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Resumen

El objetivo principal de la investigacion es determinar la relacion del clima
organizacional con el desempefio laboral del personal de salud de una clinica
privada de Chiclayo, para lo cual se formul6 y probé la verdad de la hipétesis de
cientifica: el clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral del
personal de salud de una clinica privada de Chiclayo. Mediante la realizacion de un
trabajo de investigacién cuantitativo, no experimental, donde se utiliz6 como
muestra al personal de salud (161) de una clinica privada de Chiclayo.
Encontrandose que si existe correlaciéon significativa entre el clima organizacional
y el desempeiio laboral; y también relacion entre la dimension cultura
organizacional, pero no con el disefio organizacional y los recursos humanos con
el desempefio laboral. Ademas, se ha identificado que el clima organizacional tiene
el 67.1% en el nivel bajo y el desempefio laboral el 71.4%. En tal sentido, se hace
urgente el redisefio de las politicas salariales, y mejorar las condiciones de trabajo,
con la finalidad de motivar al personal y puedan identificarse con la empresa e
incrementar su desempefio individual y colectivo. Por lo tanto, se concluye que si

se relacionan las variables estudiadas.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, cultura organizacional,

disefio organizacional, recursos humanos.
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Abstract

The main objective of the research is to determine the relationship of the
organizational climate with the work performance of the health personnel of a
private clinic in Chiclayo, for which the truth of the scientific hypothesis was
formulated and tested: the organizational climate is related to the work
performance of health personnel from a private clinic in Chiclayo. By carrying
out a quantitative, non-experimental research work, where health personnel
(161) from a private clinic in Chiclayo were used as a sample. Finding that
there is a significant correlation between the organizational climate and job
performance; and also, relationship between the organizational culture
dimension, but or with organizational design and human resources with job
performance. In addition, it has been identified that the organizational climate
has 67.1% at the low level and work performance 71.4%. In this sense, it is
urgent to redesign salary policies, and improve working conditions, in order to
motivate staff and can identify with the company and increase their individual
and collective performance. Therefore, it is concluded that the variables
studied are related.

Keywords: Organizational climate, job performance, organizational culture,

organizational design, human resources.
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INTRODUCCION

La Organizacion de las Naciones Unidas, mediante su Objetivo de Desarrollo
Sostenible Nro. 8, consideré la importancia de garantizar un trabajo digno,
pensando en los riesgos que puedan generarse en el mismo, como resultados

negativos especialmente en salud mental (Ciéak, 2023; Pacheco et al., 2021).

En las Américas, la fuerza de trabajo constituy6 el 50% (460 millones) del total
de la poblacion de la region, que es su fuente importante de productividad y
desarrollo, en América Latina y el Caribe conformaron el 60% de la fuerza
laboral y mantuvieron presencia en los diferentes espacios econémicos; pero,
obtuvieron el rendimiento maximo de la productividad, necesitaron:
condiciones de trabajo seguras, saludables y satisfactorias; con condiciones
de trabajo equitativo y justo. De esta manera se logr6 un trabajo decente que
promueva el desarrollo y productividad individual (OPS-OMS, 2022).

A su vez, el reporte de la Organizacion Internacional de Trabajo (OIT) y la
Fundacion Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo
(Eurofound) sobre las condiciones laborales de los 1,200 millones de
servidores del planeta, existi6 una gran diferencia en las horas de trabajo,
limitadas oportunidades para mejorar sus habilidades y competencias, estas
diferencias afectaron el clima organizacional y el desempefio laboral, pues un
tercio de la poblaciéon activa de la Union Europea y la mitad de la poblacion
activa de Estados Unidos, Turquia, El Salvador y Uruguay trabajaron en
menos tiempo y mas rapido entre el 25% y el 40% de los trabajadores

estuvieron propensos a un deficiente desempefio laboral (OIT, 2019).

En el afio 2021, el Ministerio de Salud aplicé una encuesta virtual sobre clima
organizacional a todas sus dependencias, obteniendo una calificacion de
clima, por mejorar, logrando alcanzar un indice de satisfaccion de 3.42, por lo
tanto, elaboro el Plan de Accion de Clima Organizacional, cuyo propdsito fue
aumentar el indice de clima organizacional en un 20% para el afio 2022. El
Ministerio de Salud, tiene claro que para lograr las metas, debe generar un
ambiente de trabajo agradable y de motivacion para los servidores, dado que

se vean y se queden complacidos con un buen clima laboral, se fortalecera el



compromiso y el logro propuesto (MINSA, 2021).

En el Peru, el 86% de colaboradores renunciaron por el inadecuado entorno
de trabajo ocasionado por sus empleadores, siendo las causas, las
condiciones de trabajo, el liderazgo y las relaciones con sus superiores;
mientras que el 14% restante, renuncié por temas remunerativos y falta de
capacitacion (GESTION, 2019).

En el estudio del clima organizacional realizado en el sector salud una de las
herramientas que permitié ayudar a la organizacion en su desarrollo continuo,
por lo que, un entorno laboral positivo fue de mucha importancia para la
satisfaccion, el desempefio y el rendimiento del personal de la salud, ademas
que incrementd positivamente el compromiso, también ayud6 a reducir la
disposicion de abandonar su lugar de trabajo, incidiendo directamente en el
desempefo laboral, el mismo que se reflejo en la buena atencién médica

ofrecidos a la comunidad (Aguilar et al., 2020).

En la institucién se evidenciaron algunas debilidades, manifestdndose en la
conducta de los trabajadores, ya que su trabajo obedece a sus necesidades
de sobrevivencia, mas no por la identificacion con la empresa; la motivacion
no fue la mejor, otros factores que afectaron al ambiente laboral, y el
desempeiio del personal fueron los bajos salarios, lo que conllevé a buscar
mejores oportunidades econdmicas en instituciones publicas o privadas y la
capacitacion que fue la causante del desarrollo profesional de los

colaboradores porque su rendimiento se reflejé en su produccion.

Por consiguiente, se formuld el problema principal: ¢De qué manera el clima
organizacional se relaciona con el desempefio laboral del personal de salud
de una clinica privada de Chiclayo, 2022? y sus problemas especificos: ¢De
gué manera la cultura organizacional se relaciona con el desempefio laboral
del personal de salud de una clinica privada de Chiclayo, 20227, ¢De qué
manera el disefio organizacional se relaciona con el desempefio laboral del
personal de salud de una clinica privada de Chiclayo, 2022? y ¢De qué
manera los recursos humanos se relacionan con el desempefio laboral del

personal de salud de una clinica privada de Chiclayo, 20227



La presente investigacion se justificd en: Justificacion teérica: debido a que se
fundamenta en las teorias sobre el clima organizacional, como: teoria de la
administracion cientifica, teoria clasica de la administracion y teoria de las
relaciones humanas; sobre desempefio laboral, como: teoria de Campbell,
teoria de la finalidad, y teoria de Hacker; justificacion metodoldgica, se
disefiara un instrumento por cada variable para la recopilacion de informacion:
cuestionario sobre clima organizacional y cuestionario sobre desempefio
laboral; justificacion social, dado que beneficiara a los grupos de interés en
torno al quehacer laboral, ingresando a un circulo virtuoso de bienestar
laboral, familiar y social; y, justificacion practica, dado que, los resultados
redundaran en una practica y beneficio directo a los estamentos involucrados

en la marcha institucional.

Seguidamente, se planted el objetivo general: Determinar la relacion del clima
organizacional con el desemperio laboral del personal de salud de una clinica
privada de Chiclayo, 2022; y sus objetivos especificos: Caracterizar al
personal de la clinica privada de Chiclayo, 2022, establecer la relacién la
cultura organizacional con el desempeiio laboral del personal de salud de una
clinica privada de Chiclayo, 2022, identificar la relaciébn del disefio
organizacional con el desemperio laboral del personal de salud de una clinica
privada de Chiclayo, 2022, y evaluar la relacion de los recursos humanos con
el desempefio laboral del personal de salud de una clinica privada de
Chiclayo, 2022.

Por ultimo, se plante6 la hipétesis general: El clima organizacional se
relaciona con el desempefio laboral del personal de salud de una clinica
privada de Chiclayo, 2022; y sus hipotesis especificas: La cultura
organizacional se relaciona con el desempefio laboral del personal de salud
de una clinica privada de Chiclayo, 2022, el disefio organizacional se relaciona
con el desemperio laboral del personal de salud de una clinica privada de
Chiclayo, 2022, vy, los recursos humanos se relacionan con el desempeiio

laboral del personal de salud de una clinica privada de Chiclayo, 2022.



MARCO TEORICO

El jefe de una clinica es el responsable de tramitar y dar cumplimiento al
conjunto de actividades de la organizacion, ya que la forma de autoridad que
pueda ejercitar en su personal contribuye al clima organizacional y la buena

atencion al paciente (Saavedra et al., 2019).

Para la presente investigacion, se ha recurrido a los antecedentes
bibliogréficos, de diversas latitudes, estrictamente relacionadas con el tema

de estudio.

En México, Capetillo (2020) con su tesis realizé un diagnostico del clima
organizacional de un establecimiento educativo, con un estudio descriptivo,
realizd una encuesta a 21 docentes, obteniendo que: clima organizacional, es
deficiente 38.09%; en la dimensién recompensa, Optimo 71.42%; en la
dimension de relaciones, deficiente 38.09%; en la dimension identidad, 6ptimo
52.38%; sobre el clima organizacional, por nivel educativo, primario 6ptimo
con 66.66%; en el nivel secundaria, regular 66.66%. Concluyendo que existe
un deficiente clima laboral en toda la institucién, pero de manera interna el
nivel primario lo califica como 6ptimo, mientras que el nivel secundario, como

regular, enfrentdndose estos valores en el desempefio de sus funciones.

Desde Colombia, Garcia (2020) desarroll6 su tesis, y establecio la apreciacion
del clima institucional en el personal administrativo, con un estudio de tipo
cuantitativo, se encuesté a 92 funcionarios, obteniendo que: en clima
organizacional, 65% excelente, 26% bueno, y 9% regular; sobre los sistemas
de recompensas, el 57% excelente, el 32% bueno, el 9% regular y 2%
deficiente; en toma de decisiones, 59% excelente, 33% bueno y 7% regular;
sobre el liderazgo, 62% excelente, 33% bueno y 5% regular; sobre la
interaccion social, el 59% excelente, 34% bueno, 5% regular y 1% deficiente;
sobre la apertura organizacional, 57% excelente, 39% bueno y 4% regular.
Concluyendo que el personal administrativo percibe un adecuado clima
institucional, ademas ante el sistema salarial, los empleados no s6lo muestran
un sentido de conformidad, sino también disfrutan de las actividades

compartidas.



De igual forma, desde Colombia, Pino et al. (2021) abordaron la investigacion
sobre la influencia del clima laboral en el desempefio de los trabajadores de
un hospital en Colombia, con una investigacion analitica, descriptiva,
cuantitativa y correlacional, en una encuesta a 30 colaboradores. Con
resultados en las dimensiones: comunicacion interpersonal, 27% adecuadas;
autonomia, 23% algunas veces y 7% muy pocas veces; en productividad
laboral, 67% siempre colabora, y 13% de vez en cuando; la eficacia se refleja
en 80% de los casos; sobre la eficiencia laboral, 53% es capaz de cambiar las
condiciones laborales. Se confirmo, la correlacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral. Es decir, el clima organizacional es un
factor que determina el desemperfio laboral, la productividad y competitividad

de las organizaciones.

Desde Lima-Perd, Apaza (2022) con su investigacion determind la
correspondencia entre el clima organizacional y desempefio del personal,
tanto administrativo como asistencial de un centro de salud, con una
investigacion cuantitativa-correlacional, transeccional, en una encuesta
aplicada a 30 trabajadores. Siendo los resultados que: la dimension
motivacion de la variable clima organizacional es percibida por los
encuestados como: mala 3.30%, regular 16.70%, buena 50.0%, muy buena
30.0%, la comunicacion interpersonal, regular 36.70%, buena 50.00% y muy
buena 13.30%; mientras que, en la toma de decisiones, mala 10.00%, regular
13.30%, buena 53.30% y muy buena 23.30% y el desempefio laboral, como:
regular 3.30%, bueno 50.00% y muy bueno 46.70%. Concluyendo que el clima
organizacional y la motivacion, la comunicacion, y la toma de decisiones tiene

relacion significativa con el desempefio de los trabajadores.

De Cajamarca-Peru, Vasquez (2021) en su tesis, determind el efecto del
ambiente institucional sobre el desempefio en el trabajo, y un estudio no
experimental, transeccional y la encuesta a 60 colaboradores, cuyos
resultados en cuanto: al espacio suficiente, 87% estd en descuerdo; a las
herramientas necesarias, 45% indiferente, 27% no esta de acuerdo y 28%
muy en desacuerdo; a resolver conflictos, 52% esta de acuerdo, 33%

totalmente de acuerdo; la remuneracion justa, 75% esta muy en desacuerdo,



13% no esta de acuerdo y 12% esta en desacuerdo; al reconocimiento, 87%
esta totalmente en desacuerdo; y, la predisposicion en desarrollar tareas, 58%
esta de acuerdo; sobre el trabajo en equipo, 67% totalmente de acuerdo y el
30% de acuerdo. Se observa que una mala distribucién fisica, la falta de
recursos, equipos, la remuneracion y el no reconocimiento del trabajo tienen

efecto negativo en el desempefio laboral.

Junin-Pera, Machacuay y Pefia (2021) con su tesis, determinaron la similitud
entre el ambiente laboral y el desempefio laboral del grupo de enfermeros del
hospital, realizandose una investigacion aplicada, correlacional, no
experimental, transeccional; con una encuesta a 25 enfermeros, y se hallé lo
siguiente: sobre la comunicacion interpersonal, 68% regular y 32% malo; en
toma de decisiones, 76% regular, 20% mala y 4% bueno; en motivacién
laboral, 64% regular y 36% malo; sobre el desempefio laboral, 76% regular y
24% malo; en la eficacia, 76% regular, 20% malo y 4% bueno; por ultimo, la
eficiencia, 64% regular y 36% malo. Comprobandose la relacién entre ambas
variables. Se recomienda mejorar el clima organizacional, creando un
ambiente laborable, donde sus trabajadores puedan tomar decisiones para
desarrollar con creatividad sus labores, ademéas de mejorar las relaciones

interpersonales, que les permita interactuar adecuadamente.

Pasco-Pert, Rojas (2019) en su articulo determind la relacién entre el
ambiente organizacional y el desempefio laboral, con un estudio correlacional,
transeccional, con enfoque cuantitativo, realizando una encuesta a una
muestra de 234 trabajadores, teniendo los resultados: respecto al clima
organizacional, en la dimension potencial humano, 79% debe mejorar; en el
disefio organizacional, 80% por mejorar; y en cultura organizacional, 85% por
mejorar; respecto al desemperiio, el 49% promedio, asimismo, 43% superior
promedio. Determinandose que existe una relacion significativa entre clima
organizacional y desempefio laboral en el personal asistencial, en este estudio
el clima organizacional es poco saludable, por lo que, se deberia crear un plan
de accién que ayude a los empleados a mantenerse motivados y productivos

capaces de lograr los objetivos institucionales.



Trujillo-Perd, Mendoza (2021) en su tesis analiz6 el efecto del ambiente
organizacional en el desempefio laboral del personal administrativo de un
hospital, con una investigacion no experimental, transeccional, descriptivo y
correlacional, en una encuesta a 35 administrativos. Los resultados muestran:
en cuanto a las actividades laborales, 23% asume responsabilidades de sus
comparieros, 20% tiene sobrecarga laboral, 11% cumple con sus tareas, 9%
sus funciones estaban definidas, 6% tienen libertad en la toma de decisiones;
en cuanto a la motivacién en el desempefio laboral, 17% no respeta el horario,
14% expresa nuevas ideas, 11% se sienten comprometidos, 11% se identifica
con la institucion, 11% tienen permisos personales. Concluyendo, que el
ambiente organizacional tiene efecto negativo en la efectividad del personal
administrativo. Se sugiere gestionar espacios de crecimiento personal y
profesional realizando un mapeo de puestos, donde se tengan en cuenta las
habilidades del personal administrativo que les permita desempefarse de

manera eficiente.

Piura-Peru, Rufino (2022) en su tesis, concluyo que el clima organizacional es
un factor que determina el desempefio en los trabajadores de un centro de
salud, aplicando una investigacion cuantitativa, no experimental, descriptiva
correlacional, realizando una entrevista a una muestra de 27 trabajadores.
Obteniendo que: los trabajadores perciben que el clima organizacional es
favorable en un 51.90%, muy favorable 18.50% y regular 29.69%; en cuanto
a la comunicacion, desfavorable en un 3.70%, regular 40.70%, favorable
40.70% y muy favorable 14.80%; en relacion a la realizacién personal,
desfavorable en un 11.10%, regular 25.90%, favorable 44.40% y muy
favorable 18.50%; mientras que el desempefio laboral, lo perciben como
regular un 29.69% vy favorable 70.40%. Determinando que existe relacion
directa entre clima y desempefio laboral. Se sugiere desarrollar métodos de

seguimiento que ayuden a reforzar el desempefio de los trabajadores

Bagua Grande-Peru, Puitiza et al. (2020) en su articulo, determinaron la
correlacion entre el ambiente organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores del sector salud, en un estudio no experimental y correlativo, y

una encuesta a 60 profesionales, y como consecuencia: el clima laboral, la



cultura organizacional fue regular en 67%, 18% adecuada y 15% inadecuada;
en el disefio organizacional, regular 40%, 33% adecuado y 27% inadecuado;
en el potencial humano, regular 43%, 38% adecuado y 28% inadecuado. Se
concluye, que el ambiente laboral guarda estrecha correlacion con el
desempefio de los colaboradores. En este analisis el disefio organizacional se
enlaza con el desempefio, poniendo mayor énfasis en ofrecer una mejor

atencion a los habitantes.

Chiclayo-Peru, Lindo (2021) en su tesis, determiné la altura del clima
organizacional por dimensiones, sexo, ocupacion laboral en un Hospital, en
base a una metodologia y modelo no experimental y descriptiva, cuya
encuesta a una muestra de 210 trabajadores, donde se obtuvo que: el 53%
de la cultura organizacional, por mejorar, 45% como saludable y 2% como no
saludable; 69% califican el potencial humano como, por mejorar, 18%
saludable y 13% como saludable; 64% califican el disefio organizacional
como, por mejorar, el 35% como saludable. Concluyendo, que la cultura
organizacional, potencial humano y el disefio organizacional, es percibido por

los trabajadores, tanto hombres como mujeres, como por mejorar.

Chiclayo-Peru, Balcazar (2021) con su tesis, encontré correlacion entre el
ambiente y el desempefio laboral, aplicando una metodologia descriptiva y
correlacional, con una encuesta a 30 trabajadores. Siendo los resultados: en
la dimension involucramiento, 93% nivel alto y 7% nivel medio; en la dimensién
supervision, 93% nivel alto y 7% nivel medio; en cuanto a condiciones
laborales, 83% nivel medio y 17% nivel bajo; sobre el clima organizacional,
100% nivel alto; sobre la dimensién liderazgo, 100% nivel medio; sobre cultura
organizacional, 83% alta y 17% media; sobre el ambiente laboral, 90% alto y
10% medio; vy, por ultimo, el desempefio laboral, 73% nivel medio y 27% nivel
bajo. Determindndose correlacion directa de las variables. Concluyéndose
que controlar el clima permite obtener mejores resultados, ya que, los

empleados se sienten comprometidos a lograr las metas.

Chiclayo-Pert, Fanzo (2021) con su investigacion determiné el nivel de

correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de personal



de la Red de salud, realizan un estudié no experimental y correlacional y
aplicando una encuesta a una muestra de 65 personas, siendo los resultados,
que: el clima organizacional, lo ubican en un nivel bajo con 28.00%, nivel
medio 56.00% y alto 16.00%; en cuanto a la cultura organizacional, la ubican
en un nivel bajo con 34.00%, nivel medio 53.00% y alto 13.00%; las relaciones
interpersonales, las ubican en un nivel bajo con 28.00%, nivel medio 59.00%
y alto 13.00% y en cuanto al liderazgo, lo ubican en un nivel bajo con 25.00%,
nivel medio 63.00% y alto 12.00%; y, en relacion al desempefio de los
trabajadores, lo ubican en un nivel bajo con 28.00%, nivel medio 56.00% y alto
16.00%. Hallando que el clima organizacional y el desempefio son percibidos
por los trabajadores como regular, evidenciando correlacion entre ambas
variables. Se recomienda fortalecer las relaciones humanas, la cultura y el
liderazgo a través de talleres que motiven a los trabajadores a generar un

clima de trabajo favorable que les permita desempefiarse eficientemente.

Chiclayo-Peru, Santisteban (2020) con su tesis, establecio la correlacion entre
el desempefio laboral y el clima organizacional de los empleados del
Ministerio Publico, desarrollé un estudio correlacional, cuantitativo, con una
encuesta a 118 empleados, obteniendo como resultados con: la opinién de los
trabajadores, el 67% cree que hay un clima organizacional aceptable, el 31%
piensa que es suficiente y el 2% no es suficiente; en cuanto al desempefio
laboral, el 79% es adecuado, y el 21% es aceptable. Concluyendo que hay
correlacion entre el ambiente y el desempefio laboral. En esta investigacion,
se debe reconocer a los empleados; para hacerlos mas competitivos y asi

aumentar su productividad.

Pimentel-Perd, Ruiz (2021) en su tesis establecid la correlacion entre el
ambiente organizacional y el desempefio de los empleados de un hospital,
elaborando una investigacion cuyo disefio descriptivo, no experimental,
transeccional y correlacional, realizando una encuesta a una muestra de 79
trabajadores, obteniéndose los siguientes resultados: el 70% considera el
clima laboral favorable, 25% medio, 5% muy favorable; en cuanto a la
supervision, 65% favorable, 24% medio, 8% desfavorable, y 4% muy

favorable; en cuanto al nivel de comunicacién, 53% favorable, 28% medio,



10% muy favorable y 9% desfavorable; en cuanto a la toma de decisiones,
57% favorable, 33% medio, y, 10% muy favorable; en cuanto a la actitud, 73%
favorable, 19% muy favorable, 5% medio y 3% desfavorable. Finalmente, se
establecio la relacion de las variables; en este estudio, se debe desarrollar

actividades para fortalecer el clima laboral.

Respecto a las teorias relacionadas con el tema de investigacion, se
fundamenta en las teorias sobre el clima organizacional: teoria de Taylor,
teoria clasica de la administracion, teoria humanistica de la administracion,
teoria del clima organizacional de Likert y teoria del desarrollo organizacional.
En tanto: La Teoria de la administracion cientifica, segun Frederick Winslow
Taylor, consiste en aprovechar el dia a dia la jornada laboral, para no perder
tiempo e inversion en la produccion, se basa en 4 principios: division del
trabajo, seleccion del personal, capacitacion, y, cooperacion entre empleados
y jefes; la teoria clasica de la administracion, segun Taylor, percibe a la
organizacién como una estructura, y para que ésta sea eficiente y productiva,
propone analizar los puestos de trabajo (Paramboor & Ibrahim, 2018); (iii)
Teoria de las relaciones humanas, planteada por Hugo Munsterberg y Mayo,
esta teoria enfatiza que la parte humana de la organizacién es la mas
importante, y que, ademas, una persona se siente mas satisfecha y exitosa
cuando esta plenamente integrada en la sociedad, disfrutando de las normas
que rigen su entorno; siendo sus principales enfoques: la comunicacion,
motivacién, organizacion, liderazgo y dinamica de equipos (Townsend et al.,
2020); la teoria del clima organizacional, de Rensis Likert, hace hincapié que
la conducta de los colaboradores estd supeditado de manera directa a los
métodos de gestidn y las estructuras organizacionales que perciben (Joyce
et al., 2022); la teoria del desarrollo organizacional, planteada por Richard
Beckhard con Rensis Likert y Kurt Lewin, relacionaron el crecimiento
organizacional, con la persona-organizacion-entorno, conforme se
desarrollaban las teorias de la administracion, el clima organizacional se ha
convertido en un tema de gran importancia para determinar el desempefio
laboral (Iglesias Armenteros et al., 2022; Lee et al., 2022; Bakhsh et al., 2021;
Davey, 2020).
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Dimensiones del clima laboral, segun a Pritchard y Karasick, permiten medir
el clima laboral dentro de una organizacion, por lo que a través de estos
instrumentos puede llevarse a cabo: Autonomia, grado de libertad que una
persona puede tener de si misma, para tomar decisiones y resolver problemas
(Arregle et al., 2023); conflicto y cooperacién, detalla el nivel de comunicacion
entre los empleados en el desarrollo de sus actividades y la ayuda material y
humana que perciben de su instituciéon (Meirinhos et al., 2022; Dutilh, 2021);
relaciones humanas, se trata del entorno amigable; estructura, incluye
lineamientos, lemas y politicas; salario, remuneracion que reciben los
empleados por el trabajo realizado (Sulaiman et al.,, 2022); rendimiento,
relacionado con la destreza; motivacion, factores motivacionales, que
desarrolla la organizacion para sus empleados (Xu et al., 2022; Mgller et al.,
2022); estatus, diferencias jerarquicas (Collins et al., 2021); flexibilidad y
creatividad; otra forma de hacer las cosas (Waheed et al., 2021); toma de
decisiones a mediano plazo, como delegar tareas (Mendoza-Rivera, 2022);
apoyo, relacionada con el tipo de apoyo brindado por la alta direccion (Gadolin
et al., 2022; Llaulli Tapia, 2019).

Por lo consiguiente, en la segunda variable sobre Desempefio laboral, las
teorias que sustentan este estudio son: Teoria de Campbell, Teoria de la
fijacidn de las metas y Teoria de Hacker. En tanto: teoria de Campbell, se
considera uno de los pilares del estudio de la productividad laboral, se basa
en la necesidad de medir la productividad con estrategias encaminadas al
logro de objetivos, sus componentes describen la forma de desempefio en
todas las areas, es asi, qué, todo proceso es como una forma de trabajar y
esto incluye el comportamiento relacionado con el logro de las metas de la
organizacién. (Bautista et al., 2020); teoria de la fijacién de las metas, segun
Locke, existe un elemento de motivacién que influye en las intenciones de los
empleados cuando desempefian una labor, en otras palabras, los empleados
buscan deliberadamente un propdésito u objetivo al completar una tarea que
implica un cierto nivel de esfuerzo, y esto determina el grado de su desempefio
(Du & Li, 2021; Escobedo & Quifiones, 2020); teoria de Hacker, mostré que

encuentra relacion entre el desempefio laboral y el proceso de accion, que
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quiere decir, primero es la meta planteada y luego las acciones para llevarla
a cabo, consider6 6 pasos: proyectar la meta, los procesos internos,
planificacién, toma de decisiones, ejecucién, monitoreo constante y feedback
(Del Castillo & Vilcapoma, 2021).

A continuacion, se hace referencia a las diferentes corrientes tedricas de los
componentes de esta investigacion, tales como las variables y las
dimensiones. En primer lugar, se haré referencia al clima organizacional, cuya
definicion se puede ver de dos maneras, la primera, es que la conducta de las
personas se ve influenciado por otras y el segundo es la impresion que tienen
las personas sobre el ambiente laboral respecto a la satisfaccion de sus

expectativas (Dutra et al., 2022; Murrieta et al., 2019).

El Clima Organizacional, a su vez, reune varias dimensiones a manera de
componentes, como: cultura organizacional, disefio organizacional y recursos
humanos. Cultura organizacional, segun Chiavenato, relaciona el modo de
vida, opiniones, valores, perspectivas, tipo de cooperacion y relaciones tipicas
de una organizacion. Toda organizacién es un sistema unico y complejo, por
lo que todo este conjunto de criterios debe revisarse, analizarse y definirse
periddicamente (Ibrahim et al., 2022; Mena, 2019); Disefio organizacional, es
el proceso mediante el cual los directivos toman decisiones sobre la eleccion
de una estructura organizacional que sea adecue con la estrategia de la
organizacién y el entorno en el que operan sus integrantes llevando a la
practica esa estrategia (Waterson & Robertson, 2022; Zavaleta, 2021); v,
recursos humanos, para Chiavenato, considera a los trabajadores como
como parte central de la organizacion y enfatiza que los empleados también
estan involucrados en lo siguiente: planificacion, organizacién y desarrollo
(Ray et al., 2023; Ledn, 2020).

En segundo lugar, se tiene a la variable desempefio laboral y sus
dimensiones, definicion conceptual de desempefio laboral, se refiere al
rendimiento de cada trabajador durante la tarea asignada, la eficiencia con la
que trabaja; es por esto que la mayoria de empresas analizan el desempefio

para calcular el grado de eficiencia y eficacia de sus trabajadores (Barra et al.,
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2023; Al-Dossary, 2022; Bohorquez et al., 2020).

El desempefio laboral, a su vez, relne varias dimensiones a manera de
componentes, como el desempefo de las tareas, desempefio contextual,
desempeio adaptativo y las conductas contra productivas, en este contexto,
tenemos: Desempefio de las tareas se refiere a la practica en el trabajo, que
se relaciona con los resultados y comportamientos requeridos en la
organizacion, realizando su trabajo con eficacia y responsabilidad, priorizando
las tareas, concentrar la atencion en la tarea a realizar y comparar el tiempo
en la realizacién entre una tarea y otra (Cedefio et al., 2020); desempefio
contextual, califica el apoyo y la cooperacion mostrados por los empleados y
conseguir los objetivos de la institucién, ademas de la dedicacion laboral, que
ayuda a crear un buen ambiente de trabajo, directamente se relaciona con la
conducta del trabajador que contribuye al logro de los objetivos institucionales,
facilita la comunicacion (Dongrey & Rokade, 2022; Bernal, 2021; Sahin et al.,
2020); desempefio adaptativo, consiste el conjunto de acciones,
comportamientos que muestran la aptitud de las personas para hacer frente
al cambio y utilizar métodos de aprendizaje de un trabajo a otro segun las
necesidades de la situacion, donde el trabajador es capaz de: solucionar
problemas, manejar el stress, lidiar con los cambios inesperados, formacion
profesional y flexibilidad (Li & Ding, 2022; Rodriguez et al.,, 2021); v,
conductas contra productivas, es el comportamiento poco ético de algunos
empleados, tomando su lugar de trabajo para propio beneficio, vulnerando
directivas, normas organizacionales y, por lo tanto, afectan el clima
organizacional; existen conductas que van desde el mal uso del tiempo,
recursos hasta un deficiente desempefio laboral (Lan et al., 2022; Urien
Angulo et al., 2019).
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3.1.

METODOLOGIA
Tipo y disefio de investigacion

De tipo basica, pues se sostuvo en el marco tedrico y culminé en la
conclusiones y recomendaciones tedricas, de la posible solucion, sin que ello

impligue la aplicacion de las recomendaciones (CONCYTEC, 2020).

Disefio no experimental, pues no se realizaron ninguna intervenciéon a la
problemética, manteniéndose la realidad tal como esta (Herndndez-Sampieri
& Mendoza, 2018).

De corte transversal, pues la descripcion de los datos se realizaron en un solo
momento, que diagnostico la realidad en su real dimension (Hernandez-
Sampieri & Mendoza, 2018).

Descriptivo, porque caracterizaron los datos de la realidad que reflejo su
situacion, y permiti6 medir las variables oportunamente (Bernardo et al.,
2019).

Correlacional, ya que permitieron determinar la correlacional entre las dos
variables en estudio, y luego se obtuvieron los datos del apartado inferencial
(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Figura 1

Disefio de la investigacion

X
M r
Y
Nota. M = muestra; X = clima organizacional; Y= desempefio laboral; r=relacion entre las
variables
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3.2. Variables y operacionalizacion
Variable Clima organizacional

Definicion conceptual; se considera al ambiente favorable o desfavorable de
una organizacion, donde se tiene en cuenta, entre otras cosas, la cultura, el
compromiso, el disefio organizacional, la creatividad, la responsabilidad de

sus trabajadores (Olivera et al., 2021).

Definicion operacional; se midieron mediante la consideracion de la
clasificacién de la escala de Likert con sus cinco categorias, por los items de
igual nimero de indicadores, de las tres dimensiones, en tres niveles: bajo,

medio y alto.
Variable Desempefio laboral

Definicidbn conceptual: es el esfuerzo para lograr los objetivos de la
organizacién, también vendria hacer el rendimiento que muestra un empleado

en su centro laboral (L6pez et al., 2021).

Definicion operacional; se midieron mediante la consideracion de la
clasificacion de la escala de Likert con sus cinco categorias, por los items de
igual nimero de indicadores, de las cuatro dimensiones, en tres niveles: bajo,

medio y alto.
Dimensiones e indicadores de las variables

Clima Organizacional, contuvieron las siguientes dimensiones: (i) Cultura
organizacional (identidad, motivacion, comunicacién); (i) Disefio
organizacional  (estructura  organizacional, toma de decisiones,
remuneracion); y, (iii) Recursos humanos (recompensa, capacitaciones,
reconocimientos, liderazgo, relaciones interpersonales, autoestima, trabajo en

equipo, solidaridad).

Desempeiio laboral, contiene las siguientes dimensiones: (i) Desempefio de
las tareas (asignar funciones, responsabilidad, capacidad procedimental,

eficacia en tareas); (i) Desempefio contextual (entusiasmo, iniciativa,
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3.3.

3.4.

cooperacion, dedicacion laboral, personalidad, satisfaccion laboral); (iii)
desempefio adaptativo (destrezas y competencias, respuesta efectiva,
voluntad, predisposicién, efectividad, adaptabilidad interpersonal,
aprendizaje, creatividad); y (iv) Conductas contra productivas (uso inadecuado
de la informacién, uso inadecuado del tiempo, uso inadecuado de los

recursos, falta de atencion, baja calidad del trabajo).

Escala de medicion de las variables, para ambas variables, se aplicara la
misma escala de Likert: (1) totalmente en desacuerdo, (2) = en desacuerdo,

(3) indiferente, (4) de acuerdo, (5) totalmente de acuerdo.
Poblaciéon, muestra, muestreo, unidad de anélisis

Se ha determinado la poblacion de 278 como los trabajadores de la clinica
privada de Lambayeque, ya que tienen caracteristicas comunes y persiguen
un fin comun (Arias & Covinos, 2020). Para ello, se tendran en consideracion
los criterios de seleccion, como los de inclusién, a todos los trabajadores en
planilla de la empresa; y de exclusion, a los trabajadores que estan de licencia

y vacaciones.

La muestra se ha considerado, con la utilizacion de la férmula para la
determinacion de una muestra poblacional finita, que en este caso viene a ser
214 trabajadores (Fuentes-Doria et al., 2020).

El muestreo es probabilistico, aleatorio simple, debido a que todos los
elementos de la muestra tuvieron las mismas oportunidades de ser sujetos de
estudio (Feria Avila et al., 2019).

La Unidad de andlisis, fueron cada uno de los trabajadores de una clinica priva
de salud de Chiclayo (Naupas et al., 2018).

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

En esta investigacidon, es considerada a la encuesta, como la técnica mas
adecuada, por el tratamiento a los trabajadores de la institucion a quienes se

les encuestara oportunamente (Arias & Covinos, 2020). El cuestionario, fue la
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3.5.

3.6.

3.7.

herramienta empleada en la técnica seleccionada, que en este caso se
construirdn dos cuestionarios: sobre el clima organizacional y sobre el

desempenio laboral (Arias & Covinos, 2020).
Procedimientos

Se consideraron a las etapas para la realizaciéon del proyecto y para el informe
final, en tanto, se construyeron las dos herramientas de recopilacion de
informacion que fueron validados por tres expertos, y mediante la prueba
piloto se determiné la confiabilidad. Posteriormente, previa autorizacion con
carta que se anexa, se procedid a recolectar los datos de la muestra, los
cuales fueron almacenados, se procesaron y se representaron en tablas de

frecuencia, mediante el software SPSS v25.
Método de analisis de datos

Se utilizaron métodos descriptivos, analiticos, sintéticos y estadisticos. En
términos de estadistica, se profundiz6 a la estadistica descriptiva, que midio
las variables; y en el estadistico inferencial, que evaluaron las correlaciones

de las variables.
Aspectos éticos

Siendo el proceso investigativo, de naturaleza cientifica, debio
necesariamente que transitar por la rigurosidad ética, en todos sus extremos;
por ello, la conducta de la investigadora se fundamenté en los principios del
Cadigo de Etica de la Universidad César Vallejo, son: autonomia, pues las
personas que son parte de la muestra, podrian retirarse de participar en el
momento que lo estimen conveniente; beneficencia, debido a que este estudio
procura el bienestar de los participantes; justicia, debido al trato homogéneo
que se les brindara a todos; y, responsabilidad, debido a que el investigador
asume a plenitud las consecuencias durante todo el proceso y divulgacion de
los resultados de la investigacion (RCUN°340-2021-UCV, 2020).
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4.1

RESULTADOS
Resultados descriptivos

Tabla 1

Frecuencias de la variable Clima organizacional y sus dimensiones

Clima Cultura Disefio Recursos

Niveles organizacional  organizacional  organizacional humanos

f % f % f % f %
Nivel bajo 108 67,1 15 714 22 137 143 88,8
Nivel medio 52 32,3 43 26,7 100 62,1 12 7,5
Nivel alto 1 6 3 1,9 39 242 6 3,7
Total 161 100,0 161 100,0 161 100,0 161 100,0

Nota. Resultados obtenidos mediante la aplicacion del instrumento.

Interpretacion: de acuerdo a la tabla 1, en el clima organizacional el 67.1% de
los encuestados considera que no es el adecuado para laborar, pues el
ambiente es hostil, estresante e inseguro, por la incertidumbre de continuar o

no el préximo mes.

Tabla 2

Frecuencias de la variable Desempefio laboral y sus dimensiones

< < « « Conductas
Desempefio Desempefio de Desempefio Desempefio
. . contraproduc-
Niveles laboral las tareas contextual adaptivo fivas
f % f % f % f % f %
Nivel bajo 6 37 23 143 46 286 19 118 47 29,2
Nivel medio 134 832 81 503 94 584 135 839 68 422
Nivel alto 21 13,0 57 34 21 130 7 43 46 28,6
Total 161 100,0 161 100,0 161 1000 161 100,0 161 100,0

Nota. Resultados obtenidos mediante la aplicacion del instrumento.

Interpretacion: Se observa a la variable desempefio laboral, que se ubica con
un 3.7% en el nivel bajo, sin embargo, el desempefio de adaptativo aumenta
a 11.8%, luego el desempefio de las tareas al 14.3%, y finalmente, las
conductas contraproductivas al 29.2%. Situacion preocupante, pues estos

ultimos comportamientos impiden el 6ptimo desempefio laboral.
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4.2 Resultados inferenciales

4.2.1 Respecto del objetivo principal: Determinar

la

relacion del clima

organizacional con el desempefio laboral del personal de salud de una clinica

privada de Chiclayo.

Tabla 3

Correlacion del clima organizacional con el desempefio laboral

Coeficiente Variables ftems C.“ma. Desempefio
organizacional laboral

Clima Cloefici.ente de correlacion 1,000 ,220™*

organizacional Sig. (bilateral) : ,005

Rho de N 161 161

Spearman Desempefio Coeficiente de correlacion ,220%* 1,000

iaboral Sig. (bilateral) ,005 :

161 161

N

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

Contrastacion de las hipotesis:

Hi1 = El clima organizacional si se relaciona con el desempefio laboral del
personal de salud de una clinica privada de Chiclayo.
Ho = EIl clima organizacional no se relaciona con el desempeio laboral del

personal de salud de una clinica privada de Chiclayo.

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 3, se evidencia que la significancia bilateral es 0,005,
por lo tanto, P<0,05, rechazando la hipétesis nula y aceptando la hipotesis
alterna. De manera que si existe correlacion entre las variables clima
organizacional y el desempeio laboral de los trabajadores del personal
meédico de una clinica privada de Chiclayo, cuyo grado de correlacion es

positiva baja.
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4.2.2Respecto del objetivo especifico 1. Establecer la relacién la cultura
organizacional con el desemperio laboral del personal de salud de una clinica

privada de Chiclayo.

Tabla 4

Correlacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral

Dimension / Cultura Desempefio

Coeficiente . ftems g
variable organizacional  laboral

Cultura Coeficiente de correlacion 1,000 298"

organizaciona Sig. (bilateral) : ,001

Rho de | N 161 161
Spearman 5 Coeficiente de correlacién 258" 1,000
ll:; gzt:gl]peno Sig. (bilateral) ,001 .

N 161 161

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

Contrastacion de las hipotesis:
Hi1 = La cultura organizacional si se relaciona con el desempefio laboral del

personal de salud de una clinica privada de Chiclayo.

Ho = La cultura organizacional no se relaciona con el desempefio laboral del

personal de salud de una clinica privada de Chiclayo.
Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 4, se evidencia que el valor bilateral es 0,001, por lo
tanto, P<0,05, significando que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipétesis alternativa. De manera que existe correlacién entre la dimension
cultura organizacional con el desempeiio laboral del personal de salud de una

clinica privada de Chiclayo, cuyo grado de correlacion es positiva baja.
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4.2.3Respecto del objetivo especifico 2: Identificar la relacion del disefio
organizacional con el desemperio laboral del personal de salud de una clinica

privada de Chiclayo

Tabla b

Correlacion del disefio organizacional con el desempefio laboral

- Dimension / ‘ Disefio Desempefio
Coeficiente , ltems o
variable organizacional laboral

Disefio Coeficiente de correlacion 1,000 ,094

orqanizacional Sig. (bilateral) : 234

Rho de g N 161 161

Spearman . Coeficiente de correlacion ,094 1,000
Desempefio i (bilateral 934

laboral Sig. (bilateral) : .

N 161 161

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

Contrastacion de las hipotesis:
Hi1 = El disefio organizacional si se relaciona con el desempefio laboral del

personal de salud de una clinica privada de Chiclayo.

Ho = El disefio organizacional no se relaciona con el desempefio laboral del

personal de salud de una clinica privada de Chiclayo.
Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 5, se evidencia que el valor bilateral es 0,234, por lo
tanto, P>0,05, lo que significa que se acepta la hipétesis nula y se rechaza la
alternativa. De manera que no existe correlacion entre la dimension disefio
organizacional con el desempefio laboral del personal de salud de una clinica

privada de Chiclayo.
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4.2.4Respecto del objetivo especifico 3: Evaluar la relacion de los recursos
humanos con el desempefio laboral del personal de salud de una clinica

privada de Chiclayo.

Tabla 6

Correlacién de los recursos humanos con el desempefio laboral

. Dimension / ; Recursos  Desempefio
Coeficiente : [tems
variable humanos laboral

R Coeficiente de correlacién 1,000 -,031

hf;‘;fg: Sig. (bilateral) . 701

Rho de N 161 161

Spearman . Coeficiente de correlacion -,031 1,000
Desemperfio o

laboral Sig. (bilateral) ,701 .

N 161 161

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

Contrastacion de las hipotesis:
Hi1 = Los recursos humanos si se relacionan con el desempefio laboral del

personal de salud de una clinica privada de Chiclayo.

Ho

Los recursos humanos no se relacionan con el desemperio laboral del

personal de salud de una clinica privada de Chiclayo.
Interpretacion:

De la Tabla 6, se puede ver que la significacion bilateral es 0,701, es decir,
P>0,05, lo que significa que se acepta la hipétesis nula y se rechaza la
hipotesis alternativa. Por lo tanto, no hubo relacién entre la dimension entre la
dimensidén recursos humanos con el desempefio laboral del personal médico

de una clinica privada de Chiclayo.
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DISCUSION

En esta seccidn la investigadora describira los resultados, constatandolos con
los estudios previos, encontrando similitudes, semejanzas y contradicciones,
entre los objetivos, los resultados descriptivos e inferenciales, asi como
antecedentes y teorias relacionadas con el estudio, para llegar a un consenso
cientifico y coherente. Con el sustento de la metodologia cientifica que se ha
llevado todo el procedimiento establecido en la misma, de acuerdo a los
protocolos y guia de trabajos de investigacién de la Escuela de Posgrado de
la Universidad César Vallejo. En tal sentido, dentro de dicho procedimiento
metodoldgico, se ha considerado la validez y confiablidad, como dos criterios
de rigor cientifico, para determinar la consistencia interna de los dos
instrumentos disefiados exprofesamente para este estudio: uno denominado
Cuestionario sobre el clima organizacional y el otro, Cuestionario sobre el
desempefio laboral. Asi mismo, la investigacion ha sido conducida por la
implementacion de los principales principios éticos, como: de responsabilidad,

transparencia, objetividad, justicia y beneficencia.

Respecto al objetivo general, obteniendo los resultados de la Tabla 1, sobre
el Clima organizacional, el 0.6% de los encuestados la ubican en el lugar mas
alto; 32.30% promedio y 67.10% bajo, esto evidencia que los trabajadores
consideren como regular a malo el clima organizacional. Y, sus dimensiones,
cultura organizacional, el 1.90% la perciben como Optima, el 26.70% regular y
el 71.40% deficiente; encontrando que el clima organizacional puede verse
afectado por la cultura organizacional; en la dimension disefio organizacional,
el 24.20% la consideran como buena, el 62.10% como regular y el 13.70%
deficiente y por ultimo la dimension Recursos Humanos, el 3.70% O6ptimo, el
7.50% regular y el 88.80% malo. En ese sentido, los resultados de la tabla 2,
sobre la variable desempefio laboral, el 3.70% la percibe como deficiente, el
83.20% como regular y el 13.0% como Optimo; 8 de cada 10 trabajadores,
considera como regular su desempeiio laboral. Y, en cuanto a sus
dimensiones, en el desempefio de las tareas el 14.30% la ubica en un nivel
bajo, el 50.30% en el nivel medio y el 35.40% en el nivel alto; en lo que

respecta al desempefio adaptativo, el 11.80% la ubica en un nivel bajo, el
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83.90% en el nivel medio y el 4.30% en el nivel bajo; mientras que en la
dimensién conductas contraproductivas, el 29.20% la ubica en un nivel bajo,
el 42.20% en el nivel medio y el 28.60% en el nivel alto. Los resultados de la
presente investigacion coinciden con lo obtenido por Puitiza et al. (2020)
quienes encontraron que el clima organizacional es percibido como regular
por los trabajadores de la Microred de salud, concluyeron que el clima
organizacional guarda estrecha relacién con el desempefio laboral, es decir
gue al mejorar el clima organizacional, éste incide positivamente en el
desempeio laboral; del mismo modo, los resultados coinciden con la
investigacion de Lindo (2021) quien encontré que el disefio organizacional,
cultura organizacional y potencial humano, son fundamentales en la mejora
del clima organizacional, y por ende repercute en el desempefio de sus
trabajadores, el mismo que se vera reflejado en la atenciéon de sus usuarios,
también, los resultados coinciden con las respuestas que obtuvo el Minsa en
el afo 2021, al realizar una encuesta virtual a sus trabajadores, para
diagnosticar el clima organizacional, en donde se concluyé que para alcanzar
las metas institucionales se debe establecer un lugar de trabajo agradable y
motivador para los empleados, ya que al encontrarse en un ambiente de
trabajo positivo, los trabajadores se sienten mas comprometidos con el
desempefio de sus actividades y asi lograr los objetivos de la institucién. En
base a ello se estudio las teorias que a continuacion detallaremos: Teoria del
clima organizacional, de Rensis Likert, quién califica a la persona, por su
comportamiento, actitudes, y como percibe las situaciones que se muestran
a su alrededor, la teoria de Richard Beckhard con Rensis Likert y Kurt Lewin,
quienes consideran al desarrollo organizacional, como el proceso para que las
organizaciones evallen las actitudes, comportamientos, creencias;
modificando la cultura organizacional para lograr un mayor nivel de
desempefo en sus tareas cotidianas; y la teoria de las relaciones humanas,
planteada por Hugo Munsterberg y Mayo, quienes consideran de mucha
importancia el rol de los trabajadores dentro de las organizaciones, cuando el
empleado percibe un excelente clima organizacional, desempefia sus
funciones de manera eficiente y eficaz. En sintesis, el clima organizacional es

el entorno en que los colaboradores realizan sus tareas y/o actividades, el
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mismo que es medible y de facil perfeccién, es asi, que un deficiente clima
organizacional afecta el desempefio de las tareas de sus trabajadores, sin
embargo, por el contrario, un 6ptimo clima organizacional se ve reflejado en
el buen desempefio laboral de su personal. En consecuencia, la institucion -
objeto de estudio- debe propiciar que se geste el mejor clima organizacional,
para ello, debe recurrir, en primer lugar, a fomentar -bajo su conduccion- el
mejor de los climas laborales, apoyandose en herramientas propias de la
gestion empresarial, como la organizacién formal e informal, que propicie el
acercamiento entre los trabajadores de todas las areas, propiciando reuniones
periodicas y facilite luego, las coordinaciones en pro de la solucién de las
contingencias en la empresa; asi mismo, de acuerdo a las teorias que
sustentan este acapite, se hace un llamado urgente a que fomenten las
relaciones interpersonales e intergrupales, a través de la implementacién de
talleres vivenciales y ladicos que les permita interactuar y acercarse

mutuamente.

Respecto al objetivo especifico, se obtuvieron los resultados de acuerdo a la
Tabla 1, demuestran que el 71.40% la consideran en nivel bajo, el 26.70% en
el nivel medio y en el nivel alto 1.90%, un clima organizacional percibido como
malo, desmotiva a los trabajadores al desempefiarse en un entorno poco
agradable. Por otro lado, al analizar los resultados inferenciales de la Tabla 4,
demuestra la correlacion con la dimension de la cultura organizacional con el
desempefio laboral, por lo tanto, se debe identificar el factor o méas factores
qgue afecten el clima organizacional, con la finalidad de darle pronta solucion
para que no afecte el desemperfio de los trabajadores. Estos resultados al ser
comparados con la investigacion de Pino et al. (2021) quien concluy6 que 2
de cada 10 trabajadores, percibe como adecuada la comunicacién
interpersonal; este resultado es desfavorable, ya que se le debe dar la debida
importancia, puesto que la comunicacion es un factor clave en la creacion de
un buen clima organizacional, esta comunicacion puede mejorar al poner en
practica ciertas habilidades, como: la capacidad de escucha, evitar
distorsionar los mensajes, ser asertivos, ser empaticos, aprender sefales no

verbales (gestos, lenguaje corporal, tono de voz), de la misma manera, los
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resultados coinciden con los hallazgos de Rojas (2019) donde se evidencié
que 8 de cada 10 trabajadores consideran que el clima organizacional debe
mejorar; 9 de cada 10 trabajadores, que la cultura debe mejorar y 5 de cada
10 trabajadores, considera como promedio el desempeiio laboral. En un clima
negativo los trabajadores no se identifican con los objetivos y metas
institucionales, deteriorando el entorno laboral, el mismo que puede tornarse
conflictivo; en tanto, los resultados no se ajustan con lo encontrado de Ruiz
(2021) quien encontro que el 70% del personal considera el clima laboral como
favorable, el nivel de comunicacion, el 53.20% la considera favorable, la toma
de decisiones, el 57.00% la considera favorable, y la actitud, el 73.40% como
favorable, en esta investigacion la actitud de los trabajadores tiene un papel
notable con el desempefio laboral, esta actitud se debe a que los trabajadores
tienen cualidades innatas, habitos adquiridos y practica de valores y
principios, estos resultados se fundamentaron en las teorias de: Teoria de
Campbell, quien sefiala que la productividad laboral se relaciona con el
rendimiento laboral, siendo un indicador del desempefio laboral; teoria de la
fijacion de las metas, segun Locke, basada en la idea, que los trabajadores al
desempefar sus labores, se fijan metas, las mismas que pueden lograr un
clima laboral positivo; vy, la teoria de Hacker, quien define al trabajo como la
suma de las labores y las acciones, las mismas que se enlazan con el

desempeiio en el trabajo.

Respecto al objetivo especifico 2, como consecuencia de la Tabla 1,
presentan que el 13.70% la consideran bajo, el 62.10% medio y en un nivel
alto 24.20%. Por otro lado, el analisis de los resultados de los hallazgos
inferenciales de la Tabla 5, demuestra que, si existe correlacion con la
dimensidn disefio organizacional con el desempefio de los trabajadores. Estos
resultados al ser comparados no coinciden con la investigaciéon de Rojas
(2019) quien evidencio que 8 de cada 10 trabajadores consideran que el
disefio organizacional debe mejorar, por lo que debe evaluarse los
procedimientos, las funciones que han sido asignadas a los trabajadores, por
lo que para una reestructuracién del disefio organizacional se debe analizar

las condiciones internas o externas que contribuiran a tener una estructura
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bien organizada que permita a los trabajadores desempefarse
eficientemente, del mismo modo, Garcia (2020) quien encontré que el 59%
del personal consideran a la toma de decisiones como excelente, cuando un
trabajador participa en ella se siente motivado y satisfecho dentro de la
organizacién, pues la toma de decisiones promueve la motivacién y mejora
las relaciones interpersonales, a su vez, la toma de decisiones mejora el
desempeio laboral, cuando los trabajadores buscan soluciones ante una
dificultad. Sustentandose en la Teoria de la fijacion de las metas, basada en
la nocién de que los empleados, al hacer su trabajo, se fijjan metas a si

mismos, que ciertamente se puede lograr en un buen disefio organizacional.

En sintesis, el disefio organizacional, permite ordenar las tareas y crear
mecanismos de coordinacion, crear flujo de los procesos, relacionando a los
trabajadores con la organizacion, para lograr el éxito esperado, un gran
desafio en el disefio organizacional es crear una estructura donde el trabajo
esté alineado con las metas institucionales, logrando resultados positivos,

organizando y dividiendo el trabajo.

Respecto al objetivo especifico 3, los resultados de la Tabla 1 muestran que
el 88.80% de las personas piensa que esta en un nivel bajo, el 7.50% piensa
gue esta en un nivel medio y el 3.70% piensa que esta en un nivel alto. Por
otro lado, analizando los hallazgos presentados en la Tabla 6, no muestra
correlacion entre la dimension recursos humanos con el desempefio laboral,
estos resultados no coinciden con los hallazgos de Balcazar (2021) quien
evidencio en la dimension involucramiento del trabajo, el 93% la percibe en
un nivel alto; en cuanto a la supervision, el 93% la sitla en un nivel alto, las
condiciones laborales, 8 de cada 10 trabajadores las percibe como regular, en
esta investigacién consideran a los trabajadores en los procesos de
involucramiento y compromiso organizacional, por lo que los hace participes
de las estrategias institucionales, esto, los hace sentir miembros activos de la
organizacion, por lo tanto, el trabajador se motiva y desempefia sus labores
con eficacia; ademas la supervision es percibida por los trabajadores como
Optima, considerando a la supervision como un seguimiento en la correcta

realizacion de las actividades, estas dimensiones no se han visto afectadas
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por las condiciones laborales, que son percibidas como regular, las mismas
que comprenden, el horario el trabajo, remuneracion y los servicios sociales,
fundamentandose en la teoria de la administracion cientifica, segun Frederick
Winslow, en donde su propésito es lograr la maxima productividad en las
actividades que desarrolla el personal, para ello, pone especial énfasis en
promover la preparacion y formacion de los empleados para que cada

individuo sea mas eficiente y competitivo.

En sintesis, hoy en dia las organizaciones dependen del personal para
alcanzar las metas institucionales trazadas, por lo que, para una apropiada
gestion del personal, se debe contar con un buen clima laboral, ademas de
organizar al personal, esto aumenta la productividad, mejora el tiempo laboral,
disminuye el nivel de estrés ya que hoy en dia vivimos en un mundo con
demasiadas demandas laborales, se mejora el desarrollo de las actividades,

el mismo que se muestra en el desempefio de sus funciones.

El presente trabajo es de gran interés ya que es el resultado de una extensa
investigacion bibliogréfica y trabajo de campo, el cual constituye un material
de apoyo por tratar la relevancia que tiene el clima organizacional en el
desempefio laboral en la clinica privada de Chiclayo, materia de estudio.
Como caso unico de investigacion en esta realidad local, dado que, la extensa
bibliografia y aportes tedricos, pertenecen a otras latitudes, por lo tanto, este
trabajo es un tratado tedrico original y especialmente elaborado para esta
realidad empresarial de la salud, cuyos trabajadores no estan exentos de la
coyuntura propia del clima de la organizacion muy especial y cuyo desempefio

depende del entorno clinico.

Por ello, este estudio, es de mucha importancia, ademas, porque se han
construido dos instrumentos, uno por cada variable, para producir material
original que responda a este problema; y sea un punto de partida para futuras

investigaciones.
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VI.

CONCLUSIONES

Seguidamente se detallan las conclusiones que la investigadora a arribado a

partir del analisis y discusion de los resultados.

1. Se encontré que existe una relacién significativa con un nivel positivo bajo
entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal
asistencial de una clinica privada de Chiclayo, con grado de positiva baja.
Ademés, que el clima laboral tiene: 67% nivel bajo y en el desempefio
laboral el 83.2% lo hacen regularmente.

2. Se ha establecido que si existe correlacion entre la cultura organizacional
y el desempefio laboral del personal asistencial de una clinica privada de
Chiclayo. Ademas, que la cultura organizacional se ubica el 71% en el nivel
bajo, el 27% nivel medio y solo el 2% en nivel alto, que implica que no existe

una adecuada cultura en la organizacion.

3. No hubo relacion entre el disefio institucional y el desempefio de los
trabajadores de salud de una clinica privada de Chiclayo. Sin embargo, el
disefio institucional tiene el 14% de nivel bajo, el 62% nivel medio y el 24%

nivel alto.

4. No se encontr6 correspondencia entre los recursos humanos y el
desempernio laboral de los trabajadores de salud de una clinica privada de
Chiclayo. Sin embargo, un 89% se ubica en el nivel bajo, 8% medio y el 4%
alto.
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VII.

RECOMENDACIONES

En este capitulo se mencionan las recomendaciones que realiza la
investigadora, después de un exhaustivo estudio, discusién y conclusiones,

con la finalidad de generar un valor agregado a la institucion:

1. Se recomienda a la gerencia general de la clinica, que, en colaboracién con
el area de talento humano, se redisefien las politicas sobre el clima
organizacional, ya que casi 7 de cada diez trabajadores no estan
satisfechos con este aspecto; asi mismo, mejorar las condiciones de
trabajo, ya que méas de 8 de cada diez colaboradores se desempefian
regularmente, lo que implica que la institucion no recibe el esfuerzo total de

los servidores, afectando a su productividad.

2. Se recomienda al &rea de talento humano, que implementen politicas de
gestion de capital humano, para mejorar la cultura organizacional, y
propiciar la disminucién del descontento de las siete de cada diez

trabajadores; lo que conllevaria al mejor desempefio.

3. Se recomienda al area de planeamiento que redisefie la estructura de la
organizacion enfocada en las expectativas del trabajador, pues seis de

cada diez no se sienten motivados de continuar en la institucion.

4. Se recomienda al area de contabilidad, a mejorar las compensaciones y
prestaciones a los trabajadores, pues se evidencia un descontento en ocho
de cada diez empleados.
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ANEXOS

Matriz de operacionalizacion de la variable Clima organizacional

Anexo 1

Variables de N . . . . . . .
estudio Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores indice Escala de medicién
Identidad 1
Cultura organizacional | Motivacién 2
Comunicacion 3
Estructura organizacional 4
Chiang etal. (2021), el dlimajLa variable clima Disefio organizacional | Toma de decisiones 5
organizacional es importante | organizacional se medira g
para las organizaciones que|mediante la consideracion Remuneracion 6 Escala Ordinal de Likert
constantemente buscan|de la clasificacion de la
Variable 1 | mejorar  las  condiciones | escala de Likert con sus Recompensa 7 1=Nunca
Clima laborales, es por ello que el|cinco categorias, por los 2 = Casi nunca
Organizacional | clima es considerado un factor | items de igual nimero de Capacitaciones 8 3 = Algunas veces
importante en el desarrollo de | indicadores, de las tres . 4 = Casi siempre
las organizaciones y su analisis | dimensiones, que luego se Reconocimientos 9 5 = Siempre
deta:ladlo |(;10||de d|relctarr.1’ente cgtelgor.%ar.an dgn Ittres Liderazgo 10
en el valor de la organizacién. | niveles: bajo, medio y alto. Recursos humanos
Relaciones interpersonales 11
Autoestima 12
Trabajo en equipo 13
Solidaridad 14




Matriz de operacionalizacion de la variable Desempefio laboral

Vag:tlzlgi)de Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores indice Escala de medicion
Asignar funciones 15
Desempeﬁo delas |Responsabilidad 16
tareas Capacidad procedimental 17
Eficacia en tareas 18
Entusiasmo 19
Iniciativa 20
_ Desempefio Cooperacion 21
ES:QIiSeﬁoeltaabléral(ggzt?g’sa eenI La  variable  desempefio contextual Dedicacion Laboral 22
. X laboral se medird mediante la Personalidad 23
el comportamiento o acciones . o . .
consideracion de la . - Escala Ordinal de Likert
OEZEN::aS Sgdgons err:é)(lﬁfdc:jsé clasificacion de la escala de Satisfaccion laboral . 24
Variable 2: gcuer " cor?sus habilidades v of | ket con  sus  cinco Destrezas y competencias 25 |1 =Nunca
Desempefio nivel de contribucion que hagen categorias, por los items de Respuesta efectiva 26 | 2=Casinunca
laboral a la emoresa. consi d?ara 4o ho igual numero de indicadores, Voluntad 27 |3 =Algunas veces
en dia F():omo, una herramientg de las cuatro dimensiones, . Predi " 28 4 = Casi siempre
dir el trabai 7z | AU luego se categorizaran Desempefio redisposicion 5 = Siempre
pa(rja me |rei rs ajogue drea 28 | on tres niveles: bajo, medio y adaptativo Efectividad 29
cada empleador desde su
ouesto. P alto. Adaptabilidad interpersonal 30
Aprendizaje 31
Creatividad 32
Uso inadecuado de la informacion 33
Uso inadecuado del tiempo 34
Conductas .
. Uso inadecuado de los recursos 35
contraproductivas
Falta de atencion 36
Baja calidad del trabajo 37




Anexo 2

Instrumentos de recoleccién de datos

Instrumento de recolecciéon de datos Variable
Cuestionario sobre el Desempefio laboral

Sefores colaboradores: mucho les agradeceré procedan a llenar este instrumento de
acuerdo a la observacion que ustedes realizan, para dar respuesta a cada uno de los items
que se detallan posteriormente, indicando con un aspa (x) en la opcién de respuesta que sea

pertinente.

Instrucciones: el objetivo de este instrumento, es recolectar datos sobre la gestion del TUPA en una
municipalidad de Lambayeque.

Escala de medicién:

1 2 3 4 ]
NU CN AV cs Sl
Hunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
Variable: DESEMPENO LABORAL
Dimensién A: Desempeiio de las tareas 1 2Es;ala4 5
Indicadores items NU|CN|AV|CS| SI
IAsignar funciones 1 |Las funciones que desempeiia esta de acuerdo a su especialidad
Responsabilidad 2 [Es parte importante de su trabajo realizarlo con la méaxima responsabilidad posible
3 [Tiene usted la preparacién adecuada para la realizacion de sus funciones.
Capacidad procedimental 4 |Considera que la experiencia en su puesto le oforga la capacidad para hacer mejor lag
cosas.

Eficacia en tareas 5 |Es una costumbre de la empresa exigir que todos logren resultados eficaces.
Dimension B: Desempeiio contexiual 11213415
Indicadores items NU|CN[AV |CS| SI
Entusiasmo 6 Se entusiasma con el logro alcanzado en sus funciones.
Iniciativa 7 [Tiene usted libertad para poner en practica sus iniciativas de mejoras.
Cooperacion 8 |Para el logro del objetivo de la empresa ustedes cooperan algunas actividades.
Dedicacion laboral 8 |Se incentiva la dedicacion en el trabajo para alcanzar la eficiencia.
Personalidad 10 |Considera que la personalidad de sus compafieros facilita el desempefio colectivo.
Satisfaccion laboral 11 |Siente usted que su trabajo le otorga satisfaccion.
Dimension C: Desempefio adaptativo 112345
Indicadores items NU|CN[AV |CS| SI

) 12 |Considera que ha adquirido las destrezas suficientes paqea desempefiarse mejor.
Destrezas y competencias - — - - -

13 (Considera que ha adquirido las competencias suficientes pagea desempefiarse mejor.

Respuesta efectiva 14 |Aprecia que sus superiores y compareros le den una respuesta rapida a sus peticiones|
Voluntad 15 Podria afirmar que tiene la voluntad de desempefiarse en situaciones contrarias.
Predisposicién 16 |Considera que debe tener la predisposicién para preparar mejor su desempefio.
Efectividad 17 (Considera que su trabajo frecuentemente obtiene resultados efectivos.
IAdaptabilidad interpersonal | 18 |Es usted una persona que se adapta a cualquier circunstancia laboral.
IAprendizaje 19 Siente la necesidad de aprender permanentemente para hacer mejor sus tareas.
Creatividad 20 |Su puesto de trabajo le permite aplicar su creatividad.
Dimensién C: Conductas contraproductivas 1121345
Indicadores items NU(CN|AV CS| SI
}rj]?grmagggemm R 21[En su trabajo se le da buen uso a la informacion de la empresa.
Uso inadecuado del tiempo |22 (Considera que se usa adecuadamente el tiempo en la empresa.
i&:}(‘)‘lml;ladecuado deos 23 Considera que se usan adecuadamente los recursos.
Falta de atencion 24 A veces le sucede que le falta prestar atencion a los asuntos de su trabajo.
Baja calidad del irabajo 25 Le molesta que en ocasiones se hagan las cosas deficientes.




Instrumento de recoleccion de datos Variable
Cuestionario sobre el Clima organizacional

Senores colaboradores: mucho les agradeceré procedan a llenar este instrumento de
acuerdo a la observacion que ustedes realizan, para dar respuesta a cada uno de los items que se
detallan posteriormente, indicando con un aspa (x) en la opcién de respuesta que sea pertinente.

Instrucciones: el objetivo de este instrumento, es recolectar datos sobre la gestion del TUPA en
una municipalidad de Lambayeque.

Escala de medicion:

1 2 3 4 5
NU CN AV CS Sl
Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Variable: CLIMA ORGANIZACIONAL
o L Escala
Dimension A- Cultura organizacional 1213 415
Indicadores items NU|CN|AV CS| SI
\dentdad 1 |En alguna ocasidn usted se ha identificado con el problema de la institucion.
nti
2 |Para usted es importante sentirse parte de la empresa.
o 3 |Su superior lo motiva a que haga mejor las cosas.

Motivacion - — - —

4 [Tiene usted ganas de asistir a su irabajo para desempefiar sus actividades.

o 5 |Su superior se comunica con usted con fluidez.

Comunicacién - -

6 [Esfacil que usted pueda comunicarse con sus compafieros.
Dimensién B: Disefio organizacional 11213/4|5
Indicadores items NU|CN[AV |CS| SI
Fstructura 9 |Considera que en la empresa se han dividido claramente las reas.
prganizacional 10 (Considera que cada uno de los frabajadores tienen sus puestos definidos.

. 11 |Considera que en la empresa se loman las decisiones rapidamente.

IToma de decisiones - - - — —

12 [Estima que su supetrior le permite decidir ante cualquier situacion a su alcance.

. 13 |La remuneracion que percibes esta acorde a tus expectativas econémicas.

Remuneracion - — - — - -

14 Recibes reconocimientos econdmicos periddicamente que satisfaga tus pretensiones.
Dimensién G- Recursos humanos 1121345
Indicadores items NU|CN|AV CS| SI
Recompensa 15 |La empresa te otorga alguna recompensa por tus apories realizados.
Capacitaciones 16 [Es frecuente que recibas capacitaciones para hacer mejor tu trabajo.
Reconocimientos 17 |Alguna vez la empresa ha reconocido tu valiosa contribucién en tu drea.
Liderazgo 18 [Consideras que lu superior tiene condiciones de lider por la forma como te guia.
_Re[auones 19 |Consideras que los trabajadores mantienen &ptimas relaciones personales.
interpersonales
Autoestima 20 [Consideras que la compaiiia te ayuda a sentirte desarrollado.
[Trabajo en equipo |21 (Generalmente todos trabajan en armonia buscando un solo objetivo comiin.
Solidaridad 22 [Existe la constumbre de apoyarse mutuamente cuando alguien necesita del otro.




Anexo 3

Calculo del tamafno de la muestra

Determinacion de la poblacion

Orden Tipo Periodo Cantidad 5
f %o
1 Trabajadores 2022 278 100
Total 278 100
Célculo de la muestra
Tamafio de la muestra
Nivel de confianza Z 1.96
Variabilidad positiva p 0.5
Variabilidad negativa q 0.5
Tamafio de la poblacién N 278
Precisién o el error E 0.05
Muestra n 214
Muestra
Orden Tipo Periodo Cantidad 5
f %o
1 Trabajadores 2022 214 100
Total 214 100




Validez y confiabilidad de los instrumentos

Anexo 4

Validez

Validez de la V. de Ayken del instrumento Clima organizacional

DIMENSIONES \Y Li Ls \Y Li Ls \Y Li | Ls
Cultura organizacional 090 | 049 | 099 | 0.94 | 050 | 1.00 | 0.90 | 0.47 | 0.99
Disefio organizacional 092 | 048 | 099 | 0.89 | 0.46 | 0.99 | 0.89 | 0.46 | 0.99
Recursos humanos 093 | 048 | 0.99 | 091 | 048 | 099 | 0.91 | 048 | 0.99
Instrumento por Criterio 091 | 049 | 099 | 1g3 | 049 | 099 | 494 | 048 | 0.99
Instrumento Global 0.91 | 0.486 | 0.993

Validez de la V. de Ayken de la variable Desempefio laboral

DIMENSIONES \Y Li Ls V Li Ls \Y Li | Ls
Desempefio de las tareas 092 | 049 | 099 | 094 | 0.50 | 1.00 | 0.90 | 0.47 | 0.99
Desemperio contextual 091 | 048 | 0.99 | 0.89 | 046 | 0.99 | 0.89 | 0.46 | 0.99
Desempefio adaptativo 092 | 049 | 0.99 | 094 | 0.50 | 1.00 | 0.90 | 0.47 | 0.99
Conductas contraproductivas 091 | 048 | 099 | 089 | 046 | 0.99 | 0.89 | 0.46 | 0.99
Instrumento por Criterio 090 | 049 | 099 | 093 | 049 | 099 | 0.91 | 048 | 0.99
Instrumento Global 0.90 | 0.486 | 0.993




Confiabilidad

Confiabilidad de la variable Clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,729 20

Confiabilidad de la variable desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,792 25




Anexo 5

Consentimiento informado

Consentimiento informado

NEO, v v s s as  a ra re Se BTE rao e  SA S BRT , como trabajador

de una clinica privada de Chiclayo.

Reconozco que la informacion otorgada por la investigadora para dicho estudio es
estrictamente confidencial y no sera usada para ningin otro propodsito fuera de los de este

estudio, sin mi consentimiento.

Asi mismo, reconozco haber sido informado (a) de manera clara, precisa y oportuna por la
investigadora Lourdes Elizabeth Chira Castro sobre la finalidad de la presente investigacion
titulada: Clima organizacional y desempeno laboral del personal de salud de una clinica privada

de Chiclayo.

Teniendo como objetivo: Determinar la relacion del Clima organizacional con el desempenio

laboral del personal de salud de una clinica privada de Chiclayo.

Por lo expuesto, otorgo mi consentimiento para la realizacion del presente cuestionario.

X ACEPTO
NO ACEPTO

Firma del trabajador de salud




Anexo 6

Matriz de consistencia

Formulacion del problema Objetivos Hipotesis Variables Poblacion y Enfoque/tipo/disefio/ . Tecnica /
muestra instrumento
Problema general Objetivo general Hipétesis general Variable Unidad de Enfoque:
;De qué manera el clima | Determinar la relacion del | El clima organizacional se | Independiente: analisis: Cuantitativo Cuestionario
organizacional se relaciona | clima organizacional con el | relaciona con el desempefio | Clima Cada uno de los
con el desempefio laboral | desempefio laboral del | laboral del personal de salud | Organizacional | colaboradores Tipo: Escala Ordinal
del personal de salud de una | personal de salud de una | de una clinica privada de de la clinica | Basico de Likert
clinica privada de Chiclayo? | clinica privada de Chiclayo. | Chiclayo. privada de
Problemas especificos Objetivos especificos Hipétesis especificas Variable Chiclayo. Disefio: 1= Totalmente
¢De qué manera la cultura | Establecer la relacion de la | La cultura organizacional se | Independiente: No Experimental en desacuerdo
organizacional se relaciona | cultura organizacional conel | relaciona con el desempefio | Desempefio Poblacion: 2=En
con el desempefio laboral | desempefio laboral del | laboral del personal de salud | laboral La poblacién de Alcance: desacuerdo
del personal de salud de una | personal de salud de una | de una clinica privada de estudio  estd | Correlacional 3= Indiferente
clinica privada de Chiclayo? | clinica privada de Chiclayo. | Chiclayo. compuesta por 4= De acuerdo
' o - 3 o o los 278 Disefio de la 5= Totalmente
¢De qué manera el disefio | Identificar la relacion del | El disefio organizacional se colaboradores. investigacién: de acuerdo
organizacional se relaciona | disefio organizacional con el | relaciona con el desempefio
con el desempefio laboral | desempefio laboral del | laboral del personal de salud Muestra:

del personal de salud de una
clinica privada de Chiclayo?

¢De qué manera los
recursos  humanos  se
relacionan con el
desempefio  laboral  del

personal de salud de una
clinica privada de Chiclayo?

personal de salud de una
clinica privada de Chiclayo.

Precisar la relacién de los
recursos humanos con el
desempefio  laboral  del
personal de salud de una
clinica privada de Chiclayo.

de una clinica privada de
Chiclayo.

Los recursos humanos se
relacionan con el
desempefio laboral  del
personal de salud de una
clinica privada de Chiclayo.

Estuvo
conformada por
161
colaboradores.

=
< —a—r X

M= muestra

X = clima organizacional
Y = desempefio laboral
r = relacion entre las
variables




Anexo 7

Fichas de validacion de los instrumentos de datos por expertos

JUEZ 1

VALIDACION DE CONTENIDO DE UN INSTRUMENTO ViA JUICIO DE
EXPERTOS
Chiclayo, 01 de octubre del 2022

Sefora

Mg. Karen Yolanda Cancino Vallejos
Ciudad. -

Por el presente le saludo y le expreso mi reconocimiento hacia su carrera
profesional. En ese sentido, dada su formacion y experiencia practica que lo
califican como experto, ha sido usted seleccionado para evaluar el instrumento
denominado “Cuestionario sobre el clima organizacional”, elaborado como parte del
desarrollo de la investigacion denominada “Clima organizacional y desempefio

laboral del personal de salud de una clinica privada de Chiclayo”.

Agradeciendo de antemano por su integridad y objetividad, le solicito emita su juicio
de valor sobre la idoneidad del instrumento para medir la variable gestion

administrativa.

Para efectos de su analisis adjunto los siguientes documentos:

Ficha técnica del instrumento.

Instrumento de recoleccion de informacion

Ficha de validacion de juicio de expertos.

Leyenda de la Escala valorativa de items

Atentamente,

ol b

LOURDES ELIZABETH CHIRA CASTRO
DNI N° 16751353




Ficha técnica del instrumento
1. Nombre del instrumento:
Cuestionario sobre el clima organizacional.

2. Variable a medir:

Clima organizacional.

3. Estructura: El instrumento se elaboro en base a tres (03) dimensiones emanadas

de su definicion conceptual y sus consecuentes indicadores e items.

Dimension items
A: Cultura organizacional del 01 al 06
B: Disefio organizacional del 07 al 12
C: Recursos humanos del 13al 20

4. Forma de administracion:

Se aplica a los colaboradores de una clinica privada de Chiclayo, de forma

individual en los ambientes de la institucién, previendo encontrarse en las mejores

circunstancias: disponibilidad de tiempo, tranquilidad, predisposicion, silencio, etc.
5. Tiempo de aplicacion:

Se ha considerado para la resolucion del cuestionario un tiempo de 15 minutos.

6. Calificacion:

Se califica asignando un puntaje entre 1 y 4 puntos segun la respuesta brindada
a cada item. La suma del total de las respuestas obtenidas proporciona el Puntaje
Directo, con el que se obtiene el nivel de desarrollo de la variable clima

organizacional y sus dimensiones.

7. Poblacion a evaluar:

Colaboradores de una clinica privada, 278.




Instrumento de recoleccion de informacion

Muy agradecido por participar en este estudio, del cuestionario sobre el clima
organizacional. A continuacion, lea detenidamente cada pregunta y marca la opcién

con la que te identifiques. Gracias.

Instrumento de recoleccién de datos Variable
Cuestionario sobre el Clima organizacional

Senores colaboradores: mucho les agradeceré procedan a llenar este instrumento de
acuerdo a la observacion que ustedes realizan, para dar respuesta a cada uno de los items que se
detallan posteriormente, indicando con un aspa (x) en la opcidn de respuesta que sea pertinente.

Instrucciones: el objetivo de este instrumento, es recolectar datos sobre la gestion del TUPA en
una municipalidad de Lambayeque.

Escala de medicién:

1 2 3 4 5
NU CN AV cs Sl
Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
Variable: CLIMA ORGANIZACIONAL
TR Escala
Dimension A: Cultura organizacional 1213475
ndicadores items NU|CNIAV|CS| SI
s 1 |En alguna ocasidn usted se ha identficado con el problema de la institucion.
n
2 |Para usted es importante sentirse parte de la empresa.
g 3 [Su superior lo motiva a que haga mejor las cosas.

Motvacion = s z F e

4 [Tiene usted ganas de asistir a su trabajo para desempeiar sus actividades.

5 B 5 |Su superior se comunica con usted con fluidez.

Comunicacién — - —

6 |Es fécil que usted pueda comunicarse con sus comparieros.
Dimension B: Disefio organizacional 11213/4]|5
ndicadores tems NU|CN|AV|CS| SI
Estructura 9 |Consdera que en la empresa se han dvdido claramente las areas.
organizacional 10 [Considera que cada uno de los trabajadores fienen sus puestos definidos.

.. 11 |Considera que en la empresa se toman las decisiones rapidamente.

Toma de decisiones - - - = e

2 [Estima que su superior le permite decidir ante cualquier situacion a su alcance

. 13 [La remuneracion que percibes esta acorde a tus expectativas econdmicas.

Remuneraddn - . = e : 3

14 [Recibes reconocimientos econdmicos periddicamente que satisfaga tus pretensiones.
Dimension C: Recursos humanos 1121345
ndicadores items NU|CN|AV|CS| SI
Recompensa 15 [La empresa te otorga algunarecompensa por tus aportes realizados.
Capacitaciones 16 [Es frecuente que recibas capacitaciones para hacer mejor tu trabajo.
Reconocimientos | 17 |Alguna vez la empresa ha reconocido tu valiosa contribucion en tu érea.
Liderazgo 18 [Consideras que tu superior tiene condiciones de lider por la forma como te guia
Relaciones ) ; : : !
ntemersonales 19 [Consideras que los trabajadores mantienen oplimas relaciones personales.
Autoestima 20 [Consideras que la compafiia te ayuda a senlite desarrollado.
Trabajo en equipo |21 [Generalmente todos trabajan en armonia buscando un solo objetivo comun.
Solidaridad 22 [Existe la constumbre de apoyarse mutuamente cuando alguien necesita del otro.
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JUEZ 1
VALIDACION DE CONTENIDO DE UN INSTRUMENTO ViA JUICIO DE

EXPERTOS
Chiclayo, 01 de octubre del 2022

Sefior(a)

Mg. Karen Yolanda Cancino Vallejos
Ciudad. -

Por el presente le saludo y le expreso mi reconocimiento hacia su carrera
profesional. En ese sentido, dada su formacion y experiencia practica que lo
califican como experto, ha sido usted seleccionado para evaluar el instrumento
denominado “Cuestionario sobre el desempefio laboral”’, elaborado como parte del
desarrollo de la investigacion denominada “Clima organizacional y desempefio

laboral del personal de salud de una clinica privada de Chiclayo”.

Agradeciendo de antemano por su integridad y objetividad, le solicito emita su juicio
de valor sobre la idoneidad del instrumento para medir la variable gestion

administrativa.
Para efectos de su analisis adjunto los siguientes documentos:

e Ficha técnica del instrumento.
e [nstrumento de recoleccion de informacion
¢ Ficha de validacion de juicio de expertos.

e Leyenda de la Escala valorativa de items

Atentamente,

LOURDES ELIZABETH CHIRA CASTRO
DNI N°® 16751353




Ficha técnica del instrumento
1. Nombre del instrumento:
Cuestionario sobre el desempeio laboral.

2. Variable a medir:

Desempenio laboral.

3. Estructura: El instrumento se elaboré en base a cuatro (04) dimensiones

emanadas de su definicidn conceptual y sus consecuentes indicadores e items.

Dimension items
A: Desempefio de las tareas del 01 al 05
B: Desempefio contextual del 06 al 11
C: Desempefio adaptativo del 12 al 20
D: Conductas contraproductivas Del21al 25

4. Forma de administracion:

Se aplica a los colaboradores de una clinica privada de Chiclayo, de forma

individual en los ambientes de la institucion, previendo encontrarse en las mejores

circunstancias: disponibilidad de tiempo, tranquilidad, predisposicion, silencio, etc.
5. Tiempo de aplicacion:

Se ha considerado para la resolucion del cuestionario un tiempo de 15 minutos.

6. Calificacion:

Se califica asignando un puntaje entre 1 y 4 puntos segun la respuesta brindada
a cada item. La suma del total de las respuestas obtenidas proporciona el Puntaje
Directo, con el que se obtiene el nivel de desarrollo de la variable desempeno

laboral y sus dimensiones.

7. Poblacion a evaluar:

Colaboradores de una clinica privada, 278.




Instrumento de recoleccion de informacion

Muy agradecido por participar en este estudio, del cuestionario sobre el desempefio
laboral. A continuacion, lea detenidamente cada pregunta y marca la opcién con la

que te identifiques. Gracias.

Instrumento de recoleccién de datos Variable
Cuestionario sobre el Desempeno laboral Eg‘s\
Senores colaboradores: mucho les agradeceré procedan a llenar este instrumento de DOw
acuerdo a |a observacion que ustedes realizan, para dar respuesta a cada uno de los items
que se detallan posteriormente, indicando con un aspa (x) en la opcion de respuesta que sea
pertinente.
Instrucciones: el objetivo de este instrumento, es recolectar datos sobre la gestion del TUPA en una
municipalidad de Lambayeque.
Escala de medicion:
1 2 3 4 5
NU CN AV cs Sl
Nunca Casl nunca Algunas veoes Casi siempre Siempre
Variable: DESEMPENO LABORAL
. . Escala
Dimensidn A: Desempefio de las tareas 112131475
Indicadores ltems NU|CN|AV|CS|SI
\Asignar funciones 1 |Las funciones que desempeiia esta de acuerdo a su especialidad
Responsabilidad 2 [Esparte importante de su trabajo realizarlo con la méxima responsabilidad posible
. ) 3 [Tiene usted la preparacion adecuada para la realizacion de sus funciones.
Capacidad procedimental 4 Considera que la experiencia en su puesto le otorga la capacidad para hacer mejor lag
cosas.

Eficacia en tareas 5 |Esuna costumbre de la empresa exigir que todos logren resultados eficaces.
Dimension B: Desemperio contextual 112|345
Indicadores items NU|CN|AV|CS| SI
Entusiasmo 6 [Se entusiasma con el logro alcanzado en sus funciones.
Iniciatva 7 [Tiene usted libertad para poner en practica sus iniciativas de mejoras.
ICooperacion 8 |Para el logro del objetivo de laempresa ustedes cooperan algunas actividades.
Dedicacion laboral 9 [Se incentiva la dedicacion en el trabajo para alcanzar la eficiencia
Personalidad 10 [Considera que la personalidad de sus companeros facilita el desempeiio colectivo
Satisfaccidn laboral 11 [Siente usted que su trabajo le otorga satisfaccion
Dimension C: Desempefio adaplativo 11213415
Indicadores items NU|CN|AV|CS|SI

- 12 |Considera que ha adquirido las destrezas suficientes paqea desempefarse mejor.
Destrezas y competencias - = - 5 5

13 |Considera que ha adquirido las competencias suficientes pagea desempefiarse mejor |

Respuesta efectiva 14 |Aprecia que sus superiores'y comparieros le den una respuesta répida a sus peficiones
Voluntad 15 |Podria afirmar que tiene la voluntad de desempeiiarse en situaciones contrarias.
Predisposicion 16 [Considera que debe tener la predisposicion para preparar mejor su desempeiio
Efectividad 17 [Considera que su trabajo frecuentemente obtiene resultados efectivos.
\IAdaptabilidad interpersonal | 18 [Es usted una persona que se adapta a cualquier circunstancia laboral
IAprendizaje 19 |Siente la necesidad de aprender permanentemente para hacer mejor sus tareas.
Creatividad 20 [Su puesto de trabajo le permite aplicar su creatividad.
Dimension C: Conductas contraproductivas 1121345
Indicadores ltlems NU[CN|AV|CS| SI
Uso irf&}decuado « o 21 [En su trabajo se le da buen uso a la informacion de la empresa
informacion
Uso inadecuado del tiempo | 22 |Considera que se usa adecuadamente el tiempo en la empresa.
Uso nadecuado de log 23 [Considera que se usan adecuadamente los recursos.
recursos
Falla de atencion 24 |A veces le sucede que le falta prestar alencion a los asuntos de su trabajo
Baja calidad del trabajo 25 [Le molesta que en ocasiones se hagan las cosas deficentes.




Ficha de validacion de juicio de expertos
Califique cada item seguin la leyenda anexa al final de la siguiente tabla

\Variable Definicion | Definicion |Dimensiones| Indicadores fems Escala de| Clari- | Cohe-| Rele- |Observa
conceptual | operacional | (Atributos) medicion| dad [rencia|vancia| -ciones
Asignar funciones Las funciones que desempefia estén de acuerdo a su especialidad 4 3 4
Desempefo Responsabiidad Es parle importante de su trabajo realizaro con la méxima responsabiidad posble 4| 414
Baufistatal de hp: Capacid Tiene usted Ia preparacidn adecuada para la realizacidn de sus funciones 4134
{20, e.I tareas | procedimentl (Considera que la experiencia en su puesto le olorga la capacidad para hacer mejor las 1|44
desempefio e
Iaburalp s . Eficacia en tareas Fs una costumbre de la emp iqir que todos logren resuitados eficaces. 41 414
basa en el I&:ser::;:ome Enlusiasmo Seeniusiasma con €l logro alcanzado en sus funciones 41314
c?mportamle laboral e Iniciativa Tiene usted libertad para poner en précica sus inisiativas de mejoras 41414
nto o
acciones med!ra Desempefio | Cooperacién Para el logro del objetivo de fa empresa usledes cooperan algunas aciividades: 41 414
observadas Ln;d;;llf;d;a contexual | Dedicacinlaboral  (Seincentvala dedicacién en el rabajo paraalcanar a eficiencia 1o 4| 4|4
de e os| e Personalidad (Considera que la personalidad de sus compaesos faciila el desempefio colectivo ampe | 4] 4] 4
ern£ = us,se dasicacion Salisfaccion lzboral  |[Siente usted que su iabajo le olorga satisfaceidn. conel 4| 4|4
" w edenmedi de | escala criterio.
% $ z’;ﬂ:dg de Likert con Destrezasy (Considera que ha adquirido las destrezas sufiientes para desempefiarse mejor. 41 4] 4
3 ; t -Rai
% cn s 2;@ origsl:m compeieeas (Considera que ha adquirido las competencias suficientes para desempefiarse mejor ﬁivB:fn 114 4
E- :b'l'da‘:esdy por los items Respuesta efeciva \Aprecia que sus superiores y compafieros ke den una respuesta répidaa sus peficiones. 4 3 4
nivel de )
2 | oontibucen |€ | Volunlad Podtia afimar que ene a volunlad de desempefiarse en stuaciones contraris. SModer [ 4 | 4 | 3
o nimero  de| Desempefio — - —— N ado nivel.
que hacen a ndicadores, | adaptetivo Predisposicion (Considera que debe ener la predisposicidn para preparar mejor su desempefo. 41314
:;n;:lpr:sna, de las cuato Fledtiidad (Considera que s1 irabap frecuentemente obiiene resultados efectivng T ENERE
. | dimensiones, Adaplabiidad Es usted i labora nivel. 44
hoy en dia que lego s inerpersone susted una persona que se adapta a cualquier circunstancia laboral.
&Tr:mien'ga categorizarén Aprendizap Siente |a necesidad de aprender permaneniemente para hacer mejor sus lareas. 41414
para medir el en tr_es Creafividad |Supuesto de frabap ke permile aplicar su greaividad 4143
ey cue| TS P2 Uso nadeaiado & la
lealizla cgda medio y alto. e Ensu frabajo se le da buen uso a la informaciin de l empresa. 41 414
grnpdleadur Conductas :‘J;;:’MD e que 52 usa adecuadamente el fiempo en la empresa 4| 4|4
jesde  su
esto, contra [ Uso inadecuado de los
pu productivas | recusos (Considera que se usan adecuadamente los recursos. 4| 414
Faltade atencion 1A veces le sucede que le fafta prestar atencion a los asuntos de su rabao. 41414
Baja cafidad del rabajo |Le molesta que ianes se hagan las cosas deficientes. 41 414
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CATEGORIA

Leyenda de la Escala valorativa de items

Calificacion

Indicador

CLARIDAD
El item se comprende féciimente,

1=No cumple con el criterio

El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion muy grande en el uso de las palabras de

es decir, susintéctica y semantica | 2Bajo Nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de las mismas.
son adecuadas. 3=Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los téminos del item.
4=Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
COHERENCA 1=No cumple con el criterio El item no tiene relacion ogica con la dimension.
El tem tiene relacién logica con la [-g5 e El item tiene una relacion alejada de la dimension.
dimension o indicador que esta - — " — -
midiendo. 3=Moderado nivel El item tiene una relacion moderada con la dimension que se esta midiendo.
4=Alto nivel El item esta relacionado con la dimension que esta midiendo.
RELEVANCA 1=No cumple con el criterio El ftem puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicion de la dimension.
El item es esencial o importante, [-gi5 Njye| El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo que mide éste.
es decir debe ser incluido. = = = =
3=Moderado nivel El item es relativamente importante.
4=Alfo nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

SUGERENCIAS: (redactar todas las anotaciones, o recomendaciones globales para el cuestionario).

Conclusion de la Validacion: Revisado el instrumento de cuestionario sobre la gestion administrativa, y hallando que los items
cumplen con los requerimientos para la medicion adecuada del constructo de la variable bajo estudio del desempefio laboral,
procedo a confirmar su validez de contenido.

@«c&o\]‘ .
g el

Mg. Karen Yolanda Cancino Vallejos

DNIN° 46121110

ORCID: 0000-0001-5449-9968

Mat. 04-6216

E-mail: Karen_012@hotmail.com

Celular: 992-360-777
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JUEZ 3
VALIDACION DE CONTENIDO DE UN INSTRUMENTO ViA JUICIO DE
EXPERTOS
Chiclayo, 01 de octubre del 2022

Sefor(a)

Mg. Veronica Janet Pérez Alquizar
Ciudad. -

Por el presente le saludo y le expreso mi reconocimiento hacia su carrera
profesional. En ese sentido, dada su formacién y experiencia practica que lo
califican como experto, ha sido usted seleccionado para evaluar el instrumento
denominado “Cuestionario sobre el clima organizacional”, elaborado como parte del
desarrollo de la investigaciéon denominada “Clima organizacional y desempefio

laboral del personal de salud de una clinica privada de Chiclayo”.

Agradeciendo de antemano por su integridad y objetividad, le solicito emita su juicio
de valor sobre la idoneidad del instrumento para medir la variable gestion

administrativa.

Para efectos de su analisis adjunto los siguientes documentos:

e Ficha técnica del instrumento.
e [nstrumento de recoleccion de informacion
e Ficha de validacién de juicio de expertos.

e [eyenda de la Escala valorativa de items

Atentamente,

LOURDES ELIZABETH CHIRA CASTRO




Ficha técnica del instrumento
1. Nombre del instrumento:
Cuestionario sobre el clima organizacional.

2. Variable a medir:

Clima organizacional.

3. Estructura: El instrumento se elaboré en base a tres (03) dimensiones emanadas

de su definicién conceptual y sus consecuentes indicadores e items.

Dimension items
A: Cultura organizacional del 01 al 06
B: Disefio organizacional del 07 al 12
C: Recursos humanos del 13 al 20

4. Forma de administracion:

Se aplica a los colaboradores de una clinica privada de Chiclayo, de forma

individual en los ambientes de la institucion, previendo encontrarse en las mejores

circunstancias: disponibilidad de tiempo, tranquilidad, predisposicion, silencio, etc.
5. Tiempo de aplicacion:

Se ha considerado para la resolucion del cuestionario un tiempo de 15 minutos.

6. Calificacion:

Se califica asignando un puntaje entre 1 y 4 puntos segun la respuesta brindada
a cada item. La suma del total de las respuestas obtenidas proporciona el Puntaje
Directo, con el que se obtiene el nivel de desarrollo de la variable clima

organizacional y sus dimensiones.

7. Poblacion a evaluar:

Colaboradores de una clinica privada, 278.




Instrumento de recoleccion de informacion

Muy agradecido por participar en este estudio, del cuestionario sobre el clima
organizacional. A continuacion, lea detenidamente cada pregunta y marca la opcién

con la que te identifiques. Gracias.

Instrumento de recoleccién de datos Variable
Cuestionario sobre el Clima organizacional
Sefnores colaboradores: mucho les agradeceré procedan a llenar este instrumento de
acuerdo a la observacién que ustedes realizan, para dar respuesta a cada uno de los items que se
detallan posteriormente, indicando con un aspa (x) en la opcién de respuesta que sea pertinente.
Instrucciones: el objetivo de este instrumento, es recolectar datos sobre la gestion del TUPA en
una municipalidad de Lambayeque.
Escala de medicién:
1 2 3 4 5
NU CN AV cs Sl
Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
Variable: CLIMA ORGANIZACIONAL
Escala
D on A: Cult |
imension A: Cultura organizacional 112131475
ndicadores itlems NU|CN|AV|CS| SI
P— 1 [En alguna ocasién usted se ha identficado con el problema de la institucion.
N
2 |Para usted es importante sentirse parte de laempresa.
o, 3 [Su superior lo motiva a que haga mejor las cosas.
Motivacién = o : = ==
4 [Tiene usted ganas de asistir a su trabajo para desempenar sus actividades.
o 5 [|Su superior se comunica con usted con fluidez.
Comunicacién — -
6 [Es facil que usted pueda comunicarse con sus comparieros.
Dimension B: Disefio organizacional 1(2]13|4]|5
ndicadores [tems NU|CNJAV|CS| SI
Estructura 9 |Considera que en la empresa se han dividido claramente las areas.
prganizacional 10 [Considera que cada uno de los trabajadores fienen sus puestos definidos.
- 11 [Considera que en la empresa se toman las decisiones rapidamente.
Toma de decisiones - - - — —
12 [Estima que si superior le permite decidir ante cualquier situacion a su alcance.
i 13 |La remuneracion que percibes esta acorde a tus expectativas econémicas.
Remuneradion - : : AP : z
14 Recibes reconocimientos econdmicos periddizamente que satisfaga tus pretensiones.
Dimension C: Recursos humanos 1121345
ndicadores items NU[CN[AV|CS| SI
Recompensa 15 |La empresa te otorga algunarecompensa por tus aportes realizados.
Capacitaciones 16 [Es frecuente que recibas capacitaciones para hacer mejor tu trabajo.
Reconocimientos 17 iAlguna vez la empresa ha reconocido tu valiosa contribucion en tu érea.
Liderazgo 18 |Consideras que tu superior tiene condiciones de lider por la forma como te guia
Relaciones _— ’ : : ;
interpersonales 19 [Consideras que los trabajadores mantienen optimas relaciones personales
Autoestima 20 [Consideras que la compafiia te ayuda a sentirte desarrollado
Trabajo en equipo |21 |Generalmente todos trabajan en armonia buscando un solo objetivo comdn.
Solidaridad 22 [Existe la constumbre de apoyarse mutuamente cuando alguien necesita del otro.




Ficha de validacion de juicio de expertos

Califique cada item segiin la leyenda anexa al final de la siguiente tabla

" Definicion Definicion | Dimensiones ) W Escala de| Clari- |Cohe-| Rele- |Observa
Variable y . Indicadores ltems "~ . i
conceptual operacional | (Atributos) medicion | dad |rencia|vancia| -ciones
Keniiad En alguna ocasion usted se ha identificado con el problema de la institucion. 4 3 4
entida
Para usted es importante senfirse parte de la empresa. 41 4|4
Cultura Mobvacis Su superior lo motiva a que haga mejor las cosas. 4 3 4
- lofivacion
Chiang et 2l arganizacional Tiene usted ganas de asistir a su trabajo para desempeiiar sus actividades. 3 4 4
(2021), ¢l clima Comuricacis Su superior se comunica con usted con fluidez. 4 4 4
O omunicacion
prgar;gailonal 1| a variable clima Es ficil que usted pueda comunicarse con sus comparieros. 4| 3| 4
:;nspo e pae organizaciongl e Estructura Considera que en la empresa se han dividido claramenta las éreas. 4 4 4
organizaciones medr md'af‘,te organizacional | Considera que cada uno de los trabajadores tienen sus puestos definidos. 1=Ho 41 4] 4
0 la consideracion - —— cumple
_ g antenente de la clasificacion o Toma de Considera que en Ia empresa se toman las decisiones répidamente. conel 41 4] ¢4
g | CONSIENEMENt | |2 escala de|  Disefo decisiones Estima que su superior le permite decidir ante cualquier situacion a su criterio. 4 4| a
2 Ibumn dm?JOI'af Likert con sus| Organzacional alcance.
las  condiciones | . ; '
.E leborales, es por cinco ca_tegonas, Laremuneracion que percibes esté acorde a tus expectativas econdmicas. 2?3310 41 4] 4
B |ello que el ciima | P ks items de Remuneracin  |Recibes reconocimientos ecanomicos periddicamente que satisfagatus |1V
5 i igual nimero de ! 4144
es considerado | ° . pretensiones.
] indicadores, de - 3=Moder
E | factor las tres Recompensa | Laempresate otorga alguna recompensa por tus aportes realizados. adonivel 31 4| 4
© Id";z:;rhg?lge dinlaesl dimensiones, que Capacitaciones  |Es frecuente que recibas capacitaciones para hacer mejor tu trabajo. 41 3] ¢4
organizaciones y luego e Reconacimientos [Alguna vez la empresa ha recanocido tu valiosa contribucion en tu drea. | 4°Ato 41 4|3
. | categorizardn en ; Py = . nivel.
su ar.laII.SIS tres iveles-baia Liderazgo Co’n5|deras que tu superior tiene condiciones de lider por la forma como te 4 3 4
detallado incide ’ 0 quia.
drectamente en | "800 |Recursos Relaciones . ) L )
o valor de fa humanos inempersonales Consideras que los trabajadores mantienen Gptimas relaciones personales. 41 4] 4
organizacion. Autoestima | Consideras que la compaiifa te ayuda a sentitte desamallado. 4| 4| ¢
1;2?;0 & Generalmente todos trabajan en armonia buscando un solo objefivo comdn. 4 4 4
Solidaridad Existe la costumbre de apoyarse mutuamente cuando alguien necesita del 4 4 3

ofro.




Leyenda de la Escala valorativa de items

CATEGORIA Calificacion Indicador
CLARIDAD 1=No cumple con el criterio El item no es claro.
Elitem se comprende fécimente, = El item requiere bastantes modificaciones o una modfficacion muy grande en el uso de las palabras de
es decir, su sintéctica y semantica | 2=Bajo Nivel acuerdo con su significado o por la ordenacin de las mismas.
son adecuadas. 3=Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los téminos del item.
4=Alfo nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1=No cumple con el criterio El item no tiene relacién Idgica con la dimensién.
) Romtene relocnooca con it | 2=8ejo Nl El ftem tiene una relacion alejada de la di
midiendo. ° qe.exa 3=Moderado nivel El item tiene una relacion moderada con Ia di ion que se esta midiend
4=Alto nivel El item esta relacionado con la dimension que esta midiendo.
RELEVANCIA 1=No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicion de la dimensié
El item es esencial o importante, 5-g o el El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo que mide éste.
es decir debe ser incluido. = = = =
3=Moderado nivel El item es relativamente importante.
4=Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

SUGERENCIAS: (redactar todas las anotaciones, o recomendaciones globales para el cuestionario).

Conclusion de la Validacion: Revisado el instrumento de cuestionario sobre la gestion administrativa, y hallando que los items
cumplen con los requerimientos para la medicion adecuada del constructo de la variable bajo estudio del clima organizacional,

procedo a confirmar su validez de contenido.

Mg. Verénica Janet Pérez Alquizar

DNI N° 41436060

ORCID: 0000-0001-5946-8079
Mat. CORLAD N° 09463
E-mail: vejanetpeal@gmail.com

Celular: 964-791-048




JUEZ 3

VALIDACION DE CONTENIDO DE UN INSTRUMENTO ViA JUICIO DE
EXPERTOS
Chiclayo, 01 de octubre del 2022

Senor

Mg. Veronica Janet Pérez Alquizar
Ciudad. -

Por el presente le saludo y le expreso mi reconocimiento hacia su carrera
profesional. En ese sentido, dada su formacion y experiencia practica que lo
califican como experto, ha sido usted seleccionado para evaluar el instrumento
denominado “Cuestionario sobre el desempefio laboral”’, elaborado como parte del
desarrollo de la investigacion denominada “Clima organizacional y desempefio

laboral del personal de salud de una clinica privada de Chiclayo”.

Agradeciendo de antemano por su integridad y objetividad, le solicito emita su juicio
de valor sobre la idoneidad del instrumento para medir la variable gestion

administrativa.

Para efectos de su analisis adjunto los siguientes documentos:

Ficha técnica del instrumento.

Instrumento de recoleccion de informacion

Ficha de validacion de juicio de expertos.

Leyenda de la Escala valorativa de items

Atentamente,

LOURDES ELIZABETH CHIRA CASTRO
DNI N° 16751353




Ficha técnica del instrumento
1. Nombre del instrumento:
Cuestionario sobre el desempeno laboral.

2. Variable a medir:

Desempefio laboral.

3. Estructura: El instrumento se elabor6 en base a cuatro (04) dimensiones

emanadas de su definicién conceptual y sus consecuentes indicadores e items.

Dimension items
A: Desempefio de las tareas del 01 al 05
B: Desempefio contextual del 06 al 11
C: Desempeiio adaptativo del 12 al 20
D: Conductas contraproductivas Del 21 al 25

4. Forma de administracion:

Se aplica a los colaboradores de una clinica privada de Chiclayo, de forma

individual en los ambientes de la institucion, previendo encontrarse en las mejores

circunstancias: disponibilidad de tiempo, tranquilidad, predisposicion, silencio, etc.
5. Tiempo de aplicacion:

Se ha considerado para la resolucion del cuestionario un tiempo de 15 minutos.

6. Calificacion:

Se califica asignando un puntaje entre 1 y 4 puntos segun la respuesta brindada
a cada item. La suma del total de las respuestas obtenidas proporciona el Puntaje
Directo, con el que se obtiene el nivel de desarrollo de la variable desempefio

laboral y sus dimensiones.

7. Poblacion a evaluar:

Colaboradores de una clinica privada, 278.




Instrumento de recoleccion de informacion

Muy agradecido por participar en este estudio, del cuestionario sobre el desempefio
laboral. A continuacion, lea detenidamente cada pregunta y marca la opcidn con la

gque te identifiques. Gracias.

Instrumento de recoleccion de datos Variable
Cuestionario sobre el Desempefio Iaboral
Sefiores colaboradores: mucho les agradeceré procedan a llenar este instrumento de
acuerdo a la observacion que ustedes realizan, para dar respuesta a cada uno de los ftems
que se detallan posteriorments, indicando con un aspa (x) en la epcidn de respuesta que sea
pertinente.
Instrucciones: el okjetivo de este instrumento, es recolectar datos sobre la gestion del TUPA en una
municipalidad de Lambayeque.
Escala de medicion:
1 2 3 4 5
NU CN AV Cs sl
Nunca Casi nunca Algunas veoes Casi siempr Siempre
Variable: DESEMPERNQ LABCRAL
5 T Escala
Dimensidn A- Desemperio de las lareas TTz131415
Indicadores fiems NU|CN|AV|CS| SI
\Asignar funciones 1 |LLasfunciones que desempefa esth de acuerdo a su especialidad
Responsabilidad 2 [Esparte importante de su frabajo realizarlo con la méxima responsabilidad pesible
3 [Tiene usted la preparacion adecuada para la realizacion de sus funciones.
Capacidad procedimental 4 (Considera que la experiencia en su puesto ke otorga la capacidad para hacer mejor lag
cosas.
Eficacia entareas 5 [Esuna costumbre de la empresa exigir que todos logren resultados eficaces.
Dimension B: Desemperio contexiual 11213 (4|5
Indicadores [tems NU|CN|AV|CS| Sl
Entusiasmo 8 [Se entusiasma con el logro alcanzado en sus funciones
Iniciativa T [Tiene usted libertad para poner en practica sus iniciativas de mejoras.
Cooperacion 8 |Para el logro del objetivo de laempresa ustedes cooperan algunas actividades.
Dedicacion laboral 9 [Se incentiva la dedicacion en el trabajo para alcanzar la eficiencia
Parsonaidad 10 [Considera que la personalidad de sus compaiieros facilita el desempefio colectivo.
Satsfaccion laboral 11 [Siente usted que su rabajo le otorga satisfaceion.
Cimension C: Desempefio adaplativo 11213(4|5
Indicadores llems NU [CN|AV|CS| SI
5 12 [Considera que ha adquirido las destrezas suficientes pagea desempenarse mejor.
Destrezas y competencias - — . . .
13 |Considera que ha adquirido lag competencias suficientes pagea desempefiarse mejor,
Respuesta efecliva 14 Aprecia que sus superiotesy comparieros le den una respuesta rapida a sus peliciones
[Voluntad 15 |Padria afimar que tiene la voluntad de desempenarse en situacionss contrarias.
Predisposicion 16 [Considera que debe tener la predisposicion para preparar mejor su desempefio.
Efectrvidad 17 |[Conzidera que su trabajo frecuentemente obtiene reculiados efecives.
|Adaptatxlidad interpersonal | 18 |Es usted una persona que se adapta a cualquier circunstancia laboral.
\Aprendizaje 19 [Siente la necesidad de aprender permanentemente para hacer mejor sus tareas.
Creathvidad 20 [Su puesto de trabajo le permite aplicar su creatividad
Dimension C: Conduclas contraproductivas 112345
Indicadores llems NU [CN|AV|CS| SI
Uso |r!é-)decuadu B 21 [En su trabajo se le da buen uso a |z informacion de la empresa.
informacidn
Uso inadecuado del tiempo | 22 [Considera que se usa adecuadamente el tiempo en la empresa.
Hso inadecuado de  log 23 [Considera que se usan adecuadamente los recursos.
recursos
Falta de atencion 24 A veces le sucede que le falta prestar atencion a los asuntos de su trabajo.
Baja calidad del trabajo 25 |Le molesta que en ocasiones se hagan las cosas defidentes.




Ficha de validacion de juicio de expertos

Califique cada item segtin la leyenda anexa al final de la siguiente tabla

Def Definicion |Di " Indicadores ftems Role- |Observa
ptual | operacional | (Atributos) medicién -ciones
Asignar fundiones Las funciones que desempefia estan de acuerdo a su especialidad 4 3 4
o Responsabiidad Es parte importante de su rabajo realizarlo con la méxima biidad posible 4 4 4
Bautista et al. Capacidad T»eng usted la preparacion ?dewada para [a realizacion de S!JS funciones. i 4 3 4
(2020), el procedimental Considera que la experiencia en su puesto le otorga la capacidad para hacer mejor las 3 4 4
desempefio Je888, —
laboral  se L i Eficacia en tareas Es una costumbre de la empresa exigir que todos logren resultados eficaces. 4 4 4
basa en el d:se;;;lr"?o ¢ Entusiasmo Se entusiasma con el logro alcanzado en sus funciones 4 3 4
xompmam’eo laboral  se Iniciativa Tiene usted libertad para poner en praclica sus inidativas de mejoras. 4 4 4
acciones med?fa D D Cooperacian Para el logro del objetive de la empresa ustedes cooperan algunas actividad 4 4 4
observadas N : oniextual edicacion laboral eincentiva la dedicacidn en el trabajo para alcanzar la eficiencia _
;ﬂ;”e‘;uf contextual | Dedioacén baral | dicacion en e abe fcenc oo A4
:; \eados‘os node la Personaldad Considera que la p de sus comp facilta el pefio colectivo, cumple 4 | 4 4
u: ‘e | clasificacion Salisfaccion laboral |Siente usted que su trabajo le olorga conel 4 | 4 4
B g od G de la escala criterio.
S z: Z';:: dg de Likert con Destrezas y Considera que ha adquirido las destrezas suficientas para desempefiarse mejor. 4 4 4
] . d ;
= 1 2B
2 |on o osus i?egcr‘\:;nm i Considera que ha adquirido las competencias suficientes para desempeniarse mejor. Niveilijo 3 4 4
E' :Iab‘"f’a‘:“ dy por los fems Respuesta efectiva | Aprecia que sus superiores y comparieros le den una respuesta ripida a sus peficiones 4 3 4
nivel de .
ﬁ contribucion d‘? igual n Voluntad Podria afirmar que tiene a voluniad de dese en situaciones conirarias. 3=M°ff5f 4 4 3
e Gue hacen a ;Ig’?lzt:me:e Predisposicion Considera que debe tener la predisposicidn para prepaar mejor su desempedo. ado nivel 4 3 4
la empresa, de las cualro Efedividad Considera que su trabapp r abtiene resultados efectivos. 4=Alto 4 4 4
coNsiderado | gonei Adaplabiicad vel
m‘o en I:ﬁni: ::T:E Zlgge:é int erp ersonal Es usted una persona que se adapla a cualquier circunstancia laboral nivel. 4 4 4
hermamienta categorizaran Aprendizaje Siente la necesidad de aprender permanentemente para hacer mejor sus tareas. 4 4 4
para medr el | & s btgs Crealividad Supuesto de irabajo le permile aplicar su arealividad. 4| 4|3
tabajo que fveies: bayo, Uso inadecuado de la E baio se e da b info n de la 4 4 4
realza cada medio y alto. informadién nsu trabajo se le da buen uso a la informacion empresa
empleador Uso inadecuado del :
despde “ Conductas | fiompo Considera que se usa adecuadamente el tiempo en la empresa 4
puesto. - Uz 1S Jonsdora que se usan adecuadamente los recursos, 4
Tecursos
Falta de atencion A veces le sucede que le falla prestar alencion a los asuntos de su trabajo 4
Baja calidad del trabajo |Le molesta que en ocasiones se hagan las cosas deficientes. 4

&
&2

it




Leyenda de la Escala valorativa de items

CATEGORIA Calificacion Indicador
CLARIDAD 1=No cumple con el criterio El item no es claro.
Elitemse facil

2=Bajo Nivel

es decir, su sintactica y semantica acuerdo con su oporla 6n de las mismas.
son adecuadas. 3=Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los témminos del item.
| 4=Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA

No cumple con el criterio

El item no tiene relacion logica con la dimension.

E.I fiem .tieneorgla_‘t.:iérl bgic:eooer;:: [ 2=Bajo Nivel El item tiene una relacion alejada de la di
midiendo. q 3=Moderado nivel El item tiene una relacién moderada con la di que se esta
4=Alto nivel El item esta relacionado con la dil on que esta midiend:
RE!_EVANCIA o 1=No cumple con el criterio El item puede ser sin que se vea afectada la medicion de la di
El "e"! o aenqal 9 l:mponante. 2=Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo que mide éste.
es decir debe ser incluido. — - — —= -~ - - -
3=Moderado nivel El itemes importante.
4=Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

El item requiere bas@antes modificaciones ouna modificacion muy grande en el uso de las palabras de

SUGERENCIAS: (redactar todas las anotaciones, o recomendaciones globales para el cuestionario).

Conclusion de la Validacion: Revisado el instrumento de cuestionario sobre la gestion administrativa, y hallando que los items
cumplen con los requerimientos para la medicion adecuada del constructo de la variable bajo estudio del desempefio laboral,
procedo a confirmar su validez de contenido.

Mg. Verénica Janet Pérez Alquizar
DNI N° 41436060
ORCID: 0000-0001-5946-8079
Mat. CORLAD N° 09463
E-mail: vejanetpeal@gmail.com
Celular:964791048
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JUEZ 1

VALIDACION DE CONTENIDO DE UN INSTRUMENTO ViA JUICIO DE
EXPERTOS
Chiclayo, 01 de octubre del 2022

Senor

Mg. Pedro Antonio Pérez Arboleda
Ciudad. -

Por el presente le saludo y le expreso mi reconocimiento hacia su carrera
profesional. En ese sentido, dada su formacion y experiencia practica que lo
califican como experto, ha sido usted seleccionado para evaluar el instrumento
denominado “Cuestionario sobre el clima organizacional”, elaborado como parte del
desarrollo de la investigacion denominada “Clima organizacional y desempefio

laboral del personal de salud de una clinica privada de Chiclayo”.

Agradeciendo de antemano por su integridad y objetividad, le solicito emita su juicio
de valor sobre la idoneidad del instrumento para medir la variable gestion

administrativa.
Para efectos de su analisis adjunto los siguientes documentos:

Ficha técnica del instrumento.

Instrumento de recoleccion de informacion

Ficha de validacion de juicio de expertos.

Leyenda de la Escala valorativa de items

Atentamente,

LOURDES ELIZABETH CHIRA CASTRO
DNI N° 16751353




Ficha técnica del instrumento
1. Nombre del instrumento:
Cuestionario sobre el clima organizacional.

2. Variable a medir:

Clima organizacional.

3. Estructura: El instrumento se elaboré en base a tres (03) dimensiones emanadas

de su definicion conceptual y sus consecuentes indicadores e items.

Dimension items
A: Cultura organizacional del 01 al 06
B: Disefio organizacional del 07 al 12
C: Recursos humanos del 13al 20

4. Forma de administracion:

Se aplica a los colaboradores de una clinica privada de Chiclayo, de forma

individual en los ambientes de la institucion, previendo encontrarse en las mejores

circunstancias: disponibilidad de tiempo, tranquilidad, predisposicion, silencio, etc.
5. Tiempo de aplicacion:

Se ha considerado para la resolucion del cuestionario un tiempo de 15 minutos.

6. Calificacion:

Se califica asignando un puntaje entre 1 y 4 puntos segun la respuesta brindada
a cada item. La suma del total de las respuestas obtenidas proporciona el Puntaje
Directo, con el que se obtiene el nivel de desarrollo de la variable clima

organizacional y sus dimensiones.

7. Poblacion a evaluar:

Colaboradores de una clinica privada, 278.




Instrumento de recoleccion de informacion

Muy agradecido por participar en este estudio, del cuestionario sobre el clima
organizacional. A continuacion, lea detenidamente cada pregunta y marca la opcion

con la que te identifiques. Gracias.

Instrumento de recoleccién de datos Variable
Cuestionario sobre el Clima organizacional

Senores colaboradores: mucho les agradeceré procedan a llenar este instrumento de
acuerdo a la observacion que ustedes realizan, para dar respuesta a cada uno de los items que se
detallan posteriormente, indicando con un aspa (x) en la opcién de respuesta que sea pertinente.

Instrucciones: el objetivo de este instrumento, es recolectar datos sobre la gestion del TUPA en
una municipalidad de Lambayeque.

Escala de medicién:

1 2 3 4 5
NU CN AV Cs |
Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Variable: CLIMA ORGANIZACIONAL

Escala
D on A: Cult |
imension ultura organizaciona 112131475
ndicadores items NU|CN|AV|CS| SI
— 1 [En alguna ocasién usted se ha identficado con el problema de la institucion.
n
2 [Para usted es importante sentirse parte de la empresa.
- 3 |Su superior lo motiva a que haga mejor las cosas
Motivacén - e = = =
4 [Tiene usted ganas de asistir a su trabajo para desempeiar sus actividades.
_ 5 |Su superior se comunica con usted con fluidez.
Comunicacion —= -
6 [Es fécil que usted pueda comunicarse con sus compaferos.
Dimension B: Disefio organizacional 11213|4]|5
ndicadores items NU|CNI|AV|CS]| SI
Estructura 9 |Consdera que en la empresa se han dwdido claramente las areas.
organizacional 10 [Considera que cada uno de los trabajadores fienen sus puestos definidos.

11 Considera que en la empresa se toman las decisiones rapidamente.
12 [Estima que su superior le permite decidir ante cualquier situacion a su alcance
13 [La remuneracion que percibes esta acorde a tus expectativas econémicas.

Toma de decisiones

Remuneradon

14 [Recibes reconocimientos econdmicos peridédicamenie que satisfaga tus pretensiones.

Dimensién C: Recursos humanos 1121345
ndicadores items NU|CN[AV|CS| SI

Recompensa 15 |La empresa te otorga alguna recompensa por tus aportes realizados.

Capacitaciones 16 [Es frecuente que recibas capacitaciones para hacer mejor tu trabajo.

Reconocimientos 17 {Alguna vez la empresa ha reconocido tu valiosa contribucion en tu érea.

|iderazgo 18 [Consideras que tu superior tiene condiciones de lider por la forma como te guia

Relaciones —_ o . s .

nterpersonales 19 [Consideras que los trabajadores mantienen optimas relaciones personales

Autoestima 20 |Consideras que la compafiia te ayuda a senlirte desarrollado

[Trabajo en equipo |21 [Generalmente todos trabajan en armonia buscando un solo objetivo comun.
Soldaridad 22 [Existe la constumbre de apoyarse mutuamente cuando alguien necesita del otro.




Ficha de validacion de juicio de expertos

Califique cada item segun la leyenda anexa al final de la siguiente tabla

Clima Organizacional

D D« Di Escala de| Clari- [Cohe-| Rele- |Observa
conceptual operacional (Atributos) Indicadores tems medicion [ dad |rencia|vancia| -ciones
dentidad En alguna ocasion usted se ha identificado con el probk de la it 4 3 4
Para usted es importante sentirse parte de la empresa. 4 4 4
Cultura Su superior lo motiva a que haga mejor las cosas. 4 3 4
Chiang et al organizacional Tiene usted ganas de asistir a su trabajo para fiar sus 3 4 4
(2021), el clima & Su superior se ica con usted con fluidez. 4 4 4
:‘Qanri;::;mage; Cavarabiedes Es fécil que usted pueda con sus fieros. 4 3 4
:aspo B organizacion_al se Estructura Considera que en la empresa se han dividido claramente las areas. 4 4 4
organizaciones medeh, medanks organizacional  |Considera que cada uno de los tienen sus puestos definidos. | N0 4 4 4
que la consideracion e I ’ i - cumple - 4 e
de la clasificacion o Tawads onsidera que en la empresa se toman las conel
constantemente | 30" eccala de Disefio decisiones Estima que su superior le permite decidir ante cualquier situacion a su criterio. 4 4 4
Ibusgan nd’?‘?'”’ Likert con sus | Organizacional alcance.
a nes | . 2 ;
Ia:oracl:s z‘: pzsr cinco categorias, La remuneracion que percibes esta acorde a tus exp 2=Bajo 4 4 4
ello que ¢l clima | P" 108 items de Recibes imi omi 6 que satisfaga tus Nivel.
g . igual numero de retensiones. 4 4 4
i , de B 3=Moder
un factor las fres La empresa te otorga alguna por tus aportes ado nivel 3 4 4
mz:nm;lnktzed?li dimensiones, que C Es que recibas para hacer mejor tu trabajo. 4 3 4
organizaciones y luego L. Reconocimientos |Alguna vez la empresa ha reconocido tu valiosa contribucion en tu area. 4.=An° 4 4 3
su analisis | Categorizarén en : Consideras que tu superior tiene condiciones de lider por la forma comote | NIVel-
detallado incide tres niveles: bajo, Liderazgo louia 4 3 4
d;ectarrﬁentencen medio y alto Recursos Relacianes A - , - —— } ol ala
el valor de la interp quelios: optimas
organizacion. i Consi que la te ayuda a sentirte desarmollado. 4
Trapajo £n Generalmente todos trabajan en armonia buscando un solo objetivo comun. 4 4 4
equipo a
Solidaridad cl:!in'go alguien necesita del 4 4 3




Leyenda de la Escala valorativa de items

CATEGORIA Calfficacion Indicador

CLARIDAD 1=No cumple con el criterio El item no es claro.

Elitem se comprende fécimente, o El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion muy grande en el uso de las palabras de

es deci, su sintéctica y seméntca | 2-Bajo Nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de las mismas.

son adecuadas. 3=Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los téminos del item.
4=Alto nivel El item es claro, tiene seméntica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA 1=No cumple con el criterio El item no tiene relacion logica con la dimensién.

El tem tiene relacidn Kgica con 2 "5-gajo Nivel El fem tiene una relacion alejada de [a dimension.

dimension o indicador que esta = — = = = —

midiendo. 3=Moderado nivel El item tiene una relacion moderada con la dimension que se esta midiendo.
4=Alto nivel El item esta relacionado con la dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA 1=No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicion de la dimension.

El g:';:e:e;';ﬁamm"b' 2=Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo que mide éste.

‘ 3=Moderado nivel El item es relativamente importante.

4=Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

SUGERENCIAS: (redactar todas las anotaciones, o recomendaciones globales para el cuestionario).

Conclusion de la Validacion: Revisado el instrumento de cuestionario sobre la gestion administrativa, y hallando que los items
cumplen con los requerimientos para la medicion adecuada del constructo de la variable bajo estudio del clima organizacional,
procedo a confirmar su validez de contenido.

DNI N°® 16456428 *
ORCID: 0000-0002-8571-4525
Mat. CORLAD N° 0313
E-mail: pedroapereza1@gmail.com
Celular: 978-156-422




JUEZ 1

VALIDACION DE CONTENIDO DE UN INSTRUMENTO ViA JUICIO DE
EXPERTOS
Chiclayo, 01 de octubre del 2022

Senor

Mg. Pedro Antonio Pérez Arboleda
Ciudad. -

Por el presente le saludo y le expreso mi reconocimiento hacia su carrera
profesional. En ese sentido, dada su formacién y experiencia practica que lo
califican como experto, ha sido usted seleccionado para evaluar el instrumento
denominado “Cuestionario sobre el desempefio laboral”’, elaborado como parte del
desarrollo de la investigacion denominada “Clima organizacional y desempeno

laboral del personal de salud de una clinica privada de Chiclayo”.

Agradeciendo de antemano por su integridad y objetividad, le solicito emita su juicio
de valor sobre la idoneidad del instrumento para medir la variable gestion

administrativa.
Para efectos de su analisis adjunto los siguientes documentos:

e [icha técnica del instrumento.
e [nstrumento de recolecciéon de informacion
e Ficha de validacién de juicio de expertos.

e [eyenda de la Escala valorativa de items

Atentamente,

LOURDES ELIZABETH CHIRA CASTRO
DNI N° 16751353




Ficha técnica del instrumento
1. Nombre del instrumento:
Cuestionario sobre el desempefio laboral.

2. Variable a medir:

Desempefio laboral.

3. Estructura: El instrumento se elaboré en base a cuatro (04) dimensiones

emanadas de su definicién conceptual y sus consecuentes indicadores e items.

Dimension items
A: Desempefio de las tareas del 01 al 05
B: Desempefio contextual del 06 al 11
C: Desempefio adaptativo del 12 al 20
D: Conductas contraproductivas Del 21 al 25

4. Forma de administracion:

Se aplica a los colaboradores de una clinica privada de Chiclayo, de forma

individual en los ambientes de la institucién, previendo encontrarse en las mejores

circunstancias: disponibilidad de tiempo, tranquilidad, predisposicion, silencio, etc.
5. Tiempo de aplicacion:

Se ha considerado para la resolucién del cuestionario un tiempo de 15 minutos.

6. Calificacion:

Se califica asighando un puntaje entre 1 y 4 puntos segun la respuesta brindada
a cada item. La suma del total de las respuestas obtenidas proporciona el Puntaje
Directo, con el que se obtiene el nivel de desarrollo de la variable desempefio

laboral y sus dimensiones.

7. Poblacion a evaluar:

Colaboradores de una clinica privada, 278.




Instrumento de recoleccion de informacion

Muy agradecido por participar en este estudio, del cuestionario sobre el desempefio
laboral. A continuacion, lea detenidamente cada pregunta y marca la opcion con la

que te identifiques. Gracias.

Instrumento de recoleccion de datos Variable -
Cuestionario sobre el Desempenio laboral Egi
Senores colaboradores: mucho les agradeceré procedan a llenar este instrumento de DO®
acuerdo a |la observacion que ustedes realizan, para dar respuesta a cada uno de los items
que se detallan posteriormente, indicando con un aspa (x) en la opcién de respuesta que sea
pertinente.
Instrucciones: el objetivo de este instrumento, es recolectar datos sobre la gestion del TUPA en una
municipalidad de Lambayeque.
Escala de medicion:
1 2 3 4 5
NU CN AV Ccs Sl
Nunca Cas nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
Variable: DESEMPENO LABORAL
5 P Escala
Dimensidn A: Desemperfio de las tareas 112131415
Indicadores ltems NU|CN|AV|CS| SI
IAsignar funciones 1 |Las funciones que desempefia esta de acuerdo a su especialidad
Responsabilidad 2 [Esparte importante de su trabajo realizarlo con la méxima responsabilidad posible
) 3 [Tiene usted la preparacion adecuada para la realizacion de sus funciones.
Capacidad procedimental 4 [Considera que la experiencia en supuesto ke otorga la capacidad para hacer mejor lag
cosas.

Eficacia en tareas 5 |Esuna costumbre de la empresa exigir que todos logren resultados eficaces.
Dimensidn B: Desemperio contextual 112|345
Indicadores items NU|CN|AV|CS| SI
Entusiasmo 6 [Se entusiasma con el logro alcanzado en sus funciones.
Iniciatva 7 [Tiene usted libertad para poner en practica sus iniciativas de mejoras.
Cooperacion 8 |Para el logro del objetivo de laempresa ustedes cooperan algunas actividades.
Dedicacion laboral 9 [Se incentiva la dedicacion en el trabajo para alcanzar la eficiencia
Personalidad 10 [Considera que la personalidad de sus compaiieros facilita el desempeiio colectivo
Satisfaccion laboral 11 [Stente usted que su trabajo le otorga satisfaccion
Dimensidn C: Desempefio adaplativo 1123|415
Indicadores items NU|CN|AV|CS| SI

i 12 [Considera que ha adquirido las destrezas suficientes pagea desempefiarse mejor.
Destrezas y competencias = e - - =

13 |Considera que ha adquirido las competencias suficientes pagea desempefarse mejor |

Respuesta efectiva 14 |Aprecia que sus superioresy comparieros le den una respuesta rapida a sus peticiones
Voluntad 15 |Podria afirmar que tiene la voluntad de desempefarse en situaciones contrarias.
Predisposicion 16 [Considera que debe tener la predisposicion para preparar mejor su desempeiio
Efectividad 17 |Considera que su trabajo frecuentemente obtiene resultados efectivos.
IAdaptabilidad interpersonal |18 |Es usted una persona que se adapta a cualquier circunstancia laboral
IAprendizaje 19 Siente la necesidad de aprender permanentemente para hacer mejor sus tareas.
Creatividad 20 [Su puesto de trabajo le permite aplicar su creatividad.
Dimension C: Conductas contraproductivas 112(3(4(5
Indicadores ltems NU|CN|AV|CS| SI
!Jso ir!t‘)decuado de g 21 [En su trabajo se le da buen uso a la informacion de la empresa
informacion
Uso inadecuado deltiempo | 22 [Considera que se usa adecuadamente el tiempo en la empresa.
Uso, Madectad, 1de og 23 Considera que se usan adecuadamente los recursos.
recursos
Falta de atencion 24 A veces le sucede que le falta prestar atencion a los asuntos de su trabajo
Baja calidad del trabajo 25 [Le molesta que en ocasiones se hagan las cosas deficentes.




Ficha de validacién de juicio de expertos
Califique cada item seg(in la leyenda anexa al final de la siguiente tabla

Definicion
conceptual

Definicién
operacional

Desempeiio laboral

Bautista et al.
(2020), el
desempefio
laboral  se
basa en el
comporiamie
nto 0
actiones
observadas
de los
empleados,
que se
pueden medir
de  acuerdo
con SUS
habilidades y
el nivel de
contribugién
que hacen a
la empresa,
considerado
hoy en dla
como  una
herramienta
para medir el
trabajo que
realiza cada
empleador
desde  su
puesto.

La variable
desempefio
laboral  se
medird
mediante la
consideracio
n de h
clasificacién
de la escala
de Likert con
sus  cinco
categorias,
por los items
de iqual
nimero  de
indicadores,
de las cuatro
dimensiones,
que luego se
categorizaran
en fres
niveles: bajo,
medio y alto.

Le molesta que en 0(45 b
T

Dimensiones N P Escala de| Clari- |Cohe- | Rele- |Observal
. Indicadores ftems - N e
{Atributos) medicion | dad |rencia|vancial -ciones
Asignar funcones Las funciones que desempefia estén de acuerda a su especialidad 4 3 4
o .| Responsabilidad Fs parte importante de su trabajo realizarlo con la m&xima blidad posible 4 4 4
dalas Capacidad Tiene usted la adecuada para la sys fundiones. 4 3 4
tareas | procedimental Considera que la experiencia en su puesto ke otorga la capacidad para hacer mejor las 3 4 4
cosas.
Eficacia en fareas Es una costumbre de la empresa exigir que todos logren resuitados eficaces. 4 4 4
Enlusiasmo S con el logro ak do en sus funciones. 4 3 4
Iniciativa Tiene usted libertad para poner en praclica sus inicialivas de mejoras. 4 4 4
Desempefio | Cooperacion Para el logro del objetiva de la empresa usledes cooperan algunas actividades. 4 4 4
contextual | Dedicacion laboral Seincentiva la dedicacion en el babajo para alcanzar la eficiencia 1=No 41414
Personalidad Considera que la | idad de sus compafieros facilita el pefio colectivo. cumple 4 4 4
Salisfacion laboral  |Siente usted que su trabajo le otorga satisfacaidn. conel 4144
criterio.
Destrezasy Considera que ha adquindo las destrezas suficientes para desempefiarse mejor. 4 4 4
i Considera que ha adquiridolas compelencias suficientes para desempefiarse mejor. %R,B;Jo 3 4 4
Respuesta efectiva \Aprecia que sus superiores y compafieros le den una respuesta répidaa sus peficiones, 4 3 4
Voluntad Podria afirmar que tiene la voluntad de desempeiarse en situaciones contrarias. 3Moder | 4 4 3
Desempefio [————— oo ~ — ado nivel.
adaplalivo || nsidera que debe tener a predisposicicn para preparar mejor su 4 3 4
Efectividad Considera que su trabap f obtiene resullados efectivos. 4=Alo 41 4] 4
Adaptabiidad " nivel,
inemersoral Es usted una persona que se adapla a cualquier circunstancia laboral. 4 4 4
Aprendizaje Siente la necesidad de aprender permanentemente para hacer mejor sus tareas. 4 4 4
Crealividad Supuesto de trabajo le permite aplicar su creatividad 4 4 3
Uso madgouada &la Ensu lrabajo se ke da buen uso & la informacién de la empresa. 4 4 4
informagion
Conductes ﬁ;’;ﬁwm &l Considera que se usa adecuadamente el fiempo en la empresa. 4 4 4
raproducti| Usoi delos
p Considera e ey \
vas 1E0UrS08 ‘*/‘m;r’\ @ i IR I
Fala de atencion [Aveoes bmsda—aueﬁm)‘ﬁlam#mm i[os #sun%s:d 5 iabajo. e | 2|4
Baja calidad del rabajo s wogas deficiente 4 4 4




Leyenda de la Escala valorativa de items

CATEGORIA Calificacion Indicador
CLARIDAD " 1=No cumple con el criterio El ftem no es claro.
Elitem se compret 1 | 5=Baio Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion muy grande en el uso de las palabras de
es decir, susintactica y semantica | =52 acuerdo con su significado o por la ordenacién de las mismas.
son adecuadas. 3=Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los téminos del item.
4=Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1=No cumple con el criterio El item no tiene relacién Idgica con la dimensién.
El tem tiene relacién gica con Ia |"5-g.o Nivel El ftem tiene una relacion alejada de la dimension.
dimension o indicador que esta - " " . — = = TR
midiendo. 3=Moderado nivel El item tiene una relacion conla que se esta
4=Alto nivel El item esta relacionado con la di ion que esta midi
RELEVANCIA 1=No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicién de la dimension.
El item es esencial o impo 2=Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo o que mide éste.
es decir debe ser incluido. - - - -
3=Moderado nivel El item es rel importante.
4=Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

SUGERENCIAS: (redactar todas las anotaciones, o recomendaciones globales para el cuestionario).

Conclusion de la Validacion: Revisado el instrumento de cuestionario sobre la gestion administrativa, y hallando que los items
cumplen con los requerimientos para la medicion adecuada del constructo de la variable bajo estudio del desempefio laboral,
procedo a confirmar su validez de contenido.

DNI N° 16456428

ORCID: 0000-0002-8571-4525

, Mat. CORLAD N° 0313
E-mail: pedroaperezal@gmail.com
Celular: 978-156-422
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Anexo

Normalidad de

8

los datos

Kolmogorov-Smirnova

Variables
Estadistico gl Sig.
Clima organizacional 0,262 161 0,000
Desemperio laboral 0,103 161 0,000
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Base de datos de la muestra
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