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Resumen

La presente investigacion se realizd en una clinica privada en Lima en el afio 2022,
teniendo como principal objetivo determinar la relacion entre el clima laboral y su
incidencia en la productividad de los colaboradores de una clinica privada de Lima, 2022.

Esta investigacion corresponde al tipo aplicada, no experimental, de nivel
correlacional y de corte transversal. La muestra estuvo constituida por 30 personas, a los
cuales se aplicaron dos cuestionarios con aplicacion de Escala de Likert. Se usaron
estadisticos descriptivos y para la prueba de correlacion se us6 la prueba de Rho

Spearman a un nivel de confianza del 95%.

Los resultados del personal encuestado arrojaron que, el 53,33% consideraron que
casi nunca presentan un clima laboral adecuado; por otro lado, el 30,0% consideraron
gue nunca han tenido un buen clima laboral. En relacién con la productividad, el 46,67%

consideraron que la productividad no es la idénea en la clinica.

Los resultados demostraron que existe relacion significativa entre el clima laboral y
la productividad del personal de la clinica, al obtener un coeficiente de correlacion de
Spearman (rho=0,623) y un p-valor igual a 0,000. Interpretandose como bajo clima laboral
y menor productividad del personal de la clinica.

Palabras clave: clima, laboral, productividad.
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Abstract

The present investigation was carried out in a private clinic in Lima in the year 2022,
with the main objective of determining the relationship between the work environment and

its impact on the productivity of the collaborators of a private clinic in Lima, 2022.

This research corresponds to the applied, non-experimental, correlational and cross-
sectional type. The sample consisted of 30 people, to whom two questionnaires were
applied with the application of a Likert Scale. Descriptive statistics were used and the

Spearman's Rho test was used for the test of connections at a confidence level of 95%.

The results of the personal respondent showed that 53.33% considered that it almost
never presents an adequate work environment; On the other hand, 30.0% considered that
they have never had a good working environment. In relation to productivity, 46.67%

consider that productivity is not ideal in the clinic.

The results showed that there is a significant relationship between the work
environment and the productivity of the clinic staff, obtaining a Spearman connection
coefficient (rho=0.623) and a p-value equal to 0.000. Interpreted as low work environment

and lower productivity of clinic staff.

Keywords: climate, labor, productivity.
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l. INTRODUCCION

El clima laboral jugd un papel muy importante y afect6 en gran medida la
productividad de los empleados. De hecho, salarios y compensaciones mas altos fueron
formas clave de atraer a los mejores empleados a una organizacion; la calidad respecto
del entorno en el que se desarrollaron las actividades laborales podia incluso tener un
impacto importante en la contratacion y retencion de trabajadores. Se debieron
considerar algunos factores fundamentales en el clima laboral, como el nivel de
tranquilidad, compromiso, productividad, etc., que podian tener efectos positivos y

negativos en la organizacion (Massoudi & Hamdi, 2017).

El clima laboral y la productividad fueron uno de los indicadores mas importantes
en toda empresa, ya que el uso eficiente de los recursos fueron sobre todo la meta para
cumplir sus principales objetivos. Asi mismo, se denotd alrededor del mundo, gran
diversidad entre las empresas existentes y la importancia que le dan a mantener un buen
clima laboral dentro de su organizacion, en la cual se hizo énfasis sobre el rendimiento
mostrado en su &rea de trabajo al mantener un clima laboral positivo en su entorno.
Sostuvo que mayormente los conflictos al no ser solucionados entre los comparieros
crearon un ambiente hostil entre los trabajadores, dificultando el trabajo en equipo y con

ello comprometiendo la productividad. (Einarsen, et al., 2018).

Por otro lado, Jusman y Rohani (2021), realizaron su trabajo de investigacion
llevada a cabo en Indonesia, con la cual se propusieron determinar si existié o no cierta
influencia de la motivacion que repercutié en el clima laboral de los trabajadores, con el
gue efectuaron diversos analisis y llegaron a la conclusion que, si existid cierta relacion
directa respecto a las variables antes mencionadas, con el que concluyeron que si existio
una intensificacion de la productividad de los trabajadores. Esta se encontré vinculada
con la motivacion y el clima laboral que tienen los trabajadores en su area de trabajo.
Para ello, fue esencial que el clima laboral de los trabajadores se mantenga acogedor y
grato para los empleados de tal manera que se pudo mantener la eficiencia por parte de

ellos.



En el Contexto Nacional Escobedo et al., (2020), indicé que contar con un ambiente
laboral saludable y agradable es algo de lo mas buscado por un trabajador pues esto
implica para ellos trabajar en un ambiente armoénico en el cual se sintieron comodos y
con mas facilidad de desempefar sus funciones potenciando sus habilidades fisicas o
mentales requeridas para el puesto de trabajo asignado. Asi mismo, sostuvieron que el
clima laboral y la productividad fueron variables de gran interés debido a la relacion que
guardan y en como afectd la eficiencia de una empresa u organizacion. Ya que las
organizaciones como las clinicas tuvieron diversos profesionales dentro del rubro de la
salud, como también personal administrativo, entre otros; los cuales en conjunto hicieron
que la clinica siga en funcionamiento, el cual se pudo ver afectado si el clima laboral de
los trabajadores se vio comprometido con conflictos internos de los trabajadores y este

se reflejo en la eficiencia de los trabajadores, asi como en la atencion con los pacientes.

A nivel local, una clinica privada tuvo impedimentos con llegar a los objetivos
trazados por la organizacion, entre sus obstaculos se encontré la reduccion del
desempefio laboral y con ello la deficiencia en ciertas areas de la empresa. Por lo que,
se lleg6 a concluir que no se tuvo una buena apreciaciéon y gratitud por el lado de las
autoridades de la organizacion. Asi mismo, se pudo apreciar la falta de iniciativa para
tomar decisiones frente a conflictos dentro de la clinica, asi como poca empatia con los
colaboradores por parte de los supervisores de la clinica. Ademas, no contaba con un
incentivo monetario adecuado en el cual se vea reflejado el sacrificio extra por parte de
los empleados, lo cual tuvo como consecuencia, la falta de colaboracién para mejorar los
procesos existentes dentro de la organizacién haciendo mas ineficientes los canales de

comunicacion entre las diversas areas.

Teniendo en cuentalo mencionado anteriormente se tuvo como problema general del
presente trabajo de investigacion lo siguiente; ¢, Cudl es la incidencia del clima laboral en la
productividad de los colaboradores de una clinica privada de Lima, 20227?; a su vez, se
establecen los siguientes problemas especificos: ¢ Cual es la incidencia del aprecio y
gratitud en la productividad de los colaboradores de una clinica privada de Lima, 20227
¢,Cudles la incidencia del desempefio en la productividad de los colaboradores de una



clinica privada de Lima, 2022? ¢Cuél es la incidencia de la comunicacion en la
productividad de los colaboradores de una clinica privada de Lima, 2022? ¢Cudl es la
incidencia de las condiciones laborales en la productividad de los colaboradores de una

clinica privada de Lima, 20227

Este estudio fue necesario para poder determinar si es que existié una relacion con
respecto al clima laboral y la productividad de los trabajadores de una clinica privada de
Lima para el afio 2022; ademas, se pudo determinar si las herramientas brindadas por
el lugar de estudio tuvieron que ver con el aumento de la productividad, el cual se vio
justificado para futuras investigaciones de manera tedrica, debido a que se empled
diversas fuentes con evidencia cientifica, de manera practica porque se vio los resultados
segun una clinica privada escogida con el cual se pudo explicar los resultados que
resulten de la investigacion, teniendo una vista desde la perspectiva metodoldgica, la
investigacion se justifica el uso de herramientas requeridas para el estudio de las

variables y que a su vez esta sea realizada de manera mas efectiva.



Il. MARCO TEORICO

El marco tedrico que sostuvo esta investigacion brindara al lector una idea mas
detallada acerca de la investigacion proporcionada. Se proporciono aspecto basicos,
complementarios y especificos. La investigacion presentada toma como antecedentes
previos y recientes con el objetivo de ir a la par con el tema presentado. Arias, (2021) Asi
mismo, se buscO recaudar informacion amplia y estudios a fines a las variables

expuestas.

Para los antecedentes nacionales del presente trabajo de investigacion se tuvo en
cuenta la publicacion titulada como la incidencia del clima laboral dentro de las empresas
y como afecta la productividad de los colaboradores de la empresa, 2018, esta
investigacion es del tipo descriptivo, en ella se aprecia la existencia de una relacion
directa entre las variables en estudio, en la cual se expone que un clima laboral
saludables, es decir positivo favorece a los empleados de la organizacién el cual se ve
reflejado en la productividad realizando y desempefiando sus funciones de manera mas
eficientes que teniendo un clima laboral hostil en la que no se tenga respeto por los
colaboradores e impida la libre comunicacién entre ellos, por lo cual concluyen que
mantener una ambiente saludable es propicio para obtener un mejor beneficio para la

organizacion. Arias (2021)

Asimismo, Duelles (2017), en su estudio titulado "Relaciones y percepciones de la
atmosfera laboral”, menciond que, el objetivo general era identificar las relaciones entre
las variables estudiadas. El método utilizado fue independiente del experimento. Se
encuesto a 43 ejecutivos en donde finalmente, encontro una correlacion Rho-Spearman
positiva moderada y directa de 0,473 entre las variables estudiadas, afiadiendo que el
ambiente de trabajo es la forma en que los empleados estan logrando sentir de una
manera correcta, lo que a su vez afecta a su rendimiento. La contribucién de este estudio
es recomendar la correcta seleccion y dotacion de personal en los diferentes
departamentos administrativos para una comunicacion eficiente y eficaz. De este modo,
aumentara la productividad en cuanto a la reduccion del tiempo dedicado a la asignacion

de tareas y al mantenimiento de una comunicacion fluida.



De igual manera Fernandez (2017) sostiene sobre su trabajo en el cual indica que
su objetivo principal de su estudio radica abordar el impacto del entorno normativo en el
desempeifio laboral de los servidores publicos de la Direccion Regional de Agricultura en
Chachapoya 2016, utilizando un enfoque metodolégico cuantitativo y utilizando las
herramientas de la inferencia y la extrapolacién, ademas de la encuesta es cuando se
aplica a 50 factores, los resultados con el cual se puede obtener mediante un analisis
por medio del coeficiente alfa de Cronbach. Menos de 0,5 también indica confirmacion
de la hipétesis nula y rechazo de la hip6tesis nula, lo que afecta en gran medida la

eficiencia del trabajo.

Para Collas (2019) en su estudio, el objetivo general fue identificar las relaciones
gue existen entre las variables investigadas. Los métodos aplicados fueron tipos basicos
de correlacién y disefios no experimentales y realiz6 la encuesta a ciento cincuenta y
seis empleados obteniendo como resultado el spearman Rho = .682, p = .000. Esto
conllevo a asesorar a los gerentes para implementar sus propios recursos, asi como
implementar condiciones de trabajo. A partir de este trabajo se pudo facilitar el
fortalecimiento de las relaciones interpersonales mediante alguna implementaciéon de
algun programa de inteligencia emocional, coaching, mejorando asi el clima laboral,

aumentando la productividad de los empleados en las actividades.

Luego tenemos el trabajo de investigacion realizado por Caceres (2020), en el
cual pretendié mostrar la incidencia del clima laboral y cémo incide en el desempefio de
los colaboradores en la Unidad de Gestion Educativa Local -UGEL 04 - Comas. Siendo
una Investigacion basica, cuantitativa, descriptiva, transversal, no experimental en la cual
se obtuvo los resultados donde el 44,62% de los colaboradores opinaron que el clima
era moderado, y el 38,46%, bajo; en cuanto al desempefio, el 44,6% opino que era alto,
el 40,0%, moderado y el 15,38% piensa que es bajo. Tras estos resultados, se pudo decir
que, el ambiente dentro de una empresa es un factor central, ya que brindar un espacio
de armonia y respeto permite que los empleados trabajen de la mejor manera posible
para lograr los objetivos de la empresa. Por ello, esta relacion fue una relacion central y
da valores de 2.321 y Sig. 0.128.



En el estudio realizado por Arqque (2018), Clima Organizacional y Estrés Laboral
de los Trabajadores del Centro de Salud Jaime Zubieta del Distrito de San Juan de
Lurigancho - 2017, se concluyé, con un nivel de significacion de 0,05, que existe una
relacion entre el clima organizacional y estrés laboral de los trabajadores del Centro
Médico Jaime Zubieta del Distrito San Juan de Lurigancho San Juan de Lurigancho,
2017. Segun los resultados obtenidos del programa estadistico SPSS, en el cual se
obtuvo como coeficiente para Rho de Spearman un valor de 0.719, en el cual se sabe
que si la probabilidad de error tipo 1 es menor que o igual a a = 0,05 quiere decir que
existe un vinculo entre las variables estudiadas para el caso, por lo tanto se puede afirmar
sobre la presencia de una relacion entre el clima organizacional y el estrés laboral en
los colaboradores que se encuentran laborando en el centro médico Jaime Zubieta

ubicado en el distrito de San Juan de Lurigancho, 2017.

De acuerdo con Inga y Moreno (2020), quienes realizaron una tesis doctoral
titulada Quest para determinar el impacto del entorno empresarial en la productividad de
los empleados de las instituciones educativas de la region Madre de Dios. Estudios de
conduccidn transversales, no experimentales, cuantitativos. En los resultados podemos
ver que existe una relacion del 46,10%, lo que indica que el clima es un factor clave en
la productividad de la empresa, y en este caso en cuanto a la educacion, ya que la forma
de trabajar es relacionarse con los demas es necesario un ambiente adecuado para que
los empleados interactien como equipo en un lugar de trabajo agradable y que los

incentive a que alcancen las metas deseadas por ellos.

Los autores, Silva y Bautista (2018) sostienen en su articulo El impacto del marco
ambiental en el desemperio ético de los empleados en Morales, San Martin. El objetivo
principal es esclarecer el entorno de la organizacion en las entidades publicas. El método
de busqueda, el nivel de asociacién: se ha aplicado la descripcién. El patrén y el nimero
de residentes son creados por empleados del servicio civil, 75 representantes. La técnica
utilizada para reiniciar la busqueda fue la de la encuesta, y con ello el cuestionario, con
el cual determinaron la incidencia del clima laboral de los trabajadores de dependencias

estatales, en el cual sostienen que tienen un bajo nivel de confianza en la empresa,



inadecuados sistemas de bienestar social, bajos salarios y pérdida generalizada de
empleos, todo ello debido a un clima laboral inestable.

Pico (2021) cuyo objetivo de publicacion fue conocer sobre el clima en las
organizaciones y como afecta la satisfacciéon de los empleados, por tal motivo este
estudio demuestra que el clima es necesario para que una empresa logre sus objetivos
en un periodo de tiempo y para que los colaboradores muestren su satisfaccion de haber
alcanzado los objetivos, las empresas deben proporcionarles herramientas y recursos y
el entorno adecuado para que los empleados puedan hacer lo que quieran para lograr
buenos resultados porque esto es muy importante para el trabajo en equipo donde sea

posible.

Segun Zumaeta & Flores (2019), en su trabajo sefialaron que el clima laboral tiene
cierta influencia en la productividad de los colaboradores, esto en su trabajo destinado a
una franquicia de Cisesa en lquitos, en la cual sostienen que la productividad se
encuentra estrechamente relacionada con la eficiencia y la eficacia, es decir en la
optimizacion de los recursos y medios disponibles para el cumplimiento de las metas

trazadas por la organizacion otorgadas al menor costo posible.

En el contexto Internacional, segun Vizueta (2021), detall6 en la publicacion de su
trabajo para determinar el papel decisivo que juega este factor en la competitividad,
revelando que el desempefio de los trabajadores es fundamental para cualquier
organizacion, pues de él depende el futuro y las previsiones de una empresa. Encontrd
gue el 56% de los encuestados cree que la rotacion de empleados es normal y el 67%
dice que la productividad de la empresa es normal. Concluyé que el 43% de la

productividad depende de la rotacion de empleados.

Suarez (2022) realizo una investigacion titulada; los trabajadores del laboratorio
de larvas de camaron, WICLAB, de la comuna de Monteverde estuvieron descontentos
con las limitaciones que ha puesto la alta direccion en cuanto a la igualdad de
oportunidades para los trabajadores del laboratorio. Este estudio se realiz6 para analizar

el clima laboral utilizando técnicas de investigacion que midieron la productividad del



trabajador, utilizando un estudio exploratorio-descriptivo con un enfoque cualitativo.
Hubo un total de 12 trabajadores incluidos en este estudio: 9 operadores y 3 gerentes.
Los operadores participaron en un registro de observacion y ambos grupos participaron

en un método patrticipativo de recoleccion de datos.

Segun el autor Salvatierra (2016), pudo comprobar que, a través del trabajo
realizado, una empresa publica ha pasado por una reestructuracion organizacional e
incluso ha sufrido cambios en su identidad. Por tal motivo, se realiz6 en Guayaquil un
analisis del impacto de la transformacién institucional en la motivacion de carrera en una
empresa publica. La investigacion realizada tuvo como objetivos identificar los factores
de disconformidad de los empleados con la nueva estructura organizacional, medir el
grado de dotacion de personal después del cambio organizacional, determinar el impacto
del entorno y trabajar en la productividad de los trabajadores. segin su imaginacion.
Mediante el uso de herramientas estadisticas se determind que el nivel de ergonomia

percibido fue satisfactorio, excepto por el nivel de ergonomia observado.

Segun Kaisei (2019), este trabajo se esta realizando debido a la necesidad actual
de las empresas de mantener una fuerza laboral competitiva en las empresas, debido a
los cambios que traen las nuevas generaciones, incluida la nueva generacion.
Recomendado. En el comportamiento en el que las personas son un individuo y
sociedad, su entorno aceptd y es similar a la sensacion de completar la tarea. Lo
importante en este entorno es que crea comodidad y confianza, crea una estructura
cémoda, permite que el individuo se establezca y se adapte en este entorno a través de
una sensacion de bienestar y crea una estructura social para las necesidades sociales
de los empleados. Los comportamientos que tienen los empleados como personas

internas son los comportamientos que dan forma a la calidad del ambiente de trabajo.

Segun la autora Silvia (2017), en el libro “La Importancia del Ambiente
Organizacional para la Productividad de la Empresa”, pudo mostrar una forma de
conocer dicho ambiente, esto mediante un ambiente laboral agradable y arménico el cual
se reforz6 con un liderazgo efectivo por parte de los jefes o supervisores, el cual fomenta

una mejor relacion entre los empleados y el jefe, fomentando la buena comunicacion y
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con ello acercarse de manera mas eficiente al logro de las metas y objetivos planteados
por la organizacién. Por el que se puede decir que el andlisis del clima laboral se puede
lograr a descubrir que otros factores pueden influenciar directa o indirectamente en la

productividad de la empresa.

Por lo expuesto, se presentaron en las siguientes lineas las bases tedricas en
referencia al presente estudio realizado, teniendo en cuenta que la presente
investigacion tuvo sus complejidades y por tal motivo se escogieron teorias que, de
manera acertada y precisa, brindaron solidez a la presente investigacion y donde se

detallan los componentes de las variables de estudio antes mencionado.

Como primera Variable, el clima laboral, también conocido como clima
organizacional, fue una de las ideas que dio lugar a diversos conceptos que lo definen
como un conjunto de caracteristicas que se diferencian entre si. Por ello, sus
caracteristicas influyeron en el desenvolvimiento de los miembros que la componen,

creando un ambiente de trabajo positivo o negativo.

Ademas, el clima de trabajo también fue importante para que los empleados se
"superen”, lo que afectd su desarrollo frente a eventos simples, incluida la comunicacion,
el trato con otros empleados, la apertura y la consideracion; también afecté la vida de los
involucrados en el desarrollo de la organizacion. La calidad entrd en juego, donde se
destaco la motivacion, fortalecimiento de amistades de manera espontanea y honesta,
contribuy6 a las metas y ayudd a los empleados a alcanzarlas (Zambrano & Reyes,
2017).

Segun Achoma, (2020) nos indicé que; una de las principales caracteristicas del
clima laboral y parte de nuestra dimension es que el desempefio laboral es el desempefio
de la tarea, la capacidad como persona para realizar el trabajo y contribuir al bien de la
empresa, ya sea en los aspectos técnicos de materiales o servicios, medido por sus
indicadores metas, equipos de trabajo, desempefio. Ademas, de manera similar, la

productividad personal fue el valor del trabajo personal de un trabajador para lograr



objetivos establecidos, medido por cumplimiento de estandares, cumplimiento de
procedimientos y aprobacion de objetivos organizacionales.

En este estudio, la dimension de aprecio y gratitud fue incluida en la descripcién
de la dimensién como: "La medicion de la percepcion de un individuo sobre el grado de
identificacion psicologica con una empresa y esta directamente relacionada con el nivel
de desempefio considerado beneficioso”, confirmado en su tesis doctoral por Gago &
Ramos (2020). (pagina 4).

Asimismo, el autor Garay (2021), logr6é implementar apoyo para su tesis doctoral,
demostrando con éxito que el aprecio, la gratitud y el respeto de las personas segun el
tipo de lider son importantes. Cabe resaltar que, es importante que las relaciones entre
equipos de trabajo, comparieros y jefes se basen en el respeto mutuo, el aprecio, la

gratitud, el comparfierismo y la transparencia.

La importancia del aprecio y la gratitud radica en que es un fenédmeno
caracterizado por las emociones y actitudes de los empleados hacia el logro de las metas
y resultados organizacionales, haciéndolos sentir valiosos y relevantes (Pedraza, 2020)
El aprecio y la gratitud son claramente una variable, que conserva su vigencia e interés
debido al analisis en los campos laboral y gerencial (Cernas et al., 2018), representando
una variable. Descrito en, el Comportamiento Organizacional y el Mayor Estudio del
Siglo, por Pujol-Cols & Dabos (2018).

Los autores se refieren al compromiso de los empleados como una sensibilidad a
los factores humanos intangibles que benefician a una organizacion de una manera
poderosa que, cuando se hace bien y se comprende la vision y mision de la organizacion,
no solo ayuda a la organizacion a alcanzar sus metas, sino que también beneficia a la

organizacion y busca promover el desarrollo personal.

Segun Litwin & Stinger (1978), “Es importante que los miembros de la
organizacion reflejen sus tendencias cooperativas o espiritu de cooperacion en el campo
de trabajo para que el trabajo en equipo fluya de arriba hacia abajo, esto ha sido

enfatizado por Sanyal & Hisam (2018) asi, el desempefio laboral se define como la
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capacidad de Producir, crear, realizar, completar y ejecutar tareas para las personas con
menor tiempo, menor esfuerzo y mayor calidad (Beltran et Téllez, 2018); de igual manera,
con el tiempo, cada empleado evalla su potencial para realizar actividades o tareas en

el marco que le corresponde (Macas, 2020).

Una de las principales caracteristicas del desempefio laboral es el desemperio de
las tareas, la capacidad como persona para hacer el trabajo y contribuir al bien de la
empresa, ya sea en los aspectos técnicos de materiales o servicios, medidos por metas,
planesy liderazgo y tiene las siguientes métricas: conocimiento, destrezas y habilidades;
ademas, el desempernio situacional, definido como comportamiento orientado a la tarea,
tiene las siguientes métricas: persistencia, caracter y cooperacion; de igual manera, la
productividad personal es lo que cada trabajador hace individualmente para lograr un
trabajo optimo, medido por: cumplimiento de estdndares, cumplimiento de

procedimientos y aprobacion de objetivos organizacionales (Achoma, 2020).

Las préacticas de comunicacion especificas y las condiciones de participaciéon
requeridas para desarrollar una organizacion consciente estaban en gran parte
inexploradas (Ford, 2018). Examinar los efectos de estas condiciones en la organizacion
puede contribuir a nuestra comprension empirica limitada de las condiciones de
comunicacion a nivel de equipo que son importantes para la organizacién consciente.
Estas condiciones tienen el potencial de tener un gran impacto, ya que se dice que la
organizacion consciente es una estructura fragil que requiere un refuerzo constante por

parte de quienes estan en primera linea (Vogus & Rerup, 2018).

Estudiar el clima laboral y su dimension la comunicacion efectiva, fue relevante
para cualquier organizaciéon ya que permitié6 comprender como los trabajadores, jefes y
gerentes perciben su clima laboral y su desarrollo en la empresa. Por lo tanto, se justificd
la investigacion de esta variable, y dado que hay poca investigacion sobre ellas, esta
investigacion servira como telén de fondo para futuros trabajos y para profesionales
interesados en estos temas (Tapia y Ventura, 2017). El autor menciond que la dimensién
de la comunicacién es la claridad, coherencia y eficiencia de la informaciéon que se

distribuye entre los empleados del equipo de trabajo, por ejemplo, dentro de la empresa
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textil que se evalud, cuando se trataba de informacion decisiva para la continuidad o el

intercambio de ideas los superiores completaban las tareas diarias.

Segun Pacheco (2017), en su tesis doctoral sobre el tipo y disefio de la
investigacion asociativa y no experimental. Como conclusiébn se concluyé que la
correlacion entre las variables del clima organizacional y el desempefio laboral es de
0.71 la cual se considera alta y positiva, lo que indica una correlacion positiva entre la

regulacién del clima, el desemperio y la capacidad de trabajo.

Salazar (2019); sostiene sobre el clima organizacional que se debe profundizar en
las percepciones de los empleados sobre las condiciones y procesos del lugar de trabajo,
asi como sus expectativas de calidad de vida laboral. Asi mismo, sostiene que al tratarse
de personas y organizaciones se debe analizar individualmente como funcionan, esto
debido a su complejidad ya que al tratarse de una organizacion es muy diferente una de

otra, asi como los empleados que la conforman.

Las condiciones de trabajo fueron de naturaleza multifacética, y Peng (2018)
sefialé que diferentes encuestas han demostrado que la satisfaccion laboral se puede
dividir en dos dimensiones, intrinseca y extrinseca. El primero es la independencia, la
responsabilidad y el logro (Hirschfeld, 2020), y el segundo es el ambiente de trabajo y
las recompensas recibidas, como salarios, condiciones de trabajo, supervision, colegas

y politicas.

Entre los empleados que no se preocupaban por la calidad de vida que brindaron
a sus colaboradores, terminaron perdiendo empleados valiosos mientras buscaban otros
trabajos valiosos y estaban satisfechos con su entorno de trabajo percibido. Desde la
perspectiva del trabajador, el término condiciones laborales se refirio al conjunto de
condiciones que hacen comodo y favorable su desarrollo laboral, mientras que para las
empresas se defini6 como la suma de factores que afectan la productividad o el
desempefio. Trabajadores mencionados en el trabajo (Wen et al. 2019). Segun los
autores, fue importante que los empleados se desempefien en buenas condiciones de

trabajo, comunicacion efectiva, desempefo y aprecio y gratitud eficientes y eficaces, que
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permitieron su desarrollo personal, que a su vez fue un entorno fisico propicio para la

percepcion. El aumento de la productividad de la funcién de distribucion fue constante.

Como menciono el autor Palacios, 2019, respecto al clima laboral que, se enfoca
en un ambiente cambiante en el que viven las personas dentro de una organizacion,
donde las percepciones colectivas juegan un papel importante en la determinacion del

comportamiento y pueden cambiar el entorno en el que se desenvuelven.

Respecto a lo descrito anteriormente, consideramos los indicadores: incentivos de
sus jefes, comparfierismo, nivel de desempefio, equipo de trabajo, logros de un
trabajador, vias de comunicacion, coherencia, claridad y fluidez, nivel de remuneracion,
trato justo y fidelidad a la institucion como parte de la presente investigacion los cuales

detallamos a continuacion:

Como primer indicador, incentivos de sus jefes, el autor Diaz (2021) consider6
como una oportunidad que permite desarrollar el talento humano, ya que a través de
capacitaciones e incentivos permite potenciar el capital humano y con ello, mejorar la
productividad de la empresa. Se concluy6 que permitié mejorar el rendimiento laboral de

los trabajadores de la empresa, puesto que potencié el desarrollo de sus competencias.

Como segundo indicador de compafierismo, el autor Barrientos (2019), a través
de una revision bibliografica, pudo recabar la informacion necesaria y obtener resultados
en los que los colaboradores sentian que la falta de compafierismo estaba afectando su
desempeiio laboral. Asimismo, afirmé conocer muy poco sobre las condiciones de
trabajo que debe tener una organizacién o empresa, y afirma que este resultado, en su
gran porcentaje, pudo ser aceptable; Sin embargo, no fue el mas adecuado. Es por ello

gque se cree forzoso la toma de medidas correctivas para el bienestar de la entidad.

Segun Huamantumba & Fasabi (2018), buscaron demostrar la influencia del clima
laboral en el desempefio de los empleados de la ciudad de San Martin. El 37 % afirmé
gue hay muchos aspectos muy importantes del clima que el alcalde no esta haciendo
bien para darles suficiente espacio, por lo que los contribuyentes usan sus aportes como

una forma de fingir que las cosas estan cambiando. Se busca brindar suficiente espacio
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para que los colaboradores brinden servicios adecuados a los usuarios, por lo que

podemos decir que existe una relacion entre las variables.

Se refiere al cuarto indicador, grupo de trabajo; Riquelme et al (2020) describieron
este método como un método de resolucion de problemas con el apoyo de los miembros
del grupo de trabajo. Estas dificultades hacen que los lideres actuen de forma instintiva,
donde su verdadera naturaleza sea conocida y definida, donde el liderazgo se mantenga

a través de una actitud positiva y de respeto por los demas.

Como quinto indicador, logros de un trabajador, Acha (2022) manifesté que, las
investigadoras opinan que los procedimientos para motivar al personal de la empresa
fueron, en gran medida, los adecuados, pues, si bien cumplieron satisfactoriamente con
la motivacion en el desempefio de funciones y el reconocimiento de logros del trabajador,
existio un pequefio grupo de ellos que no sintieron que las condiciones fisicas sean las

adecuadas, por ello, se dice que este aspecto esta abierto a mejoras.

Mufioz (2018), respecto al sexto indicador, Canales de Comunicacion, plante6 que
una comunicacion inadecuada es en la mayoria de los casos la causante del mayor
porcentaje de problemas internos que puede contener la mayor parte de las
organizaciones en la actualidad. Estos deben ser atendidos con prioridad entre
comparieros para que no cree sentimientos negativos entre compafieros y que a su vez
no cree un ambiente hostil para el resto de los compafieros, es decir un mal ambiente de
trabajo, implica la reduccion de la productividad y la continuidad de todos los procesos

en los que se desarrolla el negocio.

Como séptimo indicador, la coherencia, la claridad y la fluidez; el autor Llauri
(2018) describié que, el ambiente de trabajo es el entorno en el que los empleados
interactdan entre si'y con el entorno fisico. Este entorno, si es favorable, permitira el logro
de las metas, por el contrario, si no es favorable, pueden surgir conflictos y
funcionamiento ineficaz. Se define por la autorrealizacién, la participacion en el trabajo,

la supervisién, la comunicacién y las condiciones de trabajo.
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Como octavo indicador, el nivel de remuneracién, Canayo (2018) mostré que la
remuneracion depende de las habilidades especificas e individuales que ofrece un sujeto
para un puesto de trabajo establecido. No se anima a los trabajadores a desarrollar otras
habilidades, ni se les compensa por cualidades como el pensamiento préactico, la
flexibilidad y la capacidad de trabajar con otros. El logotipo fue muy simple: "Haz tu
trabajo, pero bueno y organizado, te cuidarg”.

En cuanto al noveno indicador, trato justo, el autor Blacido (2020) describié que
“la creencia es el trato justo al valor de las personas, motivandolas a mantener la equidad
gue se mantiene en las relaciones de la organizacién con sus pares”. La estructura de la
igualdad en el lugar de trabajo depende de la relacion entre entradas y salidas. Los
elementos son las contribuciones del empleado a la organizacién. Por lo tanto, un
individuo considerara que esta siendo tratado de manera justa si ve que su contribucién
a sus resultados es similar a la de quienes lo rodean y es aceptable que un compafiero
senior reciba un salario mas alto, ya que el costo de su experiencia (y entrada) es mayor

gue la propia entrada.

En el décimo indicador, fidelidad a la institucion, el autor Millones (2022), demostré
gue la fidelidad de los estudiantes hacia la institucion, fue favorable para superar la crisis
lo que significd un valor predictivo de crecimiento y promovié a que las instituciones que
cuenten con este indicador deberian enfocarse no solo en la retencion de sus

estudiantes, sino, en la atraccion de nuevos estudiantes.

Asimismo, considerando en la segunda variable, segun el autor Medina, (2010)
describié que la productividad se refiere a la relacion que existe entre el producto total y
los recursos utilizados para alcanzar el nivel de produccién antes mencionado, es decir,
la sinergia que existe entre el producto y el insumo. Esto a su vez confirmado por
Fontalvo (2018).

La eficiencia se define como lograr una meta con la menor cantidad de recursos
disponibles. Teniendo en cuenta como punto clave en esta definicibn es minimizar los

recursos y maximizando las utilidades. Si bien es cierto, la eficiencia esta intimamente
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relacionada con la productividad, es importante sefialar que la productividad no solo esta
determinada por la cantidad de productos y recursos producidos, sino también por la
calidad de la produccién. Aprende si el trabajo realizado es realmente efectivo o no. Los
medios se utilizan de manera que compensan un propdsito o necesidad humana mayor,
cuantitativa o cualitativamente, incluyendo el uso racional de los recursos para lograr el
fin con lo que tenemos. Si un grupo de personas tiene muchos insumos para producir un
bien o servicio, entonces la persona mas productiva con menos recursos es la persona

mas eficiente. (Lynn, 2018).

Chiavenato dice que la eficiencia es el uso adecuado de los recursos, donde la
eficacia es la meta de cumplir perfectamente las metas y objetivos del consumidor. Las
empresas aumentan la eficiencia haciendo un mejor uso de los recursos y métodos
disponibles, mientras que el aumento de los costos se considera una mayor eficacia. Una
empresa puede aumentar sus métodos y procesos para aumentar la eficiencia, y cumplir

con las metas y objetivos de los clientes puede aumentar la eficacia. (2019).

La eficacia se refiere al logro de metas junto con la relacién ideal de
meta/resultado. Para ser eficaces, las tareas deben priorizarse y realizarse de manera
organizada. La eficacia se juzga por el grado en que un programa o servicio puede lograr
los mejores resultados. Esto se mide por las condiciones ideales, como lo describe Bouza
(2020)

Por lo anterior, abarcamos los principios béasicos de los indicadores de
productividad de variable dependiente: logro de metas y objetivos, satisfaccion de
necesidades sin importar el costo, recursos disponibles, tiempo minimo y valor por

dinero, y esto nos ayudara a enfocarnos mas en las siguientes lineas.

Como primer indicador, el logro de metas y objetivos, el autor Postigo (2022) ve
gue existe una tendencia a evaluar las actividades de gestion de recursos humanos
teniendo en cuenta la eficacia que resulta del uso de los recursos, atraer recursos de

manera efectiva y controlar los costos. Uso de recursos para lograr metas y objetivos,
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efectividad medida por el impacto en las operaciones comerciales y los empleados
(retorno de la inversion); Asi como por el impacto social.

En referencia al segundo indice, la satisfaccion de necesidades no depende del
costo, el autor Postigo (2022) sostiene gque existié una relacion muy estrecha entre el
nivel de satisfaccion y productividad de los empleados para mejorar la produccion de una
empresa y su sustento tedrico; que, es decir, cuanto mas integrado esté un empleado,
sea apreciado y mas valorada sea su percepcion de su entorno de trabajo, mas motivado

estara su motivacién y, por tanto, su eficiencia ser4 mayor.

Segun el autor de la Organizacion Internacional del Trabajo (2020), como tercer
indicador, los recursos disponibles se entienden como una medida de la eficacia de los
individuos, grupos, organizaciones profesionales, instituciones, economias, etc.
economia y gobiernos en el uso de los recursos disponibles para la produccion de bienes

y servicios, maximizando los beneficios econdmicos en un periodo determinado.

Como cuarto indicador, menor tiempo posible y optimizacion de recursos, el autor
Palma (2020) lo definié en términos generales a la productividad, como esta relacién
entre el resultado obtenido en la mejora de los recursos administrados que permite su
aprovechamiento. También fue posible definir estos resultados en la gestion para lograr
esto: Cuando hay menos tiempo para resultados, hay mas productividad.
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1. METODOLOGIA

En la investigacion realizada en el presente afio en la clinica privada de Lima, se
presentara la metodologia con el fin de establecer al clima laboral y su incidencia en la

productividad de los colaboradores en una clinica privada, Lima, 2022.
3.1. Tipoy disefio de investigacion
Tipo de investigacion

La investigacion se desarroll6 de forma aplicada, dado que se orient6 a expandir el
nivel de entendimiento de determinado fendmeno o circunstancia de la realidad que es
objeto de estudio, en este caso, el clima laboral como incidencia en la productividad de
los trabajadores de una clinica privada. En ese sentido, el estudio de variables se realizd
desde una perspectiva o0 método cuantitativo, ya que la informacion recogida a través de

cuestionarios se procesa estadisticamente mediante estadistica descriptiva e inferencial.

El estudio de variables desde una perspectiva 0 método cuantitativo, ya que la
informacién recogida a través de cuestionarios se procesa estadisticamente mediante
estadistica descriptiva e inferencial. Segun Mufioz (2016), los métodos cuantitativos se
refieren a estudios que utilizan datos estadisticos para lograr medir. En cuanto al tipo de
estudio, fue no experimental debido a que no se manipularon las variables, ya que se
obtuvo nuevo conocimiento acerca de como se relacionaban las dos variables de estudio,
lo que podria servir de base para futuras investigaciones. Segun Arias & Covinos (2021),
explica que la investigacion basica, también conocida como investigacion pura, no
resuelve los problemas de manera inmediata. Mas bien, son la base para otros tipos de
investigacion. Ademas, se utilizO para presentar investigaciones descriptivas,

correlacionales y exploratorias.
Disefio de investigacion

Se trajo como disefio un disefo transversal no experimental debido a que las
variables estudiadas no fueron adulteradas intencionalmente y la informacién fue
recolectada de manera inmediata y Unica por vez. Para Hernandez y Mendoza (2018),

en estas investigaciones no se operan deliberadamente variables para identificar sus
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efectos sobre otros, sino que simplemente se observan fendmenos en el medio natural

en el que ocurren.

Asimismo, en relacion al nivel de investigacion el presente estudio presenta un
disefio descriptivo — correlacional, la recopilacion de informacion a través de estas
herramientas ocurrié en un momento o punto especifico. En cuanto al nivel, estuvo algo
correlacionado ya que mostré el grado de correlacion entre las dos variables en estudio.
Segun Hernadndez y Mendoza (2018), estos estudios identifican asociaciones entre

variables, conceptos, fenomenos, etc., estimando matematicamente esta relacion.

El bosquejo del estudio se muestra de la siguiente manera:
M = Muestra. @
O1 = Clima Laboral
O2 = Productividad
r = Relacién

3.2. Variables y operacionalizacion

3.1.1. Variable independiente: Clima Laboral
Definicion conceptual

Pedraza (2018) argumenta que, debido a la diversidad de procesos de recursos
intelectuales, es relevante examinar los aspectos intangibles de los individuos en el
contexto de la gestion del capital humano organizacional. EI ambiente de trabajo se
enfoca en el entorno voluble y vertiginoso en el que viven los individuos que integran una
organizacion, y la apreciacion colectiva tiene una importancia en la configuracién de
comportamientos y potencialmente en el cambio del entorno en el que se desenvuelven
(Palacios, 2019).

Definicion operacional

Definicién operacional: Se puede sostener que el clima laboral, en donde los
trabajadores pueden lograr a perfeccionarse y de esta manera impacte en su desarrollo
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ante eventos simples, donde se incluyo la comunicacion, el aprecio y gratitud, el
desempefio laboral, y las condiciones laborales; tuvo también un impacto en la calidad
de vida de los que participaron en el desarrollo institucional, donde se destaco la

motivacion, fortalecimiento de la amistad de manera espontanea y honesta (reyes 2017).
Indicadores

Los indicadores fueron los incentivos de sus jefes, compafierismo, nivel de
desempefio, equipo de trabajo, logros de un trabajador, vias de comunicacion,
coherencia, claridad y fluidez, nivel de remuneracion, trato justo, fidelidad a la institucion,
para lo cual se implementd la técnica de la encuesta con el instrumento de tipo

cuestionario con una medicion de escala Likert 5 puntos.

3.1.2. Variable dependiente: Productividad
Definicion conceptual

Es el concepto que nos permitié determinar cuanto trabajo se requirié por unidad
de productos como si fuera un promedio de lo que produjo cada trabajador. Por lo tanto,
se entiende que todas las medidas de productividad fueron medidas de acuerdo al

desempeiio de cada trabajador. (Campo, 2016).

Definicion operacional

El autor Nemur (2017) sostuvo que la productividad puede definirse como el arte
de crear, producir o mejorar bienes y servicios. Ademas, Checa (2018) argumento que
la productividad es una medida de rentabilidad que vincula la produccion alcanzada por
una industria con la cantidad de recursos utilizados para obtener esa produccién en un

periodo determinado.

Indicadores

La efectividad y efectividad de los tamafios que consisten en indicadores como
objetivos y objetivos, y la satisfaccion de las necesidades, independientemente de los
costos, los recursos disponibles, un tiempo menor y la oscuridad determinan las

prioridades de los recursos en la escala de 5 puntos.
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3.3. Poblaciéon, muestray muestreo
Poblacién

Los autores Hernandez y Mendoza (2018), sostienen sobre la definicion de grupo,
es aquel que se encuentra conformado por el niumero total de participantes y que a su
vez estos cuenten con caracteristicas similares, que pueden ser individuos, objetos o
eventos. Estos pueden ser designados como areas especificas de interés para fines de
investigacion. Asi, en términos de poblacion, se compone de 30 colaboradores de

clinicas privadas de Lima.
Muestra

De acuerdo con Rios (2017), es una fraccién de la poblacién de estudio, teniendo
en cuenta que la poblacién presenta ciertas caracteristicas imprescindibles para el
estudio, es por ello presenta claramente las particularidades para la investigacion y no
desembocar dudas. Por ello, al igual que la poblacién, la muestra se conformo por 30 de

los servidores responsables de la clinica privada en Lima.

Muestreo

Para este caso de investigacion, el muestreo del estudio es no probabilistico debido
a que no se utilizé formula estadistica para obtener la muestra del estudio, y la poblacion
en general es parte de la muestra obtenida. Hernandez y Mendoza (2018) entienden que
el muestreo no probabilistico se basa en seleccionar muestras a través de criterios de

exclusioén e inclusion.
Criterio de inclusioén

e Personas mayores de 18 afos.

¢ Colaboradores que acepten participar de manera voluntaria.

Criterio de exclusién

¢ Colaboradores que no firmaron el consentimiento informado.

e Colaboradores que no completaron de manera correcta las encuestas.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
Técnicas

Se utilizaron encuestas o sondeos de opinion. Segun Sanchez y Reyes (2021), la
revision de documentos requiere un analisis detallado de los que se extraen datos
relacionados con las variables de estudio. Para el presente estudio se utilizé la técnica
de la encuesta, la cual nos brind6 resultados cuantitativos a través de preguntas

establecidas de manera logica.

Instrumentos

Se utilizaron encuestas o0 sondeos. Segun Sanchez y Reyes (2021), la revision de la
literatura requiere de un analisis detallado del cual se extraen datos sobre las variables
de estudio. En este estudio se utilizo la técnica de la encuesta, la cual nos brinda
resultados cuantitativos a través de preguntas definidas légicamente.

Tabla 1

Escala de medicion

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

Validez de los instrumentos

Los cuestionarios fueron validados utilizando métodos de evaluacion de expertos;
Hernandez y Mendoza (2018) demostraron que los expertos analizan la claridad y
pertinencia de los elementos para confirmar el funcionamiento del instrumento
permitiendo medir fielmente las variables. Para validar la herramienta en este estudio, se
utilizé la evaluacion de 3 expertos con conocimientos relacionados con el tema y las
variables que fueron objeto de estudio, y que asumieron que las herramientas se
aplicaron para cumplir con sus requisitos en evolucion. . Las herramientas utilizadas en

esta encuesta han sido validadas por expertos, de acuerdo con los siguientes detalles:
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Tabla 2

Validacion de expertos

VARIABLES N°  APELLIDOS Y NOMBRES DEL VALIDADOR GRADO
1 Africa Calanchez Urribarri Doctora. Adm.

CLIMA LABORAL 2 Kerwin José Chavez Vera Doctor Adm.
3 Choy Galindo Johana Melania Magister Adm.
1 Africa Calanchez Urribarri Doctora. Adm.

PRODUCTIVIDAD 2 Kerwin José Chavez Vera Doctor Adm.
3 Choy Galindo Johana Melania Magister Adm.

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Los resultados que se muestran en la tabla 2, contaron con validez
adecuada, ya que los expertos concluyeron que son aplicables por poseer relevancia,

coherencia, pertinencia y suficiencia.
Confiabilidad

Concepto de confiabilidad segun un autor segin Hernandez y Mendoza (2018), En
la investigacion realizada se aplic6 una prueba piloto por el cual nos permitié conocer el
nivel de fiabilidad, como consecuencia se obtuvo la confiabilidad por medio de los
instrumentos mediante el Alfa de Cronbach en el cual el cociente tiene que oscilar entre

0y 1, como indicativo que si existe consistencia y coherencia.

Tabla 3

Variable: Clima laboral

Estadistica de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

973 20
Fuente: Programa estadistico SPSS

Se puede observar en la tabla 3 que, la fiabilidad obtenida por la variable clima laboral
de un total de 20 items, ha obtenido una calificacién excelente, ya que, se obtuvo el
puntaje de 0.973 en el Alfa de Cronbach, lo cual nos lleva a concluir que es un indice

bueno para aplicar el instrumento para el correcto procesamiento de datos.

23



Tabla 4

Variable: Productividad

Estadistica de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

976 20
Fuente: Programa estadistico SPSS

Se puede observar en la tabla 4 que, la fiabilidad obtenida por la variable productividad
de un total de 20 items ha obtenido una calificacién excelente, ya que, se obtuvo el
puntaje de 0.976 en el Alfa de Cronbach, lo cual se concluye que el instrumento cumple

con las caracteristicas para darnos un correcto procesamiento.

3.5 Procedimiento

Desde el punto de vista del procedimiento, en primer lugar, se elaboraron
cuestionarios para medir cada una de las variables del estudio, basandose en
indicadores, para que los items fueran claros y coherentes. En segundo lugar, se valido
el cuestionario mediante el juicio de expertos, y la herramienta fue validada por tres
expertos. En tercer lugar, se aplicé el cuestionario a la poblacion designada, y con la
informacion recogida se tabuldé en Microsoft Excel y, por ultimo, se proceso

estadisticamente en el SPSS 26.

3.6 Método de analisis de datos

Se utilizé el programa informatico SPSS 26, presentados en forma de tablas de
frecuencia y nimeros, y luego, mediante un andlisis de inferencia, se pudieron mostrar
los resultados y sacar conclusiones en detalle. Teniendo en cuenta esto, se determinaron
especificamente los métodos estadisticos que se aplican en esta investigacion y con ello
se realizd las interpretaciones tanto a nivel descriptivo como inferencial para determinar

la validez de las hipotesis.

Estadistica descriptiva: A través de la estadistica descriptiva, las derivaciones
obtenidas en el estudio se presentaron cuantitativamente en forma de tablas y graficos.
Segun Naupas et al. (2018) Consiste en un conjunto de métodos que permiten organizar,
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resumir y presentar los datos de manera interpretativa. Esto permitié presentar los datos

mediante tablas o gréficos.

Nivel de significancia: Se utilizé para comprobar la probabilidad de que se
produzca un evento si se acepta la hipétesis cuando la significacion a dos bandas no es

superior a 0,05.

3.7. Aspectos éticos

La investigacion siguio estrictamente las normas dispuestas por el Cédigo de Etica
en Investigacion de la Universidad Cesar Vallejo mediante Resolucion de Consejo
Universitario 0262-2020/UCV, se respetd la privacidad y el anonimato de los
encuestados, se respetd la similitud establecida citando referencias La literatura, siguio
los pasos de la séptima edicion de la Norma APA, sin cambios en los hallazgos, para

demostrar la veracidad y confiabilidad de la investigacion presentada.
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IV. RESULTADOS
4.1. Resultados descriptivos

Tabla 5

Niveles de Clima Laboral

CLIMA LABORAL

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos  Nunca 9 30,0 30,0 30,0
Casi Nunca 16 53,3 53,3 83,3
A veces 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Procesamiento de datos SPSS

Figura 1

Niveles del Clima Laboral
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NIVELES DEL CLIMA LABORAL

0.00%

Eficiencia

Titulo del eje

En la tabla 5 y figura 1 se observa que, del personal encuestado de una clinica privada
de Lima, siendo los resultados el 53,33% consideran que casi nunca presenta un clima
laboral adecuado dentro de la organizacion; por otro lado, el 30,0% consideran que
nunca han tenido un buen clima laboral; mientras que, el 16,67% consideran que a veces

el clima laboral ha sido el adecuado en la clinica privada.
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Tabla 6

Niveles de la dimension aprecio y gratitud

Aprecio y gratitud

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Nunca 10 33,3 33,3 33,3
Casi Nunca 15 50,0 50,0 83,3
Validos
A veces 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Procesamiento de datos SPSS

Figura 2
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En la tabla 6 y figura 2 se observa que, del personal encuestado de una clinica privada
de Lima, siendo los resultados el 50,00% consideran que casi nunca presenta un clima
laboral en la dimension aprecio y gratitud; por otro lado, el 33,33% consideran que nunca
han tenido esas caracteristicas en la dimensién aprecio antes mencionada; mientras que,

el 16,67% consideran que solo a veces se presenta esa situacion.
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Tabla 7

Niveles de la dimension desempefio

Desempefio
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Nunca 10 33,3 33,3 33,3
Casi Nunca 16 53,3 53,3 86,7
Vaélidos
A veces 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Fuente: Procesamiento de datos SPSS
Figura 3
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En la tabla 7 y figura 3 se observa que, del personal encuestado de una clinica privada
de Lima, siendo los resultados el 53,33% consideran que casi nunca presenta un clima
laboral en la dimension Desempefio; por otro lado, el 33,33% consideran que nunca han
tenido un buen clima laboral en la dimension Desempefo; mientras que, el 13,33%

consideran que a veces el clima laboral ha sido el adecuado en la clinica privada.
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Tabla 8

Niveles de la dimensién comunicacién

Comunicaciéon

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Nunca 11 36,7 36,7 36,7
) Casi Nunca 14 46,6 46,6 83,3
Vaélidos
A veces 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Procesamiento de datos SPSS

Figura 4
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En la tabla 8 y figura 4 se observa que, del personal encuestado de una clinica privada
de Lima, siendo los resultados el 46,67% consideran que casi nunca presenta un clima
laboral en la dimension comunicacion; por otro lado, el 36,67% consideran que nunca
han tenido un buen clima laboral en la dimensiébn comunicacion; mientras que, el 16,67%

consideran que a veces el clima laboral ha sido el adecuado en la clinica privada.
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Tabla 9

Niveles de la dimensién condiciones laborales

Condiciones laborales

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Nunca 12 40,0 40,0 40,0
Casi Nunca 17 56,7 56,7 96,7
Validos
A veces 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Procesamiento de datos SPSS

Figura 5
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En la tabla 9 y figura 5 se observa que, del personal encuestado de una clinica privada
de Lima, siendo los resultados el 56,67% consideran que casi nunca presenta un clima
laboral en la dimension Condiciones laborales; por otro lado, el 40,00% consideran que
nunca han tenido un buen clima laboral en la dimensién condiciones laborales; mientras
gue, el 3,333% consideran que a veces el clima laboral ha sido el adecuado en la clinica

privada.
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Tabla 10

Niveles de la variable productividad

Productividad
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Nunca 10 33,3 33,3 33,3
Casi Nunca 14 46,7 46,7 80,0
A veces 6 20,0 20,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
Fuente: Procesamiento de datos SPSS
Figura 6
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En la tabla 10 y figura 6 se observa que, del personal encuestado de una clinica privada
de Lima, siendo los resultados el 46,67% consideran que casi hunca presentan variable
productividad; por otro lado, el 33,33% consideran que nunca han tenido una
productividad; mientras que, el 3,333% consideran que a veces la productividad ha sido

el adecuado en la clinica privada.
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Tabla 11

Niveles de la dimension eficacia

Eficacia

Validos

Frecuencia  Porcentaje
20,0
66,7
13,3
100,0

Nunca 6
Casi Nunca 20
A veces 4
Total 30

Porcentaje
valido
20,0
66,7
13,3
100,0

Porcentaje
acumulado
20,0
86,7
100,0

Fuente: Procesamiento de datos SPSS

Figura 7

Niveles de la dimension eficacia
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En la tabla 11 y figura 7 se observa que, del personal encuestado de una clinica privada
de Lima, siendo los resultados el 66,67% consideran que casi nunca presenta buena
productividad en la dimension eficacia; por otro lado, el 20,00% consideran que nunca
han tenido una buena productividad en la dimension eficacia; mientras que, el 13,33%

consideran que a veces la productividad ha sido el adecuado en la clinica privada.
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Tabla 12

Niveles de la dimensién eficiencia

Eficiencia

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 10 33,3 33,3 33,3
Casi Nunca 15 50,0 50,0 83,3
A veces 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Vélidos

Fuente: Procesamiento de datos SPSS

Figura 8
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En la tabla 12 y figura 8 se observa que, del personal encuestado de una clinica privada
de Lima, siendo los resultados el 50,00% consideraron que casi nunca presenta buena
productividad en la dimensién eficiencia; por otro lado, el 33,33% consideraron que
nunca han tenido una buena productividad en la dimension eficiencia; mientras que, el
16,67% consideran que a veces la productividad ha sido el adecuado en la clinica

privada.
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4.2. Resultados inferenciales

Tabla 13

Pruebas de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
CLIMA LABORAL ,155 30 ,064 ,884 30 ,004
PRODUCTIVIDAD ,222 30 ,001 ,818 30 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Hipotesis:

H1. Los datos presentan una distribucién normal

Ho. Los datos no presentan una distribucién normal

Regla de decisién

Valor p< o Los datos no siguen una distribuciéon normal (Rechaza la Ho)
Interpretacion

Determinar el método estadistico apropiado implica primero determinar la distribucion de
datos, y para muestras de menos de 50 participantes se utiliza la prueba de Shapiro-
Wilk. Teniendo en cuenta que el tamafio de la muestra era pequefio, se lograron valores
de P inferiores a .05 dando por afirmado que se rechaza la hipotesis nula, lo que indico
gue los datos no se distribuyeron normalmente por el cual se emplea el Rho Spearman

para las correlaciones de pruebas no paramétricas.
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4.3. Pruebade hipétesis

Tabla 14

Hipoétesis general

Correlaciones

CLIMA LABORAL

PRODUCTIVIDAD

Rho de CLIMA LABORAL Coeficiente de 1.000 ,980™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 30 30
PRODUCTIVIDAD Coeficiente de ,980" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 30 30

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

La prueba estadistica de Rho de Spearman mostré que hubo un valor de 0.955 y un nivel

de significancia (p<0.05) el cual fue menor a 0,05, lo que significa que se rechazé la

hipétesis nula (HO). Un valor de Rho de .980 mostré que hubo una correlaciéon positiva

muy fuerte entre la productividad de los colaboradores de una clinica privada de Lima y

su clima laboral en 2022. Los hallazgos respaldan los supuestos existentes sobre la

relaciéon entre el clima laboral y la productividad de los empleados. en la clinica privada

de Lima en 2022.

Prueba de hipotesis especifica 01

Tabla 15

Hipotesis especifica 01

Correlaciones

Aprecio y gratitud

PRODUCTIVIDAD

Rho de Aprecio y gratitud Coeficiente de 1.000 ,924"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 30 30
PRODUCTIVIDAD Coeficiente de ,924™ 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 30 30

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Se encontrd que la productividad de los empleados de una clinica privada en Lima
tenia una correlaciéon positiva muy fuerte con su entorno laboral, segin una prueba
estadistica de Spearman. El valor de P fue .0001, que es menor que .05, lo que significa
gue se rechazé la hipotesis nula (HO). Esta correlacion respalda las suposiciones
anteriores sobre como la productividad de un empleado se ve afectada por su entorno

laboral. En una clinica privada en Lima, el numero de empleados aumentara para 2022.
Prueba de hipotesis especifica 02

Tabla 16

Hipotesis especifica 02

Correlaciones

Desempefio PRODUCTIVIDAD
Rho de Desempeiio Coeficiente de 1.000 ,837"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 30 30
PRODUCTIVIDAD Coeficiente de ,837" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 30 30

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

La prueba estadistica de Spearman revel6 que existe un valor de P de .0001, que
es inferior a 0.05, e indica que se puede rechazar la hipétesis nula (HO). También se
encontré un valor Rho de .837, lo que demuestra que la correlacion entre el desempefio
de los empleados de las clinicas privadas colaboradoras es muy fuerte. Los hallazgos
respaldan los supuestos tedéricos y, como resultado, la hipétesis de investigacion (Hi)
puede confirmarse como verdadera. La hipotesis de investigacion planted que existe un
impacto significativo en la productividad de los trabajadores de una clinica privada de

Lima en el afio 2022.
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Tabla 17

Hipotesis especifica 03

Correlaciones

Comunicaciéon

PRODUCTIVIDAD

Rho de Comunicacion Coeficiente de 1.000 927"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 30 30
PRODUCTIVIDAD Coeficiente de 927" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 30 30

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

La prueba del estadistico de Spearman mostré que habia un valor de P de .0001,

gue era inferior a .05, lo que significa que se podia rechazar la hipotesis nula. Un valor

Rho de .927 mostré6 una correlacion positiva muy alta entre la productividad de la

colaboracion y la comunicacién en 2022 en una clinica privada en Lima. Los hallazgos

respaldan los supuestos tedéricos, por lo que a través de los resultados de la investigacion

se puede afirmar como cierta la hipétesis de que existe un vinculo significativo entre la

comunicacion y la productividad de la colaboracion en la clinica privada Lima 2022.

Prueba de hipotesis especifica 04

Tabla 18

Hipotesis especifica 04

Correlaciones

Condiciones
laborales PRODUCTIVIDAD
Rho de Condiciones laborales Coeficiente de 1.000 ,833"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 30 30
PRODUCTIVIDAD Coeficiente de ,833" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 30 30

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Los resultados son beneficiosos para la hipotesis tedrica establecida, asi, mediante
la prueba estadistica de Spearman se encontré un valor de P = .0001 (resultado menor
a 0.05) que permite rechazar la hipotesis nula (H_0), y ademas, Rho =. 833 lo que indica
la presencia de un nivel muy alto de confirmacidn positiva. Luego con los resultados
obtenidos se puede aceptar la hipotesis de investigacion (H_i) y confirmar que existe
alguna incidencia significativa de las condiciones de trabajo para la productividad de los

empleados en una clinica privada de Lima en el afio 2022.
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V. DISCUSION

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo principal determinar cual es
la incidencia del clima laboral en la productividad de los colaboradores de una clinica
privada de Lima, 2022; motivo por el cual se buscé analizar de qué manera se encuentran
vinculados. Ademas, se analiz6 otros aspectos como la dimensién aprecio y gratitud, el

desempefio laboral, la comunicacion efectiva ademés de las condiciones laborales.

En cuanto al objetivo general, se busc6 determinar si el clima laboral tuvo alguin
impacto negativo significativo en la productividad de los empleados de una préactica
privada en Lima en el afio 2022, encontrando un coeficiente de conexiones de 0.980 por
Rho de Spearman. A través de la prueba de hipoétesis se encontré que el clima laboral
tiene un efecto significativo en la productividad de los colaboradores de una clinica
privada de Lima en el 2022. Nuevamente se confirmaron los resultados con un valor de
significacién de 0,001, lo que sugiere que a valores menores de 0,05 se investigo la
hipotesis alternativa, reiterando que existié una relacion directa y significativa entre las

variables estudiadas.

En base a los resultados obtenidos, en base a la metodologia utilizada, se pudo
observar que en base al contexto encontrado en otros trabajos (Zumaeta & Flores,
2022), el titulo de su trabajo: “El entorno” del lugar de trabajo y su impacto en
productividad de los empleados “Franquicia Cisesa lquitos - 2019”, que tuvo como
objetivo reclutar un bachiller en administracion, tiene una gran similitud con la encuesta
actual, en lo que respecta al empleo, y reconfirmar el vinculo entre el ambiente de trabajo

y la productividad de una empresa u organizacion, como en el caso de la clinica privada.

Los resultados anteriores pudieron compararse con los obtenidos por Arias (2021),
qguien realizé una encuesta en la que esperaba conocer la relacion entre el clima
organizacional de una empresay el desemperio laboral de los empleados que la integran,
quienes se comprometen con Ventas de calzado y vestuario dentro de Emporio de
Gamarra durante el 2018. Razones para utilizar la prueba de correlacion de Pearson

para determinar que efectivamente existio una relacion entre el desempefio laboral de
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los trabajadores y el entorno laboral que los rodea, lo que se reflejé en una mayor

productividad de los empleados en las empresas de calzado y vestuario.

Asimismo, Reyes (2017) afirm6 que mantener un ambiente de trabajo positivo es
importante porque significa aumentar considerablemente la productividad de los
trabajadores. Para Reyes esto fue importante porque un empleado entusiasta, que
conoce la empresa y trabaja de manera mas confidencial y eficaz, también contribuye a
la armonia entre los compafieros, fomentando asi una relacion positiva. De cercanos

entre los colaboradores, por eso es tan comprometido. a los objetivos de la agencia.

Medio ambiente de trabajo mas eficiente. Esta variable se define como actividades
que validan los procesos clinicos para la eficiencia y eficacia a través de una buena
gestion de los recursos, incluyendo reconocimiento, gratitud, desempefio laboral,
comunicacion efectiva y condiciones de trabajo, con el objetivo general de definir el
ambiente de trabajo. Impacto en la productividad de los empleados de una practica

privada en Lima, 2022.

De igual forma, también existié evidencia de Duelles (2017), con un coeficiente de
correlacion intervariable bajo del 47%, aplicado en estudios cercanos, que mostré una
relacion frecuente entre los servicios prestados y el nivel del entorno regulatorio. 2019),
confirmando una asociacion positiva media de 68,2% entre las variables CO y PRO,

confirmando los resultados obtenidos de la OTP con la industria textil encuestada.

Comentarios sobre la investigacion de Inga y Moreno (2020), para determinar el
impacto del clima de la Compafiia en la productividad de las entidades educativas
empleados en el area de Madre de Dios. Lleg6 a la conclusion de que existe una relacion
de 0.461, que indica que el clima es un factor esencial en la productividad del trabajo, en
cuyo caso mas sobre la educacion, debido a una comunicacion con el estilo de trabajo
con otros, lo que le permiti6 comunicarse con los demas. Tener un entorno completo,
donde los empleados pueden interactuar con el trabajo en equipo para lograr los

objetivos.
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Por tanto, quiere decir que existid6 una relacion positiva entre las dos variables
estudiadas, es decir, existi6 una relacion positiva entre el clima organizacional y la
productividad que alcanzan los trabajadores, por lo que se recomienda mantener el clima
laboral en su mejor estado porque significa que los empleados desarrollan mas
productividad durante su actividad, lo que confirmaron lo dicho anteriormente por Arias
(2021) y Reyes (2017), quienes reportaron un impacto positivo en temas relacionados.

Luego con relacion a la primera Hipotesis especifica planteada en el presente
trabajo en el cual se plantea la inexistencia de la incidencia significativa del aprecio y
gratitud en la productividad de los colaboradores de una clinica privada de Lima, 2022.
En el cual se obtuvo un resultado para Rho con un valor de 0.924, asi mismo se hall6 un
P-valor=.0001 el cual al resultar ser menor a 0.05 permitié rechazar la hipotesis nula (H,)
y aceptar la hipétesis alterna en la cual se sostiene que existe alguna incidencia
significativa del aprecio y gratitud en la productividad de los colaboradores de una clinica
privada de Lima, 2022.

Con respecto al ambiente laboral, se encontré que el 25% de los encuestados
manifestaron que sienten que el ambiente laboral es ineficaz para hacer ejercicio,
mientras que el 53,1% de los encuestados manifestaron que si tiene efecto. Zonas muy
privadas. Practica. Lima en 2022. El 24,9% restante dijo que el aprecio y la gratitud fueron
efectivamente desarrollados. Posteriormente, se constaté que mas del 70% de los
profesionales informaron haber establecido un ambiente de trabajo medianamente

productivo en la clinica.

Lo anterior se basa en la Directiva de Clinica Financiera (2021), que establece que
el proceso de rendimiento cumple en gran medida con el objetivo en 2021, y luego
establece que, en el financiamiento directo de los flujos de ingresos, se encuentra al
100% del nivel objetivo. La productividad anual alcanzada a lo largo del afio en 2021,

gue refleja la capacidad de la empresa para alcanzar sus metas.

En la investigacion realizada por Fernandez (2017), se sefalé que, si existid una
participacion laboral ideal, habrd un desempefio laboral correcto. Por otro lado, la
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informacion y los resultados obtenidos anteriormente son inconsistentes con el siguiente
contexto de investigacion con respecto a Silva y Bautista (2018) en su articulo de
investigacion "El impacto del clima organizacional en el desempefio laboral”. Concluyo
gue los principales factores en el ambiente laboral que afectaron negativamente el
ambiente laboral incluyeron bajos niveles de confianza, beneficios inapropiados, pago
incompleto e inseguridad laboral generalizada.

En cuanto a la segunda hipotesis especifica presentada en el trabajo, podemos
observar que se buscO determinar si existe un impacto negativo significativo del
desempeiio en la productividad de los empleados de una clinica privada de Lima. en el
afio 2022. Para ello, el valor obtenido de Rho es 0.837 el cual muestra una tendencia
positiva a través de la variable estudiada, excepto por tener un P-valor menor a 0.05 =
.0001, por lo que se puede rechazar la hipétesis nula (H_0) y aceptar la alternativa
hipétesis, que es positiva. Hay un impacto de desempefio significativo en la productividad

de los empleados en una clinica privada en Lima en 2022.

El autor Céaceres (2020) muestra a partir de sus hallazgos el impacto del clima
laboral y cdmo incide en el desempefio de los colaboradores de la red Educacion-UGEL
04-Comas. Los resultados mostraron que los empleados sienten que el clima es
templado en un 44,62% y débil en un 38,46%. En cuanto al desempefio, el 44,6% lo
calific6 como alto, el 40,0% medio y el 15,38% bajo. Se puede decir que el ambiente
dentro de la empresa es un factor central, ya que brindar un espacio armonioso y
respetuoso permite a los colaboradores trabajar de la mejor manera posible y asi lograr

los objetivos de la empresa.

Vizueta (2021), quien en su publicaciéon detall6é el papel decisivo que juega este
factor en la competitividad, revela que el desemperio de los trabajadores es fundamental
para cualquier organizacion, ya que de €l depende el futuro y las previsiones de las
empresas. La encuesta encontré que el 56% de los encuestados cree que la rotacion de
empleados es normal y el 67% cree que la productividad de la empresa es normal.
Concluy6 que el 43% de la productividad depende de la rotacién de empleados.
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Luego, para la hipotesis especifica 3, intente determinar la presencia de alguna
proporcion significativa de comunicacion negativa sobre la productividad de los
empleados en una clinica privada en Lima en 2022, con un Rho de 0.927 y un valor de
P de 0.0001, lo que indica un grado muy alto de positividad estan relacionados. Luego,
con los resultados obtenidos se pudo aceptar la hipotesis de investigacion (H_i),
indicando una gran proporcion de la comunicacion en la productividad de los

colaboradores en una clinica privada de Lima en el afio 2022.

De igual forma, se encontr6 evidencia en Pacheco (2017), que indica que la
asociacion de la variable CO con el factor participacion laboral es del 91%,
autopercepciéon, comunicaciéon y condiciones de trabajo, puesto de trabajo fue del 90%,
y finalmente supervision 88% coincidi6 con Los resultados obtenidos en esta
investigacion, en cuanto a la variable CO y sus cinco factores, confirmando la estrecha
relacion que existe entre estos factores con el entorno regulatorio en el sector hotelero

de Riobamba asi como en el sector textil.

Asimismo, la evidencia también encontrada en Duelles (2017), con un bajo
coeficiente de correlacion entre sus variables del 47%, es un estudio aplicado en la Alta
Corte, demostrando que el servicio prestado se relaciona regularmente con el nivel de
clima organizacional. Esto significa que cuanto méas eficaz sea la comunicacion de los
procesos de productividad, variable definida como las actividades en las que se prueban
los procedimientos de la clinica, para garantizar la eficiencia y la precisién, mas eficaces

seran.

También se encontré evidencia en Collas (2019), que confirm6 una correlacion
positiva promedio de 68,2% entre las variables de clima laboral y comunicacién efectiva,
lo que respalda los resultados obtenidos de la fiscalia en el campo del derecho,

investigado en el sector textil.

Para la hipotesis especifica 04, referente a la existencia de un efecto significativo
de las condiciones de trabajo en la productividad de los socios de una clinica privada de

Lima, 2022, al evaluar dar un puntaje Rho de 0.833 y el p-valor es 0.0000 que determino
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una muy alta correlacién positiva. Luego, a partir de los resultados obtenidos, se pudo
reconocer y confirmar la hipotesis de investigacion (H_i); ru = 0,833).

De acuerdo a la primera hipétesis especifica planteada que la conectividad estuvo
relacionada con la variable 2 en la entidad publica, 2021, por lo tanto, en base a los
resultados se determind el grado de asociacion entre las variables mediante la Rho de
Spearman. p = 0,577, con un nivel de significaciéon de 0,00, definiéndose como valor
maximo a aceptar menos de 0,05. Por lo tanto, se acepta la hipétesis H1 y se rechaza la
hipétesis HO, es decir que existe una relacion entre las modalidades y la variable 2 en el

cuerpo general en 2021.

La informacion y resultados obtenidos anteriormente no fueron apropiados para el
siguiente contexto: Hernan & Pérez (2014) El tema de investigacién es: El clima
organizacional y su impacto en el desempefio de los trabajadores en la junta directiva
regional del MIES Pichincha, concluyendo asi que las relaciones existentes con los
empleados son inapropiadas. La mala comunicacion genera incomodidad en diferentes
areas, imposibilitando la convivencia efectiva de los trabajadores. Por otro lado, la
informacion y los resultados obtenidos son consistentes con Castro (2019) texto anterior
a continuacion en su investigacion sobre entorno regulatorio y funcionalidad, por lo tanto,
concluimos que las variables estan intima y directamente relacionadas (0.902) y los
temas de tiempo (Sig = 0.000000) indicando que esto se trata de la interrelacion de las

variables.
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VI. CONCLUSIONES

1.

De acuerdo a los resultados del propdsito general, se concluyd que existe una
relacion entre el clima laboral y la productividad de los trabajadores de la clinica
privada, lo que da como resultado el coeficiente de correlacion de Spearman, el valor
de P = =. Se encontré 0001. (Resulto ser inferior a 0,05).

De acuerdo con la meta especifica 1, se comprob6 mediante la prueba estadistica de
Spearman un determinado porcentaje asociado al aprecio y gratitud, que se refleja
en la productividad de los auxiliares de clinica privada, se encontré un valor de P =
0,0001. (resulta menor a 0.05) lo que nos permite rechazar la hipétesis nula (H_0).
De acuerdo al objetivo especifico 2, concluimos que existe un efecto significativo del
desemperio en la productividad del colaborador en una clinica privada con un valor
de P = 0.001, y encontramos que Rho = 0.837 representa una correlacion positiva
muy alta.

Segun el objetivo especificado, hay rho =. Después de eso, gracias a los resultados,
la hipotesis de la investigacion (H_I) puede reconocerse y anunciarse que existe un
efecto importante de la comunicacion sobre la productividad de un empleado en una
clinica privada en Lima, 2022.

De acuerdo con la meta 3 establecida, se ha completado la existencia de ciertas
condiciones laborales que afectan gravemente la productividad de los empleados de

una clinica privada en Lima, 2022. Contar resultados Rho = .833 y valor P = .000
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Serecomienda a la Gerencia de la Clinica privada llevar a cabo un plan en el cual se
involucre actividades que puedan modificar y aumentar el clima laboral existente de
la organizacion, enfocadas en actividades que fomenten el trabajo en equipo,
resolucion de conflictos, que involucre al personal de la clinica y que este a su vez
se sienta identificado con su centro laboral con la finalidad de mantener un alto apego
hacia las metas de la empresa.

2. Se recomienda a la Gerencia de la clinica privada que se fomente un programa que
alimente el liderazgo entre los jefes de distintas &reas para que estos, puedan llevar
su liderazgo de manera Optima, con la finalidad de que puedan servir de inspiracion
con su equipo de trabajo, asi mismo implementar charlas de capacitacion que
permitan desarrollar habilidades gerenciales para aquellos que tengan a su cargo la
responsabilidad de guiar grupos.

3. Se recomienda a la Gerencia de la clinica privada, la implementacion de un modelo
de gestion de recursos humanos, el cual permita desarrollar linea de carrera con sus
empleados, capacitandoles y, manteniéndolos actualizados segun las necesidades
de la organizacion.

4. Se recomienda a la Gerencia de la clinica privada, la reevaluacién de las
competencias de cada trabajador, de manera de mantener actualizada las fortalezas
de cada colaborador y que estos a su vez se encuentren en el area que mejor pueda
desarrollar sus habilidades de manera que pueda efectuarse ascensos vy
promociones con los empleados.

5. Serecomienda a la Gerencia de la clinica privada consolidad valores y objetivos que
sean visibles y conocidos por toda la organizacion, asi mismo la implementacion de
comunicacion asertiva con los empleados, con la finalidad de que todo el personal

fomente sentimiento de pertenencia con la organizacion.
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ANEXO 01 - TABLA DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

DEFINICION . ESCALA DE
VARIABLES CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
. Incentivo de sus jefes
Aprecio y
. . L gratitud c o
. ompafierismo
Pedraza (2018) argument6 que, debido a Hablen'do Sl'dcl) ul.na dlefénlcul)n P
las complejidades de la gestion de los operacional €l clima faboral, en . ~
- donde los trabajadores se Nivel de desempefio
recursos intelectuales, es relevante .
examinar los aspectos intangibles de los perfecmonen y de esta manera Equi de trabai
individuos en el contexto de la gestion del ggﬁgi E&i)lfe(jse?j%rrzgltlaosﬂﬁcluyé Desempefio Qquipos de trabajo
C?p'FU hlunganol de una organlzlac[or?. la comunicacion, el aprecio y Logros de un trabajador
Clima laboral El clima laboral se enfoca en el vortice y gratitud, el desempefio laboral, y las Ordinal
entorno cambiante en el que viven las . | les- P . L,
ersonas dentro de una organizacion condiciones abore} es; tuvo .tamblen o Vias de comunicacién
gonde las percenciones colectivas 'ué an un efecto en la calidad de vida de Comunicacion
un pael irﬁ ortrfnte enla determinfacign los que participaron en el desarrollo Coherencia, claridad y fluidez.
del‘z:o%portgmiento y pueden cambiar el institucional, donde se destaco la
entorno en el que se desenvuelven gwrﬂitls\;gglgr;, rf;féfglgqslggtn?;nee?y Nivel de Remuneracion.
(Palacios, 2019). h Condiciones
onesta (Reyes 2017).
(Rey: ) laborales Trato Justo
Fidelidad a la institucion.
El autor Nemur (2017) sostuvo que Cumplimiento de metas y
la productividad puede definirse objetivos.
Es el concepto que nos permitié como el arte de crear, producir o o Ordinal
: . ! - . . L B Eficacia . ., .
determinar cuanto trabajo se requirié por mejorar bienes y servicios. Satisfaccion de la necesidad
unidad de productos como si fuera un Ademas, Checa (2018) argumentd sin importar los costos.
- promedio de lo que produjo cada que la productividad es una medida
Productividad . . - ;
trabajador. Por lo tanto, se entiende que de rentabilidad que vincula la
todas las medidas de productividad fueron | produccién alcanzada por una Recursos disponibles
medidas de acuerdo al desempefio de industria con la cantidad de Ordinal
cada trabajador. (Campo, 2016). recursos utilizados para obtener esa Eficiencia Menor tiempos posibles y

produccién en un periodo
determinado.

optimizar los recursos.

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO 3: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario

Para responder piense en lo que realmente sucede en su centro laboral, no hay respuestas correctas o
incorrectas, refleje su criterio, las preguntas tienen 5 niveles de respuesta, solo marque "+ o “x" la
alternativa de su eleccién, no marque dos opciones. Sus respuestas sonconfidenciales y andnimas, muchas
gracias por su valiosa colaboracidn.

Munca Casi Munca Aveoes Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

Cuestionario N™ 01 CLIMA LABORAL

[— Alternativas de respuestas

1 | 2| 3 [a] s

Dimensidn: Apredio y gratitud

1 Considera usted que los incentivas laborabes son importantes para
alcanzar las metas de Lo organizacidn.

Skente usted gue su desempefo laboral es valorado por sus jefes,

3 Considera usted que sus compaferos trabajan unides para alcanzar las metas
de la organizacidn,

4 Considera uwited que s importante apoyar a un compafiero cuando tiene
problemas personales.

Dirmensidn: Desempeifio

5 Usted siente gue el ambiente donde labora aumenta su nivel de desermpeiio.

& Usted mantiens un buen rendimientoe laboral a pesar de estar cansado.

7 Tiene usted buena disposicidn para ayudar a sus compafiernos cuando son
nuevos & el trabajo.

8 5e interesa usted en cumplir con los objetivos grupales antes gue los
individuales.

q Los logros que usted tiene en su ambiente laboral ke haoen sentir
enorgullecido.

10 El riscanacimients piblico por kot logros obtenidos le incentiva a sobrepasar
sus metas a future.

Dimensidn: Comunicacidn
11 Conoce usted los canales de comunicacikdn que la empresa mantiene con sus
colaboradores,

12 Usted mantiens una comunicacion inforrmal can su jefe en horario labaral.

13 Usted considera que, al tener un comunicado, se lograremitiry llega a wited
coma infarmacidn,

14 Los comunicados de acontecimientos Instituclonales llegan a usted con
rapides,

Dimensidn: Condiciones laborales

15 | Slente usted gue su trabajo es el mejor remuneradoe en comparackén con el
mercado laboral.

16 | UWsted siente gue el sueldo que percibe estd acorde con el trabajo gue realiza.

a7 Considera usted que su jefe le trata igual gue a sus demds compafienss de
trabajo.

1E | Existe favoritismo por parte de su jefe hacia algin trabajador de su oficina,

19 | siente wsted que la institucidn es conflable para trabajar por un tiempo

prolongado.

20 | Estd usted de acuerdo en buscar nuevas ofertas labarales.
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Cuestionario

Para responder piense en lo que realmente sucede en su centro laboral, no hay respuestas correctas o
incorrectas, refleje su criterio, las preguntas tienen 5 niveles de respuesta, solo marque “+” o “x” la
alternativa de su eleccién, no margue dos opciones. Sus respuestas sonconfidenciales y andnimas, muchas
gracias por su valiosa colaboracién.

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Cuestionario N° 02 PRODUCTIVIDAD

. Alternativas de respuestas
Items

1| 2| 3 [a] s

Dimensidn: Eficacia

1 | Considera usted que los recursos que posee la institucion son suficiente
para el cumplimiento de metas y objetivos.

2 | Considera usted que es importante cumplir con las metas y objetivos
establecidos antes de tiempo.

3 | Considera usted que es importante promover los altosniveles de
conocimientos para lograr cumplir los trabajos.

4 | Considera Usted que realiza las tareas asignadas a tiempo establecido sin

errores.

5 | Considera usted que la empresa ofrece la oportunidadde mejorar mis
conocimientos en la materia que me desenvuelvo.

6 | Usted cumple con los objetivos institucionales aunsabiendo que los
costos para alcanzarlos son muy elevados.

7 | Considera usted que los objetivos de la institucion deben cumplirse con los
costos establecidos.

8 | Considera usted estar de acuerdo que los clientes se encuentren satisfechos

después de cumplir su labor.

9 | Considera usted encontrarse satisfecho en sus labores que realiza.

10 | Estd de acuerdo que la empresa se encuentra analizando los indicadores de
satisfaccion de los clientes.

Dimensiodn: Eficiencia

11 | Considera usted que la entidad tiene suficientes programas de
capacitacién para mejorar su desempefio laboral.

12 | usted cree que la institucién debe innovar sus equipos de trabajo aun
sabiendo que los recursos son limitados.

Esta de acuerdo que para eficiencia laboral es necesario reducir los recursos

13 dentro del trabajo.

Estd de acuerdo en utilizar algtin protocolo como mediopara la realizacion de
14 sus trabajos asignados por su superior inmediato en pos de realizar las tareas

correctamente.

Considera usted generar resultados favorables a la empresa en sus trabajos
15 que realiza.

Usted considera importante contar con las herramientasadecuadas para
16 lograr los objetivos de la institucidn en el menor tiempo posible.

Usted realiza su trabajo en el menor tiempo posible y apoya a su compafiera
17 con el tiempo restante que le queda.

Considera Usted en realizar las labores en menor tiempo y optimizando los
18 | recursos.

Estd de acuerdo que su eficiencia laboral optimiza a la institucion en la
19 productividad de la empresa.

Esta de acuerdo en tener oportunidades para crecer profesionalmente en la
20

empresa teniendo satisfaccion e incremento en el desempefio laboral.
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