i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Clima laboral y desempefio de los trabajadores de un laboratorio
veterinario privado de Chiclayo

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE

Maestra en Gestidon de los Servicios de Salud

AUTORA:
Eneque Delgado, Cynthia Katherine (orcid.org/0000-0001-5156-1770)
ASESOR:

Mg. Cardoza Sernaqué, Manuel Antonio (orcid.org/0000-0001-6738-0683)

LINEA DE INVESTIGACION:

Direccion de los Servicios de la Salud

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA
Promocion de la Salud, Nutricion y Salud Alimentaria
CHICLAYO - PERU

2022


https://orcid.org/0000-0001-5156-1770
https://orcid.org/0000-0001-6738-0683

Dedicatoria

A mi madre Eliana por brindarme la fortaleza para no
decaer y continuar superandome, a mi padre Marino por
ser mi ejemplo a seguir, a mi novio Elmer por apoyarme
en cada paso que he dado desde que lo conoci y ser mi
hombro para no soltarme. Hoy dedico mi trabajo a ustedes
con mucho amor.



Agradecimiento

A Dios por brindarme la vida y guiar mis pasos siempre. Al
maestro Cardoza Sernaqué Manuel por ser el soporte
durante todo el desarrollo de la tesis y a mis maestros por
guiarme y brindarme sus conocimientos en esta nueva
etapa de mi vida.



indice

(071 -1 (1] - T [
(DI [To2= 1 (o] (= VR i
F o [ = 1o [Tt a1 T=T o (o OSSP iii
INICE DB tADIAS ...t e et e e e et e e e e et e e e e e ere e e e eenans Vv
INAICE E FIGUIBS ...ttt ettt et ee st s st e e sae e Vi
Y U111 = TR Vii
A B S T R A T e e Viii
[, INTRODUGCCION ..o ettt et e et e e e, 1
. MARCO TEORICO ...coc oottt et ettt e e, 4
. METODOLOGIA ..o ettt et e et e e e 14
3.1 Tipo y disefio de investigacion de eStudio..............cceeeeerriiiiiiiiiieieee e 14
3.2 Variables, operacionalizaCion ............ccccceeeeei e 15
3.3 PODIACiON Y MUESIIA .....ovvviiiei e 15
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos .........oveveeeeeiiiiiieiieee, 16
IR Rl (0 o1=To [0 11=] 01 (0 HUTUUTTT TR RO 17
3.6 Métodos de analiSiS e ALOS.......veen i, 17
A = o= Toa (0 = 1 oo 1 PR 17
IV . RESULT AD O S ... e e 18
V. DISCUSION ...t e et e e e e e e e e 24
VI, CONCLUSIONES ... et 30
VII. RECOMENDACIONES ... .o e 31
REFERENCIAS .. .o e e e 32
AN X O . e 41



Tabla 1

Tabla 2
Tabla 3
Tabla 4
Tabla 5
Tabla 6
Tabla 7
Tabla 8
Tabla 9

Tabla 10

indice de tablas

Prueba de normalidad de las variables clima laboral y

JESEMPEAO. ..t 18
Relacion entre el clima laboral y el desempefio................ccoeeeeeeins 19
Relacion entre el desempefio laboral y la dimension comunicacion . 20
Relacion entre el desempefio laboral y la dimensidén motivacion ...... 21
Relacion entre el desemperio laboral y la dimension confianza ....... 22

Relacién entre el desempefio laboral y la dimension participacion . 23

Nivel del clima [aboral . .......cccccoviiiiiiiii 71
Nivel de las dimensiones del clima laboral. ............cccccuviiiiiiiiiiiiinnnnn, 72
Nivel del desempefio [aboral. ............ccouiiiiiiiiiiiiiiiie 73
Nivel de las dimensiones del desempeifio laboral.................ooeeeeee. 74



Figura 1
Figura 2
Figura 3

Figura 4

indice de figuras

Nivel del clima laboral. ..., 71
Nivel de las dimensiones del clima laboral ..............cccciiiiiiin, 72
Nivel del desempefio laboral. ..o, 73
Nivel de las dimensiones del clima laboral ..............cccccvviiiiiiiiniinnnnn. 74

Vi



RESUMEN

El presente estudio de investigacion tiene como objetivo general determinar
la relacion existente entre el clima laboral y el desempefio de los trabajadores de
un laboratorio veterinario privado de Chiclayo. La metodologia que se aplicé fue de
tipo no experimental, con enfoque cuantitativo, disefio descriptivo de correlacion y
transversal, realizandose una encuesta mediante la escala de Likert a los 20
trabajadores que eran parte de la organizacion. Los resultados muestran que existe
un coeficiente de correlacion positiva fuerte entre el clima laboral y desempefio
(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 hipétesis donde se
menciona que existe una relacion positiva entre el clima laboral y el desempefio en

los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo.

Palabras clave: Clima laboral, desempefio, 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.

viii



I. INTRODUCCION

El mundo laboral actual se vio impactado frente a la presencia de la
Pandemia COVID 19 que comenz6 a fines del afio 2019 y que en a lo largo de los
primeros meses del 2020 obligd a muchos paises a tomar medidas drasticas
(Vaquerano et al., 2020), generandose un mayor problema en el sector salud
debido a que empezo 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 desempefio laboral inestable para el trabajador.

En el marco de la crisis sanitaria, el sector salud a nivel mundial fue el méas
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) mencion6 que existe en promedio 264 millones de personas
econdémicamente activas que sufren de ansiedad y depresion, producto de un clima
laboral negativo, afectando la salud fisica y mental. Por otra parte, en Espafia, 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 venia 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 vinculo existente entre
el desempefio y las relaciones interpersonales que pueden afectar en modo positivo
0 negativo dentro de una organizacion (Turizo y Ruiz, 2020).

Ademas, cabe mencionar que un clima laboral positivo tiene que ver con el
respeto hacia la vida privada del empleado, brindandoles apoyo vy
proporcionandoles recursos necesarios para realizar su trabajo (Dowd, 2021). Por
lo que, al dia de hoy, una organizacién competitiva, en un mundo globalizado, se
centra en su colaborador, generando crecimiento en su ambiente con el objetivo de
facilitar vinculos interpersonales (Diana y Mukhtadi, 2020).

Como sefiala Rojas (2019) existe un 70% de empleados en el Peru que sufre

de ansiedad y depresiéon producto del estrés laboral, siendo la causa mas comudn



las relaciones interpersonales inestables dentro de una organizacion. Como
consecuencia el desempefio laboral ha caido antes de la pandemia debido a que
la motivacion ha sido duramente golpeada. Segun la OPS/OMS (2020) el
desempeiio laboral ha ido cayendo en el tiempo de la pandemia, provocando un
declive del 47% en sus niveles de percepcién por los colaboradores de la salud,
generandose un impacto mayor en paises de desarrollo como Latinoamérica,
producto del COVID - 19, produciéndose una caida del 70% y un 85% en Brasil,
Peru, 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 desempefio laboral poco favorable para la
organizacion.

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 desempefio dentro de una organizacion. Uno de estos factores es la
motivacion, que, si es bien aplicada, genera una mayor produccion por parte del
colaborador, obteniendo un mejor desempefio (Schwatka, et al., 2020). Asi mismo
se suma la satisfaccion en un empleado potenciando sus capacidades y por lo tanto
desarrollando mejor sus funciones y a la vez aumentando la produccién (Lake, et
al., 2019).

La organizacion de estudio fue un laboratorio veterinario privado,
perteneciente a una pequefia empresa (pyme) con vasta experiencia y de alto nivel
en su campo. A fines del afio 2019 inicia sus servicios con la firme conviccion de
brindar un servicio de calidad, rapido y confiable mediante una tercerizacion a
diferentes clinicas veterinarias privadas con el fin de interactuar entre veterinario
clinico y personal del servicio diagnéstico para la realizacion de la discusiéon de
casos clinicos, por lo tanto al ser una empresa nueva busca fortalecer su recurso
humano para poder ofrecer un servicio de calidad en todas las clinicas veterinarias
de su alrededor.

Se ha observado un desempefio promedio en la organizacion, 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:



¢, Cual es la relacion existente entre el clima laboral y el desempefio de los
trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo, 20227

Con respecto a la justificacion se creyd conveniente brindar informacién
entre clima y desempefio laboral, basado en un soporte tedrico reunido y que a su
vez sirva como aporte para futuras investigaciones. La justificacion metodologica
se basé en que al ser un estudio no experimental, cuantitativo, descriptivo
correlacional y transversal, los resultados obtenidos son aplicables sin
extrapolacion. La justificacion practica, fue emitir un diagndstico 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 plante6 como objetivo general: determinar la relacion
existente entre el clima laboral y el desempefio de los trabajadores de un laboratorio
veterinario privado de Chiclayo, 2022. Asi mismo, como objetivos especificos:
determinar la relacién entre el desempefio laboral y la dimensidon comunicacion,
determinar la relacién entre el desempefio laboral y la dimensién motivacion,
determinar la relacion entre el desempefio laboral y la dimension confianza,
determinar la relacion entre el desempefio laboral y la dimensién participacién en

los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo.

Como hipétesis general Hi: Existe una relacion positiva entre el clima laboral
y el desempefio de los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de
Chiclayo, 2022. Como hipétesis nula Ho: No existe una relacion positiva entre el
clima laboral y el desempefio de los trabajadores de un laboratorio veterinario
privado de Chiclayo.

Como hipétesis especificas: Hi: El desempefio laboral esta relacionado
significativamente con la dimension comunicacion de los trabajadores de un
laboratorio veterinario privado de Chiclayo.H2: El desempefio laboral esta
relacionado significativamente con la dimensién motivacion de los trabajadores de
un laboratorio veterinario privado de Chiclayo. Hs: El desempefio laboral esta
relacionado significativamente con la dimension confianza de los trabajadores de
un laboratorio veterinario privado de Chiclayo. Ha: El desempefio laboral esta
relacionado significativamente con la dimension participacion de los trabajadores

de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo.



ll. MARCO TEORICO

En el marco tedrico desarrollado se comprendié los conceptos basicos de
las variables de estudio a nivel internacional, nacional y local, encontrando a
Quintanilla et al. (2022) quienes realizaron una investigacion para determinar de
qué forma influye el ambiente laboral en el desempefio docente, a través de una
encuesta realizado a 84 docentes, usando un disefio descriptivo correlacional.
Concluyeron que existe una percepcion positiva sobre el clima laboral, siendo
importante en ellos la comunicacion adecuada y asertiva afianzando lasos entre
comparferos Yy superiores, reflejando claridad y pertinencia al transmitir
instrucciones para la realizacion de actividades.

Riera et al. (2020) realizaron una investigacion usando 23 variables de
criterio estadistico Jaccard, Concor y Netdraw cuyo objetivo fue analizar las
variables significativas del desempefio 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 andlisis cuantitativo de las
variables tiene influencia sobre el desempefio laboral, siendo importantes en la
orientacion a los administradores con sus acciones para elevar y mejorar la funcion
del cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Rosiles et al. (2020) realizaron una investigacion descriptiva correlacional y
transversal con el objeto de analizar la correlacion entre el clima y satisfaccion
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 satisfaccién regular (59.1%), en cuanto al género,
se observo que la mayoria de mujeres se encontraban en un clima laboral
desfavorable (66.7%) con una parcial insatisfaccion (11.1%); siendo la mujer la mas
afectada en estos rubros.

Yusefzadeh y Nabilou (2020) realizaron un estudio para analizar la relacion
entre los factores fisicos del entorno de trabajo y el rendimiento en los centros de
atencion primaria en una red de salud del distrito de Urmia en el noroeste de Iran,
usaron un método de muestreo aleatorio simple realizado a 35 casas; se encontrd
una correlacién estadistica significativa y positiva entre el acceso de los equipos

técnicos (P = 0,01, r = 0,641) con el desempefio 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

de salud y el area de trabajo (P = 0,05, r = 0,359) en las casas de salud. La
correlacion entre el disefio del equipo de oficina y el rendimiento fue negativa (P =
0,01, r = = 0,44). Por lo tanto, se evidencié que el nivel de desempefio estaba
influenciado por la combinacién de personal de colaboradores comunitarios de
salud, el disefio del equipo técnico y el disefio del equipo de oficina.

Bohorquez et al. (2020) realizaron un estudio exploratorio cuyo proposito fue
analizar la motivacion y el desempefio laboral de 157 trabajadores de diferentes
areas de trabajo de la municipalidad del cantén Salinas en donde aplicaron un
disefio descriptivo con enfoque cuantitativo y cualitativo. Llegaron a la conclusién
de que hay una insatisfaccion de los trabajadores con las necesidades fisioldgicas
(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 investigacion descriptiva y cualitativa,
buscaron estimar el clima laboral como factor clave en la productividad de 87
trabajadores de la empresa Hardepex Cia. Ltda. Concluyeron que el clima laboral
se encuentra en un promedio del 58% por mejorar, se encontrd factores
relacionados con la profesion (falta de promocion) y el lider (apatia y falta de
comparferismo) 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 produccion.

Vargas y Flores (2019) realizaron un trabajo cuyo objetivo fue determinar si
el clima junto con la satisfaccién laboral es predictor del desempefio de 193
trabajadores de diferentes bibliotecas universitarias ubicadas en Mérida. Utilizaron
un disefio descriptivo y de regresion multiple y mostraron que los factores que
predicen el desempefio son la responsabilidad, comunicacion, actitud de servicio,
calidad, trabajo grupal y proteccion ambiental.

Mora y Mariscal (2019) realizaron un ensayo cuantitativo con la finalidad de
correlacionar la satisfaccion y el desempeiio laboral del individuo, a través de los
datos obtenidos de DISMERO CORP se encontr6 una valoracion global de
0.837899 para un P-VALOR de 0.0007 menor que 0.01, siendo estadisticamente
significativo con un 99% de confiabilidad y un valor de R-Cuadrado de 70.2075%

de la variabilidad en el desempefio. Concluyeron que los individuos buscan
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satisfacer sus necesidades dentro de la organizacion perteneciente (condicion de
trabajo, bienestar, remuneracion y superacion profesional), convirtiendo su
motivacion en el motor impulsor para asumir responsabilidades con altos niveles de
eficacia y por tanto obtener el éxito en la organizacion.

Moreno y Pérez (2018) realizaron una investigacion para identificar la
incidencia de las relaciones interpersonales dentro del clima organizacional con el
fin de mejorar el desempeiio de 62 empleados que laboran en la Universidad del
Chocé “Diego Luis Cordoba”. Usaron un disefio transversal de tipo cualitativo con
apoyo cuantitativo y llegaron a la conclusion que la comunicacion incide directa y
positivamente, favoreciendo e incrementado el nivel productivo y las buenas
relaciones interpersonales en la institucion.

Arboleda y Cardona (2018) realizaron un estudio de corte transversal con el
fin de analizar la percepcion de la satisfaccion con la labor desempefiada y los
factores de motivacion 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 desempefiado y motivados por el buen clima laboral (70,5%), seguido
del salario y el cargo, con participacion similar (49,6%). Existe una elevada
satisfaccion con la labor encomendada en los trabajadores asistenciales a
diferencia con los administrativos (p = 0,018). Se encontr6 factores poco
incentivadores como bonificaciones, reconocimientos y posibilidad de ascenso. Por
lo tanto, concluyeron que la mayoria de trabajadores se sienten satisfechos con su
trabajo desempefado, destacando el ambiente de trabajo como factor motivador.

Ramos et al. (2018) realizaron una investigaciéon descriptiva con un enfoque
cuantitativo y correlacional para demostrar la incidencia del clima de trabajo sobre
el desempefio de 106 gerentes del GADM del Cantén Quinsaloma, donde se
evidencio que el clima donde laboran incide directamente con el desempefio en los
gerentes (Chi cuadrado = 12,0960858 superior al valor de la distribucion = 7.8147);
concluyeron que un trabajador tiene un mayor desempeiio laboral cuando percibe
un clima laboral bueno.

En cuanto a los estudios nacionales se encontré a Viguria (2022) quien
realizd una investigacion no experimental, descriptiva correlacional con enfoque

cuantitativo para determinar si la motivacion y el desempefio laboral se relacionan.
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Aplico una encuesta a 51 trabajadores asistenciales de nivel profesional de un
centro de salud de Apurimac, obteniendo como resultado que la motivacion se
relaciona significativa, positiva y de forma moderada con el desempefio laboral
(r=0,523), por lo que, a una alta motivacién en los trabajadores, mayor sera el
desemperio en sus labores; a su vez recomendo aplicar medidas que mantenga los
niveles de ambas variables encontrados en el personal.

Cérdenas (2021) ejecutd una investigacion 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 desempefio se relacionan;
aplicando el coeficiente de Spearman para el analisis, donde se encontré un rho
(32) = -0,127, p = 0.489, permitiendo evidenciar que no hay una significancia de
correlacion inversa entre las dos variables analizadas, a la vez no existe la
significancia de correlacion inversa con el estrés y su nivel de orientacién de
resultados, el estrés y su nivel de capacidad de profesion, el estrés y su nivel de
iniciativa.

Santiago (2021) realiz6 una tesis descriptiva correlacional, no experimental
con el fin de analizar la correlacién entre clima y desempefio laboral de 81
colaboradores de un laboratorio clinico privado de Lima. Concluyé que existe una
relacion moderada en las dos variables (Rho de Spearman de 0,612), el clima
laboral tiene correlacion 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) realiz6 una investigacion con la finalidad de relacionar el
clima laboral y satisfaccion de la vida de 116 colaboradores de una universidad
publica, la investigacion 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 estan
satisfechos con la vida y un 31,9% presentan insatisfaccion. También, se encontro
una relacion estadistica significativa entre las dos variables (p<0.05), por lo que
muestra una relacién asertiva con una rho de Spearman = 0,456.

Granados (2020) se planted ejecutar una investigacion descriptiva,

transversal, correlacional para analizar si existe correlacion entre la motivacion y
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desemperio laboral percibido por 58 profesionales de un Hospital | EsSalud. Se
evidencio que la motivacion y el desempefio tuvieron una percepcion regular
(69,0% y 56,9% respectivamente), las dimensiones de la primera variable como el
poder, la afiliacion y la motivacion del logro tuvieron una percepcion regular (48,3%,
51,7%y 69,0% respectivamente). Concluyd que existe una relacion de significancia
(p<0,05) entre la motivacion del logro y poder con el desempefio laboral, existe una
relacion significativa (p<0,05) entre la motivacion en general y el desemperio.

Castillo et al. (2019) realizaron una investigacion descriptiva y transversal
con el proposito 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 relacion
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 sera el clima organizacional.

Coérdova (2019) realiz6 un estudio no experimental, correlacional con
enfoque cuantitativo y transversal, con el fin de analizar si el desempefio laboral se
relaciona con la motivacion de 50 licenciadas del servicio de neonatologia de un
hospital de Callao en el 2018. El autor evidencié una correlacion positiva moderada
(r=0,558) entre la motivacion intrinseca y el desempefio ejercido por las licenciadas
en enfermeria.

Rodriguez y Lechuga (2019) realizaron un articulo descriptivo, no
experimental con la finalidad de demostrar la certeza de los determinantes y niveles
de desempefio de 84 trabajadores (entre docentes y directivos) de una institucion
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 comunicacion
como una debilidad para el desempefio laboral. Concluyeron que debe existir una
prioridad en la motivacidon y comunicaciéon para aumentar los determinantes del
desempenio laborar en los pedagogos.

Huaita y Luza (2018) realizaron un muestreo probabilistico 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 satisfaccion laboral influyen sobre el desempefio del
docente. La investigacion fue descriptivo, no experimental, correlacional y
trasversal. Los autores concluyeron que existe una significancia estadistica
(x2=115,746; gl=16; p=0.000) en que las variables influyen de manera positiva en
el desempefio del docente.

Silva et al. (2018) realizaron un articulo de investigacion para demostrar si el
clima organizacional se relaciona con el desempeiio en 75 trabajadores
pertenecientes a una municipalidad de San Martin. Con un disefio descriptivo de
correlacion e inductivo, mostraron que existe una relacién significativa entre el clima
organizacional sobre el desempefio, concluyendo en que, si se mantiene un clima
regular, el desempefio tendria el mismo comportamiento por motivos politicos,
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 remuneracion, inestabilidad laboral), con
respecto al desempefio fue de nivel medio, trayendo como consecuencia una baja
satisfaccion en los trabajadores.

Uturunco (2018) aplicé un estudio de correlacion 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.
Encontr6 un determinante frecuente en las enfermeras que es la motivacion
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 organizacion les brinda capacitacion.
En cuanto a la motivacién econdémica, un 45.0% afirmé que el salario percibido es
inadecuado, los incentivos econdmicos no son frecuentes en un 62.0%; en el factor
del ambiente laboral, un 49.0% considera una buena relaciéon con sus jefes, un
63.0% considera una buena relacion con sus compairieras; en el factor del clima de
trabajo, un 55.0% considera un clima fisico desfavorable, un 88.0% considera una
mala proporcion de los recursos para sus actividades. Concluyé que existe una
mayor percepcion entre estos factores: reconocimiento por un buen trabajo, buena
relacion con sus jefes y comparieras y estabilidad laboral.

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

transversal, comparativa y correlacional con la finalidad de investigar si la
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motivacion incide en el desempefio de 28 docentes de una escuela profesional de
enfermeria, donde encontraron que la motivacion es de mayor influencia en el
desempeiio de los pedagogos.

Romani, et al. (2018) realizaron un estudio aplicativo, descriptivo,
correlacional, no experimental con el fin de evidenciar si existe relacion entre el
trabajo en conjunto y la satisfaccion laboral de 71 enfermeras de un hospital de
Ventanilla en el 2017. Los resultados indicaron que existe un nivel medio percibido
por la satisfaccion laboral (90%) y el trabajo en equipo (82%), existe una correlacion
significativa y moderada (0.53) en los indicadores de compromiso y coordinacion,
un nivel bajo (0.33) con la integracion, concertacion y equilibrio; y no es significativa
en complementariedad, participacion 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 correlacion en el clima laboral percibido con el sindrome
de burnout. Los estudios evidenciaron una significancia directa entre el clima
percibido y la realizacion personal (burnout), la diferencia de medias para el area
de trabajo fue significativa en las variables de estudio, mientras que en burnout solo
la despersonalizacién fue significativa en las trabajadoras de UCI.

Pacheco (2017) realizé una tesis de maestria no experimental, correlacional
y transversal con el fin de analizar si el clima laboral y el desempefio se relacionan.
Mediante una encuesta realizada a 146 trabajadores (gerentes, administradores y
colaboradores de las pymes hoteleras de Riobamba) concluydé que existe un
resultado positivo entre las dos variables.

Lépez (2017) realizé una tesis de maestria con enfoque cuantitativo,
correlacional y causal con el objetivo de relacionar el clima con el desempefio
organizacional de 64 trabajadores de salud (médicos, enfermeras y técnicos) que
laboran en un Hospital de Lima en el 2015. Concluy6 que existe una correlacion 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 realizd una investigacion descriptiva, no experimental,
transversal y causal con la finalidad de diagnosticar la relacion entre el clima

organizacional y el desempefio mediante una encuesta realizada a 20 trabajadores
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de un hospital | de Lambayeque. Se evidencio que existe una falta de organizacion,
comunicaciéon, coordinaciéon y motivacion por parte de los lideres hacia los
colaboradores haciendo que su desempefio no sea el ideal repercutiendo en la
vision y metas trazadas por la organizacion.

Fanzo (2021) realiz6 una investigacion basica, no experimental correlacional
con el fin de relacionar el clima organizacional con el desempefio de 65
colaboradores de una red de salud de Lambayeque. Se evidenci6 que el clima tiene
un desarrollo de nivel medio en cuanto a relaciones interpersonales, cultura
institucional y practica de valores en el liderazgo, asi mismo sucede con el
desempefio que se encontr6 en un nivel medio en cuanto a las funciones,
comportamiento laboral, desempefio contextual y adaptativo. Concluy6 que las dos
variables estan relacionadas con una significacion de 0,05% de correlacién de
Spearman Rho.

Torres (2017) realizé un trabajo de investigacion descriptiva y correlacional
con la finalidad de relacionar el clima con el desempefio 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 estan
comprometidos con la empresa existiendo compafierismo, el 31% menciona que
existe falta de compafierismo en otras areas. Por otro lado, para el desempefio
laboral se rescata al valor, mientras que el 61% menciona que existe falta de
capacitacion y el 11% afirma que existe capacitacion por parte de la entidad.
Concluyé que encuentra un clima y desempefio aceptable.

Los trabajos presentados han servido de apoyo para la contribucion del
conocimiento frente al clima y desempefio laboral, siendo importante presentar las
bases teoricas que respaldan el trabajo de investigacion.

Para la teoria 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 organizacion. A su vez el mismo autor menciono que la teoria
de McClelland y Atkinson se enfocO en que la motivacion social incide en el
comportamiento del trabajador definiendo el ambiente interno de la empresa. Para
Moreira (2018) mencion6 que la teoria de Francis Cornell fue definida como la
percepcion que toma el trabajador sobre las relaciones interpersonales con sus

comparieros dentro de una organizacion.
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En cuanto a la base conceptual, se considerd al clima laboral con una
variedad de conceptos definidos por diferentes autores en el cual se mencionan los
mas 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
comparieros y jefes inmediatos, sus relaciones interpersonales que dan como
consecuencia la actitud animica de la persona. Sagha (2018) cree conveniente que
se debe examinar ciertas caracteristicas del clima laboral para su comprension 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 motivacién y la satisfaccién laboral.

Por otro lado, Solis (2017) menciona que existen diferentes dimensiones
para el clima laboral de las cuales resalta cuatro importantes: Comunicacién: lo
define como el acto para emitir y recibir un mensaje, siendo importante para la
interrelacion entre un emisor y un receptor dentro de una organizacion. Motivacion:
menciona a esta dimensién como un deseo por alcanzar un objetivo poniéndole
dedicacion 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 organizacion. Participacion: lo define como una escala en donde los
trabajadores de una organizacion 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 produccion.

En cuanto al desempefio laboral, Lopez (2017) mencioné que en los afios 70
surgieron numerosas variables que se relacionaban con este mismo como la moral,
innovacion y adaptabilidad, pero que en la actualidad han ido existiendo ideas para
asegurar que la organizacion sobreviva a través del tiempo equilibrando efectividad,
eficiencia y relevancia manteniendo a la vez su estabilidad financiera. A su vez,
mencion6 que el individuo manifiesta sus aptitudes laborales obtenidas
integrandose como un sistema que contribuyen a lograr un resultado de acuerdo a
las exigencias técnicas, de produccion y de servicios de la organizacion.

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

puede influenciar en el desempefo de los semejantes de una organizacion (Lake,
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2019). Generando un aumento de poder alcanzar el éxito en la organizacion cuando
existe un buen desarrollo en el desempefio laboral (Feather, 2018). Segun Ta'an et
al. (2020) afirman que el desempefio tiene una relacion directa con el clima de
trabajo y por lo tanto garantiza una elevada calidad de atencién al paciente.
Granados (2020) menciona que existen diferentes dimensiones para el
desemperio laboral en donde resalta a las cuatro mas importantes: Capacidades
relacionadas al puesto: Se refiere al desarrollo de la de un cargo con sus propias
caracteristicas del colaborador dentro de una organizacién. Emocionalidad: Se
define como la forma de expresar un sentimiento propio hacia los demas,
mejorando la relacién con sus semejantes dentro de una organizacion (Parent-
Lamarche et al., 2020). Responsabilidad: Granados (2020) define como el
cumplimiento de las normas y deberes de un trabajador dentro de una organizacion
(puntualidad, respeto de politicas y participacion); haciendo que este mismo
ascienda a una mejor posicion. Holmgren et al. (2013, como se cité en Santiago,
2021). Relaciones interpersonales: Moreira (2018) defini6 como la apreciacion del

trabajador sobre el ambiente de la organizacion entre jefes y subordinados.
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio de investigacion de estudio

El estudio de investigacion fue de tipo no experimental, describiéndose como
un estudio observable, que buscé alguna relacion y no estuvo sujeto a ningun tipo
de experimento ni manipulacién (Mollenhauer et al., 2020). Por lo tanto, no se
oriento a la determinacion de un problema cientifico, sino que representé un marco
referencial tedrico para el desarrollo de otros estudios (Arias y Covinos, 2020).

Segun su enfoque fue cuantitativo, por lo que se entregaron datos numeéricos
que fueron medidos por medio de procedimientos estadisticos e informaticos,
cuantificando el problema para comprobar y analizar (Azar 2018).
Disefio de investigacion

El disefio fue descriptivo correlacional, con el fin de conocer la relacion de
las variables de estudio, pudiendo ser negativas o positivas (Hernandez y Mendoza,
2018). Ademas, se observo la interrelacion de las variables de estudio (Canquil et
al., 2019).

Ademas, fue transversal, por lo que se reunieron los datos en un tiempo
determinado (Hernandez y Mendoza, 2018).

Esquema de disefio no experimental correlacional
OoX
M < r
oYy
Donde:
M: Muestra de estudio (trabajadores de un laboratorio veterinario privado,
Chiclayo).
Ox: Medicién/Observacion a la variable 1 (Clima laboral)

Oy: Medicién/Observacion a la variable 2 (Desempefio laboral)

r: relacion estadistica entre dos variables

14



3.2 Variables, operacionalizacion
V1: Clima laboral

Definicion conceptual

Conjunto de caracteristicas para afianzar las relaciones interpersonales
entre los integrantes de una organizacion con el objeto de inspirar confianza y
mejorar su participacion dentro de esta asociacion (Solis, 2017).

Definicién operacional

Se consideré cuatro dimensiones (Solis, 2017) las cuales fueron la
comunicacién con 3 indicadores, motivacion con 4 indicadores, confianza con 2 y

participacion con 3 indicadores.

V2: Desempeiio laboral

Definicion conceptual

Es la calidad de servicio que tiene un colaborador en su organizacion,
cumpliendo con sus deberes y obligaciones puede influenciar de manera positiva
0 negativa como consecuencia del clima organizacional (Granados, 2020).

Definicion operacional

Se consideré cuatro dimensiones (Granados, 2020) las cuales fueron
capacidades referidas al puesto con 3 indicadores, emocionalidad con 3
indicadores, responsabilidad en el desempefio de sus funciones con 4 y

relaciones interpersonales con 2 indicadores.

3.3 Poblacion y muestra

Poblacion: Hernandez y Mendoza (2018) lo definieron como un grupo de
elementos con caracteres parecidos dentro de una investigacion que se
identifica una situacion problemética.

Se consideré como poblacion 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 poblacion que resulta ser representativo y

gue esta sujeto a medicion o analisis (Hernandez y Mendoza, 2018). La
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muestra estuvo constituida por 20 trabajadores que laboran en un laboratorio

veterinario privado de Chiclayo.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

En el desarrollo del trabajo se utilizé6 como herramienta la aplicacion de una
encuesta, siendo muy empleada para recoger el valor de las variables de estudio
de unidades muestrales basado en la percepcion (Hernandez et al., 2017). En la
investigacion se procedié 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
recoleccion o de investigacion dos cuestionarios estructurados: ambos con la
finalidad de describir el nivel del clima y desempefio laboral conteniendo cada
variable un total de 42 preguntas con opciones de respuestas en escala ordinal,
tipo Likert: con puntuacion del 1 al 5. 1= Nunca, 2= Casi hunca, 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 disefiada para
cumplir un propdésito. 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 opinién de profesionales con amplio
conocimiento en mencién al tema a estudiar (Robles y Rojas, 2015).

La confiabilidad de un instrumento para Frias (2022) viene a ser un requisito
indispensable en la investigacion, siendo el grado preciso de una herramienta para
calcular las variables con la intencion de reducir el error, tenga una estabilidad en
el tiempo, sea consistente y aprobado entre los expertos.

Para la confiabilidad de los instrumentos, se aplicé una prueba piloto a 20
trabajadores de un laboratorio veterinario para después proceder a aplicar el
analisis estadistico 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 procedio a solicitar la autorizacion del gerente general y subgerente de la
microempresa para poder aplicar los cuestionarios a medir con las variables de
estudio; el mismo que se compartié virtualmente (WhatsApp), usando la
herramienta de Google forms para garantizar el anonimato de cada trabajador. Al
obtener toda la informacion se extrapolé a Excel para ser ejecutada en el SPSS.
3.6 Meétodos de analisis de datos

Para el proceso de datos se uso el software SPSS, v25 que permitié analizar
y elaborar las tablas y figuras estadisticas (Hernandez y Mendoza, 2018).
Para el analisis de datos se emplearon:

Estadisticos descriptivos: Se utiliz6 la estadistica descriptiva con sus
respectivos métodos de andlisis y tablas de distribucion de frecuencias y figuras
estadisticas en forma de barras que organizaron la informacion cuantitativa de los
niveles de medicién de las variables de estudio y de sus dimensiones.

Prueba de normalidad: siendo la cantidad de la muestra menor a 50 se utilizd
la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk (Hernandez y Mendoza, 2018).

De los datos correlaciénales: Se empled los estadisticos inferenciales como
la prueba de Tau_b de Kendall (prueba no paramétrica) para determinar el nivel de
correlacion entre las variables.

3.7 Aspectos éticos

En el desarrollo de la investigacion, se respetd los aspectos éticos, de
investigacion y principios brindados por la Universidad César Vallejo, siendo de
autoria propia, en donde se respetaron las ideas, el intelecto de los autores
mencionados, mencionandolos cuando se tomen sus ideas como basamento.

Ademas, para el grupo que conforma la muestra, se les solicito el
consentimiento informado donde sus respuestas fueron usadas para fines de
investigacion, indicandoles que su participaciéon es de manera libre, brindandoles

un trato igualitario, respetuoso y justo.
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IV. RESULTADOS

Comprobacién de hipotesis
Prueba de Normalidad de los datos

Tabla 1
Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk de las variables clima laboral

y desempefio

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Clima laboral 787 20 ,001
Comunicacion 797 20 ,001
Motivacion , 766 20 ,000
Confianza , 784 20 ,001
Participacion 72 20 ,000
Desempefio laboral 778 20 ,000
Capacidades referidas al , 739 20 ,000
puesto
Emocionalidad ,816 20 ,002
Responsabilidad en el 778 20 ,000
desempeiio de sus
funciones
Relaciones interpersonales ,813 20 ,001

Nota. Correccion de significacién de Lilliefors

Interpretacion: Como se aprecia en la tabla 1, siendo la prueba menor de 50 datos,
se aplicé 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 hipé6tesis formulada y se
rechaza la hipoétesis nula, concluyendo que las variables estudiadas se relacionan
de forma positiva. Ademas, siendo la muestra pequefia <=50 datos, se aplicd una

prueba no paramétrica de tipo Tau_b de Kendall.
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Objetivo general
Determinar la relacion existente entre el clima laboral y el desempefio de los

trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo.

Tabla 2
Relacion entre las variables clima laboral y el desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio
Clima laboral laboral

Tau_b de Clima laboral Coeficiente de 1,000 ,697"
Kendall correlacion

Sig. (bilateral) . ,001

N 20 20

Desempefio Coeficiente de 697" 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,001 .

N 20 20

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

Prueba de Hipo6tesis

Hi: El clima laboral esta relacionado significativamente con el desempefio de los
trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo.

Ho: El clima laboral no esta relacionado significativamente con el desempefio de los
trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo.

Criterio de decision estadistica:

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

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

Decision estadistica: Se rechaza el Ho a nivel significativo de 0,05.
Interpretacion: En la tabla 2, se aprecia un nivel de significancia menor a 0,05
(p<0,05), por lo que se acepta la H1y se rechaza la Ho, evidenciando que existe una

correlacion positivo fuerte entre el clima y desempefio laboral (r=0,697).
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Objetivo especifico 1
Determinar la relacion entre el desempefio laboral y la dimension comunicacion de

los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo.

Tabla 3
Relacion entre el desempefio laboral y la dimension

comunicacién

Correlaciones

Desempefio

laboral Comunicacion

Tau_bde Desempefio Coeficiente de 1,000 ,538"
Kendall laboral correlacion

Sig. (bilateral) . ,009

N 20 20

Comunicacion Coeficiente de ,538™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,009 .

N 20 20

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

Prueba de Hipotesis

Hi: El desempefio laboral esta relacionado significativamente con la dimension
comunicacioén de los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo.
Ho: El desempefio laboral no esté relacionado significativamente con la dimension
comunicacién de los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo.
Criterio de decision estadistica:

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

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

Decision estadistica: Se rechaza el Ho a nivel significativo de 0,05.
Interpretacion: 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 Ho, evidenciando que existe una
correlacion positiva moderado entre el desempefio laboral y la dimension

comunicacién (r=0,538).
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Objetivo especifico 2
Determinar la relacion entre el desempefio laboral y la dimension motivacion de los

trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo.

Tabla 4
Relacion entre el desempefio laboral y la dimension

motivacion

Correlaciones

Desempefio
laboral Motivacion

Tau_bde Desempefio Coeficiente de 1,000 574"
Kendall laboral correlacion

Sig. (bilateral) . ,005

N 20 20

Motivacion Coeficiente de ,574™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,005 .

N 20 20

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

Prueba de Hipotesis

Hi: ElI desempeiio laboral esta relacionado significativamente con la dimension
motivacion de los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo.
Ho: El desempefio laboral no esté relacionado significativamente con la dimension
comunicacién de los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo
Criterio de decision estadistica:

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

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

Decision estadistica: Se rechaza el Ho a nivel significativo de 0,05.
Interpretacion: En la tabla 4, se aprecia un nivel significativo menor a 0,05
(p<0,05), por lo que se acepta la H1y se rechaza la Ho, evidenciando que existe una
correlacion positiva moderado entre el desempefio laboral y la dimension

motivacion (r=0,574).
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Objetivo especifico 3
Determinar la relacion entre el desempefio laboral y la dimension confianza de los

trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo.

Tabla 5
Relacion entre el desempefio laboral y la dimension

confianza

Correlaciones

Desempefio laboral Confianza

Tau_b de Desempefio Coeficiente de 1,000 547"
Kendall laboral correlacion

Sig. (bilateral) . ,008

N 20 20

Confianza  Coeficiente de 547" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,008 .

N 20 20

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

Prueba de Hipotesis

Hi: El desempefio laboral esta relacionado significativamente con la dimension
confianza de los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo.
Ho: El desempefio laboral no esté relacionado significativamente con la dimension
confianza de los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo
Criterio de decision estadistica:

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

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

Decision estadistica: Se rechaza el Ho a nivel significativo de 0,05.
Interpretacion: 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 Ho, evidenciando que existe una
correlacion positiva moderado entre el desempefio laboral y la dimension confianza
(r=0,547).
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Objetivo especifico 4
Determinar la relacion entre el desemperio laboral y la dimensién participacion de

los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo.

Tabla 6
Relacion entre el desempefio laboral y la dimension

participacién

Correlaciones

Desempefio
laboral Participacion
Tau_bde Desempefio Coeficiente de 1,000 677"
Kendall Laboral correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
N 20 20
Participacion  Coeficiente de 677" 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,001 .
N 20 20

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

Prueba de Hipotesis

Hi: ElI desempeiio laboral esta relacionado significativamente con la dimension
participacion de los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo.
Ho: El desempefio laboral no esté relacionado significativamente con la dimension
participacion de los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo
Criterio de decision estadistica:

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

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

Decision estadistica: Se rechaza el Ho a nivel significativo de 0,05.
Interpretacion: En la tabla 6, se aprecia un nivel significativo menor a 0,05
(p<0,05), por lo que se acepta la H1y se rechaza la Ho, evidenciando que existe una
correlacion positivo fuerte entre el desempefio laboral y la dimension participacion
(r=0,677).
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V. DISCUSION

Los resultados del estudio estan basados en la percepcion del colaborador
dentro del laboratorio veterinario privado en el cual se desarrollan y la forma en
como afecta el clima laboral sobre el desempefio, obteniendo resultados positivos

0 negativos y que pueden influir en las metas trazadas por la organizacion.

Segun los antecedentes estudiados, el clima laboral se ha visto muy
relacionada con el desempeiio 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 relacion en los trabajos de salud, sobre todo en el personal
quien es el encargado de dar vida a toda la organizacién 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
compafieros y jefes inmediatos, sus relaciones interpersonales que dan como

consecuencia la actitud animica de la persona.

En el presente estudio, se utilizé6 la prueba de normalidad para la
comprobacion de la hipotesis formulada, usando la prueba de Shapiro-Wilk, debido
a que la muestra fue menor de 50 datos, encontrandose un nivel de significancia
menor a 0.05 (p<0,05) por tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis formulada: existe una relacion positiva entre el clima laboral y el
desempeiio en los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo;
ademas, se aplicé una prueba de correlacién para las variables de estudio de tipo

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

En lo que respecta al objetivo general sobre la relacion entre el clima laboral
y el desempefio, se encontré6 un nivel significativo menor a 0,05 (p<0,05),
evidenciandose una correlacion positiva fuerte entre ambas variables (r=0,697).
Estos hallazgos guardan relacién con Pacheco (2017) quien mencion6 que existe
una relacion positiva entre clima y desempefio de los trabajadores en una empresa
pymes, mientras que para Santiago (2021) menciond que existe una relacion
moderada entre las dos variables de estudio de los trabajadores de un laboratorio

privado, por otra parte Lopez (2017) mencion6 que existe una correlacién de
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significancia de nivel medio entre clima laboral y desempefio en un centro de salud
y Fanzo (2021) en su trabajo de investigacibn mencioné que sus variables de
estudio clima y desempefio 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 relacion positiva
fuerte en ambas variables y en otras organizaciones sucede que no pasa lo mismo
con la relacion de estas variables, pues esto podria deberse a que si existe un clima
laboral inestable, el trabajador puede verse afectado en su desempefio y sus
funciones de manera positiva 0 negativa, trayendo consigo una inestabilidad en

cuanto a la productividad dentro de la organizacion.

En la investigacién de Ramos et al. (2018) evidenciaron que el clima donde
laboran 106 gerentes del cantén Quinsaloma, incide de forma directa sobre el
desemperio, concluyendo que un trabajador tiene un mayor desempefio laboral
cuando percibe un clima laboral bueno. Asi mismo en el presente trabajo se
encontro que la mayoria de trabajadores de un laboratorio veterinario se encontraba
en un clima laboral deficiente (40%) y por lo tanto un desempefio de nivel deficiente
(45%), concluyendo que este ultimo tiene una relacion directa con el clima de
trabajo (Ta’an et al., 2020).

Por otra parte, para Silva et al. (2018) en su trabajo de investigacion
determinaron una relacion significativa entre el clima organizacional sobre el
desempeiio en los trabajadores de una municipalidad de San Matrtin, por lo tanto,
llegaron a la conclusién de que, si se mantiene un clima regular, el desempefio
tendria el mismo comportamiento esto podria deberse a motivos politicos, malos
beneficios, estabilidad laboral. Frente a los hallazgos encontrados y reflejado dentro
de la organizacion de estudio, se obtuvo un clima y desempeiio laboral deficiente,
entendiéndose que ambas variables se encuentran fuertemente relacionadas y que
una sobre otra repercute de manera buena o mala; esto quizas se deba a un mal
manejo por parte de los lideres o a la pandemia que viene trayendo consigo
drasticas consecuencias en la cual la organizacion no se esta preocupando por su
recurso humano y no esta dando la respectiva atencion que merecen para poder
mejorarlo y asi obtener una mejor productividad; lo que concuerda con Chanduvi

(2022) quien menciona que existe una falta de organizacién, comunicacion,
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coordinaciéon y motivacion por parte de los lideres hacia los colaboradores,
haciendo que su desempefio no sea el ideal repercutiendo en la visidbn y metas

trazadas por la organizacion.

En el primer objetivo especifico sobre la relacion entre el desempefio laboral
y la dimensién comunicacion, se encontré un nivel significativo menor a 0,05
(p<0,05), por lo que se evidencié una correlacion positiva moderado (r=0,538),
coincidiendo con Moreno y Pérez (2018) quienes realizaron una investigacion para
identificar la incidencia de la relaciones interpersonales dentro del clima
organizacional con el fin de mejorar el desempefio en 62 empleados de una
universidad de Chocé, concluyeron que la comunicacion incide directa y
positivamente, favoreciendo el nivel productivo y las relaciones interpersonales en
la institucion; de tal manera sucede con Quintanilla et al. (2022) quienes
mencionaron que la comunicacion asertiva y adecuada afianza lazos entre los
compaferos y superiores, reflejando claridad y pertinencia al transmitir

instrucciones para la realizacion de actividades.

En cuanto a la dimension comunicacion se encuentra en un nivel deficiente
(40%) dentro del laboratorio veterinario privado de estudio, por tanto esta dimension
no se ve reflejada como una prioridad para los lideres y los trabajadores, esto podria
deberse a que el clima donde trabajan podria estar siendo deficiente e inestable y
por consiguiente repercutiria en el desempefio de los colaboradores, debido a que
podria existir una mala relacién entre el emisor y receptor, pues si no se les orienta
sobre sus funciones dentro de la organizacion, no sabran las actividades que tienen
que realizar y no se llegara a los objetivos trazados. Lo que concuerda con
Rodriguez y Lechuga (2019) en su trabajo de investigacion realizado a 84
trabajadores de una institucion universitaria, donde identificaron a la comunicacion
como una debilidad para el desempefio laboral, concluyendo que deberia existir
una prioridad en la comunicacion para aumentar los determinantes del desempefio
laboral. De tal manera Chanduvi (2022) evidencié que existe una falta de
comunicacion por parte de los lideres hacia los colaboradores haciendo que su

desempeiio no sea el ideal.

Para el objetivo especifico segundo, sobre la relacién entre el desempefio

laboral y la dimensidon motivacion, se encontré un nivel significativo menor a 0,05

26



(p<0,05) evidenciandose que existe una correlacion positiva moderada (r=0,574),
coincidiendo con Viguria (2022) quien realizd una investigacion, aplicando una
encuesta a 51 trabajadores en un centro de salud de Apurimac donde obtuvo como
resultado que la motivacion se relaciona significativa, positiva y moderadamente
con el desempefio laboral (r=0,623), por lo que a una alta motivacion en los
trabajadores, mayor sera el desempefio en sus labores. Mientras que Granados
(2020) ejecutd una investigacion en 58 trabajadores de un hospital de EsSalud,
afirmando que existe una relacion positiva moderada entre la motivacion y el
desemperio, sucediendo lo mismo con la investigacién de Cdérdova (2019) donde
evidencio una correlacion positiva moderada (r=0,558) entre la motivacion
intrinseca y el desempefio ejercido por las 50 trabajadoras de enfermeria de un
hospital.

Para Bohodrquez et al. (2020) mencionaron que existe un adecuado grado de
motivacion, influyendo de forma positiva en el desempefio de los colaboradores de
una municipalidad del canton Salinas. Lo mismo sucede en la investigacion de Zuta
et al. (2018) donde encontraron que la motivacion influye de forma alta en el
desemperio de 28 docentes de una escuela profesional de enfermeria. Por lo tanto,
en el trabajo de investigacion se mostré que la dimensién motivacion se encuentra
en un nivel deficiente (45%) incidiendo en el comportamiento del trabajador y
definiendo el ambiente interno de la organizacion segun la teoria de McClelland y
Atkinson (Ruiz, 2021).

De esta forma la dimension motivacion dentro del laboratorio veterinario,
para los colaboradores no esta siendo tomada como una prioridad, por ende, los
trabajadores estan mostrando un bajo rendimiento en su desempefio, debido a que
los incentivos motivacionales son muy pocos o casi nulos y esto podria deberse a
un mal manejo por parte del area de recursos humanos que no esta manifestando
las debilidades que presenta la organizacion, otro causal fue la percepcion del
trabajador de que no se esta 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 aplicé 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 motivacién 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 organizacion les brinda capacitacion, en cuanto a la
motivacion econdémica, un 45.0% afirmé que el salario percibido es inadecuado, los

incentivos econdémicos no son frecuentes en un 62.0%.

Para el objetivo especifico tres, sobre la relacion entre el desempefio laboral
y la dimensién confianza, se aprecio un nivel significativo menor a 0,05 (p<0,05),
evidenciandose una correlacion positiva moderado entre las dos variables
(r=0,547). Ademas, existe un nivel deficiente (45%) para la dimension confianza,
causal de la falta de compafierismo entre trabajadores e inclusive entre los lideres
gue podrian no encontrarse casi siempre dentro de la organizacion, o inclusive falta
de valores por ambas partes, coincidiendo con la investigacion de Silva et al. (2018)
para demostrar la relacion entre clima y desempefio 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 desempefio laboral de nivel medio producto de una insatisfaccion

por parte de los trabajadores.

Por otro lado, para Uturunco (2018) quien aplico 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 relacion con sus jefes, un
63.0% considera una buena relacion con sus comparieras; en el factor del clima de
trabajo, un 55.0% considera un clima fisico desfavorable, un 88.0% considera una
mala proporcion de los recursos para sus actividades. Concluyé que existe una
mayor percepcion entre estos factores: reconocimiento por un buen trabajo, buena

relacion con sus jefes y comparieras y estabilidad laboral.

Por ultimo, en el objetivo especifico cuatro sobre la relacion entre el
desemperio laboral y la dimensién participacion, se aprecié un nivel significativo
menor a 0,05 (p<0,05), evidenciandose una relacion positivo fuerte (r=0,677). Y

encontrandose un nivel alto (40%) para la dimension participacion, coincidiendo con
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Arboleda y Cardona (2018) quienes realizaron una investigacion en 224 empleados
de diferentes entidades prestadoras de servicio de Colombia donde existié una
elevada satisfaccion con la labor encomendada, destacando al ambiente de trabajo
como factor motivador. Por el contrario, para Romani et al. (2018) en su trabajo de
investigacion realizado a 71 enfermeras para evidenciar si la satisfaccion laboral se
relaciona con el trabajo, encontraron que no existe un correlacion significativa en
complementariedad, participacion y unidad, mientras que Torres (2017) en su
trabajo de investigacion realizado a través de una encuesta a 38 trabajadores del
Gobierno Regional de Lambayeque, encontré que un 52% de los trabajadores esta

comprometido con la organizacion existiendo el compafierismo.

A pesar de tener muchos factores negativos en cuenta, los colaboradores
del laboratorio veterinario han rescatado a la dltima dimensién de la participacion
como alta, evidenciando que a pesar de existir los determinantes negativos dentro
de la organizacion, los trabajadores cumplen con sus funciones individualmente,
rescatando la destreza o habilidad que puedan tener en cuanto a la diferentes areas
en donde laboran y sus funciones encomendadas dentro de la organizacion, de tal
modo en el trabajo de investigacion de Bohorquez 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 desempefio laboral son la
responsabilidad, comunicacion, actitud de servicio, calidad, trabajo grupal y

proteccién 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 relacion con los hallazgos encontrados y que a su vez
genera un desempefio laboral inestable por parte del trabajador trayendo como
consecuencia una baja productividad para las metas trazadas por parte de la
organizacion de estudio. Entonces se debe mejorar el clima laboral para que el
desempeiio no se vea afectado de manera negativa y asi superar las brechas

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

1. Existe una correlacion positivo fuerte entre el clima laboral y desempefio
(r=0,697) de los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de
Chiclayo, teniendo un nivel significativo menor a 0,05 (p<0,05). Ademas, se
encontré que existe un nivel deficiente para el clima (40%) y del desempefio
laboral (45%). (tabla 2)

2. Existe una correlacion positiva moderado entre el desempefio laboral y la
dimension comunicacién (r=0,538) de los trabajadores de un laboratorio
veterinario privado de Chiclayo, teniendo un nivel significativo menor a 0,05
(p<0,05). Ademas, se encontrd0 que existe un nivel deficiente para la
dimension comunicacion (40%). (Tabla 3)

3. Existe una correlacion positiva moderado entre el desempefio laboral y la
dimensién motivacion (r=0,574) de los trabajadores de un laboratorio
veterinario privado de Chiclayo, teniendo un nivel significativo menor a 0,05
(p<0,05). Ademés, se encontr6 que existe un nivel deficiente para la
dimension motivacion (45%). (Tabla 4).

4. Existe una correlacién positiva moderado entre el desempefio laboral y la
dimensién confianza (r=0,547) de los trabajadores de un laboratorio privado
de Chiclayo, teniendo un nivel significativo menor a 0,05 (p<0,05). Ademas,
se encontré que existe un nivel deficiente para la dimension confianza (45%).
(Tabla 5).

5. Existe una correlacién positiva fuerte entre el desempefio laboral y la
dimensién participacion (r=0,677) de los trabajadores de un laboratorio
privado de Chiclayo, teniendo un nivel significativo menor a 0,05 (p<0,05).
Ademas, se encontro que existe un nivel alto para la dimension participacion
(40%). (Tabla 6).
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VII.

RECOMENDACIONES

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 desempefio, por lo tanto, se
obtendra una buena armonia y el trabajador tendra un mejor rendimiento en
sus funciones establecidas.

Los lideres de la organizacién tienen que ser mas empaticos con sus
trabajadores, asi mismo debe existir el compafierismo para generar una
buena comunicacién de emisor — receptor para que asi se puedan lograr los
objetivos trazados dentro del laboratorio.

La organizacion debe generar mejores incentivos para sus colaboradores,
desde una mejor remuneracién, 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 organizacion.

La organizacion 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 organizacion.

Los colaboradores han mencionado ser participes de las actividades que
realiza la organizacion, a pesar del mal clima laboral que se puede presentar
dentro, se muestra una buena actitud por parte de ellos, el cual seria mejor
recompensado brindandoles una buena motivacion para que asi la

organizaciéon también crezca junto con ellos.
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ANEXO

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo de la tesis: Clima laboral y desempefio de los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo.

ENFOQUE /
2 - - POBLACION Y NIVEL TECNICA /
FORMULACION DEL PROBLEMA OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION HIPOTESIS VARIABLES MUESTRA (ALCANCE) / INSTRUMENTO

DISENO

Problema Principal: Objetivo Principal:
Unidad de
Anélisis
¢ Cual es la relacion existente entre el | Determinar la relacion entre el clima laboral y el
clima laboral y el desempefio de los desempefio en los trabajadores de un
trabajadores de un laboratorio laboratorio veterinario privado de Chiclayo.
veterinario privado de Chiclayo? Trabajadores de un | Enfoque de
VL Igbor_atorip investigacion:
Problemas especificos: Objetivos Especificos: veterinario privado o
¢,Cudl es la relacion existente entre el Clima Laboral de Chiclayo. Cuantitativo
desempefio laboral y la dimension Determinar la relacién entre el desempefio Ho: Existe una L
comunicacion de los trabajadores de laboral y la dimensién comunicacion de los relacién y Disefio: Técnica:
un laboratorio veterinario privado de trabajadores de un laboratorio veterinario positiva entre Poblacion ] Instrumento:
Chiclayo? privado de Chiclayo. ol dlima Correlacional
. . ) laboraly el Encuesta
¢ Cual es la relacion entre el Determinar la relacién entre el desempefio desempefio de )
desempefio laboral y la dimension laboral y la dimensién motivacion de los los 20 trabajadores
motivacion de los trabajadores de un trabajadores de un laboratorio veterinario trabajadores Métodos de
laboratorio veterinario privado de privado de Chiclayo. de Andlisis de
Chiclayo? un - | S s
Determinar la relacion entre el desempefio laboratorio Muestra nvestigacion:

¢Cudl es la relacion entre el laboral y la dimension confianza de los veterinario N
desempefio laboral y la dimension trabajadores de un laboratorio veterinario privado de 100% de los Cuestionario
confianza de los trabajadores de un privado de Chiclayo. Chiclayo. trabajadores de un

laboratorio veterinario privado de
Chiclayo?

¢, Cudl es la relacion entre el
desempefio laboral y la dimensién
participacion de los trabajadores de
un laboratorio veterinario privado de
Chiclayo?

Determinar la relacién entre el desempefio
laboral y la dimension participacién de los
trabajadores de un laboratorio veterinario
privado de Chiclayo.

V.D.:

Desempefio Laboral

laboratorio
veterinario privado
de Chiclayo.




ANEXO 2

CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Titulo de la tesis: Clima laboral y desempefio de los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo.

de trabajo

items
Variables Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicién
Conjunto de | Se ha considerado Traslado de informacién 1,2,3
caracteristicas para | cuatro dimensiones: Comunicacion Respeto 4
afianzar las relaciones | comunicacion, Aceptacion 5.6
interpersonales entre los | motivacion, confianza - —
) P o y Satisfaccion 7
miembros de una | participacion. o Reconocimiento 8.9
] N . Motivacion — . .
Clima laboral | Organizacion con el objeto Prestigio 10,11 Cuestionario
de inspirar confianza y Autonomia 12,13
mejorar su participacion Confianza Empatia 1415
dentro de esta asociacion —— Slncenda_d_ — 16
] Iniciativa de participacion 17,18
(Solis, 2017). Participacion Trabajo en equipo 19,20
Coordinacion de grupos 21
Es la calidad de servicio qu Se ha considerado Dominio de las funciones 1,2
tiene un colaborador en s cuatro dimensiones: Capacidades referidas al Conocimiento de la normatividad 3
. ) ) ) puesto Cumplimiento de informes y funcione| 4,5,6
lorganizacion, cumpliendo col capacidades referidas o
portuno
sus deberes y obligaciong al puesto, Practicidad 7,8
puede influenciar de maner| emocionalidad, Emocionalidad Facilidad para ayudar a compafierog 9
~ - . - Promocion de valores en el trabajo 10
Desempefio |positiva o negativa com| responsabilidad en el _ : _ Cuesti .
laboral ) i - Asistencia y puntualidad 11 uestionario
consecuencia  del  clim desempefio de sus - E— _ _
o ] ) Responsabilidad en el Participacion en equipos de trabajo| 12,13
organizacional (Granadog funciones y relaciones desempefio de sus funciones Asistencia de capacitaciones 14,15
2020). interpersonales. Satisfaccion del jefe inmediato 16
Solidaridad 17,18
Relaciones interpersonales IAmbiente adecuado entre compafierg 19,20,21




Anexo 3: Instrumentos de recoleccién de datos

laboratorio veterinario privado de Chiclayo.

Estimado(a) colaborador(a):

Cuestionario para evaluar El clima laboral de los trabajadores de un

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 percepcion del nivel del clima

laboral, segun la siguiente escala:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4
N° items OPCION DE RESPUESTA
Nunca ni?\iia A veces signispire Siempre
D1: Comunicacién
1 |El nivel de comunicacién
respecto al traslado de
informacion donde labora es
optimo.
2 | Cuenta con acceso a la
informacion necesaria para
cumplir con el trabajo.
3 | La organizacion es discreta, de
principios y abierto a cualquier
tema.
4 | La comunicacion se da con
respeto entre sus comparieros
de trabajo.
5 | Es adecuado el nivel de
aceptacion de las propuestas
entre sus compaferos de
trabajo.
6 | La organizacion escucha los
planteamientos que se le hacen
D2: Motivacion Nunca | Casi Aveces | Casi Siempre
nunca siempre
7 | Existe un alto grado de
satisfaccion en la empresa.




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

Se valora los altos niveles de
desemperio.

10

Es alto el prestigio profesional o
técnico que perciben sus
compaferos.

11

Las actividades en las que se
trabaja permiten aprender vy
desarrollarse.

12

El grado de autonomia
existente en la empresa es
optima.

13

Se promueve la generaciéon de
ideas creativas o innovadoras.

D3:

Confianza

Nunca

Casi
nunca

A veces

Casi
siempre

Siempre

14

El grado de empatia que
percibe de sus compaferos de
trabajo en la empresa es el
adecuado.

15

Recibe un trato justo por parte
de la organizacion.

16

Es alto el grado de sinceridad
entre sus compafieros de la
empresa.

D4:

Participacion

Nunca

Casi
nunca

A veces

Casi
siempre

Siempre

17

Existe un Optimo nivel de
participacion en las actividades
de la empresa por parte de sus
comparieros de trabajo.

18

Se siente comprometido con el
éxito de la organizacion.

19

El trabajo en equipo en la
empresa es el adecuado.

20

Existe colaboraciéon entre el
personal de las diferentes areas
de trabajo.

21

La coordinacion de grupos en el
trabajo es adecuado.




Cuestionario para evaluar desempefio de los trabajadores de un laboratorio
veterinario privado de Chiclayo.

Estimado(a) colaborador(a):
El presente instrumento tiene por finalidad identificar el nivel de desempefio 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 percepcion del nivel de

satisfaccion del usuario, segun la siguiente escala:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° items OPCION DE RESPUESTA
Nunca Casi A veces C_asi Siempre
nunca 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 presentacion
oportuna de sus informes vy
funciones requeridas por su
inmediato superior es 6ptimo.

5 | Se percibe un o6ptimo desempefio
de funciones remotas en todo el
personal

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

D2: Emocionalidad Nunca | 2 | aveces | %' | siempre

nunca siempre
7 |Aplica adecuadamente todo Ilo
aprendido en su trabajo.
8 |Cumplir con las actividades laborales
es una tarea estimulante
9 |Su disponibilidad para absolver
consultas o dudas de sus
compafieros de trabajo es ideal.




10

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

D3
de

: Responsabilidad en el desempefio

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 vidal
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 formacion
profesional y/o técnico.

15

Su organizaciébn capacita a sus
trabajadores por areas especificas.

16

Su jefe inmediato superior esta
siempre satisfecho con su
desempeiio.

D4:

Relaciones interpersonales

Nunca

Casi
nunca

A veces

Casi
siempre

Siempre

17

Siempre demuestra ayudal
desinteresada a sus compaferos.

18

Los compairieros de trabajo cooperan
entre si.

19

Acepta siempre con cordialidad las
ideas de sus comparieros 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 organizacion.




Ficha Técnica 1:

FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO
PARA EVALUAR EL CLIMA LABORAL

CARACTERISTICAS DEL CUESTIONARIO

1) Nombre del

Cuestionario para evaluar el clima laboral de los

instrumento trabajadores.
2) Autor: .
B Eneque Delgado Cynthia
Adaptacion:
3) N°de items 21
4) Administracion Individual
5) Duracion 30 minutos

6) Poblacion

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 aplicacion, cuadernillo de items, hoja de

respuestas, plantilla de calificacion.

9) Codificacién: Este cuestionario evalla cuatro dimensiones:

|. Comunicacion (items 1, 2, 3, 4, 5, 6);

Il. Motivacion (items 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13);
lll. Confianza (items 14, 15, 16);

IV. Participacion (items 17, 18,19, 20, 21).

Para obtener la puntuacion en cada dimension se suman las puntuaciones en los

items correspondientes y para obtener la puntuacion total se suman los

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

dimensiones.

10) Propiedades psicométricas:

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

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




herramienta para calcular las variables con la intencion de reducir el error, tenga
una estabilidad en el tiempo, sea consistente y aprobado entre los expertos.
Para la confiabilidad de los instrumentos, se aplic6 una prueba piloto a 20
trabajadores de un laboratorio veterinario para después proceder a aplicar el
analisis estadistico 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 disefiada
para cumplir un propésito. Para ello los instrumentos que se mediran sera 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 opinién de profesionales con amplio

conocimiento en mencioén al tema a estudiar

11)Observaciones:
Las puntuaciones obtenidas con la aplicacion del instrumento se agruparon en
niveles o escalas de: Deficiente [25-51], Regular: [52-78], Alto: [79-85].
Estos valores se tendran en cuenta para ubicar a los servidores publicos para
efectos del andlisis de resultados.




CONFIABLIDAD DEL INSTRUMENTO 1: CLIMA LABORAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,958 21
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total ~ Cronbach si el

si el elemento elemento se ha de elementos elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida 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 TECNICA DEL CUESTIONARIO

PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL

CARACTERISTICAS DEL CUESTIONARIO

1) Nombre del

Cuestionario para evaluar el desempefio laboral de los

instrumento trabajadores.
2) Autor: .
B Eneque Delgado Cynthia
Adaptacion:
3) N°de items 21
4) Administracion Individual
5) Duracion 30 minutos

6) Poblacion

20 trabajadores de un laboratorio veterinario privado de

Chiclayo.

7) Finalidad

Identificar el nivel de la satisfaccion del usuario de una

municipalidad provincial de Ancash

8) Materiales

Manual de aplicacién, cuadernillo de items, hoja de

respuestas, plantilla de calificacion.

15, 16);

dimensiones.

9) Codificacién: Este cuestionario evalla cuatro dimensiones:
|. Capacidades referidas al puesto (items 1, 2, 3,4, 5, 6);
Il. Emocionalidad (items 7, 8, 9, 10);

lll. Responsabilidad en el desempefio de sus funciones (items 11, 12, 13, 14,
IV. Relaciones interpersonales (items 17, 18, 19, 20, 21).
Para obtener la puntuacién en cada dimension se suman las puntuaciones en los

items correspondientes y para obtener la puntuacién total se suman los

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

10)Propiedades psicométricas:
Confiabilidad: La confiabilidad de un instrumento para Frias (2022) viene a ser

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




herramienta para calcular las variables con la intencion de reducir el error, tenga
una estabilidad en el tiempo, sea consistente y aprobado entre los expertos.
Para la confiabilidad de los instrumentos, se aplic6 una prueba piloto a 20
trabajadores de un laboratorio veterinario para después proceder a aplicar el
analisis estadistico mediante Alfa de Cronbach, obteniéndose un valor de 0.95y
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 disefiada
para cumplir un propésito. Para ello los instrumentos que se mediran sera 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 opinién de profesionales con amplio

conocimiento en mencioén al tema a estudiar

11)Observaciones:
Las puntuaciones obtenidas con la aplicacion del instrumento se agruparon en
niveles o escalas de: Baja [31-56], Regular: [57-80], Alta: [81-90].
Estos valores se tendran en cuenta para ubicar a los servidores publicos para
efectos del andlisis de resultados.




CONFIABLIDAD DEL INSTRUMENTO 2: DESEMPENO LABORAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,930 21
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total ~ Cronbach si el

si el elemento elemento se ha de elementos elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida 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: Validacion de Instrumentos de recoleccién de datos

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

CRITERIOS DE EVALUACION
w3
2|2 iTEMS RELACION ENTRE LA RELACION ENTRE LA - RELACION ENTRE EL ITEM Y LA OBSERVACIONES Y/O
g | D | INDICADOR VARIABLE Y LA DIMENSION YEL | REACIONENIREEL | OPCION DE RESPUESTA (Ver RECOMENDACIONES
> — A . .
S DIMENSION INDICADOR instrumento detallado adjunto)
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
1. Elnivel de comunicacion respecto al traslado de X X X X
informacién donde labora es éptimo.
Trasladode [2.  Cuenta con acceso a la informacion necesaria X X X X
c informacion para cumplir con el trabajo.
-‘§ 3. Laorganizacion es discreta, de principios y abieri X X X X
£ a cualquier tema.
g Res 4.  Lacomunicacion se da con respeto entre sus X X X X
5 peto - .
o compaiieros de trabajo.
b.  Esadecuado el nivel de aceptacion de las X X X X
L propuestas entre sus compafieros de trabajo.
Aceptacion — :
6.  La organizacion escucha los planteamientos que X X X X
se le hacen
= Satisfaccion 7. Existe un alto grado de satisfaccion en la X X X X
s empresa.
s 8.  Elgrado de reconocimiento del trabajo que se X X X X
g Reconocimiento realiza en la empresa es adecuado.
o c Se valora los altos niveles de desempefio. X X X X
§ 10. Es alto el prestigio profesional o técnico que X X X X
% Prestigio perciben sus compafieros.
= 11. Las actividades en las que se trabaja permiten X X X X
aprender y desarrollarse.
12. El grado de autonomia existente en la X X X X
Autonomia empresa es optima.
13.  Se promueve la generacion de ideas creativas X X X X
0 innovadoras.
© 14. El grado de empatia que percibe de sus X X X X
g compafieros de trabajo en la empresa es el
g Empatia adecuado.
S 15.  Recibe un trato justo por parte de la X X X X
organizacion.




Sinceridad 16. Es alto el grado de sinceridad entre sus
compafieros de la empresa.
17. Existe un 6ptimo nivel de participacion en las X X X X
Iniciativa de actividades de la empresa por parte de sus
L comparieros de trabajo.
participacion - . -
5 18. Se siente comprometido con el éxito de la X X X X
& organizacion.
;;gl 19. Eltrabajo en equipo en la empresa es el X X X X
S Trabajo en adecuado.
equipo 20. Existe colaboracion entre el personal de las X X X X
diferentes areas de trabajo.
Coordinacién de  [21. La coordinacion de grupos en el trabajo es X X X X
grupos adecuada.

Grado y Nombre del Experto: Dr. Omar Bellido Valdiviezo

Firma del experto

EXPERTO EVALUADOR
DNI: 32992005




FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

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

CRITERIOS DE EVALUACION
w3
o a .. a z 2 .
< | = ITEMS RELACION ENTRE LA | RELACION ENTRE LA : RELACION ENTRE EL ITEM Y LA OBSERVACIONES Y/O
z|a INDICADOR VARIABLE Y LA DIMENSION YEL | REACTORENTREEL |~ OPCION DE RESPUESTA (Ver RECOMENDACIONES
= | a DIMENSION INDICADOR instrumento detallado adjunto)
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
° 1. Demuestra el dominio de sus funciones de formd X X X X
® Dominio de las funciones adecuada.
a R.  Cumple con las tareas diarias en el trabajo. X X X X
© Conocimientodela (3. Conoce la normatividad referida a su puesto de X X X X
§ normatividad forma adecuada.
< 4.  Elcumplimiento de la presentacion oportuna de X X X X
> sus informes y funciones requeridas por su
S Cumbliiento de informes inmediato superior es optimo.
s fﬂnciones 0poMuNo y Se percibe un 6ptimo desempefio de funciones X X X X
§ P remotas en todo el personal.
© 6.  Eltrabajo se realiza en funcidn a métodos o X X X X
_ planes establecidos.
S 7. Aplica adecuadamente todo lo aprendido en su X X X X
s Pracicidad trabajo.
o 8. Cumplir con las actividades laborales es una X X X X
o3 tarea estimulante.
g Facilidad paraayudara P.  Su disponibilidad para absolver consultas o dudg X X X X
é § comparieros de sus compafieros de trabajo es ideal.
-:_é Promocion de valores en el 10. La forma €en que promueve valo.rgs de X X X X
g trabajo honesnda_d, resp.eto, responsabilidad y
=) colaboracién es ideal.
I3 . . . 11.  Siempre cumple a cabalidad con puntualidad tod X X X X
% Asistencia y puntualidad su horario de trabajo establecido.
Kl § 12.  Participa en grupos de trabajo cuyo fin es el X X X X
Particinacis mejoramiento de la vida institucional
S ¢ articipacion en adecuada,
E ‘: equipos de trabajo 13. Los trabajadores se esfuerzan por conseguir X X X X
= resultados satisfactorios en equipo.
3 Asistencia de 14. Participa en todas las actividades (cursos, X X X X
§ capacitaciones congresos, seminarios, foros, entre otros) de
2 P formacion profesional y/o técnico.




15.  Su organizacion capacita a sus trabajadores X
por areas especificas.
) y ) 16.  Su jefe inmediato superior esta siempre X
Satisfaccion del jefe satisfecho con su desempefio.
inmediato
17. Siempre demuestra ayuda desinteresada a X
8 - sus comparieros.
2 lidaridad ~ - -
g Solidarida 18. Los compafieros de trabajo cooperan entre si. X
12
% 19.  Acepta siempre con cordialidad las ideas de X
kS sus compafieros de trabajo.
8 ) R0.  El grupo con el que trabajo, funciona como un X
é Ambiente adecuado entre buen equipo bien integrado.
s | compafieros de rabajo b1 gyidencia una convivencia armoniosa entre X
o trabajadores dentro de la organizacion.

Grado y Nombre del Experto: Dr. Omar Bellido Valdiviezo

Firma del experto

EXPERTO EVALUADOR
DNI: 32992005




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima laboral y desempefio de los trabajadores de un laboratorio veterinario
privado de Chiclayo.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario

3. TESISTA:

Br..  Eneque Delgado Cynthia Katherine

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedi6 a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitir recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
Su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI

NO

Chiclayo, 30 de mayo del 2022

DNI: 32992005

Firma/DNI
EXPERTO

Colocar Constancia SUNEDU del validador
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Anexo 5: Validacion de Instrumentos de recolecciéon de datos

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

CRITERIOS DE EVALUACION
w3
@ | =2 . . . . .
< | 2 ITEMS RELACION ENTRELA | RELACION ENTRE LA : RELACION ENTRE EL [TEM Y LA OBSERVACIONES Y/O
¥ | @ | NDICADOR VARIABLE Y LA DIMENSION YEL | REACIONENIREEL | OPCION DE RESPUESTA (Ver RECOMENDACIONES
< | = ) X .
S DIMENSION INDICADOR instrumento detallado adjunto)
Sl NO Sl NO Sl NO S NO
2. Elnivel de comunicacion respecto al traslado de X X X X
informacién donde labora es éptimo.
Trasladode  [23. Cuenta con acceso a la informacion necesaria X X X X
c informacion para cumplir con el trabajo.
-‘§ 4. La organizacion es discreta, de principios y abieri X X X X
£ a cualquier tema.
g Res 25. La comunicacion se da con respeto entre sus X X X X
5 peto - .
o compaiieros de trabajo.
6. Esadecuado el nivel de aceptacion de las X X X X
Aceptacion propuestas entre sus comparieros de trabajo.
27. La organizacion escucha los planteamientos que X X X X
se le hacen
= Satisfaccion 28. Er)::trz Su: alto grado de satisfaccion en la X X X X
5 .
§ 9. Elgrado de reconocimiento del trabajo que se X X X X
g Reconocimiento realiza en la empresa es adecuado.
o | . 30. Se valora los altos niveles de desempefio. X X X X
h= . . P
§ B1. Es a_Ito el prestigio p[ofesmnal o técnico que X X X X
= - perciben sus compafieros.
2 Prestigio — - -
2. Las actividades en las que se trabaja permiten X X X X
aprender y desarrollarse.
B33. Elgrado de autonomia existente en la X X X X
. empresa es optima.
Autonomia » - .
B4. Se promueve la generacion de ideas creativas X X X X
0 innovadoras.
© 35. Elgrado de empatia que percibe de sus X X X X
g compafieros de trabajo en la empresa es el
‘g Empatia adecuado.
o 36. Recibe un trato justo por parte de la X X X X
organizacion.




Sinceridad 37. Es alto el grado de sinceridad entre sus
compafieros de la empresa.
38. Existe un optimo nivel de participacion en las X X X X
Iniciativa de activida~des dela empresa por parte de sus
participacién comparieros de trabajo.
5 39.  Se siente comprometido con el éxito de la X X X X
& organizacion.
;;gl 40. El trabajo en equipo en la empresa es el X X X X
S Trabajo en adecuado.
equipo 41. Existe colaboracion entre el personal de las X X X X
diferentes areas de trabajo.
Coordinacién de  42. La coordinacion de grupos en el trabajo es X X X X
grupos adecuada.

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

Firma del experto

EXPERTO EVALUADOR




FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

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

CRITERIOS DE EVALUACION
w3
3| o . . . . .
< | Z ITEMS RELACION ENTRE LA | RELACION ENTRE LA : RELACION ENTRE EL ITEM Y LA OBSERVACIONES Y/O
| T INDICADOR VARIABLE Y LA DIMENSIONY EL - [REACIOR ENTRE L OPCION DE RESPUESTA (Ver RECOMENDACIONES
= | a DIMENSION INDICADOR instrumento detallado adjunto)
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
° P2. Demuestra el dominio de sus funciones de formg X X X X
? Dominio de las funciones adecuada.
2 P3. Cumple con las tareas diarias en el trabajo. X X X X
- Conocimientodela 4. Conoce la normatividad referida a su puesto de X X X X
hS normatividad forma adecuada.
< 5. El cumplimiento de la presentacion oportuna de X X X X
é sus informes y funciones requeridas por su
B | cumplimi ) inmediato superior es dptimo.
3 umplimiento de informes y b6 Se D Sotimo d Fo de funci
S funciones oportuno . percibe un éptimo desempefio de funciones X X X X
=3 remotas en todo el personal.
= | © 7. Eltrabajo se realiza en funcion a métodos o X X X X
s planes establecidos.
] P8. Aplica adecuadamente todo lo aprendido en su X X X X
g Practicidad trabajo.
g 9. Cumplir con las actividades laborales es una X X X X
% tarea estimulante.
(=} Facilidad para ayudara [30. Su disponibilidad para absolver consultas o dudd X X X X
§ compafieros de sus comparieros de trabajo es ideal.
-:_é Promocién de valores en el B1. La forma €en que promueve valolrles de X X X X
g trabajo honestidad, respeto, responsabilidad y
2 colaboracion es ideal.
o 4 Asistencia v puntualidad B2. Siempre cumple a cabalidad con puntualidad tod X X X X
% q yP su horario de trabajo establecido.
B B3. Participa en grupos de trabajo cuyo fin es el X X X X
27 o mejoramiento de la vida institucional
& Participacion en
g 4 equipos de trabajo adecuada.
§_§ 19 B4 Los trabajadores se esfuerzan por conseguir X X X X
4 resultados satisfactorios en equipo.




B5. Participa en todas las actividades (cursos, X
Asistencia de congresos, seminarios, forgs, fentre otros) de
taciones formamoq prqfesmnal y_/o técnico. .
capacl B6. Suorganizacion capacita a sus trabajadores X
por areas especificas.
B7. Su jefe inmediato superior esta siempre X
Satisfaccion del jefe satisfecho con su desempefio.
inmediato
B8. Siempre demuestra ayuda desinteresada a X
g Solidaridad SUS COMParieros. : ,
S B9. Los comparieros de trabajo cooperan entre si. X
1
% H0. Acepta siempre con cordialidad las ideas de X
kS sus compafieros de trabajo.
é Ambiente adecuado ent 1. El grupo con el que trabajo, funciona como un X
S mbiente adecuado entre buen equipo bien integrado.
s | compafieros de rabajo 5 e gyidencia una convivencia armoniosa entre X
o trabajadores dentro de la organizacion.

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

Firma del experto

EXPERTO EVALUADOR




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:
Clima laboral y desempefio de los trabajadores de un laboratorio veterinario
privado de Chiclayo.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario

3. TESISTA:
Br..  Eneque Delgado Cynthia Katherine

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedi6 a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitir recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo

Su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

NO

APROBADO: SI X

‘hiclayo, 30 de mayo del 2022

DNI:16627088

Firma/DNI
EXPERTO

Colocar Constancia SUNEDU del validador
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Anexo 6: Validacion de Instrumentos de recoleccién de datos

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

CRITERIOS DE EVALUACION
w3
2|3 . . . . .
< | Z ITEMS RELACION ENTRE LA RELACION ENTRE LA : RELACION ENTRE EL [TEM Y LA OBSERVACIONES Y/O
x | @ | [NDICADOR VARIABLE Y LA DIMENSION YEL | REACIONENIREEL | OPCION DE RESPUESTA (Ver RECOMENDACIONES
< | = ) X .
S DIMENSION INDICADOR instrumento detallado adjunto)
Sl NO Sl NO Sl NO S| NO
43. Elnivel de comunicacion respecto al traslado de X X X X
informacién donde labora es éptimo.
Trasladode 4. Cuenta con acceso a la informacion necesaria X X X X
c informacion para cumplir con el trabajo.
-‘§ U5. La organizacion es discreta, de principios y abieri X X X X
£ a cualquier tema.
g Res 46. Lacomunicacion se da con respeto entre sus X X X X
5 peto - .
o compaiieros de trabajo.
47. Esadecuado el nivel de aceptacion de las X X X X
Aceptacion propuestas entre sus comparieros de trabajo.
48. La organizacion escucha los planteamientos que X X X X
se le hacen
= Satisfaccion 49, Er)::trz Su: alto grado de satisfaccion en la X X X X
5 .
§ 60. Elgrado de reconocimiento del trabajo que se X X X X
g Reconocimiento realiza en la empresa es adecuado.
o | . 51.  Se valora los altos niveles de desempefio. X X X X
h= . . P
§ b2. Es a_Ito el prestigio p[ofesmnal o técnico que X X X X
£ - perciben sus compafieros.
2 Prestigio — - -
53. Las actividades en las que se trabaja permiten X X X X
aprender y desarrollarse.
b4. Elgrado de autonomia existente en la X X X X
. empresa es optima.
Autonomia » - .
95.  Se promueve la generacion de ideas creativas X X X X
0 innovadoras.
© 56. Elgrado de empatia que percibe de sus X X X X
g compafieros de trabajo en la empresa es el
‘g Empatia adecuado.
o b7. Recibe un trato justo por parte de la X X X X
organizacion.




Sinceridad ©8. Es alto el grado de sinceridad entre sus
compafieros de la empresa.
59. Existe un dptimo nivel de participacion en las X X X X
Iniciativa de activida_des dela empresa por parte de sus
participacién comparieros de trabajo.
5 60. Se siente comprometido con el éxito de la X X X X
& organizacion.
;;Ql 61. Eltrabajo en equipo en la empresa es el X X X X
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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 aplicacién del cuestionario del clima laboral

Figura 1
Nivel del clima laboral.

CLIMA LABORAL

40

30

20

Porcentaje

DEFICIENTE REGULAR ALTO
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 Comunicacion Motivacion Confianza Participacion

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
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Nota: Cuestionario de los niveles del clima laboral

En la tabla 8 y figura 2 con respecto a las dimensiones del clima laboral, se
observé que la motivacion y la confianza tienen un nivel deficiente, obteniendo en
ambas dimensiones un 45%, seguido de la comunicacion que tiene un nivel
deficiente del 40%, pero en la dimension participacion, existe un nivel alto del
40%.



Tabla 9
Nivel del desempefio 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 desempefio laboral

Figura 3

Nivel del desempefio laboral.
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Nota. Cuestionario del desempefio laboral

En la tabla 9 y figura 3, se aprecia los resultados del desempefio 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 desempefio laboral de los trabajadores
de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo.

Dimensiones

Capacida Responsabilida R :
. . elaciones
. des Emocionalida denel .

Niveles . ~ interpersonal

referidas d desempeiio de es

al puesto sus funciones

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 desempefio laboral n=20

Figura 4
Nivel de las dimensiones del clima laboral
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Nota: Cuestionario de los niveles del desempefio laboral

En la tabla 10 y figura 4, se observé que la dimensién capacidades referidas al
puesto tiene un nivel deficiente del 50%, seguido de la dimension responsabilidad
en el desempefio 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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