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Resumen

El equipo de salud es un elemento muy importante en lo que respecta a atencion
de salud, es por ello la importancia de conocer el ambiente laboral en el que se
desarrolla y el nivel de desempefio desde su percepcion. En ese contexto esta
investigacién tuvo como objetivo principal determinar la relacién entre el clima
laboral y el desempefio del personal de salud de una clinica de Trujillo. La
metodologia con enfoque cuantitativo, tuvo un disefio no experimental, tipo
descriptivo correlacional simple de corte transversal. La muestra estuvo
conformada por 54 participantes. Para fines de recolectar informacion se empled
dos cuestionarios, uno de clima laboral (SPC 2004 - CL) compuesto por 50 items y
el otro de desempefio laboral (MINSA - Pert) conformado por 31 items. Los
resultados encontrados indican que el 46% del personal de salud tiene un nivel muy
favorable de clima laboral y un nivel de desempeiio eficiente con 87%.
Demostrando segun Rho Spearman que existe una correlacion fuerte (0.751) y
significativa (0,000). Se concluyé que existe una correlacion fuerte y significativa

entre el clima laboral y el desempefio del personal de salud.

Palabras clave: clima laboral, desempefio laboral, personal de salud.
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Abstract

The health team is a very important element with regard to health care, which is why
it is important to know the work environment in which it develops and the level of
performance from its perception. In this context, the main objective of this research
was to determine the relationship between the work environment and the
performance of the health personnel of a clinic in Trujillo. The methodology with a
guantitative approach had a non-experimental design, a simple cross-sectional
correlational descriptive type. The sample consisted of 54 participants. In order to
collect information, two questionnaires were used, one on work environment (SPC
2004 - CL) made up of 50 items and the other on job performance (MINSA - Peru)
made up of 31 items. The results found indicate that 46% of health personnel have
a very favorable level of work environment and an efficient performance level with
87%. Demonstrating according to Rho Spearman that there is a strong (0.751) and
significant (0.000) correlation. It was concluded that there is a strong and significant

correlation between the work environment and the performance of health personnel.

Keywords: work environment, work performance, health personnel.
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I. INTRODUCCION

Actualmente, las organizaciones buscan la excelencia empresarial y una sélida
participaciébn en el mercado, dejan atras los sistemas de liderazgo rigidos y
autoritarios orientando esfuerzos en el desarrollo humano individual y grupal con la
finalidad de conseguir los propésitos planteados, en base a esto, las organizaciones
implementan estrategias orientadas a la calidad empresarial. Calidad que se
representa con la innovacion del lider con un sentido diferente en liderazgo, el cual
permite mirar desde el sentir del personal; con esta nueva cultura se busca la union
de dos procesos; econémico (crecimiento de la organizacion) y personalizador
(desarrollo humano individual y grupal); todo esto se comprende como cultura

organizacional, procesos, normas, etc. (Avendafio, 2003).

En tal sentido, se conoce gue los integrantes de una organizacion actuan de
acuerdo a la naturaleza de esta y el éxito alcanzado es producto de las fuerzas
guiados en un sentido de direccion. El logro de las organizaciones aduce tanto a
estimulos ambientales internos como externos, de ahi su comportamiento
(Garbanzo, 2016).

Sin embargo, segun la Organizacion Internacional del trabajo (OIT) y la
Fundacién Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo
(Eurofound), (2019) en un informe sobre la situacion laboral a nivel mundial
encontraron que: existen evidentes diferencias en las horas de trabajo siendo asi
gue en la UE (Union Europea) la sexta parte trabajan una jornada de mas de 48
horas semanales mientras que en Corea, Turquia y chile es del 50%. Existe
diferencia salarial en cuanto a género, siendo el sexo femenino el que percibe
remuneracion menor presentandose esta condicion en todos los paises. Hay menos
posibilidad de desarrollar habilidades en personas con nivel de formacion menor.
La inseguridad laboral se presenta a nivel global y hasta un 30% de trabajadores
declaran no tener posibilidad de seguir desarrollandose profesionalmente. Por
ultimo, un 12% declard haber sido objeto de maltrato verbal, hostigamiento o acoso

sexual.



Asimismo, segun Infocapitalhumano (2016), en una encuesta realizada a
nivel nacional, identifico que el 76% de peruanos no es feliz en su trabajo, del cual
el 20% indicé que la razén es por qué no hay buen clima laboral, 19% no existe
buen liderazgo, el 12% esta inconforme con su sueldo y el 7% indica que en su

organizacion no tiene posibilidad de ascender.

Por lo anteriormente mencionado la importancia del clima laboral comprende
la satisfaccion de las necesidades y cumplimiento de objetivos como persona,
existiendo una motivacién va a automotivarse para cumplir sus responsabilidades
y mejorar su conducta laboral. De igual modo el clima laboral afecta de manera
determinante en diferentes aspectos como el bienestar fisico y mental, satisfaccion

y adaptacion (Estrada et. al. 2009).

Por consiguiente, el trabajo requiere de un orden colectivo, el cual puede
estar expuesto a factores internos y externos que pueden alterar el cumplimiento
de las funciones relacionados con factores institucionales (falta de personal,
sobrecarga laboral, congestién de los servicios) finalizando en una deficiente
prestacion del servicio. Por lo tanto, es importante conocer el entorno laboral (Santa
Eulalia & Sampedro, 2012). En el contexto laboral, el personal de salud se ve
expuesto a factores que influyen directamente en el estado fisico y mental;
situaciones causadas por el entorno laboral en el ejercicio de sus funciones, esto
interviene de alguna manera sus relaciones interpersonales y por ende el

desemperio del trabajo en equipo (Urrego, 2016).

Por otra parte, se ha observado que en instituciones que brindan atencion
medica asistencial, existe una gran diferencia de aceptacion en cuanto a la
atencion, en comparacioén con el sector publico (Huisa, H. & Luces, R. (2015),
siendo el sector privado las que tienen mayor aceptacion, ya sea por la mejor
atencion, tiempo de espera para la atencion la cual es menor en relacion al sector
publico. La institucion en estudio una clinica ubicada en la provincia de Trujillo,
perteneciente a una red de clinicas, es una organizacién encaminada a brindar
cuidados de salud en el sector privado. Inicio sus actividades en el afio 2013.

Actualmente se encuentra en etapa de crecimiento y mejora continua, tiene un



sistema implementado que se encarga de recibir informacién sobre la atencién en
la sede; los usuarios (pacientes) que son atendidos, generalmente son encuestados
para conocer la opinion sobre la experiencia en cuanto a la atencién en clinica; esto
le permite a la organizacion tener informacion sobre la atencién brindada desde la
percepcion del cliente. Por otro lado, estd la oficina de PAUS (Plataforma de
Atencioén al Usuario), la cual se encarga de recepcionar y atender quejas, reclamos
y consultas de los usuarios (pacientes), la cual es visitada regularmente por los
usuarios.

A todo esto, hace algunos meses viene suscitando un déficit de personal en
diferentes areas por distintas razones, lo cual perjudica de alguna manera el flujo
de atencion adecuada de los pacientes que acuden a dicha institucion, ya que el
personal se debe desplazar a otras areas a cumplir con tareas extras y a raiz de la
cual se genera incomodad en los pacientes por la atencion recibida. de igual
manera en algunas ocasiones se da la rotacion de personal para cubrir los vacios
de personal. Debido a esta realidad problematica, surge este trabajo investigativo
con el propésito de conocer la situacion del clima laboral en una clinica de Trujillo
para lo cual nos plateamos la siguiente interrogante: ¢ Cudal es la relacion entre el
clima laboral y el desempefio del personal de salud de una clinica de Trujillo en

mayo-junio 20227

Asimismo, desde un enfoque teorico esta investigacion se justifica ya que
nos posibilitara apreciar una amplia vision sobre el entorno laboral dentro de la
institucion y gracias a esto poder desarrollar acciones que ayuden a mejorar los
aspectos que intervienen en el clima laboral en el personal de salud. Del mismo
modo conlleva a una justificacion practica puesto que los resultados obtenidos se
pueden reflejar en instituciones con particularidades semejantes aplicandolo en
grupos de caracteristicas similares. De igual manera metodolégicamente se
justifica ya que sigue métodos recomendados internacionalmente y permitira dejar
precedentes de investigacion para futuros trabajos de similar indole permitiendo
ampliar el enfoque y eventualmente generar investigaciones cualitativas a partir de
esta. Finalmente se justifica en el aspecto social ya que los aportes nos permitiran

contribuir a plantear mejoras en los aspectos involucrados en el presente estudio.



Ademas, como objetivo general se planted: Determinar la relacion entre el
clima laboral y el desempefio del personal de salud de una clinica de Truijillo mayo-
junio 2022. Asimismo, presenta los siguientes objetivos especificos de tal manera
gue permita el andlisis de las variables; primero, establecer la relacion de la
dimensién autorrealizacion del clima laboral y el desempefio del personal de salud
de una clinica de Trujillo; segundo, establecer la relacion de la dimension
involucramiento laboral del clima laboral y el desempefio del personal de salud de
una clinica de Truijillo; tercero, establecer la relacion de la dimension supervision
del clima laboral y el desempefio del personal de salud de una clinica de Trujillo;
cuarto, establecer la relacion de la dimension comunicacion del clima laboral y el
desemperio del personal de salud de una clinica de Trujillo; quinto, establecer la
relacion de la dimension condiciones laborales del clima laboral y el desempefio del
personal de salud de una clinica de Trujillo. Por ultimo, planteamos la hipétesis
siguiente: El Clima laboral se relaciona significativamente con el desempefio del

personal de salud de una clinica de Truijillo, 2022.



II. MARCO TEORICO

Presentamos una compilacién de antecedentes de estudios, los cuales nos
permitiran cotejar los hallazgos de esta investigacién; ademas de una descripcion

de fuentes tedricas que mencionan las variables estudiadas en el presente estudio.

Respecto a antecedentes internacionales, Noguez et al. (México, 2020)
tuvieron como propadsito el analisis de la evidencia clinica util relacionada con la
calidad de vida del personal de enfermeria y su influencia en el ambiente laboral.
Se llevo a cabo mediante metodologia integradora con una revision sistematizada,
basada en la evidencia; incluyeron 98 articulos de texto completo publicados
(PubMed, CUIDEN, SciELO, LILACS ademas de Google Académico) del 2013 al
2017, de los cuales se eligi6 31. En los resultados encontrados sobresalieron
estudios de Brasil (53%), Colombia (9.4%) y de México (9.4%); los cuales el 65%
fueron descriptivos. construyeron categorias con sus subcategorias. Concluyeron,
de acuerdo a la evidencia que la calidad de vida del personal de enfermeria es
afectada por factores como profesionales, personales y laborales, de los cuales

lidera el ambiente laboral.

Asimismo, Chavez (2018). En su estudio, Propuesta de mejora del clima
organizacional de una red medica en Costa Rica. Utilizo la metodologia descriptiva,
correlacional con enfoque cuantitativo, utilizando como instrumento el cuestionario
para obtener datos, sobre la apreciacidon de la satisfaccion de los trabajadores de
la organizacién e identificar los factores que influyen sobre el clima organizacional.
La encuesta aplicada a 17 trabajadores indico6 como resultado la existencia de una
relacion directa entre la satisfaccion y el clima organizacional con un indice de
correlacion Spearman 0.712. Concluy6 que el clima organizacional impacta en el
trabajo eficiente del personal y esta relacionado a factores como satisfaccion,
motivacion, identidad, liderazgo, responsabilidad, resolucién de conflictos y

comunicacion.

También Alvarez & Rojas (2018) en su trabajo Fortalecimiento del clima

organizacional en los laboratorios clinicos de servicios de salud UNLAB SAS 2018



realizado en Medellin. Planted un trabajo cuantitativo; el universo muestral estuvo
constituida por 63 colaboradores a los cuales se aplicaron evaluaciones de
desempefio. Los resultados mostraron una correlacion de 0.422 respecto al
desempenio y clima organizacional. Concluyendo que un desempefo sobresaliente

esta relacionado de gran manera con un clima organizacional éptimo.

Por otro lado, Caballero et al. (Lima, 2021) en su estudio tuvieron como
Objetivo describir definiciones relacionadas con el desempefio laboral en base a
analisis de articulos cientificos con antigiiedad de 5 afios, determinando el impacto
gue tiene sobre de los profesionales de la salud de los hospitales publicos y sus
resultados. Investigacion formulada con fuentes secundarias bajo la metodologia
de verificacién sistematica PRISMA, para lo cual seleccionaron 25 articulos. Como
resultados hallaron una relacién inversa entre el estrés laboral y el desempefio,
puntualizando la relevancia de factores sociodemograficos organizacionales y
motivacionales. Concluyeron que el tema es muy importante y frecuentemente
analizado en las instituciones de salud ya que el talento humano es considerado un

activo principal de la institucion.

También, Atiquipa y Jaimes (Lima, 2017) presentaron su trabajo de
maestria, Clima laboral y desempefio en un Centro Materno Infantil. Tuvieron como
finalidad hallar la relacion entre las variables. El estudio fue correlacional descriptivo
de corte transversal; la muestra poblacional no aleatorias de tipo censal estuvo
formada por 106 trabajadores. Como teorias para el estudio tuvieron como bases
en clima laboral a Forehand & Gilmer y en desempefio a Chiavenato, para su
evaluacion se empled cuestionarios validados. Concluyeron estadisticamente por
el coeficiente Rho Spearman (0,721) que las variables estan asociadas de manera
lineal significativamente alta (0,000), y directamente proporcional, lo cual permitio
determinar que si existe relacion entre el clima laboral y el desempefio en el CSMI
DEMA.

Asimismo, Pizarro (2019) en su investigacion su objetivo fue establecer la
relacion entre el clima laboral y desempefio laboral del servicio asistencial en los
trabajadores del Hospital de Chachapoyas 2018. La investigacion de disefio

descriptivo-correlacional, tuvo como método la aplicacion de encuesta a 100



trabajadores para evaluar las variables y posteriormente analizar su relacion; con
la intencion de poder contribuir en la busqueda de una significativa mejora en el
clima o de la organizacion donde es prioridad perfeccionar el desenvolvimiento del
personal y de cada factor con el fin de lograr el mejoramiento de la competitividad
organizacional finalmente determind la existencia de una relacién directa entre las

variables observadas.

Mientras que, Rivera (2018) su indagacion se enfoco a hallar la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el personal de laboratorio
del HNDM, Lima 2016. El estudio fue descriptivo, transversal, correlacional, de
disefio no experimental y de método hipotético deductivo; con una muestra de 40
participantes del Laboratorio clinico. Utilizo como instrumento el cuestionario y el
procesamiento de datos fue mediante el programa SPSS empleado en el analisis
descriptivo e inferencial. Concluy6 segun el Rho de Spearman (0.000) una
correlacién casi nula entre las variables, con valor (p = 1.000), donde (p>0.05) lo
cual indica que la relacion no es significativa entre el clima organizacional y

desemperio laboral en este estudio.

Asimismo, Ruiz (2021) en su trabajo investigativo se planted como propadsito
la identificacion de la relacion entre las variables del hospital Luis Heysen de
Essalud Lambayeque en el 2019; para ello utiliz6 un estudio no experimental,
transversal, descriptivo y correlacional; trabajé con universo muestral conformado
por 79 colaboradores; como técnica utilizd la encuesta; concluyendo en la
existencia de una relacion entre clima laboral y las competencias de desempefio,
por cuanto el Tau b de Kendall tiene un nivel de significancia (p = 0,005 = < 0,05)
existiendo correlacién entre ambas. A diferencia de la relacion entre clima laboral y
la variable desempefio con su dimension metas de la indicé que no hay correlacion,

pues el valor fue (p = 0,097 > 0,05)

Mientras que Santana (Piura, 2021) en su estudio clima organizacional y
desempeiio laboral en profesionales del Hospital Clinica San Francisco Guayaquil,
2021, el cual tuvo como fin encontrar su relacion. La investigacion fue de orientacion
cuantitativa, de tipo descriptiva, correlacional, la muestra incluyd 100 personas del
area de UCI, empleo dos instrumentos para la obtencion de datos debidamente

validados, asimismo mediante el estadistico Alfa de Cronbach, para determinar la



relacion se utilizé el Rho de Spearman. como resultado se evidencié una relacion
positiva baja entre las variables. Esto debido al resultado Rho de Spearman de
0,332 y un nivel de sig. Bilateral (0,01), Observandose un clima de nivel medio con
63% y nivel bajo de 37%; y nivel medio 71% y bajo de 26% en cuanto al desempefio.

Concluy6 que existe relacion entre el clima y desemperfio laboral.

Ademas, Bojorquez (2021). En su estudio clima organizacional y el
desemperio laboral en el personal de Salud de la Red Huaylas, plante6 como
objetivo el establecimiento de la relacion entre las variables a través de una
investigacién correlacional, con disefio no experimental, descriptivo, de corte
transversal; tuvo como muestra a 56 trabajadores; utilizo la encuesta para recoger
la data a través de la aplicacion de instrumentos; para su comprobacion se utilizd
el coeficiente Rho de Spearman, encontrandose que el clima de la organizacion es
perceptivamente regular segun el 76.79% del personal y se encuentra en nivel
medianamente eficiente; en cuanto al desempefio en las labores determinado como
eficiente por el 53.57%; concluyendo en la existencia de una relacion directa fuerte

(0,734) y significativa 0,000< 0,05 entre las variables investigadas.

Asimismo, Castillo et al (2019) tuvieron Como propoésito la identificacion de la
relacion entre el liderazgo y el clima organizacional en los colaboradores de salud
de los establecimientos de una micro red a través de un estudio cuantitativo de tipo
descriptivo correlacional transversal efectuado en la micro red de Huaraz Peru.
Para efecto de recoleccién de informacién se aplicdO cuestionarios validos y
confiables a una poblacion conformada por 88 personas de; mediante analisis de
correlacion de Spearman. Como resultados obtuvieron que el clima organizacional
se encuentra por mejorar con 68,2 %. Concluyé que hay una relacion positiva y
significativa entre el climay el liderazgo transaccional, es decir, a mayor liderazgo,
mejor clima organizacional.

De la misma manera a nivel local, Adrianzén & Valencia (2019) en su trabajo
tuvo como fin determinar de qué manera el clima influye en el desemperio laboral
del personal médico de la Clinica Camino Real Truijillo, 2019, en esta investigacion
no experimental de tipo descriptiva, correlacional, de corte trasversal se aplicé una
encuesta con respuesta en escala de Likert a 25 meédicos. Se analizo la

informacioén, la cual identific6 un nivel medio de 64.0% en cuanto a clima



organizacional y un nivel medio de 56.0% para el desempefio laboral. En cuanto al
coeficiente de correlacion de Spearman (R=0.847) existe una alta relacion directa,
con un nivel de significancia (p = 0.000) siendo esto menor al 5% (p < 0.05), por lo
tanto, hay una influencia favorable del clima organizacional en el desempefio del

personal médico de una clinica de Trujillo, 2019.

También, Reyes (2021) llev6 a cabo su estudio con el objetivo de determinar
la relacion entre clima organizacional y desempefio laboral en el personal de salud
de un Instituto Especializado de Trujillo en tiempos de COVID-19. La investigacion
con enfoque cuantitativo, con disefio no experimental, de tipo correlacional con
corte transversal; tuvo una poblacion conformada por 178 profesionales de la cual
se tomd la muestra de 82 profesionales; como técnica que utilizé fue la encuesta 'y
cuestionario como instrumento en la recaudacion de datos. Con respecto a los
hallazgos, se obtuvo un valor r de Pearson (0,565) con significancia (0,000); lo que
posibilitd concluir que indudablemente hay una relacion moderada y significativa

entre clima organizacional y desempefio laboral en el personal.

En cuanto a las teorias que respaldan la variable clima laboral, encontramos
los siguientes autores: Lewin (1951), quien menciond la importancia del clima,
sefalando que el comportamiento humano esta influenciado por el “campo”
psicologico o el ambiente donde se desenvuelve la persona; el cual depende no
solo de sus cualidades personales, sino también de la manera como éste percibe
su clima de trabajo y los factores de la organizacién. Tiene en cuenta la conducta y
motivacion del trabajador y hace referencia a los objetivos del individuo

considerandolo un estado explicito del “clima psicoldgico” (James y Jones, 1974)

Por otro lado, Dessler (1979) concibi6 el clima como la percepcion que la
persona tiene de la organizacion donde se desempefia y la opinién que se haya
construido de ella en aspectos organizativos (estructura y recompensas), de
recursos humanos (apoyo y consideracion) y culturales, es decir, una serie de
factores que se relacionan entre si y conforman el concepto inicial de clima. El
ambiente organizacional es establecido por los valores, actitudes y opiniones
personales del empleado, y estos a su vez se transfiguran en elementos del clima
(Brunet, 1987).



Puesto que cada organizacion tiene caracteristicas particulares que las
diferencian, las cuales son percibidas por los trabajadores e influyen en su
desenvolvimiento laboral (Bohoérquez, 2015). Tal como, Atiquipa y Jaimes (2017)
confirmaron que estas van a repercutir en el comportamiento y conducta de los
colaboradores por consecuencia en la misma organizacion. Las condiciones
laborales son diferentes de una institucion a otra al igual que las actividades y los
diferentes cargos a desempefar; es asi que los elementos que se necesitan para

llevar a cabo sus funciones van a influir de alguna manera en el desarrollo de estas.

Partiendo del conocimiento que el clima laboral es la percepcién en relacion
al entorno que rodea al trabajador y en el cual se desarrolla, este tendra en cuenta
todos los aspectos intrinsecos de caracter formal e informal que alteran la conducta
del individuo que influyen en su apreciacion y que a su vez inciden en el grado de
motivacion y eficiencia (Méndez, 2006), es por eso que en este apartado se tomara
en cuenta los elementos o factores presentes en una organizacion y que de alguna

manera influyen en percibir en buen o mal clima laboral.

Existen estrategias para medir el clima dentro de una entidad y segun Garcia
y Bedoya (1997) hay tres la primera es observar el comportamiento y desarrollo de
su personal, la segunda, mediante entrevistas directas; y la tercera y mas
empleada, es realizando una encuesta por medio de cuestionarios disefiados para

ello.

Es para estos fines que Palma (2004) crea la Escala CL-SPC, la cual es un
instrumento elaborado con las respuestas en la escala de Likert, comprendiendo
50 items que indaga sobre el clima laboral desde la percepcion del trabajador en
funcion de aspectos que vinculan la posibilidad de realizacion personal,
involucramiento en las funciones asignadas, supervision, acceso a la informacién

relacionada a su trabajo y condiciones laborales.

Esta escala involucra cinco dimensiones:

Autorrealizaciéon (Palma 2004), es la apreciacion del trabajador con respecto
a su desempefio laboral dentro de la organizacién y la medida en que este
favorezca a su desarrollo tanto personal como profesional de acuerdo a sus

funciones, permitiendo asi el logro de sus objetivos y mejorar las expectativas a
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futuro. Segun Maslow (1975), la autorrealizacion es el maximo logro de las
satisfacciones en cuanto a necesidades humanas, implica la satisfaccion de la
individualidad en toda su extensién (necesidades previas).

Es decir, una persona que proyecte una realizacibn personal y
profesionalmente dentro de una institucion se sentira satisfecha, estable
laboralmente, automotivada en el desarrollo de sus funciones generando asi un

ambiente arménico en el grupo de trabajo con el que interactda.

Involucramiento laboral; es la identificacibn y compromiso que tiene el
colaborador con la organizacion en favor del desarrollo de esta, laborando con un
sentido de pertenencia y responsabilidad, con la finalidad de ser parte del logro de
objetivos y metas propuestas por la institucion (Palma, 2004).

Es la manera en la que el personal labora en la institucion y desarrolla sus
funciones, el empefio que le pone al logro de las metas y la importancia o
dedicacion que presta a sus actividades dentro de la institucion.

Supervision; es la apreciacion sobre las funciones y las labores realizadas
por parte del trabajador, bajo la supervisidn por parte de sus superiores en relacion
a las actividades realizadas y que tiene relacion directa con la orientacién y apoyo
para el desarrollo de sus competencias y que son parte del desenvolvimiento diario,
es un control y seguimiento constante que permite revisar la correcta ejecucion de
los procesos (Palma, 2004).

Es decir, el trabajador distingue la importancia y el grado de participacion de
su supervisor y como influye en el desarrollo de sus funciones, tomando en cuenta
su intervencion en el mejoramiento de procesos y bienestar para la ejecucion de
estos.

Comunicacion (Palma, 2004), este factor es la pieza elemental en una
organizacion; es el grado de fluidez, celeridad, claridad y coherencia de la
informacion que debe existir entre los empleados y jefes para cumplir con el trabajo,
siendo la base fundamental para que llegue al éxito una organizacion.

Asi como la comunicacion es el inicio para las relaciones interpersonales,
mas lo sera en un ambiente de trabajo donde cada uno juegan un rol importante y
se requiere su aporte con el cumplimiento de sus funciones para lograr un trabajo

en equipo como el caso del personal de salud.
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Condiciones laborales: (Palma, 2004) Reconocimiento de los recursos
materiales y condiciones necesarias que la institucién brinda para que el trabajador
cumpla con las tareas encomendadas con eficacia y eficiencia, también incluye la
remuneracion asignada al cumplimiento a sus funciones.

Dentro de las condiciones laborales, la remuneracion cobra importancia en
la percepcién del personal, puesto que reflejara en ello el valor que le dan a su
esfuerzo dentro de la institucion; de igual manera las condiciones y disponibilidad
de la estructura, instrumentos y material necesarios deben permitir el desarrollo de
sus actividades con total tranquilidad permitiéndole hacerlo de la mejor manera

posible

En referencia a la variable desempeio, Chiavenato (2002) sefala que es la
eficacia de los colaboradores que laboran dentro de una organizacién, la cual es de
suma importancia para esta. El desenvolvimiento de los colaboradores determina
la habilidad para generar un trabajo de manera eficiente y eficaz, por lo que es
interesante observar su comportamiento y medirlo. También, Robbins (2004)
menciona la importancia de fijar metas, puesto que esto va activar el compromiso
y un buen desenvolvimiento de parte del colaborador. Trazar retos permite inducir

al trabajador a perfeccionarse cada dia 'y a vencer obstéculos.

Ademas, Brown y Moberg (1990) afirmaron que la evaluacion del
desemperio laboral es un procedimiento a través del cual se valora el performance
general del trabajador siendo una funcion esencial de la organizacion que establece
un nivel de eficiencia de sus trabajadores. Asi, cada vez que el desempefio es
menor a lo esperado se debe realizar acciones para corregir las deficiencias

encontradas.

Por su parte Ninahuanca (2017) sostiene que la evaluacion de desempefio
laboral se debe realizar bajo los criterios de: capacidad para realizar la tarea
asignada, la aptitud frente a cambios tecnoldgicos y los procesos de trabajo; al igual
debe desarrollarse en un ambiente donde se relacione con terceros. Dentro de los

tipos de evaluacion Bohlander (2001) y Montoya (2009) mencionan algunos como:
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la evaluacién de 90°, el cual relaciona objetivos y competencias; la evaluacion del
desempeiio 180°, que combina la medicion realizada por el jefe o superior y la
autoevaluacion de los empleados sobre metas, desarrollo de competencias
profesionales y desempeio. Tal como Montejo (2009) indica, el objetivo de la
evaluacion es describir de manera exacta y confiable como el personal lleva a cabo
Su puesto de trabajo, y esta puede ser realizada por cada jefe a su subordinado o
puede ser autoevaluacion la cual conlleva una interiorizacién del trabajador

respecto a su desempeiio.

Por otra parte, el desempefio laboral es un componente muy importante para
la productividad y eficiencia de los empleados, es por ello imprescindible el
compromiso del colaborador para ejecutar las funciones propias de su cargo, aun
el colaborador mas eficiente no logra un favorable desempefio si no esta decidido
a esforzarse para hacer las cosas. Hoy por hoy, es trascendental efectuar la
evaluacion del desempefio laboral en empresas, instituciones, organizaciones y
otros, ya que permite conocer las capacidades, habilidades, logros y aprendizajes
de los trabajadores pues esté en relacion estrecha con la productividad y el logro

de los objetivos de la institucion.

Es asi que segun la Resolucién Ministerial N°626-2008/MINSA de “Normas
y procedimientos para el proceso de evaluacion del desempefio y conducta laboral”.
desarroll6 una herramienta gestora que permite evaluar el desempefio laboral el
cual toma en cuenta ocho dimensiones segun instrumento:

Asi como la planificacion, que evalla la competencia para elaborar, efectuar
y evaluar su propio trabajo, como también la capacidad en la racionalizacion de los
recursos que se asignan. Responsabilidad es el pacto u obligacion para cumplir de
manera fiel, oportuna y adecuada de sus funciones. Iniciativa, evalla el nivel de
determinacion laboral, sin necesidad de supervision e indicaciones, genera
soluciones nuevas ante cualquier inconveniente de trabajo. Oportunidad, es la

ejecucion de las tareas encomendadas y su culminacion en los plazos acordados.

Ademas, de calidad de trabajo, la cual cualifica la ocurrencia de errores y
aciertos, orden, consistencia y precision en la manifestacion del trabajo encargado.

Confiabilidad y discrecion, hace referencia a la manipulacion de la informacion de
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forma adecuada, ya que por sus funciones en el cargo que ocupa debe conocer y
guardar reserva. Relaciones Interpersonales, es la interaccion personal y
adaptabilidad al trabajo en equipo y, por ultimo, el cumplimiento de las normas: en
referencia a las normas Institucionales y su cumplimiento como procedimientos,

directivas, instrumentos de gestion y politicas.

Por otro lado, segun Stoner, Freedman y Gilbert (2003), la valoracién de
desemperio es considerado un proceso organizado y de desarrollo periédico que
mide objetivamente el grado de eficiencia de un empleado o equipo, tomando en
cuenta el comportamiento laboral, la actitud y rendimiento del trabajador en el
desarrollo de sus funciones. Asimismo, refirieron que considerando que es de suma
importancia en actualidad poseer capacidades y competencias para los puestos de
trabajo, consideran como dimensiones del desempeiio laboral, evaluar elementos
como:

Calidad del trabajo, para Stoner et al. (2003) es el grado de preparacion y
saber de una persona como resultado de su aprendizaje asociados a su profesion.
Asimismo, Llagas (2015) menciona que “los profesionales aplican sus
conocimientos, habilidades y destrezas, juicio critico para ofrecer un servicio de
calidad a los usuarios que atiende” (p.47). En otras palabras, es la aplicabilidad de

los conocimientos en el desarrollo de sus funciones.

Responsabilidad laboral: Stoner et al. (2003) denominado como el conjunto
de medios y aptitudes propias del individuo a fin de cumplir con sus labores. Es
decir, es la destreza del trabajador para emplear de manera efectiva sus
conocimientos y aplicacion de sus habilidades adquiridas a través de su

preparacion y experiencia (Pérez, 2010).

Trabajo en equipo: Stoner et al. (2003) sefialan que se refiere a la calidad
del trabajo y conocimiento del trabajador. Indica la aptitud para el trabajo en equipo,
el liderazgo y toma de decisiones, cabe decir que es la capacidad del individuo para
interrelacionarse con otras personas para la consecucién de objetivos en comun;
como sucede con el personal de salud donde todos y cada uno tiene un rol
importante en el proceso de atencidn al paciente y en su conjunto brindan un

cuidado adecuado.
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Compromiso institucional: Stoner et al. (2003) sefalaron que es ‘“la
capacidad de compromiso enmarcada dentro de la calidad del trabajo profesional,
son las emociones que refleja un individuo” (p.312). Estas emociones se van a
evidenciar en torno al ambiente que se refleje al interior de la institucion y se
evidenciara en las actitudes y compromiso del personal en el cumplimiento de sus

actividades.

Con respecto a la relacion de las variables, Chiavenato (2009) sefiala que
un mal clima laboral lleva a un ambiente de conflicto, malestar entre los empleados
y generar bajo rendimiento. lgualmente, Robbins y Judge (2013) mencionan que
los trabajadores que tienen todas las condiciones favorables para cumplir sus
labores, obtienen mayores resultados eficientes y aseguran que el nivel de
desenvolvimiento laboral va a depender en mucha medida del clima laboral en el
cual se desarrollan. Por lo anteriormente mencionado, la investigacion esta
respaldada por la necesidad de requerir de ese conocimiento valioso que resulta

vital para la ejecucion de procesos y el funcionamiento adecuado la organizacion.

15



METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1

3.1.2.

. Tipo de investigacion:
Fue aplicada, ya que esta enfocada en la busqueda de nuevos
conocimientos que ayuden a resolver problemas existentes en la
sociedad. (Concytec 2018)
Disefio de investigacion:
El estudio fue de disefio no experimental, ya que no se manipularon
las variables en estudio y de tipo descriptiva correlacional simple y
de corte transversal, porque tiene por objeto recolectar la
informacion, describir su comportamiento y identificar la relacion
entre las categorias de estudio y se realiza en un periodo
determinado de tiempo y por Unica vez. (Hernandez-Sampieri,
Mendoza, 2018).
El disefio considerado es:
/Vl
M\ r
V2
Dénde:
M = Muestra

V1 = Clima Laboral
V2 = Desempefio laboral

r = correlacién entre ambas variables

3.2. Variables y operacionalizacién

Variable 1: Clima Laboral

Dimensiones:
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- Autorrealizacion

- Involucramiento laboral
- Supervision

- Comunicacion

- Condiciones laborales

Variable 2: Desempefio Laboral
Dimensiones:

- Calidad de trabajo

- Responsabilidad

- Trabajo en equipo

- Compromiso institucional (operacionalizacién de variables, ver
Anexo 01)

3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1 Poblacién muestral

Conformada por todo el personal de salud que labora en la clinica en

estudio y que cumplié con los criterios de inclusion, fueron 54 personas.

Cuadro Ne 1. Distribucién de poblacion objetivo

PERSONAL DE SALUD CANTIDAD
MEDICO 10
LIC. TECNOLOGO MEDICO 7
LIC. ENFERMERIA 12
QUIMICO FARMACEUTICO 3
TECNICO DE ENFERMERIA 16
TECNICO DE FARMACIA 3
TECNICO DE LABORATORIO 3
TOTAL 54
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Criterios de seleccion

Criterios de inclusion:

- Personal de salud que laboran en los diferentes servicios de la
clinica y que desee voluntariamente participar en el estudio.
- Personal de salud con periodo de labor mayor a 3 meses en la

institucion
Criterios de exclusion:

- Personal de salud que no acepte participar en la investigacion.
- Personal de salud con menos de 3 meses de antigledad
laborando en la institucion.
3.3.2 Muestreo
Se realiz6 mediante el muestreo no probabilistico, por interés,
seleccionando al 100% de la poblacién. Todos los elementos de la
poblacion tienen la misma oportunidad de formar parte de la muestra.
(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).
3.3.3 Unidad de anélisis
Todo el personal de salud de la clinica en estudio
3.4 Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica
La encuesta fue usada como técnica en esta investigacion para la
obtencion de datos.

Instrumento

Para la recoleccion de informacion se emple6 dos Instrumentos tipo

cuestionario, ambos con respuesta en escala de Likert.

Instrumento de Clima Laboral. Esta encuesta utilizO un cuestionario
construido por Sonia Palma Carrillo (2004), llamado Escala de Opiniones
CL-SPC luego adaptado y validado por Jessenia Alaida Santos Rengifo
(2021). Consta de 50 items, con 5 dimensiones: autorrealizacion,

involucramiento laboral, supervisién, comunicacion y condiciones
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3.4

laborales con 10 items cada uno. El tiempo aproximado es de 30 minutos
de duracion. (ver Anexo 02)

Instrumento de Desempefio Laboral. Este instrumento creado por el
Ministerio de Salud (MINSA) Per( y adaptado por Maria Graciela Llagas
Chafloque. (2015). Consta de 31 items, teniendo en cuenta 4 dimensiones
(calidad del trabajo, 11 items; responsabilidad, 6 items; trabajo en equipo,
9 items y por ultimo compromiso institucional con 5 items). (ver Anexo 03).

Ficha Técnica de validacion de Instrumentos: (ver Anexo 04 y 05)

Procedimientos

Para efectos de recoleccion de datos se solicitdé la autorizacion
correspondiente a Direccion Médica de la clinica objetivo de estudio para
poder realizar la encuesta al personal de salud que labora en dicha
institucion. Una vez con los permisos concedidos, se envio el cuestionario
mediante los formularios de Google forms, en el cual se incluy6 en primera
instancia el consentimiento informado y de caracter obligatorio.
Previamente una breve explicacion sobre la finalidad de la encuesta y la
peticién de responder con total sinceridad a los enunciados planteados, se
procedié a enviar mediante un link a cada participante para obtener la
informacion necesaria, la cual se registra de manera automatica en una
base de datos.

Una vez completado el registro de toda la informacion, se hizo el vaciado

de datos en el programa estadistico SPSS 25 para ser procesado.

3.5 Método de analisis de datos

El analisis de datos se llevo a cabo mediante el uso del programa estadistico
SPSS (Statistical Package for Social Sciences) version 25. Para establecer
la relaciébn entre variables, primeramente, realizamos la prueba de
normalidad de las variables y sus dimensiones (ver Anexo 06), empleamos
la prueba de Kolmogorov — Smirnov, ya que la muestra supera los 50
participantes; de igual modo para la comprobacion de hipétesis se utiliz6 el

coeficiente de correlacibn Rho Spearman, La significancia estadistica (p <
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0,05) entonces, se rechaza la hipétesis nula. Los resultados fueron

presentados en tablas cruzadas segun los objetivos establecidos.

3.6 Aspectos éticos

Este trabajo investigativo se realiz6 teniendo en cuenta el cumplimiento de
los principios éticos basicos contenidos en el Reporte de Belmont (1979) el
cual considera: el respeto a las personas, en cumplimiento con su derecho
de autonomia en otorgar su consentimiento para ser participe del estudio;
el derecho a la intimidad y la confidencialidad de la informacién personal y
anonimato, siendo el investigador el Gnico con acceso a ella.

Es preciso indicar que el trabajo investigativo se desarroll6 con previa
autorizacion de la institucion de salud y el consentimiento de los
participantes.

Por ultimo, el estudio fue sometido a la normativa ética de la UCV y a la

prueba de antiplagio, segun el sofware informatico Turnitin.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Relacién entre clima laboral y el desempefio del personal de salud de una clinica
de Truijillo, 2022

V2: V1: CLIMA LABORAL
DESEMPE Muy
NO Desfavora . Favorabl Muy
LABORAL Desfavor ble Medio e favorable Total
able
N° % N° % N° % N° % N° % N° %

Deficiente 0 0.0% O 0.0% O 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%

Regular 0 00% 0 0.0% 4 7.4% 2 37% 1 1.9% 7 13%
Eficiente 0 0.0% 1 19% 4 7.4% 18 33.3% 24 44.4% 47 87%
Total

0 0.0% 1 19% 8 148% 20 37.0% 25 46.3% 54 100%

Nota: Base de datos

Valor - Rho Spearman Sig. (bilateral)

0,751** 0,000

En latabla 1 se observa que el 44.4% del personal de salud percibe un clima laboral
muy favorable y a su vez se encuentra en nivel eficiente en desempefio laboral, el
33.3% percibe un clima favorable y un desempeiio eficiente, el 1.9% percibe un
clima desfavorable con un nivel de desemperfio eficiente, el 3.7% percibe un clima
favorable con un desempefio regular. De todo el personal de salud, 87% tiene un
desemperio laboral eficiente y el 13% tiene un desempefio laboral regular.

Asimismo, la correlacién para prueba de hipotesis general el coeficiente de
Spearman 0.751, indica que existe una correlacién fuerte y significativa entre el
clima laboral y el desempefio laboral (p<0,05) que admite rechazar la hipétesis nula
y aceptar la alterna; lo cual indica que, a un buen clima laboral, habra un buen

desempeiio laboral en el personal de salud.
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Tabla 2

Relacion entre autorrealizacién del clima laboral y el desempefio del personal de

salud de una clinica de Trujillo, 2022

V2: D1: AUTORREALIZACION

DESEMPE Muy

. Desfavor ) Favorabl Muy

NO Desfavo Medio Total
able e favorable

LABORAL rable

N % N° % N % N % N % N° %

Deficiente 0 00% O 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%

Regular 0 00% 2 3.7% 1 1.9% 3 5.6% 1 1.9% 7 13%
Eficiente 0 0.0% 1 19% 12 222% 15 27.8% 19 352% 47 87%
Total 0 0.0% 3 56% 13 24.1% 18 33.3% 20 37.0% 54 100%

Nota: Base de datos

Valor - Rho Spearman Sig. (bilateral)
0,539** 0,000

En la tabla 2 se presenta que el 37.0% del personal de salud percibe un nivel muy
favorable con respecto a autorrealizacién, de esto el 35.2% tiene un nivel de
desemperio eficiente y el 1.9% indica un nivel regular, para 33.3% el nivel de
autorrealizacion es favorable de los cuales el 27.8% se encuentra en nivel eficiente
y el 5.6% en nivel regular en desempefio laboral, también para un 24.1% con un
nivel medio en autorrealizacion del cual 22.2% tiene un desempefio eficiente y el
1.9% nivel regular, por ultimo para un 5.6% con nivel desfavorable sobre
autorrealizacion nos indica un 3.7% con un nivel desempeiio regular y el 1.9% tiene
nivel eficiente.

Segun la correlacion de Spearman entre autorrealizacion del clima laboral y el
desempefio laboral del personal de salud, indica que existe una correlacion

moderada (0,539) y significativa (p<0,05)
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Tabla 3

Relacion entre involucramiento del clima laboral y el desempefio del personal de

salud de una clinica de Trujillo, 2022

V2: D2: INVOLUCRAMIENTO LABORAL
DESEMPE Muy
. Desfavo _ Favorabl Muy
NO Desfavo Medio Total

rable e favorable
LABORAL rable

N 9% N° 9% N° 9% N° O Ne  Op Ne  Op
Deficiente 0 00% O 00% O 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Regular 0 00% O 0.0% 3 56% 3 5.6% 1 1.9% 7 13%
Eficiente 0 00% 1 19% 3 56% 12 22.2% 31 57.4% 47 87%
Total 0 00% 1 19% 6 11.1% 15 27.8% 32 59.3% 54 100%
Nota: Base de datos
Valor - Rho Spearman Sig. (bilateral)
0,649** 0,000

En la tabla 3 se presenta que respecto a la dimension Involucramiento laboral, el
59.3% indica tener un nivel muy favorable de los cuales el 57.4% tiene un nivel de
desempenio eficiente y el 1.9% es regular; mientras que para el 27.8% indica un
nivel de involucramiento favorable de los cuales el 22.2% tiene un desempefio
eficiente y el 5.6% tiene un nivel regular, ademas para el 11.1% que indica un nivel
de involucramiento medio, el 5.6% tiene desemperio eficiente y otro 5.6% tiene un
nivel de desemperio regular; por ultimo el 1.9% de la poblacion indica tener un nivel
desfavorable sobre involucramiento e indica un nivel eficiente en desempefio.

El coeficiente de Spearman (0.649), indica la existencia de una correlacion
moderada y significativa entre involucramiento laboral y el desempeiio laboral
(p<0,05)
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Tabla 4

Relacion entre supervision del clima laboral y el desempefio del personal de salud

de una clinica de Trujillo, 2022

V2: D3: SUPERVISION
DESEMPE Muy
. Desfavo _ Favorabl Muy
NO Desfavo Medio Total
rable e favorable

LABORAL rable

Ne % Ne° % Ne % Ne % Ne° % Ne° %
Deficiente 0 00% O 00% O 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Regular 0 0.0% 1 19% 3 5.6% 2 3.7% 1 1.9% 7 13%
Eficiente 0 0.0% 1 19% 6 11.1% 7 13% 33 61.1% 47 87%
Total 0 00% 2 3.7% 9 16.7% 9 16.7% 34 63.0% 54 100%

Nota: Base de datos

Valor - Rho Spearman

Sig. (bilateral)

0,646**

0,000

En la tabla 4 se presenta que con respecto a la dimension supervision, el 63.0%

perciben que es muy favorable de los cuales el 61.1% tiene un nivel de desempefio

eficiente y el 1.9% tiene un nivel regular; mientras que el 16.7% indica un nivel

favorable de los cuales el 13.0% tiene un nivel eficiente en desempefio laboral y el

3.7% un nivel regular; asimismo un 16.7% indica un nivel medio en supervision de

los cuales el 11.1% tiene un desempeiio eficiente y para el 1.9% es regular; por

ultimo para el 3.7% indica una supervision desfavorable del cual el 1.9% considera

un desemperio eficiente y otro 1.9% indica que tiene un nivel regular.

El resultado de Rho Spearman (0.646), indica la existencia de una correlacion

moderada y significativa entre supervision y el desempefio laboral (p<0,05)
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Tabla 5

Relacion entre comunicacion del clima laboral y el desempefio del personal de

salud de una clinica de Trujillo, 2022

V2: D4: COMUNICACION
DESEMPE Muy
. Desfavo _ Favorabl Muy
NO Desfavo Medio Total
rable e favorable
LABORAL rable
Ne % Ne° % Ne % Ne % Ne° % Ne° %

Deficiente 0 00% O 00% O 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%

Regular 0 00% 1 19% 4 7.4% 1 1.9% 1 1.9% 7 13%
Eficiente 0 00% 1 19% 6 11.1% 14 259% 26 48.1% 47 87%

Total 0 0L0% 2 3.7% 10 185% 15 27.8% 27 50.0% 54 100%

Nota: Base de datos

Valor - Rho Spearman Sig. (bilateral)
0,735** 0,000

De la tabla 5 sobre comunicacion se observa que el 50.0% en tiene un nivel muy
favorable de los cuales el 48.1% tiene un desempefio laboral eficiente y el 1.9% es
regular, el 27.8% tiene un nivel de comunicacion favorable con un 25.9% con un
nivel de desempefio eficiente, asimismo el 18.5% percibe un nivel medio en
comunicacion del cual el 11.1% tiene desempefio eficiente y el 7.4% es regular, y
por ultimo 3.7% con nivel desfavorable en comunicacion y el 1.9% con desempefo
regular.

El coeficiente de Spearman, indica que existe una correlacion fuerte (0,735) y
significativa (p<0,05) entre la dimensién comunicacion y el desempefio laboral del
personal de salud.
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Tabla 6

Relacion entre condiciones laborales del clima laboral y el desempefio del personal

de salud de una clinica de Trujillo, 2022

V2: D5: CONDICIONES LABORALES
DESEMPE Muy
. Desfavo _ Favorabl Muy
NO Desfavo Medio Total
rable e favorable

LABORAL rable

N 9% N° 9% N° 9% N° O Ne  Op Ne  Op
Deficiente 0 00% O 0.0% O 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Regular 0 0.0% 1 19% 5 9.3% 0 0.0% 1 1.9% 7 13%
Eficiente 0 0.0% 1 19% 5 9.3% 18 33.3% 23 42.6% 47 87%
Total 0 00% 2 3.7% 10 185% 18 33.3% 24 444% 54 100%

Nota: Base de datos

Valor - Rho Spearman Sig. (bilateral)
0,684** 0,000

En la tabla 6 respecto a la dimension Condiciones laborales, el 44.4% perciben un
nivel muy favorable, del cual el 42.6% tiene un desempefio eficiente y el 1.9% es
regular, en el cruce condiciones laborales en nivel favorable y desemperiio eficiente
encontramos un 33.3%; el 18.5% opinan que es medio del cual un 9.3% tiene
desempeiio eficiente y otro 9.3% un desempefio regular, asimismo encontramos al
3.7% con nivel desfavorable en condiciones laborales con un 1.9% en nivel
desempenio eficiente y 1.9% en desempeiio regular.

Segun Rho Spearman indica que existe una correlacion moderada (0,684) y
significativa (p<0,05) entre la dimension condiciones laborales y el desempefio

laboral en el personal de salud.
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V. DISCUSION

El clima laboral en las organizaciones cumple un rol de suma importancia en
el logro de objetivos, los cuales van ligados a la vision y mision de la institucion; es
necesario un buen entorno donde el personal logre desarrollar sus actividades con
eficiencia y desarrollarse personal y profesionalmente; es por esto la importancia
de identificar los elementos que componen este clima y que estan presentes en el
entorno laboral, asi como el grado de relacion con el desarrollo de sus

competencias.

Segun la tabla 1 sobre el clima laboral y el desempefio en el personal de salud
en una clinica de Trujillo 2022, se afirma que el 46.3% del personal de salud,
percibe un clima laboral muy favorable con un 44.4% con desempefio eficiente y un
1.9% desempefio regular, para el 37.0% el clima es favorable y para el 1.9% es
desfavorable. A nivel general en desempeiio laboral, el 87.0% del personal
considera que es eficiente y el 13.0% indica que es regular. El grado de correlacion
del coeficiente de Spearman 0.751, nos permite afirmar que existe una correlaciéon

fuerte y significativa entre el clima laboral y el desempefio laboral (p<0,05).

Los hallazgos se sostienen teéricamente por Méndez (2006) quien sefiala que
el clima laboral es el entorno que rodea al trabajador el cual tiene en cuenta los
aspectos intrinsecos, los cuales alteran en su conducta y apreciacion que ademas
inciden en su motivacion y eficiencia. Dentro de estos aspectos segun Dessler
(1979) estan los aspectos organizativos, recursos humanos y culturales. Asimismo,
para Stoner et al (2003), la eficacia y eficiencia del desempefio es valorado

mediante el comportamiento laboral y actitud del trabajador.

De lo mencionado anteriormente podemos afirmar que ambas variables se
relacionadas intimamente, siendo que la percepcién del clima laboral por parte del
personal involucra elementos como autorrealizacion (desarrollo personal y
profesional), involucramiento laboral (compromiso, valores), supervision (trabajo en
equipo, orientacion, cumplimiento de metas), comunicacion (relaciones
interpersonales) y condiciones laborales (estructura adecuada, reconocimientos,
remuneracion). Asimismo, los elementos que intervienen en el desempefio laboral
(calidad de trabajo, responsabilidad laboral, trabajo en equipo y compromiso

institucional); si todos o la mayoria de estos factores estan en un nivel aceptable,
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por ende, generara en el personal un mejor desempefio y disposicion en el
desarrollo de sus actividades. Asi lo confirman Robbins y Judge (2013) quienes
sefialaron que se obtiene los mayores resultados eficientes, cuando los

trabajadores tienen todas las condiciones favorables para cumplir sus labores.

Este resultado se relaciona con el estudio de Santana (2021) realizado en
profesionales del Hospital Clinica San Francisco Guayaquil. En el cual hall6 como
resultado un clima nivel medio con 63% Yy nivel bajo el 37%; en desempefio un nivel
medio 71% y un nivel bajo de 26%; con una relacion positiva baja debido a Rho de
Spearman de 0,332 y un nivel de sig. Bilateral (0,01). Al igual que Pizarro (2019),

donde encontrd que existe una directa relacidén entre las variables observadas.

También se contrasta con el estudio de Atiquipa y Jaimes (Lima, 2017), en su
estudio concluyeron que hay una relacion lineal significativa y proporcional
directamente con una Rho Spearman de 0.721; siendo las relaciones
interpersonales, sentido de pertenencia, retribucién y estilo de direccion los factores
gue se relacionan directamente con el clima laboral en el personal de salud. Asi lo
confirman Alvarez & Rojas (2018) quienes encontraron con respecto al desempefio
y clima organizacional una correlacion de 0,422, determinando asi que un
destacado desempefio se relaciona de gran manera con un clima optimo. Sin
embargo, nuestros hallazgos difieren con Rivera (2018) quien en su del HNDM,
Lima 2016, tuvo como resultado una correlacién casi nula (Spearman = 0.000) entre
las variables con valor p = 1.000, lo que concluyé en una relacion no significativa

entre las variables de estudiadas.

Asimismo, en la tabla 2 sobre autorrealizacion en una clinica de Trujillo 2022,
para el 37% del personal de salud es muy favorable, el 33.3% consideran que es
favorable, el 24.1% opinan que es medio, sin embargo, el 5.6% creen que la
autorrealizacion es desfavorable; a nivel de desempefio laboral para el 87% indica
tener un nivel eficiente y el 13% nivel regular. De la misma manera, podemos
afirmar que existe una correlacion moderada y significativa entre la dimension

autorrealizacion y el desempefio laboral (p<0,05).

Tedricamente Maslow (1975), sostiene que el cumplimiento de la

autorrealizacion es la satisfaccion en su mas alto nivel de las necesidades humanas
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y satisfaccion individual. EI cumplimiento de las necesidades y perspectivas
personales, generara una automotivacion para desarrollar las actividades y la
consecucion de metas. Este establecimiento de metas también se relaciona con la
actividad o profesién en la cual se desarrolla, mientras mayor sea su preparacion,
generalmente tendrd mejores oportunidades; es asi que se presenta un bajo
porcentaje que se encuentra en un nivel de autorrealizacion desfavorable; sin
embrago estan en un nivel de desempefio eficiente, con lo que podemos inferir que

existen otros aspectos en los cuales tienen niveles superiores.

Esto contrasta con el estudio de Noguez et. al (2020), quienes obtuvieron
como resultado que el ambiente laboral es afectado por factores laborales,
personales y profesionales. Destaca la contratacion, capacitacion, ascensos entre

otros como posibles factores con influencia en el bienestar del personal.

Esto se confirma con lo encontrado por Pizarro (2019), su estudio en el
servicio asistencial de un hospital de chachapoyas, hallé que la dimensién
realizacion personal tiene una relacion directa y significativa con el desempefio
laboral. Es decir, mientras perciban que su centro de labor les brinda las
oportunidades de desarrollo tanto personal como profesional, hara que los

colaboradores estén satisfechos laboralmente.

En la tabla 3 sobre involucramiento laboral indica que el 59.3% perciben un
nivel muy favorable donde el 57.4% tiene un nivel de desempefio eficiente y el 1.9%
es regular; para el 27.8% tiene un nivel favorable con un 22.2% con desempefio
eficiente y un 5.6% nivel regular; asimismo el 1.9% creen que es desfavorable. Del
mismo modo el resultado segun coeficiente de Spearman (0.649), indica que existe
una correlacion moderada y significativa entre el involucramiento laboral y el

desempeifio laboral (p<0,05).

Para la mayor parte del personal de salud, el nivel de involucramiento laboral
es muy favorable, de acuerdo con Palma (2004) la iniciativa y compromiso del
colaborador con la institucién en el cumplimiento de sus labores son parte del logro
de objetivos y metas relacionados con la vision y misién de la organizacion. A su
vez Robbins y Judge (2013), indican que las condiciones favorables se traducen
favorablemente en la obtencion de resultados eficientes. Estos resultados tienen
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relacion con el realizado por Santos (2021), quien realiz6 un estudio en dos sedes,
hallando como resultado un nivel favorable en relacion al involucramiento laboral

del clima laboral y concluye que no existe diferencia entre ambas sedes.

En la tabla 4 sobre supervisién de clima laboral, el 63% perciben que es muy
favorable con un 61.1% en nivel eficiente y un 1.9% nivel regular en desempefio
laboral; el 16.7% consideran que es favorable, otro 16.7% opinan que es medio y
para el 3.7% creen que es desfavorable. Segun el coeficiente de Spearman (0.646),
indica que existe una correlacion moderada y significativa en cuanto a la
supervision y el desempefio laboral (p<0,05). Como indica Palma (2004) la
interaccion con los superiores es un factor importante a tener en cuenta, en relacion
al entorno laboral del personal, es parte importante la orientacion y apoyo que
prestan los jefes en la resolucion eficiente de problemas y ejecucion de actividades

y funciones.

Este resultado contrasta con Chavez (2018) en cuyo estudio identifico una
(correlacion Spearman de 0.712). en el cual concluye que el clima organizacional
influye en el trabajo de los colaboradores y esta relacionado a factores como
satisfaccion, motivacién, identidad, liderazgo, responsabilidad y resolucion de
conflictos. Asimismo, tiene también cierto grado de significancia con la investigacion
de Castillo et al (2019) donde sefiala que el tipo de liderazgo que se presente en la
institucion también depende mucho del tipo de actividad que se ejecute. El personal
de salud y sus funciones estan estrechamente relacionado con la actualizacion
constante de tecnologia que ayuden a mejorar los procesos de atencion y

procedimientos; esto en busca de un mejor desempefio y competitividad.

En la tabla 5, sobre Comunicacion, indica que el 50% perciben un nivel muy
favorable del cual un 48.1% tiene un nivel eficiente en desempefio laboral y el 1.9%
tiene un nivel regular; el 27.8% consideran que es favorable, el 18.5% opina que el
nivel de comunicacion es medio y un 3.7% creen que es desfavorable. Ademas, el
coeficiente de Spearman (0.735) que indica una correlacion fuerte y significativa
entre la dimensién comunicacién y el desempefio laboral (p<0,05). Este resultado
se puede comparar con el estudio de Santos (2021) donde encontré una diferencia

significativa en la dimension comunicacion en las sedes de su estudio comparativo
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con 57% para clinica en Huancayo y 49% en la sede Pasco, ambas con nivel

favorable.

Como sefiala Palma (2004), la comunicacion es la base fundamental ya que
esto permite formar eficientes equipos de trabajo, considerando que cada
profesional de salud tiene un rol y funciones definidas de acuerdo a su cargo los
cuales contribuyen en el proceso de atencidén en el caso del personal de salud

brindar atenciéon en salud.

En la tabla 6 sobre la dimension Condiciones laborales de clima laboral, el
44.4% perciben que es muy favorable con un 42.6% con nivel eficiente y el 1.9%
nivel regular en desempefio laboral; el 33.3% consideran que es favorable y tienen
un desempefio eficiente con un 9.3% con; el 18.5% opinan que es medio y el 3.7%
creen que es desfavorable. De la misma forma el coeficiente de Spearman 0.684,
indica que existe una correlacibn moderada y significativa entre la dimension

condiciones laborales y el desempefio laboral (p<0,05).

Estos resultados se contrastan con los hallazgos de Noguez et. al (2020), en
su investigacién encontré que los profesionales de la salud enfrentan riesgos,
accidentes o enfermedades a los cuales estan expuestos debido a su ocupacion,
ademas la sobrecarga laboral, carencia de insumos o salarios bajos o falta de
personal son condiciones de trabajo adversas. Las 6ptimas condiciones implican el
ejercicio de la autonomia, acceso capacitaciones, las mejoras en las condiciones
de trabajo comprende una mejora en la calidad de vida laboral del personal de

salud.

En cambio, los resultados encontrados en el estudio de Rojas (2019), fue un
alto numero de trabajadores que expresaron un clima por mejorar respecto a la
retribucion y obtuvieron desempefio promedio, con un valor (p< 0,000) en el cual
concluye que existe una relacion baja entre retribuciéon y desempefio laboral en

profesionales sanitarios.

La evaluacién del desempefio es una tematica recurrente en las entidades de
salud ya sean publica o privadas, el personal de salud muchas veces trabaja en
situaciones de presion esto influye de alguna manera en la percepcion del ambiente

laboral. Es por ello la necesidad de generar ambientes laborales idéneos para que
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a su vez permitan mejorar el nivel de desempefio y productividad en la institucion y
gracias a esto promover su participacion, no solo por la percepcion del clima, sino
el por el aporte que conlleva a implementar mejoras tanto para el trabajador como

para la institucion.
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VI.

CONCLUSIONES

. De manera general se concluye que el personal de salud de una clinica

de Trujillo, percibe un clima laboral muy favorable 46.3% y un
desempeio eficiente con 87% y presenta una relacion fuerte y
significativa (0,751).

. Entre la dimension autorrealizacion de clima laboral y el desempefio

laboral hay una correlacién moderada (0,539) y significativa (p<0,05).

. Entre la dimension involucramiento laboral y el desempefio laboral hay

una correlacion moderada (0.649) y significativa (p<0,05).

. Entre la dimension supervisién y el desempefio laboral hay una

correlacion moderada (0.646) y significativa (p<0,05).

. Entre la dimensién comunicacion y el desempefio laboral hay una

correlacion fuerte (0,735) y significativa (p<0,05).

. Entre la dimension condiciones laborales y el desempefio laboral hay

una correlacion moderada (0,684) y significativa (p<0,05).
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VII.

RECOMENDACIONES

1. En cuanto a comunicacion nos indica un nivel mas bajo con respecto a las

demas dimensiones, se recomienda feedback continuo para jefes y
supervisores y asimismo aplicar y/o trasladar los conocimientos adquiridos
al personal que tienen a cargo. Creando espacio de retroalimentacion y

escucha activa.

En cuanto a condiciones laborales para mejorar habilidades y conocimientos
del personal, se recomienda implementar programas o0 cursos de
capacitacion y actualizacion en las diferentes areas de la institucién, las
cuales permita al personal seguir desarrollando sus capacidades y

competencias.

Se recomienda en futuras investigaciones profundizar estudios en el area de
desemperfio implementando evaluaciones tanto del jefe supervisor, cliente o
subordinados que permita disminuir subjetividad en los resultados del

estudio. Asi como también la realizacion de estudios comparativos.
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ANEXOS



Anexo 01 MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variables Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicadores item Nivel de
Operacional medicion
Es la percepcién del Autorrealizacién Desarrollo personal y
trabajador en referencia | Instrumento Escala profesional lall0
al medio ambiente fisico | Clima Laboral Involucramiento Valores organizacionales
y humano en el que se | CLSPC, Palma laboral compromiso 11 al 20
realiza su trabajo. | (2004) Apoyo y orientacién en | 21 al 30
V1. CLIMA | Palma (2004) Supervision las tareas
LABORAL Evaluacion del trabajo Ordinal
Fluidez
Comunicacién Celeridad 3lal40
Claridad
Coherencia
Condiciones Materiales
laborales Medios econémicos 41 al 50
Comportamientos y Capacidad
acciones del personal, | Medida con Calidad de trabajo | Iniciativa lalll
los cuales son de | instrumento de 31 Metodologia coherente
V2: caracter relevante para | items, compuesta Eficiencia
DESEMPE | el alcance de las metas. | por 4 dimensiones  |Responsabilidad Capacidad resolutiva 12al17 | ordinal
NO (gilbert 2003) Integracion
LABORAL Trabajo en equipo | Liderazgo 18 al 26
Compromiso Nivel de compromiso
institucional Asumir responsabilidades | 27 al 31




Anexo 02 INSTRUMENTO DE CLIMA LABORAL
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
Clima Laboral y Desempefio en el personal de salud de una clinica de Truijillo, 2022
CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL

Palma Carrillo Sonia (2004), Adaptado por Santos Rengifo (2021)
INSTRUCCIONES: Conteste de manera veridica, marcando con una (x) en el recuadro
gue crea correspondiente.

Servicio: ..occvvviiiiviinnnns Profesion: .......ccovvevvvnnenn. Edad: ....... Sexo: ......

Alternativas de evaluacion

Nunca Poco Regular Mucho Siempre
1 2 3 4 5
No° iTEM 1 |2 |3 |4 |5

AUTORREALIZACION

1 Existen oportunidades de progresar en la institucion

2 El jefe se interesa por el éxito del empleado.

3 Se participa en definir los objetivos y las acciones de
lograrlo.

4 Se valora los altos niveles de desempefio.

5 Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

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

7 Los jefes promueven la capacitacion que se necesita

8 La empresa promueve el desarrollo del personal

9 Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras.

10 | Se reconocen los logros en el trabajo

INVOLUCRAMIENTO LABORAL

11 | Se siente comprometido con el éxito en la organizacion

12 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
trabajo.

13 | Cada empleado se considera factor clave para el éxito de
la organizacion

14 | Los trabajadores estdn comprometidos con la
organizacién

15 | En la oficina se hacen mejor las cosas cada dia

16 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el
desarrollo personal

17 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante

18 | Los productos y/o servicios de la organizacion, son
motivo de orgullo personal.

19 | Hay clara definicion de misién, vision y valores en la
institucion.




20 | La organizacion es una buena opcion para alcanzar

calidad de vida laboral.
SUPERVISION

21 | El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos
gue se presentan

22 | En la organizacion se mejoran continuamente los
métodos de trabajo.

23 | La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la
tarea

24 | Se recibe la preparacion necesaria para realizar del
trabajo

25 Las responsabilidades del puesto estan claramente

definidas.

26 | Se dispone de un sistema para el seguimiento y control
de las actividades.

27 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

28 | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos

29 | Eltrabajo se realiza en funcion a métodos o planes
establecidos

30 | Existe un trato justo en la empresa.

COMUNICACION

31 | Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para
cumplir con el trabajo.

32 | En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente

33 | En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

34 | Existen suficientes canales de comunicacion.

35 | Es posible la interaccion con personas de mayor
jerarquia

36 | En lainstitucién, se afrontan y superan los obstaculos

37 | Lainstitucion fomenta y promueve la comunicaciéon
interna.

38 | El supervisor escucha los planteamientos que se le hace.

39 | Existe colaboracion entre el personal de las diversas
oficinas.

40 | Se conocen los avances en otras areas de la
organizacién

CONDICIONES LABORALES

41 | Los comparieros de trabajo cooperan entre si.

42 | Los objetivos de trabajo son retadores.

43 | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de responsabilidad.

44 | El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo
bien integrado.

45 | Se cuenta la posibilidad de realizar el trabajo lo mejor que
se puede.

46 | Existe buena administracion de los recursos.

47 | La remuneracion es atractiva en comparacion con la de
otras organizaciones

48 | Los objetivos del trabajo guardan relacién con la vision de
la institucion.

49 | Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo

50 | Laremuneracion esta de acuerdo al desempeiio y logros.




CATEGORIA FACTORES PUNTAJE TOTAL
Muy favorable 42 - 50 210 - 250
Favorable 34-41 170 - 209
Medio 26 - 33 130 - 169
Desfavorable 18 - 25 90 -129
Muy desfavorable 10 -17 50 - 89




Anexo 03 INSTRUMENTO DE DESEMPENO LABORAL
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO
Clima Laboral y Desempefio en el personal de salud de una clinica de Truijillo, 2022
CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Autor: Ministerio de Salud (MINSA) Peru. adaptado por Maria Graciela Llagas Chafloque
(2017)

INSTRUCCIONES: Conteste de manera veridica, marcando con una (x) en el recuadro
gue crea correspondiente.

Servicio: ..ovviiiciiiiiaes Profesion: .........cvvvvvnnenn. Edad: ....... Sexo: ......

Alternativas de evaluacion

Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre
siempre
1 2 3 4 5
Ne© ITEMS 112 (3|45

CALIDAD DEL TRABAJO

1 Produce o realiza un trabajo sin errores.

2 Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando
iniciativa en la realizacion de actividades

3 Realiza un trabajo ordenado.

4 Realiza un trabajo en los tiempos establecidos

5 Tiene nuevas ideas y muestra originalidad a la hora de
enfrentar o manejar situaciones de trabajo

6 Produce o realiza un trabajo metddico.

7 Se anticipa a las necesidades o problemas futuros.

8 Va mas alla de los requisitos exigidos para obtener un
resultado mejor.

9 Se muestra atenta al cambio, implementando nuevas
metodologias de trabajo

10 | Demuestra interés por acceder a instancias de
actualizacién de conocimientos de manera formal y
aplica nuevos conocimientos en el ejercicio de sus
funciones.

11 | Puede trabajar independientemente.
RESPONSABILIDAD

12 | Asume con responsabilidad las consecuencias negativas
de sus acciones, demostrando compromiso y deseos de
mejorar




13 | Mantiene a la jefa encargada del Centro de Salud
informada del progreso en el trabajo y de los problemas
que puedan plantearse.

14 | Transmite esta informacién oportunamente.

15 | Demuestra autonomia y resuelve oportunamente
imprevistos al interior del Centro de Salud.

16 | Reacciona eficientemente y de forma calmada frente a
dificultades

17 | Es eficaz al afrontar situaciones y problemas
infrecuentes.

TRABAJO EN EQUIPO

18 | Colabora con la implementacion y utilizacién de
tecnologias para optimizar procesos de trabajo dentro
del Centro de Salud.

19 | Asume con agrado y demuestra buena disposicion en la
realizacién de trabajos y/o tareas encomendadas por sus
superiores.

20 | Aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro del
Centro de Salud

21 | Colabora con actividades extraordinarias a su funcion en
el Centro de Salud.

22 | Conoce la Misién y Vision del servicio del Centro de
Salud.

23 | Colabora con otros armoniosamente sin considerar a la
raza, religion, origen nacional, sexo, edad o minusvalias

24 | Resuelve de forma eficiente dificultades o situaciones
conflictivas al interior del equipo de trabajo.

25 | Informa y consulta oportunamente a su superior sobre
cambios que los afecten directamente.

26 | Promueve un clima laboral positivo, propiciando
adecuadas relaciones interpersonales y trabajo en
equipo.

COMPROMISO INSTITUCIONAL

27 | Responde de forma clara y oportuna dudas de sus
colegas de trabajo.

28 | Demuestra respeto hacia los usuarios.

29 | Demuestra respeto a sus superiores.

30 | Demuestra respeto a sus colegas.

31 | Valoray respeta las ideas de todo el equipo de trabajo.

Baremos del instrumento de desempefio laboral

Nivel Rango
Deficiente (31-72)
Regular (73-114)
Eficiente (115 -155)




Anexo 04 FICHA TECNICA DE CLIMA LABORAL

Nombre
Autores:
Objetivo
Aplicacién
Versién

Tipo de
administracion
Duracion

Campo de
aplicacién

Validez

Confiabilidad

conclusién

Fuente del
instrumento
de mediciéon

Escala de Opiniones CL-SPC

Sonia Palma Carrillo (2004) Per(

Evalla el clima laboral (nivel de percepcion del ambiente laboral)
Trabajadores con dependencia laboral

Adaptado por Jessenia Alaida Santos Rengifo (2021)

Colectiva e individual

30 minutos

Personal que labora en clinica con nivel minimo de técnico
superior.

El instrumento tiene validez de contenido, los 50 items son
muestra representativa del contenido a medir los cuales fueron
evaluados por 3 jueces expertos y los datos fueron procesados
a través de SPSSy la prueba binomial. El andlisis estadistico de
validez del instrumento el VV de Aiken con respecto a claridad del
lenguaje fue de 0.75 con un minimo de 0.60 y un maximo de 0.82
y en cuanto a congruencia 0.76 con un minimo de 0.71 y un
méximo de 0.84, por lo cual es aceptable la validez del
instrumento al 99%.

Se halld la validez de cada item a través del coeficiente de la
prueba binomial donde (P Valor = 0.000 < 0.05). Por lo tanto, el
instrumento de medicion es valido en su contenido.

- Experto 1: Mg. José Alex Cotrina Ledn - Adecuado
- Experto 2: Lic. Marcia Anghela Picoy Cérdova - Adecuado
- Experto 3: Lic. Jesus Oscar, Bautista Mateo - Adecuado

Para desarrollo de confiabilidad se trabajé con prueba piloto de
20 personas, en otra institucion con caracteristicas similares. El
analisis estadistico mediante el alfa de Cronbach arrojo 0,88 que
indica nivel de confiabilidad bueno.

En concordancia con los jueces expertos y los resultados de
fiabilidad, la prueba concluyé que el cuestionario es apto para su
aplicacion.

Palma S. (2004) Escala de Clima Ilaboral CL_SPC
http://estadisticando.blogspot.com/2014/04/test-de-clima-
laboral-de-sonia-palma.html

Santos J. (2021). Clima laboral entre los trabajadores de una
clinica en las sedes de Pasco y Huancayo, 2021.
https://repositorio.upla.edu.pe/handle/20.500.12848/2800



Anexo 05 FICHA TECNICA DE DESEMPENO LABORAL

Nombre

Autores:

Objetivo
Aplicacién
Version

Tipo de
administracion
Duracion
Campo de

aplicacién

Validez

Confiabilidad

Fuente del
instrumento

de medicién

Ficha de observacién para medir el desempefio laboral
Ministerio de Salud (MINSA) Peru

Adaptado por Maria Graciela Llagas Chafloque. (2015)
Medir el desempefio y conducta laboral del personal.
Recurso humano de las entidades del Sector Salud.
Cubas Cubas Rosa Mayra (2018)

Individual

60 minutos

Personal que labora en clinica con un periodo minimo de tres
meses.

Para la variable desempefio laboral realizé la evaluacion de
juicio de expertos. Bajo los criterios de pertinencia, relevancia
y claridad.

Validacion y aprobacion del instrumento a cargo del Dr. Daniel
Coérdova Sotomayor.

Especialidad del validador: Mg en Educacion

Para desarrollo de confiabilidad se aplicé una prueba piloto a
15 personas, El andlisis estadistico mediante el Alfa de
Cronbach resulté 0,936 que indica un alto nivel de
confiabilidad.

Llagas C. (2017). Motivacion y su relacién con el desempefio
laboral de la Enfermera Servicio de Neonatologia Hospital
Nacional Arzobispo Loayza, Lima-2015.
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/8660
Cubas C. (2018) Estrés relacionado con el Desempefio Laboral
del personal de salud, Centro de Salud La Victoria Sector Il—-
Chiclayo, 2018.
https://repositorio.uss.edu.pe/handle/20.500.12802/5414



Anexo 06 PRUEBA DE NORMALIDAD

Normalidad de datos de las variables Clima laboral y Desempefio Laboral con sus
dimensiones

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
CLIMA LABORAL 0.141 54 0.010
Autorrealizacion 0.096 54 0.200
Involucramiento laboral 0.144 54 0.007
Supervisiéon 0.230 54 0.000
Comunicacién 0.143 54 0.008
Condiciones laborales 0.104 54 0.200
DESEMPENO LABORAL 0.170 54 0.000
Calidad de trabajo 0.158 54 0.002
Responsabilidad 0.164 54 0.001
Trabajo en equipo 0.223 54 0.000
Compromiso institucional 0.349 54 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors.

Los resultados de la prueba de normalidad para la variable Clima Laboral y sus
dimensiones Involucramiento laboral, Supervision y Comunicacion, el valor de
significancia es 0,000 (menor que 0,05) por lo que se rechaza la hipotesis nula y
acepta la hipétesis alterna. Mientras que en la dimensién Autorrealizacion y
Condiciones Laborales el valor de significancia es 0.200 (mayor que 0.05) por lo
gue se acepta la hipétesis nula. Asimismo, para la variable Desempefio Laboral y
en todas sus dimensiones, el valor de significancia es 0,000 (menor que 0,05).
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Anexo 08 CUESTIONARIO EN FORMULARIO GOOGLE FORMS
=y = g

bR 4

CUESTIONARIO

CONSEMTIMIEMTO INFORMADO: La presente investigacion es conducida por Dina campoverde Garcia,
estudiante de maestria en Gestidn de los Servicios de la Salud de la Escuela de Posgrade de la Universidad
Cesar Vallejo. El siguiente formulario pretende recoger informacion sobre "Clima Laboral y Desempefio en el
personal de szlud de una clinica de Trujillo, 2022. Si usted accede a participar en este estudio, se le pedird
responder a dos Cuestionarios. Esto tomard aproximadamente 20-30 minutos de su tiempo. La participacion
es este estudio es estrictamente voluntaria. La informacidén que se recoja sera confidencial, de manera
andnima y no se usard para ningln otro propdsito fuera de esta investigacidn.

Correo electrénico

Correo electrénico vélido

Este formulario recopila correos electronicos. Cambiar la configuracian

Acepta participar? *

sl

CLIMA LABORAL

Lea detenidamente cada item v luego seleccione |a respuesta que se aproxima a su opinidn: de acuerdo a su
calificacién : nunca (1), poco (2), regular (3), mucho (4), siempre (5)

PREGUNTAS *

ra
[
.
wn

Existen oportu...

El jefe se intere._..

Se participa en...

Se valora los al

Los supervisor...

Las actividade...

Los jefes prom...

DESEMPENO LABORAL

Lea detenidamente cada item y luego seleccione la respuesta que se aproxima a su opinidn: de acuerdo a su
calificacién :nunea (1), poco (2), reqular (3), mucheo {4), siempre (5)

PREGUNTAS *

mME o

Produce o reali...

Curnple con lo..

Realiza un trab...

Realiza un trab...

Tiene nuevas i

Produce o reali..



Anexo 09 MATRIZ DE CONSISTENCIA

Clima laboral y desempefio en el personal de salud de una clinica de Trujillo, 2022

PROBLEMA | OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES METODOLOGIA
¢,Cual es la | Objetivo general: Tipo de investigacion
relacion Determinar la relacion entre | H1: El  Clima | CLIMA Autorrealizacion | Desarrollo
entre el | el clima laboral y el | Laboral se | LABORAL: Es la personal y | - Aplicada
clima laboral | desempefio del personal de | relaciona apreciacion  del profesional
y el | salud de una clinica de | significativamente | trabajador
desempefio | Trujillo mayo-junio 2022 con el | concerniente al Nivel de
del personal desempefio del | medio ambiente | Involucramiento | Valores investigacion
de salud de | Objetivos especificos: personal de salud | fisico y humano | laboral organizacionales
una clinica | 1. Establecerlarelacionde | de una clinica de | en el que se compromiso - Correlacional
de Trujillo en la dimension | Truijillo. realiza Palma
mayo-junio autorrealizacién del (2004)
2022? clima laboral y el|HO: ElI Clima Supervision Apoyo Y | Disefio
desempefio laboral del | Laboral se orientacién en las
personal de salud de | relaciona tareas - No experimental
una clinica de Trujillo. significativamente Evaluacion del Transversal
2. Establecer larelacién de | con el trabajo
la dimension | desempefio  del
involucramiento laboral | personal de salud Comunicacién V1
del clima laboral y el | de una clinica de Fluidez /
desemperio del personal | Truijillo. Celeridad M r
de salud de una clinica Claridad \
de Truijillo Coherencia V2
3. Establecer la relacion de Condiciones
la dimensioén supervision laborales Materiales M = Muestra
del clima laboral y el Medios
desempefio laboral del econémicos V1 = Clima Laboral
personal de salud de V2 = Desempefio
una clinica de Truijillo.
4. Establecer la relacion de DESEMPENO Calidad de | Capacidad laboral
la dimension LABORAL: trabaio minuciosa
comunicacion del clima Acciones 0 ! Iniciativa laboral

laboral y el desempefio

comportamientos




laboral del personal de
salud de una clinica de

Truijillo.
Establecer la relacion de
la dimensién

condiciones laborales
del clima laboral y el
desempefio laboral del
personal de salud de
una clinica de Truijillo.

del personal, los
cuales son
relevantes para
el cumplimiento
de las metas.
(gilbert 2003)

Responsabilidad

Trabajo en

equipo

Compromiso

institucional

Metodologia
coherente

Actuacion con
eficienciay
autonomia
Capacidad de
solucion de
problemas

Capacidad de
integracion
Liderazgo en
labores en
conjunto

Nivel de
compromiso
Asumir
responsabilidades

r = Correlacién entre

ambas variables

Técnica e
instrumento de
recoleccién

Técnica: Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

Poblacion Muestral:
54 participantes
(personal de Salud)

Muestreo: No
probabilistico

Procesamiento:
Spss version 25

Pruebade
normalidad:
Kolmogorov — Smirnov

Prueba paramétrica:
Rho Spearman
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