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Resumen

La investigacion titulada: Clima organizacional y desempefio laboral del
personal en tiempos de poscovid-19 en una clinica Privada, Lima, 2022. Tuvo como
objetivo: Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral del personal en tiempos de poscovid-19 en una Clinica Privada,
Lima 2022. Es una investigacion cuantitativa, el disefio utilizado fue descriptivo
correlacional la misma que fue utilizado para hallar la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral. La muestra de estudio estuvo conformada
por 56 participantes, se utilizé el cuestionario como instrumento para recoger la
informacion. Validada los instrumentos por expertos, los datos recolectados fueron
procesados en el programa informatico SPSS. Para determinar la correlacion entre
la cultura organizacional y el desempefio laboral, se utilizé el indice de correlacion
de Spearman. Los resultados permitieron afirmar: Que existe relacién significativa
entre el clima organizacional y desempefio laboral del personal en tiempos de
poscovid-19 en una Clinica Privada, Lima 2022. El coeficiente de correlaciéon en el
Rho de Spearman fue: ,697 es positiva y el nivel de correlacion es buena, con un
valor de p = ,000 es menor a 0,05. La relacién entre el clima organizacional y
desempeiio laboral del personal es buena, quedd confirmada la hipétesis de

investigacion.

Palabras clave: Clima, organizacion, desempefio, laboral, post covid-19.
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Abstract

The research entitled: Organizational climate and job performance of staff in times
of postcovid-19 in a Private clinic, Lima, 2022. Its objective was: To determine the
relationship that exists between the organizational climate and the job performance
of staff in times of postcovid-19. 19 in a Private Clinic, Lima 2022. It is quantitative
research, the design used was descriptive correlational, the same that was used to
find the relationship between organizational culture and job performance. The study
sample consisted of 56 participants; the questionnaire was used as an instrument
to collect the information. Once the instruments were validated by experts, the
collected data were processed in the SPSS computer program. To determine the
correlation between organizational culture and job performance, the Spearman
correlation index was used. The results allowed us to affirm: That there is a
significant relationship between the organizational climate and work performance of
the staff in post-Covid-19 times in a Private Clinic, Lima 2022. The correlation
coefficient in Spearman's Rho was: .697 is positive and the level of correlation is
good, with a value of p = .000 it is less than a 0.05. The relationship between the
organizational climate and the work performance of the staff is good, the research
hypothesis was confirmed.

Keywords: Climate, organization, performance, labor, post covid-19.
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I. INTRODUCCION

A lo largo del devenir histérico, la vida de cada ser humano gira en torno a la
premisa: que la defensa de la persona, el respecto de su dignidad, derecho a la
vida, la convivencia armonica y salud integral (persona + salud = felicidad). La salud
de cada persona, el estar bien, libre de dolencia o enfermedad, tanto en el aspecto
fisico, mental, emocional, motriz, para actuar libremente en diferentes escenarios,
pero también como proceso de interaccién implica, estar bien uno mismo vy los
demas, es decir, goce de felicidad en los contextos de: salud familiar, salud en el
ambiente laboral, clima organizacional favorable al trabajo colaborativo, salud
publica, salud ambiental. Desde este punto de vista, los hospitales, son el ente
encargado de prestar la asistencia médica, sanitaria, curativa y preventiva a las
personas; con la pandemia del Covid-19 los hospitales que con todo su personal

han permanecido y alun permanecen protegiendo la vida de las personas.

Los hospitales como cualquier organizacion publica o privada, que brinda
asistencia de la salud a la poblacion ante cualquier enfermedad. Son
organizaciones constituidas por personas (profesionales médicos, técnicos,
enfermeras, laboratoristas, personal administrativo, pacientes y usuarios),
herramientas de gestion, procesos gerenciales recursos, infraestructura,
equipamientos tecnoldgicos, servicios de atencion, otros. Tienen como mision
brindar asistencia médica para curar, rehabilitar al enfermo, asimismo realizar
acciones que prevengan enfermedades. Al respecto, surgié algo inesperado, la
epidemia del Covid-19, generd el cese de toda movilizacion de las personas a no
salir de sus casas, es decir, el aislamiento y el cierre de total de muchas
organizaciones privadas y publicas de toda indole. Situacién que conllevo a los
hospitales y a todo su personal que labora a estar en primera linea para hacer frente

a la pandemia.

Las pandemias, como: la peste de Justiniano, peste negra, viruela, gripe
espafola, gripe asiatica, gripe de Hong Kong y el VIH, conllevo el fallecimiento de
millones de personas. En la coyuntura actual (durante los 2020, 2021 y 2022) con
la pandemia y postpandemia del Covid-19, han fallecido a nivel mundial 6 millones
de habitantes (OMS, 2022), en Latinoamérica 2,7 millones y el Pera 212,507



personas fallecidas. Como resultados de esta pandemia del Covid-19, se opto6 por
el aislamiento social, lo cual conllevo el cierre de muchas instituciones. En el caso
de los hospitales, no se dio apertura a la atencion primaria y especializaciéon a los
usuarios, por temor a ser contagiados del Covid-19. Lo cual ha causado ciertos
desequilibrios en la gestion de los hospitales, es decir, se observa un clima
organizacional de inseguridad, el personal labora en un clima de desconfianza, de

estrés ante la presencia y los estragos de la epidemia.

Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2020) determind: que los hospitales
ante la presencia del Covid-19 no han podido mantener con vida a sus pacientes
por los riesgos de la pandemia, para hacer a ello es indispensable preservar la
seguridad del personal que labora en los hospitales. Hizo un llamado a los
gobiernos de cada nacion, para la atencion de la salud deben garantizar que los
trabajadores de la salud tengan condiciones de trabajo seguras, la capacitacion,
remuneracion y el respeto que se merecen, como factor clave para garantizar el

funcionamiento de los sistemas de salud en los centros de salud y los hospitales.

Organizacion Panamericana de la Salud (OPS, 2020), enfatizo en sus informes:
Que la pandemia del Covid 19 no permitié que los hospitales brinden atencion a
sus pacientes y/o u usuarios, para aquellas personas con enfermedades no
transmisibles (ENT), situacién que puso en riesgo de que se enfermen o se
contagiaran del Covid-19 y morir; lo cual genero el cierre de hospitales y centros de
salud, publicos o privados, afecto mucho a las personas que viven con

enfermedades cronicas.

Ante el Covid-19 en muchos hospitales y centros de salud publicas y privadas se
ha percibido (OMS, 2020) en los trabajadores de la salud: el incremento del nUmero
de infectados, agresiones fisica-psicologica, alto nivel de riesgo de contagios
afectando a las familias, muchos se infectaron en el centro de trabajo llegando al
borde de la muerte. Durante la pandemia han sufrido depresién, ansiedad,
insomnio, episodios de acoso verbal, discriminacion, estrés psicologico,

estigmatizacion social, temor al contagio.

En un estudio realizado por la Universidad Nacional La Plata (2021) en los
resultados hallaron, que la percepcion del clima laboral de los trabajadores de los

hospitales y los centros sanitarios, el 85% asegura vivir con temor a transmitir el



virus a sus seres queridos; el 45% reconoce tener sensacion de frustracion,
desaliento y angustia en su labor diaria; asimismo, el 90% estéa dispuesto a trabajar

en la salud publica si se garantiza las condiciones laborales y remunerativas.

En la Clinica Privada de Lima, se observé un clima organizacional, donde el estilo
de liderazgo lineal, autoritario, la comunicacion es vertical, los procesos gerenciales
no son participativos, los planes de capacitacion inconsistentes, escaso de
empoderamiento en las funciones, débil reconocimiento social del hospital por parte
de la comunidad. En el desempeiio laboral del personal muestra identidad
quebrantada, competencias laborales desmotivadas, compromiso laboral bajo
riesgo, estrés, depresion por temor al contagio del Covid, las politicas de
recompensa y estimulo al trabajador es algo inusual que no genera motivaciones y

expectativas para un buen desempeiio.

El presente proyecto de investigacion buscé establecer la relacion entre la
variable clima organizacional y el desempefio laboral. ElI problema general de
investigacion planteado fue: ¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral del personal en tiempos de poscovid-19 en una Clinica Privada
de Lima 2022? Tuvo problemas especificos: ¢ Existe relacion entre la dimension
liderazgo del clima organizacional y la dimension identidad del desempefio laboral
del personal en tiempos de poscovid-19 en una Clinica Privada de Lima 20227
¢Existe relacion entre la dimension capacitacion del clima organizacional y la
dimensién competencias del desempefio laboral del personal en tiempos de
poscovid-19 en una Clinica Privada, Lima 20227 ¢ Existe relacion entre la dimension
empoderamiento del clima organizacional y la dimension compromiso del
desempefio laboral del personal en tiempos de poscovid-19 en una Clinica Privada,
Lima 2022? ¢Existe relacidon entre la dimension reconocimiento del clima
organizacional y la dimensién recompensa del desempefio laboral del personal en

tiempos de poscovid-19 en una Clinica Privada, Lima 20227

La investigacion se justifica porque aportd desde el punto de vista tedrica,
practica, metodologica, a continuacion, se detalla: Tedrica, porque su construccion
se fundamenta en las teorias de gestion por competencias, clima organizacional de
Likert, motivacion e higiene de Maslow y desempefio laboral. Practica, el analisis

de los conocimientos epistemologicos y la construccion del marco conceptual del



clima organizacional y desempefio laboral, permitirdn viabilizar, optimizar los
procesos de gestion y establecer mecanismos que contribuyan a mejorar las
condiciones laborales del personal del hospital para satisfacer las necesidades del
usuario a partir de los resultados que se obtenga. Metodologica, porque a partir de
la construccion de los fundamentos tedricos y el disefio metodolégico que
establecen los procedimientos para la elaboracion de la investigacion en todas sus
etapas, se elaborardn los instrumentos de medicién validos para recoger la

informacion, una vez procesada arribar a las conclusiones.

El objetivo general fue: Determinar la relacion que existe el clima organizacional
y el desempefio laboral del personal en tiempos de poscovid-19 en una Clinica
Privada, Lima 2022. Tuvo como objetivos especificos: Identificar los niveles del
clima organizacional del personal en tiempos de poscovid-19 en una Clinica
Privada, Lima 2022. Identificar los niveles de desempefio laboral del personal en
tiempos de poscovid-19 en una Clinica Privada, Lima 2022. Conocer la relacion
entre la dimensién liderazgo del clima organizacional y la dimension identidad del
desempefio laboral del personal en tiempos de poscovi-19 en una Clinica Privada,
Lima 2022. Identificar la relaciébn entre la dimension capacitacion del clima
organizacional y la dimensién competencias del desempefio laboral del personal en
tiempos de poscovi-19 en una Clinica Privada, Lima 2022. Determinar la relacién
entre la dimension empoderamiento del clima organizacional y la dimension
compromisos del desempefio laboral del personal en tiempos de poscovi-19 en una
Clinica Privada, Lima 2022. Conocer la relacion entre la dimension reconocimiento
del clima organizacional y la dimension recompensa del desempefio laboral del
personal en tiempos de poscovi-19 en una Clinica Privada, Lima 2022.

La hipétesis general formulada fue: Existe relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del personal en tiempos de poscovid-19 en
una Clinica Privada, Lima 2022. Las hipotesis especificas fueron: Existe relacion
significativa entre la dimension liderazgo del clima organizacional y la dimension
identidad del desempefio laboral del personal en tiempos de poscovi-19 en una
Clinica Privada, Lima 2022. Existe relacién significativa entre la dimension
capacitaciéon del clima organizacional y la dimension competencias del desempefio

laboral del personal en tiempos de poscovi-19 en una Clinica Privada, Lima 2022.



Existe relacion significativa entre la dimension empoderamiento del clima
organizacional y la dimension compromisos del desemperio laboral del personal en
tiempos de poscovi-19 en una Clinica Privada, Lima 2022. Existe relacién
significativa entre la dimensioén reconocimiento del clima organizacional y la
dimensién recompensa del desempenio laboral del personal en tiempos de poscovi-

19 en una Clinica Privada, Lima 2022.



Il. MARCO TEORICO
Las referencias de estudio que se han citado, respaldan la construccion de la
presente investigacion, la misma que guardan relacion con cada una de las

variables de estudio, se detallaron desde el @mbito nacional, internacional y local:

En el ambito nacional, Lopez (2022) en la investigacion afirmé: Que el clima
organizacional en sus dimensiones de comunicacion, los encuentros motivacional,
el desarrollo fisico, el equilibrio emocional, la buena recuperacion, los resultados
logrados y las buenas relaciones humanas y las dimensiones del desempeiio
laboral como: productividad, calidad y eficiencia muestran una débil incidencia, lo
cual se debe a la escasa interaccion entre los trabajadores y los superiores
jerérquicos, por lo tanto, se hace necesario poner en practica estrategias
participativas para generar un ambiente de trabajo afectuoso que fortalezcan el

clima laboral de todos los trabajadores.

Turkosqui (2021) en la investigacion concluyd: Que los aspectos como la
realizacion personal, la participacién decidida en el trabajo en equipo, el monitoreo,
la comunicacion asertiva y las politicas establecidas para mantener laboral de los
trabadores y los componentes de estimulos, las estrategias de trabajo en equipo,
el compromiso laboral y las competencias de desempefio laboral, es deficiente,
existe una relacion significativa y positiva baja en el personal que labora en el
hospital por falta de condiciones y comparierismo.

Cabrera (2021) en la investigacion determind, que el clima organizacional tiene
una relacion significativa con el desempefio laboral, al respecto enfatiza, que un
buen clima organizaciéon es un mecanismo de gestion que fortifica las relaciones
humanas entre los trabajadores para un buen desempefio en el trabajo y genera
resultados muy provechosos para el desarrollo de la organizacion.

Mendoza (2021) en el estudio establecio: Que el clima organizacional en sus
dimensiones de clima laboral, el apoyo logistico, el trabajo en equipo coordinado y
el cumplimiento de los roles asumidos, inciden de manera favorable con las
dimensiones de identificacion laboral, voluntad de hacer las cosas bien, satisfaccion
por lo hace. El factor motivacién es débil lo cual se debe a que no se brinda
oportunidades de crecimiento. El Clima organizacional es un componente clave que

contribuye al buen desempeifio laboral.



Solis (2022) en la investigacion precis6: Que el clima organizacional en un
espacio de interrelacion reciproca y de comunicacion afectiva entre los
trabajadores, las acciones se desarrollan mediante el trabajo cooperativo, la union
de esfuerzos, otorgamiento de estimulos y el liderazgo de los directivos. El clima
organizacional tiene una relacion significativa y positiva con los indicadores del
desemperio laboral: comprension de tareas, procedimientos y técnicas de trabajo,
normas y funciones, toma de decisiones, eficacia y eficiencia , capacitacion,
cumplimiento de trabajo, compromiso de servicio, liderazgo y solucion de
problemas. El clima organizacional es un mecanismo de apertura, de entrega y de

empoderamiento para el buen desempefio laboral.

En el &mbito Local, Suarez (2021) en el estudio realizado concluy6: que el clima
organizacional tiene correlacion significativa y positiva en un nivel de alto con el
desemperio laboral en sus dimensiones de ayuda a otros, vinculacion con los
objetivos de la organizacion, logro de resultados esperados, planteamiento de
propuestas de solucion, al respecto, se precisa, que a mayor clima laboral en la

organizacional mejor seréa el desempefio laboral.

Lorenzo, M. (2021) en la investigacion realizada, establecié: Que el clima
organizacional tiene una relacién directa, baja y significativa con el desempefio
laboral. El no poner en practica un clima laboral adecuado y pertinente como politica
de desarrollo en la organizacion afecta el desempefio de los trabajadores,
considerando que la interaccion participativa de todos los trabajadores del hospital
acciones Yy actividades de acuerdo a sus roles fluyen en un ambiente laboral de
satisfaccion, motivacion, entusiasmo, favorecen de manera efectiva el desempefio

laboral.

Pereda (2022) en su estudio concluy6d: Que la sobrecarga laboral se relaciona
significativamente y de manera inversa moderada con el clima organizacional. Al
respecto, percibimos, que la sobre carga laboral se debe a la desigual distribucion
de puestos en funcion a sus competencias y al exceso de horas de trabajo, lo cual
genera que el ambiente laboral no sea favorable al buen desempefio de los

trabajadores.

Usucachi (2020) en la investigacion determiné: Que el clima organizacional con

sus dimensiones identidad, cooperacion, estructura, recompensa, se relaciona de



manera significativa y positiva con un nivel alto con el desempefio laboral en sus
dimensiones de ayuda a los otros, involucramiento con la mision de la organizacion,
nivel de productividad. Al respecto, se puede confirmar, que el clima organizacional
es un mecanismo clave para mejorar el desempefio del personal que labora en el

hospital.

Espinoza (2018) en el estudio realizado afirmd: Que el clima organizacional en
sus dimensiones identidad, cooperacion, estructura, recompensa, tiene una
relacion alta, moderada y significativa con las dimensiones de ayuda a otros,
vinculacidon organizacional, desempefioc mas alld del puesto de la variable
desemperio laboral. A mayor Clima organizacional se mejora el buen desempefio

laboral.

En el &mbito internacional, Moran (2022) en la investigacion expresé: Que el
clima organizacion en sus dimensiones de liderazgo, motivacion y reciprocidad,
tienen una relacion significativa y el indice es muy baja con las dimensiones del
desempefio laboral en el cumplimiento de tareas, adaptacion en la labor,
desempeiio proactivo, al respecto, se confirma que el clima organizacional un factor
de equilibrio, motivacion, comunicacion y capacitacion para el buen desempefio

laboral.

Bracamonte & Gonzalez (2022) en el articulo afirmaron: Que las dimensiones
del estilo de liderazgo en sus dimensiones de: democrético, autocratico, laissez
faire, transaccional y transformacional, no se relaciona con la satisfaccion laboral,
lo cual se debe a que en la organizacion no se pone en practica en la gestion un
estilo de liderazgo que empodere al personal a desempefiar mejor su labor, es
indispensable la puesta en practica un tipo de liderazgo que busque la participacion
e intervencion proactiva de todos los trabajadores para hacer suyo los objetivos

trazados y cumplir con la misién de la organizacion.

Cabrera, et al. (2022) en el articulo determinaron: Que la satisfaccién laboral en
sus categorias de: Relaciones interpersonales, las funciones de progreso, sentido
de pertenencia, ambientes de trabajo, la permanencia en el puesto de trabajo,
conocimiento de la filosofia y las politicas, la creatividad e innovacién y la imagen
tienen un nivel alto de satisfaccién, los factores que identifican a la organizacién

contribuyen favorablemente al buen desempefio del trabajador de los hospitales.



Blum (2021) en la investigacion afirmo: Que la falta de un apropiado clima en el
ambiente laboral repercute notablemente en el desempefio del personal médico, es
expresado en un malestar general por factores bioldgicos, psicologicos y por la
particularidad de sus funciones, para contribuir en la mejora del desempeio del
personal se requiere establecer estrategias de gestion y de rotacion de todo el
personal en diferentes areas. Un buen clima en la organizacién ayuda a tonificar y

equilibrar las tensiones socioemocionales por el agotamiento de trabajo realizado.

Hernadndez, et al. (2022) en el articulo determinaron: Que el profesional de
enfermeria con grado de especialista es altamente competente y resolutivo ante
cualquier situacién que se presente en su ambiente de trabajo. El personal que
recibe capacitacion se muestra altamente competente lo cual favorece la gestion
de cuidado y fortalece el desempefio del trabajador de la salud. La autoevaluacion
de sus competencias le permite valorar sus competencias, fortalecer su desempefio

y mejora su desarrollo profesional.

Parada (2019) en el articulo precisé: Que el clima organizacional en sus
dimensiones: liderazgo, motivaciéon, reciprocidad, cuidado del patrimonio
institucional, los niveles de productividad intercambio de experiencias e
informacion, presentan poco nivel de satisfaccién, ejercen una influencia directa en
el comportamiento de la organizacion y desempefio de labor de los trabajadores al
interior de los hospitales.

Las teorias que respaldan la construccion del presente trabajo de investigacion
fueron las teorias de: Gestion por competencias, Clima organizacional de Likert,
Motivacion e higiene de Maslow y Desempefio laboral; que a continuacion se

puntualizaron:

Gestidn por competencias, propuesta por David Mc Clelland (1973) surgi6 a
partir del estudio de desempefio del puesto de trabajo de las personas con el
propésito de identificar sus potencialidades, como factor estratégico para proyectar
a futuro los resultados que se pudieran obtener de dicha area (Zayas, 2010). Define
las competencias como: Capacidad identificable que permite a las organizaciones
determinar que capacidades, valores y actitudes debe poseer su personal para el
desemperio de su labor y logro de objetivos (Maldonado, 2002).



La gestion por competencias es un componente clave del desempefio laboral,
porque gracias a las competencias que posee cada trabajador es designado en el
puesto requerido. La gestion de competencias implica el conocimiento y dominio de
sus competencias profesionales, que puesta en practica en las funciones asignadas
busca lograr resultados exitosos tanto en el momento dado y las proyecciones a

lograr en el futuro.

Para alcanzar y lograr los objetivos, metas por cada area de desempefio de
puesto no sera factible si al interior de la entidad, las herramientas, los procesos,
los niveles organizativos, las relaciones personales, la comunicacion efectiva, los
espacios de liderazgo, la capacitacion del personal, los estimulos, los factores
socioemocionales-afectivos y las politicas de gestion, no fluyen de manera

sistematica.

Las personas al interior de la organizacion son los pilares y el elemento
indispensable para que la organizacion exista y tenga operatividad. Esto quiere
decir, que las personas son el motor y el factor clave para la existencia y
cumplimiento de las funciones en una institucién; todos los aspectos antes
mencionados son elementos indispensables para mantener y fortalecer el clima
organizacional. La gestion por competencias es la suma de la persona(s) + su
conocimiento(s), lo cual implica, el aprovechamiento de sus capacidades para
producir y tener resultados satisfactorios en el bien y el desarrollo de la organizacion

y por ende el reconocimiento del personal por su labor.

Chavez (2012) determind: Que la gestion por competencia busca aprovechar y
moldear las capacidades y actitudes del personal, para facilitar el desempefio que
necesita la institucion, se viabiliza sobre 3 factores motivacionales que direccionan
el comportamiento de cada persona: logro, poder, pertenecia; dicha actuacion
responde al saber, hacer, estar, quiere hacer, ser, interactuar y lograr metas
(p.142).

La Teoria clima organizacional de Likert, propuesta por Rensis Likert (1946)
psicologo norteamericano, en su investigacion realizada al personal de una
empresa aseguradora, identificd la presencia de diferentes estilos de liderazgo lo
cuales estaba articulada a diversos niveles de productividad, las areas de alta

productividad eran dirigidos con estilos diferentes, donde no habia mucha
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incidencia de liderazgo los niveles de productividad eran menores, los altos indices
de productividad se debia a que los monitores otorgaban autoridad, flexibilidad,
motivacion, preocupacion por el estado socioemocional y bienestar del personal. Al
respecto, Likert llego a confirmar, que los supervisores que se interesaba por el
personal eran supervisores con competencias productivas, en comparaciéon con
aguellos que mas se enfatizaban por las tareas el personal manifestaban una moral

baja e insatisfaccion por su trabajo (Likert, 1965).

Likert, estableci6 que el clima organizacional de un grupo de trabajo y la
interaccion entre todos los involucrados (subordinados — jerarquicos) esta
determinado por la conducta de los lideres encargados de direccionar a la
organizacion a logra sus objetivos. La conducta es un factor influyente e importante
para generar resultados satisfactorios en bien de la organizacion, cuyos factores
determinantes son: Comunicacion horizontal efectiva, toma de decisiones
asertivas, interés por las personas, motivacion, capacidad de empoderamiento,
influencia acertada y pertinencia en las areas y puestos de trabajo, uso de
herramientas tecnologia de manera apropiada.

Serzo (2012) determind: “que las areas con producciones bajas se deben a que
el accionar de os supervisores estan centrados en el trabajo” (p.49), del mismo
modo, Ramos (2012) afirm6: Que el clima organizacional como proceso de
interaccioén, funcional y sistémico, es la confluencia de los factores de: motivacion,
comunicacién, control emocional que regula el comportamiento del personal a

desempeiniar bien su trabajo y lograr los objetivos trazados por la organizacion.

Teoria de la motivacion e higiene, propuesta por Frederick Irving Herzberg (1959)
fue un importante psicologo dedico sus investigaciones a la gestibn de las
empresas. Plantea dos factores que intervienen en la motivacién de las personas
en el ambiente laboral. El factor higiene, que abarca aspectos como la supervision,
relaciones interpersonales, condiciones fisicas del trabajo, las remuneraciones, las
prestaciones, la seguridad en el ambiente laboral, las politicas y las practicas
administrativas de la organizacion; la ausencia de estos factores genera
insatisfaccion en el personal En el factor motivacion. El factor motivacion, genera
sensacion de realizacion del personal en el puesto asignado de acuerdo al perfil, el

reconocimiento al desempefio, lo interesante y trascendente de la funcién que
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cumple, mayor responsabilidad, oportunidades de avance profesional y crecimiento
personal que se obtienen en el trabajo. La satisfaccion laboral es el resultado de la
motivacion y la insatisfaccion es el resultado de la ausencia de los factores de la
higiene (Manso, 2002p.4).

Teoria de desempefio laboral, propuesta por Robert Owen (1771-1858),
distinguido como el fundador del Management; establecié un sistema de libros y
blocks, cada block estaba estructurado de varias paginas de colores, cada color
representaba un nivel de rendimiento, el cual fue asignado a cada empleado vy el
monitor registraba a diario los reportes y comentarios del desemperio laboral de los
trabajadores. El desempefio en la practica labora, es poner en accion todas las
competencias profesionales en el puesto o en la funciéon designada para ejecutar
de manera eficiente un conjunto de acciones y estrategias utilizando diversas
herramientas que permitan alcanzar resultados exitosos segun los objetivos

trazados por la organizacion.

El desempefio laboral es gratificante cuando los niveles organizativos y los
procesos funcionales al interior de la organizacién direccionan y empoderan a todos
los involucrados ser parte de la gestion para hacer suyo los objetivos, para ello, es
necesario que en el ambiente de interaccion laboral de trabajadores de la salud
prime la motivaciéon, comunicacién, liderazgo y las buenas relaciones
interpersonales entre las diferencias areas (Schubert, 2009). Desempefiarse
implica hacer bien cosas, que uno le agrade lo que se esta haciendo y el otro quede

satisfecho.

Caracterizacion de la variable Clima organizacional. Jondec (2021) establecio:
Que, para mantener un buen clima organizacional en un hospital, no basta con
establecer un conjunto de estrategias para generar el bienestar de su personal,
sino, se requiere identificar los factores negativos y plantear alternativas, que
propicien la participacion de todos los trabajadores para mejorar la calidad de

atencion al usuario y paciente.

El clima organizacional, como uno de los elementos claves que preocupa a las
instituciones de salud para el logro de los objetivos, es un factor que influye en la

conducta o comportamiento del trabajador, lo cual se refleja en los niveles de
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interaccion, coordinacion y comunicacion efectiva del personal, procesos de
gestion, competitividad, productividad y resultados eficientes en la organizacion
(Nirian, 2019).

Marchant (2005) defini6 el clima organizacional como: “el proceso de interaccion
entre todos los trabajadores en un ambiente donde se vive, se desenvuelve y crea
espacios de interaccion reciproca favorable para el trabajo en equipo que hacen
posible los logran los objetivos trazados (p. 27)”, del mismo modo, Brunet (2011)
afirmé: “que el clima organizacional, esta constituido por un “conjunto de
caracteristicas que describe una organizacion y que marcan la diferencia de las
otras, repercuten en el comportamiento de los trabajadores” (p. 17). Es decir, una
organizacion como la clinica privada esta constituido de: Identidad, mision, vision,
principios, valores, infraestructura, equipos, laboratorios, politicas, planes,
procesos, herramientas de gestion, cédigo de ética, normas, personal que labora,

pacientes, imagen y posicionamiento en el contexto.

El Centro Panamericano de Estudios Superiores (CEPES, 2011) precis6 que el
clima organizacional: es un factor o un mecanismo intangible, que no se puede ver
ni tocar, pero, tiene existencia real, es un todo sistémico, compuesto por un
conjunto de componentes, procesos, procedimientos, herramientas, objetivos,
resultados que se mueve al interior de la organizacion. El clima es la atmdsfera
psicolégica y social que envuelve al trabajador, es decir, son las percepciones de
las condiciones favorables para realizar de manera productiva un trabajo. Es la
expresion personal de la percepcién que los trabajadores y jefes tienen e
interiorizan de como es la organizacion y como el desempefio laboral incide en ello
Gongalvez (2002).

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado clima
organizacional, suscitado por las motivaciones y comportamiento del personal,
cuyos factores determinantes son: la productividad, la satisfaccion y la adaptacion.
Las caracteristicas del clima organizacional estan referidas a: El término clima es
el ambiente donde interactiia todo el personal en su trabajo, son percibidas de
manera directa o indirecta al ejecutar su labor, incide en el comportamiento de todo
el personal, interviene en los procesos funcionales de la gestion, tienen su propia

particularidad que lo idéntica como tal. Su importancia esta determinada por la
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cohesion que existe entre los objetivos de la organizacion, comportamiento de los
trabajadores, las competencias, la puesta en marcha de acciones, la comunicacion,

el liderazgo, la identidad personal y el desempefio laboral.

Las funciones del clima organizacional involucran un conjunto de capacidades,
estrategias y procedimientos, lo que determina la funcion que debe cumplir cada
trabajador, como son: Vinculacion en lugar desvinculacion, proactividad, espiritu de
trabajo, relaciones amistosas, equilibrio emocional, interaccién reciproca en vez de
alejamiento, compromiso y produccion, esfuerzo cooperativo, consideracion y
afecto a los otros para generar espacios de confianza, recompensa como un
mecanismo de promocion y estimulo al trabajador por su destacad labor,
prevencion para evitar riesgos, cordialidad y apoyo oportuno en el momento dado,
asumir las normas para ordenarse y evitar la indisciplina, Evitar conflictos y
solucionar los problemas con propuestas, sentirse importante para valorase y
valorar a los demas por su trabajo, practicar la tolerancia a efectos de comprender

alos demas, disefar planes que sean pertinentes a los objetivos de la organizacion.

Fayol, planteo principios que se deben cumplir al interior de la organizacion para
una buena gestidn y logro de objetivos a fin de tener resultados exitosos (Cabrera,
2007), entre las cuales tenemos: Division del trabajo, autoridad y responsabilidad,
disciplina, unidad de mando, unidad de direccién, subordinacion de los intereses
personales que los objetivos de la organizacién, remuneracién del personal,
centralizacién de autoridades, cadena de valor, orden y equidad, estabilidad del
personal, iniciativa como un mecanismo de predisposicién para generar mejora de
las funciones y propuestas de desarrollo, espiritu de trabajo en equipo, “uno para
todos y todos para uno, un solo objetivo, una sola organizacion que crece y se

desarrolla gracias a la buena labor de sus trabajadores”.

Kahr (2010) tomando los aportes de Litwin y Stringer (1978) establecen que en
el clima organizacional estan presentes 9 dimensiones que fluyen al interior de la

organizacion, cada dimension aporta con sus propias caracteristicas, como son:

La estructura (es conocer que la operatividad y la funcionalidad de la
organizacién se debe al planteamiento y ejecucién de herramientas, como: planes,

normas, procedimientos, sistemas de monitoreo, control y criterios de evaluacion,
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son factores que determinan que el clima organizacional sea favorable al

desemperio laboral y el desarrollo de la organizacion.

La responsabilidad (ejercer sus funciones de manera autonoma y tomar
decisiones asertivas, compromiso laboral, hacer bien las funciones designadas

oportunamente en el tiempo planificado).

La recompensa (mecanismo de motivacion y estimulos por lo logros alcanzado,

implica, méritos y realizacién personal del trabajador).

El desafio (los espacios de liderazgo y de motivacion deben constituirse en
estrategias para que cada trabajador asuma un compromiso y cumpla con sus
funciones a cabalidad en tiempo récord y no se estanque, asumiendo, que en el
ejercicio de toda labora hay riesgos e inconvenientes que aplicando estrategias
pertinentes se superar y se logaran los objetivos).

Las relaciones (permite espacios de comunicacion, confianza, para compartir
experiencias personales, conocimientos, habilidades, estrategias, propuestas que
ayuden a fortalecer el desempenio laboral, es decir, es un proceso de interaccion
entre los trabajadores y los jefes de la organizacion).

La cooperacion (mecanismo de intercambio de ideas, sentimientos, emociones,
vivencias que ayudan a generar nuevas ideas para mejorar los niveles de
producticos o el cumplimiento de los objetivos, para ello, es indispensable los
canales de comunicacion, coordinacion y ayuda reciproca entre las diferentes areas

y las jefaturas).

Los estandares (la organizacién para medir sus niveles de produccion establece

ciertos criterios que se deben lograr para alcanzar resultados éptimos).

Los conflictos (interaccién entre los trabajadores se desarrolla sobre la base de
la comunicacion, consenso y el establecimiento de juicios reflexivo y criticos ante
las propuestas que generen productividad y la resolucién de problemas ante

situaciones laborales o riesgos que puedan afectar a la organizacion).

La identidad (sentido de valoracion e identificacion de si mismo de lo que hace,
logra, produce, aporta para contribuir con sus ideas y el trabajo, hace suyo los

objetivos de la organizacion).
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Para el presente estudio del clima organizacion en el personal de la Clinica
Privada de Lima, se tomando en cuenta 4 dimensiones: Liderazgo, capacitacion,

empoderamiento y reconocimiento:

El liderazgo. Es el proceso que consiste en influir y apoyar a los demas para que
lo sigan y se muestren con disposicion para hacer todo aquello que sea necesario.
En una organizacion, el liderazgo es la capacidad que poseen los trabajadores para
asumir funciones y cargos de manera proactiva, sobre la base de comunicacion,
motivacion toman decisiones asertivas y contagian a los demas a formar parte del
equipo de trabajo, en ella comparten experiencias, conocimientos, a su vez de
convierte en un aprendizaje que ayudan a fortalecer las competencias laborales,
con el esfuerzo y participacion de todos se logran resultados favorables que
implique desarrollo personal y altos niveles de productividad en la organizacion
(Newstrom, 2007, p. 196 citado por Herrera, 2007).

Capacitacion. Es un proceso de desarrollo y fortalecimiento de las competencias
profesionales para la mejora del desempefio laboral en el puesto de trabajo y el
logro de resultados exitosos en la organizacion (Chiavenato, 2009, citado por
Bermudez, 2015, p. 7). La capacitaciéon, es un mecanismo de entrenamiento,
preparacion y reforzamiento de las competencias laborales para ejercer a cabalidad
las funciones, dichas capacitaciones se brindan y se desarrollan en el campo de la
ciencia, manejo de herramientas de tic, gestion de emociones, desarrollo de
habilidades blandas, gestién de personas, procedimientos administrativos, manejo

de estrategias de resiliencia emocional y gestion comunicacional.

Empoderamiento, capacidad de poder para tomar decisiones a efectos de
realizar un conjunto de actividades asignadas, confianza y seguridad delegada en
sus funciones, haciendo uso de las herramientas proporcionadas por la
organizacion logre los objetivos y metas trazadas, tomando en cuenta los aportes

y participacion de los involucrados en el equipo de trabajo.

Dentro de la cultura organizacional el empoderamiento es conocido también
como empowerment, que implica, otorgar y delegar funciones a cada uno de los
empleados de la organizacion. Franbklin (2006) definié al empoderamiento como:
Dar facultades a los empleados para la distribucion de tareas y responsabilidades,

para que puedan liderar en el ejercicio de sus competencias al interactuar,
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compartir informacion y tomar decisiones en equipo para lograr las metas de la

organizacion.

Reconocimiento. Es el elemento fundamental de constitucion de la subjetividad
humana, la existencia e integracion de la sociedad, se da mediante bonos,
ascensos, pecuniarios, placas, medallas, satisfacen la meta personal para qué es
esté motivado y realizar un alto nivel de esfuerzo en su desempefio laboral (Parada,
2017, p. 5).

El reconocimiento es un mecanismo de congratulacion por los resultados
alcanzados en la organizacion por el buen desempefio de la labor de los
trabajadores, genera espacios de motivacion y satisfaccion laboral. Dichos
reconocimientos pueden ser pecuniarios, viajes, ascenso a otras areas,
felicitaciones, los cuales implican trascendencia y desarrollo personal de los
trabajadores, imagen institucional y reconocimiento social a la organizacion por los

servicios que brinda al publico usuario.

Caracterizacion de la variable Desempefio Laboral. Es el desenvolvimiento de
cada persona que ejerce una profesion para cumplir su jornada de trabajo dentro
de una organizacién para lograr ciertos objetivos trasados o propuestos por la
organizacion, cuya actuacion lo realiza de manera eficiente, eficaz y efectivo
(Bautista, Cienfuegos, & Aguilar, 2020).

Desempefio laboral, es un proceso de actuacion sistémica de la profesion, en la
gue se pone de manifiesto un conjunto de capacidades, actitudes y valores para
ejercer determinadas funciones en el campo laboral relacionado con la profesion y
la naturaleza de la organizacion, cual implica, hacer bien su trabajo de manera

responsable y eficiente para alcanzar los objetivos trazados por la organizacion.

Becerra & Quintanilla (2021) reafirman: Que la tensién laboral y salud mental del
personal que labora en los hospitales y centros de salud en el contexto del Covid-
19 es muy alta, para contrarrestar urge la necesidad de promover estrategias que

contribuyan al bienestar de los trabajadores de la salud.

Chiavenato (2011) precisa que el desempefio laboral e la eficacia que demuestra

las personas al ejecutar su trabajo activando su competencias profesionales y
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laborales para lograr ciertos objetivos, que impliquen desarrollo, produccion y
competitividad; en gran parte, el desempefo laboral como la realizaciéon de un
conjunto de actividades dependen de las particularidades y el empoderamiento de
los trabajadores. El desempefio es la activacion de las competencias individuales
para realizar acciones que conlleven a resultados que generen crecimiento y

desarrollo de la organizacion; es decir, es el cumplir con nuestra labor en el trabajo.

Pedraza, et. al (2010) afirman que el desempefio, son aquellas acciones o
comportamientos observados en los trabajadores que son importantes para
alcanzar los objetivos de la organizacién. Para un buen desempefio laboral es
indispensable crear y mantener un clima favorable para el trabajo en equipo,
establecer una comunicacion efectiva, sobre todo la organizacion en términos de
rendimiento del trabajador, debe garantizar la estabilidad y la flexibilidad de los
trabajadores. Arias (2001) plantea que el desempefio: es el conjunto de habilidades
para realizar el trabajo, habilidades para aportar ideas y el interés por perfeccionar
las habilidades que les permitan ser cada dia mejor en el trabajo asumido en la

organizacion.

Las dimensiones que se han tomado en cuenta para el estudio del desempefio

laboral son: Identidad, competencias, compromiso, resultados y estimulos.

Identidad. Es un conjunto de rasgos y atributos visibles y otros no visibles que
definen en su esencia a una persona, en suma, determinan la imagen y la
valoracion de si mismo y de los demas, cuyas acciones que realiza en el ejercicio
de sus funciones es un mecanismo que conduce a la autorrealizacion y la
trascendencia profesional. Segun Olins (1995) define la identidad como: la totalidad
de los modos en que la organizacién se presenta a si misma; se proyecta de cuatro
maneras diferentes: - quién eres - qué haces - como lo haces - a donde quieres
llegar (p. 3). Estas cuatro maneras de pensar y de actuar esta referido a la
identificacion y la ubicacion de la persona, el cual se constituye en punto de partida
para realizar un conjunto de acciones que lo conllevan al logro de sus perspectivas
personales, es decir, ser parte de la misidbn para concretizar la vision de la

organizacion.

Competencias. La organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2012) define las

competencias laborales como: Capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente
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una actividad laboral plenamente identificada. Las competencias laborales se
refieran a la puesta en marcha de los conocimientos, habilidades, destrezas,
valores, actitudes para cumplir de manera eficiente las tareas en el area de trabajo

o en la funcién designada por la organizacion.

Compromiso. Es el vinculo de lealtad en el cada trabajador desea permanecer
en la organizacion debido a su motivacion implicita, es decir, es proceso de
identificacion con los roles y funciones asumidas cuya actuacion obedece a ciertos
principios personales y a un cédigo de ética profesional, lo cual le permite
desenvolverse con liderazgo, empoderamiento, buenas relaciones interpersonales,
responsabilidad, trabajo en equipo, niveles de productividad; el resultados de ello,
es que los trabajadores encuentran satisfaccion en su desempefio, a su vez estan
emocionalmente conectados y hacen suyo los objetivos de la organizacion; a mayor

satisfaccion laboral los resultados son mas favorables (Peralta, et. al 2007).

Recompensa. Los sistemas de compensaciones y estimulos son necesarios
para mejorar el desempefio de los trabajadores y contribuyen al logro de los
objetivos de la organizacién; las recompensas es un factor de estimulo y motivacion
para levantar el estado de animo del personal para optimizar su desempefio laboral.
Los elogios, los honores, los premios, los galardones y las felicitaciones publicas al
personal hacen reafirmar su compromiso laboral y profesional con la organizacion

(Zapata y Hernandez, 2010, p. 8).

lll. METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion.

Corresponde a una investigacion cuantitativa, su construccion se hara uso
de elementos estadisticos. La recoleccién y el andlisis de los datos permitir4 probar
la hipétesis a través de la medicién estadistica para determinar el comportamiento
de las variables que es objeto de estudio.
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3.1.1. Tipo de investigacion.
Por su finalidad se constituye en una investigacion basica, porgue a partir de
la obtencién de la informacion se fueron construyendo nuevos conocimientos

(Sanchez, Reyes y Mejia, 2018, p. 79).

3.1.2. Disefio de investigacion.

Es una investigacion no experimental, porque no se manipulé las variables de
estudio, cuyo objetivo consistié en describir y no explicar las variables en cuestion.
El tipo de investigacion es correlacional, busco describir la relacion entre las dos
variables en un momento determinado (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.
92). Corresponde a un disefio transversal y correlacional. Transversal, porque la
encuesta se ejecutd en un momento dado a los todos los participantes de la muestra
de estudio. Es correlacional, porque permiti6 relacionar la variable clima
organizacional y el desempefio laboral (Sanchez, Reyes y Mejia, 2018, p. 51). El

esquema del disefio es representado de la siguiente manera:

Figura 1. Disefio correlacional.

Ox

Oy
Dénde:

M = Es la muestra de estudios.

Es el recojo de datos sobre clima organizacional.

@)
X
I

r = Establece la relacién entre las dos variables.

Recojo de informacion sobre el desempefio laboral.
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<
I
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3.2.Variables y operacionalizacion.

Variable 1. Clima organizacional

Definicion conceptual.

Conjunto de caracteristicas como las politicas, principios, valores, normas,
actitudes, sentimientos percibidos por las personas sobre la institucion del cual

forman parte (Alvarez, 1992, citado por Cardona & Zambrano, 2014).

Definicion operacional.

El recojo de informacién del clima organizacional permitié a la construccion del
marco tedrico, cuatro dimensiones: Liderazgo, capacitacion, empoderamiento y
reconocimiento, cada uno con sus respectivos items establecidas en la encuesta

de Likert que se aplic6 a la muestra de estudios

Variable 2. Desempefio laboral
Definicion conceptual.

Es el comportamiento laboral de las personas que se visualiza en el desarrollo de
sus actividades laborales, aquello que hace y que los demas perciben como su
aporte al logro de los objetivos de la organizacién (Franklin & Krieger, 2011, citado
Burga y Wiesse, 2018, p. 23)

Definicién operacional.

El recojo de informacién del desempefio laboral la misma que conllevd a la
construccion del marco teorico, cuatro dimensiones: Identidad, competencias,
compromiso y recompensa, cada uno con sus respectivos items establecidas en la

encuesta de Likert que se aplicé a la muestra de estudios.

3.3.Poblacion, muestra, muestreo
3.3.1. Poblacioén.

La poblacion es el conjunto personas con caracteristicas comunes de un ambito
determinado, que estan involucradas en la gestion de la Clinica Privada Auna
Guardia Civil de Lima, estuvo conformado por 140 profesionales de la salud,

distribuidos de la siguiente manera:
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Tabla 1.

Personal que labora en la Clinica Privada Auna Guardia Civil.

AREA N° de participantes
Alta direccion 4
Area de emergencia y hospitalizacion 10
Enfermeras generales 20
Area de centro quirrgico 16
Area de enfermeria UCI 14
Técnicos en enfermeria 36
Técnico en laboratorio 16
Terapista. 6
Tecnologia médica 10
Consulta externa 8

TOTAL 140

Criterio de inclusion. Participaron del estudio los profesionales involucrados en la

atencion de la salud médica.

Criterio de exclusion. No participaron el personal de: vigilancia, secretarias,

limpieza, mantenimiento, ingenieria clinica y el personal de hoteleria.

3.3.2. Muestra.
Aplicando la técnica del muestreo estratificado se determiné la muestra de estudios,
es decir, se extraera al 40% de la poblacion del personal que labora en cada area
de la Clinica Privada Auna Guardia Civil, la muestra quedé conformado por 56
participantes a quienes se les aplico los instrumentos para el recojo de datos.
3.3.3. Muestreo.
Se utiliz6 la técnica del muestreo probabilistico estratificado, de la poblacion de
participantes, el 40% constituiran la muestra de estudio.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.
3.4.1. Técnicas.

El procedimiento a través del cual nos permitio recoger la informacion de la realidad

problematica en funcién a las variables de estudio fue la encuesta; el cual se
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disefiara en funcién a la variable clima organizacional y desempefio laboral, que se

aplicara al personal profesional que labora en la clinica privada Auna Guardia Civil.

3.4.2. Instrumentos.

El instrumento que se aplicé es el cuestionario, la misma que se disefié en funcion
a cada variable de estudio: Clima organizacional y desempefio laboral, cada una
de las variables de estudio, se estructuré en funcion a 4 dimensiones, cada
dimension contiene 5 items, que hacen un total de 20 items, la valoracion de cada

item se ha construido en base a la escala de Likert.
Validacién y confiabilidad de los instrumentos.

Para determinar la fiabilidad de los datos recogidos fueron sometidos al
andlisis de fiabilidad mediante el programa informatico SPSS a través del
Coeficiente de Alfa de Cronbach (Hernandez, 2006). Cuyos valores se presentan

en la siguiente tabla:

Tabla 2.

indice de valores del coeficiente de Alfa Cronbach.

Muy alto Alto Moderado Bajo Muy bajo Negativo
0.80 hasta 1 0.60 hasta 0.40 hasta 0.20 hasta  0.00 hasta Reactivos
0.79 0.59 0.39 0.19 independientes

Fuente: Cronbach (1951).

3.5.Procedimientos.

Una vez aprobado el proyecto de investigacion para su ejecucion se procedié de
la siguiente manera: Se coordiné con el director de la clinica para que emita la
autorizacion para la aplicacion instrumentos. Se acordo el dia y la hora para la
aplicacién de los instrumentos. Una vez que se aplico los instrumentos, en una
tabla de Excel se tabul6 los datos para su respectivo procesamiento, andlisis e

interpretacion estadistica.
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3.6.Métodos de analisis de datos.

Los datos recogidos se procesaron a través del coeficiente de Alfa de Cronbach a
través del programa informatico SPSS 19; para hallar los datos estadisticos, luego
fueron analizados interpretados y presentados en cuadros y gréficos, para ello se

utilizé el método cuantitativo y el cualitativo.

Medidas de Correlacion de Spearman:

Para probar las hipétesis (analisis inferencial) se utilizo la prueba de coeficiente de
correlacion de Spearman para determinar si existe relacion entre el clima

organizacional y el desempefio laboral.

Figura 2.

indice de coeficiente de correlacion.

0,0 0,2 0,4 0,6 0,8 1,0
I ¢ [ ¢ ] ¢ ] ¢ | ¢ 1
T Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion Buena Carrelacion T
Baja Moderada o Significativa Muy Buena
Sin
Correlacién Alta

Correlacion

Fuente: indice de correlacion de Spearman (1927)

3.7.Aspectos éticos.

Para la elaboracion de la presente investigacion se establecié las siguientes

consideraciones éticas:
- El trabajo de investigacion es de autoria de la investigadora no es un plagio.

- Eltema de investigacion fue determinado por iniciativa propia de la investigadora
producto de un estudio.
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- La investigadora estuvo preparada en el manejo de la metodologia de la

investigacion cuantitativa.

- La informacién extraida de la muestra de estudio se difundi®é con el

consentimiento de la investigadora.

La investigacion se sometié a criterio de rigor cientifico fundamentados en la

fiabilidad y validez a través del Alfa de Cronbach.

IV. RESULTADOS

Tabla 3.

Frecuencias de clima organizacional.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0%
_ o Regular 0 0%
Clima organizacional
Bueno 26 46%
Muy Bueno 30 54%
Total 56 100.0%
Figura 3.
Clima organizacional.
60% 0
50% ¢
40%
30%
20%
10%
A Ay
0%
Bajo Regular Bueno Muy Bueno
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En la tabla 3 se muestran los resultados de los datos recogidos sobre el clima

organizacional, del 100% de encuestados, el 54% se ubicaron en el nivel muy

bueno, el 46% en el nivel bueno, mientras que en el nivel regular y bajo no se ubico

a ninguno. Los resultados indicaron que el clima organizacion de la Clinica Privada

de Lima se ubicaron en el nivel muy bueno.

Tabla 4.

Dimensiones de clima organizacional

Niveles Liderazgo Capacitacién Empoderamiento Reconocimiento
Muy Bueno 15=27% 17 = 30% 15=27% 12 =21%
Bueno 33 =59% 31 =56% 30 =53% 33 =59%
Regular 8=14% 8=14% 10 =19% 11 =20%
Bajo 0=0% 0=0% 0=0% 0=0%
Encuestados 56 =100% 56 =100% 56 =100% 56 =100%
Figura 4
Dimensiones de clima organizacional
H Bajo
59% 59%
60% 56% 53% Regular
50% Bueno
w  40% B Muy
(]
§ . % . Bueno
S 30% % %
5 19% 20% @%
& 0% 14% 14% =
10%
0% 0% 0% 0%
O% | A A A
Liderazgo Capacitacion Empoderamiento Reconocimiento

En la figura 4, los resultados obtenidos en las dimensiones de clima

organizacional: Liderazgo, capacitacion, empoderamiento y reconocimiento se

ubicaron en el nivel bueno.
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Tabla 5.

Frecuencias del nivel de desempefio laboral.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0%
. Regular 0 0%
Desempefio labora Bueno 20 36%
Muy Bueno 36 64%
Total 56 100.0%

Figura 5.

Nivel de desempefio laboral.

70% 0
60%
50%

40%

Porcentaje

30%

20%

10%

Ay o

Bajo Regular Bueno Muy Bueno

0%

En la figura 5, los resultados de los datos recogidos sobre el desempefio
laboral dieron a conocer, del 100% de encuestados, el 64% se ubicaron en el nivel
muy bueno, el 36% en el nivel bueno, mientras que en el nivel regular y bajo no se
ubicd ningun participante. Los resultados indicaron que el desempefio laboral del

personal de la Clinica Privada de Lima se ubico en el nivel muy bueno.
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Tabla 6.

Dimensiones de desempefio laboral.

Niveles Identidad Competencias Compromiso Recompensa
Muy Bueno 25 =45% 17 = 30% 20 = 36% 25 =45%
Bueno 26 = 46% 33=5%% 28 = 50% 22 =39%
Regular 5=9% 6=11% 8=14% 9=16%
Bajo 0=0% 0=0% 0=0% 0=0%
Encuestados 56 =100% 56 =100% 56 =100% 56 =100%
Figura 6.
Niveles de desarrollo de las dimensiones de desempefio laboral.
H Bajo
59%
60%
50% M Regular
50% 46%59; 45%
W Bueno
2
I 40%
c
Q B Muy Bueno
g 30%

20%

10%

0% 0% 0% 0%

0%

Identidad

Competencias Compromiso

Recompensa

En la figura 6, se muestran los resultados obtenidos del procesamiento de
los datos recogidos de la aplicaciéon del cuestionario segun las dimensiones de
desempenio laboral. En identidad el 46% se ubicaron en el nivel de bueno, el 45%
en el nivel muy bueno y el 9% en el nivel regular. En competencias el 59% se
ubicaron en el nivel bueno, el 30% en el nivel muy bueno y el 11% en regular. En
compromiso, el 50% se ubicaron en el nivel bueno, el 16% en muy bueno y el 14%

en regular. En recompensa, el 45% se ubicaron en el nivel muy bueno, el 39% en
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bueno y el 16% en regular. Los resultados permitieron afirmar, que las dimensiones
del desempefio laboral del personal de la Clinica privada de Lima son bueno y muy

bueno.

Prueba de Hipo6tesis

Para contrastar la hipotesis general y los especificos para establecer la relacion
entre la variable clima organizacional y el desempefio laboral, se tuvo que hallar la
primero la prueba de normalidad, para determinar si la distribucion de la muestra
es normal o no son normales, luego de realizar la prueba de normalidad se efectuo

la contrastacion de las hipotesis

Tabla 7.

Resultados de la Pruebas de normalidad.

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima Organizacional ,081 56 ,200" ,983 56 ,604
Desempefio Laboral ,143 56 ,006 ,958 56 ,047

*. Este es un limite inferior de la significacion verdadera.

Nota: Base de datos de clima organizacional y desempefio laboral.

En la tabla 6, se muestra que el Sig.<0,05 lo cual determind que la distribuciéon
no es normal. La distribucién es normal cuando el Sig.> 0,05, lo que indica que es
una prueba no paramétrica, porque su significancia es menor. Se utilizé la prueba
de normalidad no paramétrica de Kolmogorov-Smirnov? porque los grados de
libertad corresponde a 56 participantes. Para hallar la correlacién se utilizé el Rho

Spearman para comprobar la hipétesis.

Ha: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral

del personal en tiempos de poscovid-19 en una Clinica Privada, Lima 2022.
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Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del personal en tiempos de poscovid-19 en una Clinica Privada, Lima
2022.

Tabla 8.

Correlacion entre clima organizacional y desempefio laboral.

Cultura Desempefio
organizacional laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 697"
Rho de Cultura ) ]
o Sig. (bilateral) . ,000
Spearman  Organizacional
56 56

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

En la tabla 7, se muestran los resultados obtenidos de la correlacion entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral correspondiente al objetivo general.
El indice del coeficiente de correlacion de Spearman segun el valor estadistico fue:
,697 es positiva y el nivel de correlacion es buena. Si P valor es = ,000 es menor a
0,05, indica que la correlacion es significativa con un 95% de confianza, lo cual
conlleva a rechazar la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna; por lo tanto,
se afirma: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio

laboral del personal en tiempos de poscovid-19 en una Clinica Privada, Lima 2022.

Tabla 9.
Correlacion entre la dimension liderazgo e identidad.

Liderazgo  Identidad

Coeficiente de correlacion 1,000 ,594™
Rho de Spearman Liderazgo  Sig. (bilateral) . ,000
N 56 56

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

En la tabla 8, se muestran los resultados obtenidos de la correlacion entre la
dimensién liderazgo y la dimension identidad correspondiente al objetivo especifico
1. El indice del coeficiente de correlacion de Spearman segun el valor estadistico
fue: ,594 es positiva y el nivel de correlacion es moderada. Si P valor es = ,000 es

menor a 0,05, indica que la correlacién es significativa con un 95% de confianza, lo
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cual conlleva a rechazar la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna; por lo
tanto, se afirma: Existe relacion entre la dimension liderazgo del clima
organizacional y la dimension identidad del desempefio laboral del personal en

tiempos de poscovid-19 en una Clinica Privada, Lima 2022.

Tabla 10.
Correlacion entre la dimension capacitacion y competencias.

Capacitacion  Competencias

Coeficiente de correlacién 1,000 ,486"
Rho de Spearman Capacitacion  Sig. (bilateral) . ,000
N 56 56

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

En la tabla 9, se muestran los resultados obtenidos de la correlacién entre la
dimension capacitacion y competencias correspondiente al objetivo especifico 2. El
indice del coeficiente de correlaciéon de Spearman segun el valor estadistico fue:
,486 es positiva y el nivel de correlacion es moderada. Si P valor es =,000 es menor
a 0,05, indica que la correlacién es significativa con un 95% de confianza, lo cual
conlleva a rechazar la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna; por lo tanto,
se afirma: Existe relacidén entre la dimension capacitacion del clima organizacional
y la dimension competencias del desempefio laboral del personal en tiempos de

poscovid-19 en una Clinica Privada, Lima 2022.

Tabla 11.
Correlacion entre la dimensién empoderamiento y compromiso

Empoderamiento  Compromiso

Coeficiente de correlacién 1,000 ,598™
Rho de Spearman  Empoderamiento  Sig. (bilateral) . ,000
N 56 56

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

En la tabla 10, se muestran los resultados obtenidos de la correlacion entre la
dimensién empoderamiento y compromiso correspondiente al objetivo especifico 3.
El indice del coeficiente de correlacién de Spearman segun el valor estadistico fue:

,598 es positiva y el nivel de correlacién es moderada. Si P valor es =,000 es menor
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a 0,05, indica que la correlacién es significativa con un 95% de confianza, lo cual
conlleva a rechazar la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna; por lo tanto,
se afirma: Existe relacion entre la dimension empoderamiento del clima
organizacional y la dimension compromiso del desempefio laboral del personal en

tiempos de poscovid-19 en una Clinica Privada, Lima 2022.

Tabla 12.
Andlisis de correlacién entre la dimension reconocimiento y recompensa.

Reconocimiento  Recompensa

Coeficiente de correlacion 1,000 452"
Rho de o ) .
Reconocimiento Sig. (bilateral) . ,000
Spearman
N 56 56

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

En la tabla 10, se muestran los resultados obtenidos de la correlacion entre la
dimension reconocimiento y recompensa correspondiente al objetivo especifico 4.
El indice del coeficiente de correlacién de Spearman segun el valor estadistico fue:
,459 es positiva y el nivel de correlacion es moderada. Si P valor es =,000 es menor
a 0,05, indica que la correlacion es significativa con un 95% de confianza, lo cual
conlleva a rechazar la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna; por lo tanto,
se afirma: Existe relaciébn entre la dimensidon reconocimiento del clima
organizacional y la dimensién recompensa del desempefio laboral del personal en

tiempos de poscovid-19 en una Clinica Privada, Lima 2022.

V. DISCUSION

En este acapite, efectuado el procesamiento de los datos, presentada la
informacion en tablas y figuras estadisticas con su respectiva interpretacion, la
discusion de los resultados se ejecuté de acuerdo al objetivo general y los objetivos
especificos consignados en el presente trabajo de investigacion, a continuacion, se

presenta los detalles:

Las organizaciones o instituciones de caracter publica o privado dependiendo de
su naturaleza productiva o de servicio que brinda al publico, se encuentran en

constante transformacion, los resultados de los objetivos trazados por la
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organizacion hacen que cada dia se vuelvan competitivos, sostenibles y se
posesionen en el contexto social, aportando a la mejora de las condiciones de vida

y la convivencia armédnica de todas las personas.

En el objetivo general. Determinamos que el clima organizacional y el desempefio
laboral del personal en tiempos de poscovid-19 en una Clinica Privada, Lima; la
correlacion fue: ,697 es positiva. Si P valor es =,000 es menor a 0,05 lo que indica
que la correlacion es significativa con un 95% de confianza. Al respecto, Cabrera
(2021) afirmé: que el clima organizacional basado en la confianza, el respeto, la
buena gestion, las relaciones humanas fortifican el buen desempefio laboral
personal a lograr resultados positivos, Mendoza (2021) afirmd, que el clima laboral
el apoyo logistico, el trabajo coordinado y colaborativo de todo el personal, la
motivacion, son factores claves para la funcionalidad del clima organizacional, que
articulada a los factores de la identificacion laboral, la predisposicion al
cumplimiento de las labores y la voluntad en la ejecucion de las acciones repercuten
en el desempefio laboral del personal de la salud. Los resultados arribados en el
presente trabajo guardan similitud con los aportes de Suarez (2021) quién confirmo:
gue el clima organizacional tiene una correlacion significativa en un nivel alto con
el desempefio laboral, el factor determinante para esta relacion se debe a que todo
el personal mantiene una comunicacion fluida, el trabajo en equipo se desarrolla en
un clima motivante, los canales de coordinacion entre las diferentes areas laborarse
y la relacion entre el personal administrativo, profesionales de la salud y cuerpo

directivo es horizontal, asertivo y efectivo.

La transformacién, el desarrollo y los niveles de competitividad de una
organizacion, se debe a la actuacion de cada una de las personas involucradas,
cuya interrelacion efectiva entre trabajadores, jefes y directivos mediante el
liderazgo, la comunicacion asertiva, la motivacién, hacen que activen sus
conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes, la eticidad, para comprometerse
con sus roles, funciones a fin de alcanzar resultados exitosos. Este proceso
sistematico de interrelaciones positivas y satisfactorias de todo el personal
involucrada en la gestion, hacen que el clima de una organizacion sea fortalecido e
imprima buena imagen, reconocimiento, posicionamiento y trascendencia en el

contexto social.
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El desempeiio laboral en toda organizacion es un proceso y un conjunto de
acciones sistematicas que el personal mediante la interaccidon, comunicacion,
planes, trabajo en equipo, herramientas de gestion, politicas gestion, la filosofia que
lo caracteriza, de acuerdo al perfil de puesto requerido pone en préctica sus
competencias profesionales para cumplir satisfactoriamente los objetivos

institucionales.

En primer objetivo especifico se encontrd que el nivel de clima organizacional, en
un 54% alcanzo el nivel de muy bueno y el 46% en el nivel bueno. Estos resultados
conllevaron afirmar, que la filosofia y el disefio organizacional articulada al
compromiso y la actuacién positiva de todo el personal que labora hacen la
diferencia para que la organizacién se vea cdmo tal y sea distinta y competitiva con
otras organizaciones, se corrobora con los aportes de Solis (2022) quién preciso,
gue el clima organizacional es un espacio de entrega, compromiso responsable,
interrelacion reciproca y de conversacion afectiva-efectiva y de apertura al
cumplimiento de las tareas asignadas por la organizaciéon. Asimismo, los resultados
de los niveles alcanzados por cada una de las dimensiones del clima organizacional

fueron las siguientes:

La dimension liderazgo el 59% alcanzé el nivel bueno, el 27% en bueno y el 14%
en el nivel regular; en la dimensién capacitacién el 56% se ubicaron en el nivel
bueno, el 30% en muy bueno y el 14% en regular; en la dimensién empoderamiento
el 53% se ubicaron el nivel, el 27% en el nivel muy bueno y el 19% en el nivel
regular; y en la dimension reconocimiento el 59% se ubicaron en el nivel bueno, el
21% en el nivel muy bueno y el 20% en el nivel regular. Los resultados conllevaron
a afirmar, que las cuatro dimensiones consignadas en la variable clima
organizacional se ubicaron en el nivel bueno. Al respecto, coincidimos con los
aportes de Parada (2019) quién precisé: que el clima organizacional se hace mas
sélida y de impacto cuando los espacios de motivacion, liderazgo, las relaciones
interpersonales fluyen de manera positiva y lo contradictorio es, si el nivel de
satisfaccion es baja el clima organizacional ante el usuario o publico tendra un
impacto negativo. Al respecto, Blumm (2021) determind, que un clima
organizacional adecuado absolutamente comunicativo, activo, trabajo en equipo y

de liderazgo, equilibra las tensiones emocionales para generacion de buen trabajo.
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El clima organizacional en la Clinica Privada AUNA, como entidad prestadora del
servicio de salud, no ha estado ajeno la pandemia del Covid-19, muchos de los
trabajadores vivieron en zozobra por el contagio y las consecuencias de muerte
que trajo estd pandemia, el aislamiento, la atencidn de los pacientes y usuarios para
muchos se desarroll6 de manera virtual, con el retorno a las labores y la atencion
del servicio de salud de manera presencial, el clima organizacional de la Clinica

tuvo una vision muy diferente a la que era antes de la pandemia.

En el segundo objetivo especifico se encontré que el nivel de desempefio laboral,
el 64% alcanzo el nivel de muy bueno y el 46% en el nivel bueno. Los resultados
conllevaron afirmar: que el cumplimiento de los roles, funciones y acciones
asignadas al personal estan evocados a concretizar la mision de la organizacion.
El desempefio laboral es el ejercicio de la profesidon, acciones visibles que realiza
el personal acorde a sus competencias profesionales. Se mide por los resultados
alcanzados, es decir, es hacer suyo y comprometerse con los objetivos, los logros
obtenidos conllevan a la realizacion y la trascendencia profesional del personal y
por ende hace que la organizacion sea sostenible en el tiempo. Hay que considerar,
que el factor principal de este auge, se debe, al trabajo que realiza cada una de las
personas involucradas en la gestién de la Clinica Privada Auna. Las afirmaciones
citadas, permitié establecer coincidencias con Cabrera, et. al (2022), quienes
afirmaron: que el buen desempefio del personal que labora en los hospitales,
cinicas y centros de salud, tienen como principios la practica de factores de éxito:
relaciones interpersonales positivas, sentido de pertenecia e identificacion que les
permite valorase y valorar el trabajo que realizan, estos factores puestas en marcha
generan satisfaccion laboral, pero cabe recalcar, no toda organizacién segun su
naturaleza y el servicio que brindan son competitivas, tal como afirmé Parada
(2019) la no préctica del liderazgo, la desmotivacion, la comunicacion vertical y el
debilitamiento de las estructura del disefio de la organizacion generan un clima
organizacional bajo y por ende esta afecta que el desempefio del personal sea
solamente el cumplir con el trabajo y no comprometerse con los objetivos de la
organizacion. Los resultados de los niveles alcanzados en las dimensiones del

desempeifio laboral fueron las siguientes:
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La dimension identidad el 46% alcanzo el nivel de bueno, el 45% en el nivel muy
bueno y el 9% en el nivel regular. En la dimensién competencias el 59% se ubicaron
en el nivel bueno, el 30% en el nivel muy bueno y el 11% en regular. En la dimension
compromiso, el 50% se ubicaron en el nivel bueno, el 16% en muy buenoy el 14%
en regular. En la dimension recompensa, el 45% se ubicaron en el nivel muy bueno,
el 39% en bueno y el 16% en regular. Los resultados arribados permitieron afirmar,
que las dimensiones identidad, competencias, compromiso y recompensa se
ubicaron en el nivel bueno. Al respecto, Turkosqui (2021) determind, que el
compromiso y la responsabilidad como parte del desarrollo profesional, la
participacion activa-productiva en el trabajo en equipo, la comunicacién son
factores esenciales para el buen desempefio laboral, el no considerarlos
componentes activos dentro de la gestién de la organizacién el ambiente laboral

puede ser desfavorable.

El desempefio laboral en la Clinica Privada AUNA, responde a los
comportamientos observables en las acciones que realiza el personal en cada
estructura o area de la organizacion (enfermeras generales, enfermeras
especialistas, responsables del centro quirdrgico, responsables de
hospitalizaciones, enfermero especialista UCI, responsable de UCI, enfermeros
especialistas de emergencias, responsable de emergencias, directora de
enfermeria, director médico, gerente meédico) responden a la asignacion de
funciones y el cumplimiento de las tareas segun las politicas y los objetivos de la
organizacion. Las labores del personal de la clinica estan divididas por areas de
trabajo y el cumplimiento es al 100% efectiva, existe reciprocidad, conexion,
comunicacién, entrega, compromiso, control emocional, practica de principios
éticos - axioldgicos y teleoldgicos, cuyo actuar responde a un enfoque humano, es
decir, de preservar la salud de las personas sin distincion. Dichos compromisos
laborales del personal de la clinica en esté tiempo de poscovid-19, el clima que vive
es de temor, estrés, inseguridad por estar propensos a ser contagiados, razon por
la cual se viene practicando los protocolos de bioseguridad y el distanciamiento

social en la clinica es imposible de ponerlo en préactica en su totalidad.

En el tercer objetivo especifico. En la dimension liderazgo del clima organizacional

y la dimensién identidad del desempefio laboral del personal en tiempos de poscovi-
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19 en una Clinica Privada de Lima, la correlacion en el coeficiente de Spearman el
valor estadistico fue: ,594 es positiva y el nivel de correlacion fue moderada. Si P
valor es = ,000 es menor a 0,05 lo que indica que la correlacién es significativa con
un 95% de confianza, lo cual conlleva a rechazar la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis alterna, el resultado de la correlacién obtenida, permitié afirmar: Existe
relacion significativa entre la dimension liderazgo del clima organizacional y la
dimension identidad del desempefio laboral del personal en tiempos de poscovi-19
en una Clinica Privada, Lima 2022. Al respecto, Usucachi (2020) afirmé, que los
componentes identidad, cooperacion, estructura, recompensa que configuran del
clima organizacional tiene una relacion alta y significativa con el desempefio laboral,
cuyos factores son motivados por la ayuda entre compafieros de trabajo, ser parte
de la mision del hospital, el resultado por objetivos, los cuales son favorables tanto

para el clima de la organizacion y el desempefio laboral.

En el cuarto objetivo especifico. En la dimensiébn capacitacion del clima
organizacional y la dimension competencias del desemperio laboral del personal en
tiempos de poscovi-19 en una Clinica Privada de Lima, la correlacion en el
coeficiente de Spearman el valor estadistico fue: ,486 es positiva y el nivel de
correlacion fue moderada. Si P valor es = ,000 es menor a 0,05 lo que indica que
la correlacién es significativa con un 95% de confianza, lo cual conlleva a rechazar
la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna, el resultado de la correlacion
obtenida, permiti6 afirmar: Existe relacion significativa entre la dimension
capacitacion del clima organizacional y la dimensidn competencias del desempefio
laboral del personal en tiempos de poscovi-19 en una Clinica Privada, Lima 2022.
Al respecto, Hernandez (2022) establecid, que el profesional de enfermeria, es
altamente competente, dado que su labor estd comprometido con el cuidado al
paciente y la formacién — orientacién del cuidado de la salud de las personas a no
enfermarse, la puesta en practica de sus competencias profesionales hacen que su
labor sean efectivas en su maxima actuacién, del mismo modo, Bracamonte y
Gonzalez (2022) establecieron, si la organizacion no establece un estilo de
liderazgo en la practica de la gestion para que todo el personal que labora sea
proactivo y participativo, sus competencias lo aplicaran mediamente, es importante
gue se imprima un tipo de liderazgo para que el personal que labora en la clinica

active sus competencias para operativizar la mision de la organizacion.
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En el quinto objetivo especifico. En la dimensidon empoderamiento del clima
organizacional y la dimension compromisos del desemperio laboral del personal en
tiempos de poscovi-19 en una Clinica Privada, la correlacion en el coeficiente de
Spearman el valor estadistico fue: ,598 es positiva y el nivel de correlacién fue
moderada. Si P valor es = ,000 es menor a 0,05 lo que indica que la correlacién es
significativa con un 95% de confianza, lo cual conlleva a rechazar la hipotesis nula
y se acepta la hipétesis alterna, el resultado de la correlacion obtenida, permitié
afirmar: Existe relacion significativa entre la dimension empoderamiento del clima
organizacional y la dimension compromisos del desemperio laboral del personal en
tiempos de poscovi-19 en una Clinica Privada, Lima 2022. Lo corroboramos con
Lopez (2022) determind, que la comunicacion, el intercambio de experiencias, el
equilibrio emocional, las buenas relaciones humanas y la responsabilidad labora,
como elementos claves del clima organizacional fortalecen el clima laboral del
personal de la clinica que presta servicios de salud, asimismo, Lorenzo (2022)
establecid, que el no poner en practica un clima laboral adecuado y pertinente,
afecta el desempefio laboral del personal y por ende, genera un debilitamiento del

clima organizacional.

En el sexto objetivo especifico. En la dimension reconocimiento del clima
organizacional y la dimension recompensa del desempefio laboral del personal en
tiempos de poscovi-19 en una Clinica Privada de Lima, la correlacién en el
coeficiente de Spearman el valor estadistico fue: ,452 es positiva y el nivel de
correlacion fue moderada. Si P valor es = ,000 es menor a 0,05 lo que indica que
la correlacién es significativa con un 95% de confianza, lo cual conlleva a rechazar
la hipbtesis nula y se acepta la hipotesis alterna, el resultado de la correlacion
obtenida, permiti6 afirmar: Existe relacion significativa entre la dimension
reconocimiento del clima organizacional y la dimensiébn recompensa del
desempeiio laboral del personal en tiempos de poscovi-19 en una Clinica Privada,
Lima 2022. Segun Espinoza (2018) afirmé; que las dimensiones de clima
organizacional: identidad, cooperacién, recompensa tienen una relacion alta y
significativa con el desemperio laboral, asimismo, Moran (2022) determing, que el
cumplimiento de las tareas y el desempefio proactivo imprime el logro de los

objetivos, y para que el personal se sienta satisfecho es indispensable aplicar una
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politicas de recompensa y estimulos que motiven y comprometan al personal a

seguir identificandose con su labor encomendada.

En muy importante resaltar, que la relacion entre el clima organizacion y el
desempeirio laboral fue significativa, es porque el personal que labora en la Clinica
privada Auna, siempre de han identificado, han puesto en practica sus
competencias profesionales, el ambiente laboral y el trabajo en equipo es reciproco,
comunicativo, participativo y motivante, estos soportes les generan confianza y
empoderamiento para cumplir con las tareas y funciones asignadas, estos factores
son las fortalezas que definen a la organizacion; pero, también hay que enfatizar,
que la pandemia del Covid-19, un hecho lamentable que generd en confinamiento,
el trabajo virtual, el fallecimiento de los muchas trabajadores de la salud y
pacientes, la aplicacion de la ley de la suspension perfecta de las labores,
generaron inestabilidad y desequilibrio laboral, es esta pospandemia Covid-19 en
la coyuntura actual que se vive, aun persiste el temor a ser contagiados, situacion
que puedan afectar la salud del personal; a manera de conclusion, los resultados
obtenidos en el presente trabajo de investigacion me permitié afirmar: La puesta en
marcha de las herramientas y los factores de éxito favorece a que el desempefio
laboral tenga resultados 6ptimos en bien del personal y la organizacién, en caso
particular de la Clinica Privada Auna.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Existe relacion positiva y significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral del personal en tiempos de poscovid-19 en una Clinica Privada,
Lima 2022. La relacion fue positiva y el nivel de correlacion fue buena. Se deduce,
gue a mayor clima organizacional serd mejor el desempefio laboral del personal en

tiempos de poscovid-19 en una Clinica Privada.

Segunda: El nivel de clima organizacional alcanzé un 54% el nivel de muy bueno

y el 46% en el nivel bueno.

Tercera: El nivel de desempefio laboral alcanzé un 64% el nivel de muy bueno y el

46% en el nivel bueno.

Cuarta: Existe relacién positiva y significativa entre la dimension liderazgo del clima
organizacional y la dimension identidad del desempefio laboral del personal en
tiempos de poscovi-19 en una Clinica Privada de Lima, la correlaciéon en el
coeficiente de Spearman el valor estadistico fue: ,594 y el nivel de significancia del
p valor es = ,000. La relacion fue positiva y el nivel de correlacion fue moderada.
Se concluyd, la practica de un estilo de liderazgo en el clima organizacional
incrementara la identidad en el desempefio laboral del personal en tiempos de
poscovi-19 en una Clinica Privada.

Quinta: Existe relacion positiva y significativa entre la dimensién capacitacion del
clima organizacional y la dimension competencias del desempefio laboral del
personal en tiempos de poscovi-19 en una Clinica Privada de Lima, la correlacion
en el coeficiente de Spearman el valor estadistico fue: ,486 y el nivel de significancia
del p valor es =,000. La relacién fue positiva y el nivel de correlacién fue moderada.
Se concluyd, a mayor participacibn en las capacitaciones se fortalecera las
competencias para el buen desemperio laboral del personal en tiempos de poscovi-
19 en una Clinica Privada, Lima.

Sexta: Existe relacion positiva y significativa entre la dimensién empoderamiento
del clima organizacional y la dimension compromisos del desempefio laboral del
personal en tiempos de poscovi-19 en una Clinica Privada, la correlacion en el
coeficiente de Spearman el valor estadistico fue: ,598 y el nivel de significancia del

p valor es = ,000. La relacion fue positiva y el nivel de correlacién fue moderada.
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Se concluyd, que la practica del empoderamiento en el clima organizacional
incrementa el cumplimiento de los compromisos en el desempefio laboral del

personal en tiempos de poscovi-19 en una Clinica Privada, Lima.

Séptima: Existe relacion positiva y significativa entre la dimension reconocimiento
del clima organizacional y la dimension recompensa del desempefio laboral del
personal en tiempos de poscovi-19 en una Clinica Privada de Lima, la correlacion
en el coeficiente de Spearman el valor estadistico fue: ,459 y el nivel de significancia
del p valor es =,000. La relacién fue positiva y el nivel de correlacién fue moderada.
Se concluyd, que el reconocimiento de la organizacion como factor clave del clima
organizacional favorece a que la recompensa sea un estimulo positivo en el
desempefio laboral del personal en tiempos de poscovi-19 en una Clinica Privada,

Lima.
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Vil. RECOMENDACIONES

Primera: Ante el poscovid-19 los directivos de la de la clinica privada deben
replantear su filosofia, los planes estratégicos y los objetivos para fortalecer al clima
organizacional, ya que es un factor esencial para el buen desempefio laboral del

personal

Segunda: Disefar planes estratégicos operativos y participativos para fortalecer el

clima organizacional para impulsar la buena imagen de la clinica privada.

Tercera: Disefiar planes estratégicos basados en la gestién por competencias para
la apertura del talento humano para generar el buen desempefio laboral del

personal de la clinica privada.

Cuarta: Establecer un tipo de liderazgo en la gestion para fortalecer la identidad del

personal del personal que labora en la clinica privada

Quinta. Establecer programas y estrategias de capacitacion para fortalecer las
competencias profesionales del personal de la clinica privada.

Sexta: Creas espacios de motivacion comunicacion para el intercambio de
conocimientos y experiencias que empoderen al personal al cumplimiento de las

tareas y compromisos de manera satisfactoria.

Séptima: Establecer politicas de reconocimiento, estimulos al personal por su
destacada labor para fortalecer la identidad y compromiso con la organizacion.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacién de variables.

Definicion de Variables

Franklin & Krieger,
2011)

desempefio laboral.

. . . . Nivel / Instru-
Variables ] Dimensiones Indicadores Escala
Conceptual Operacional rango mentos
Conjunto de . L
) . El recojo de informacion Capacidad de motivacion y
caracteristicas  como del cli i7acional Liderazgo comunicacion al logro de Totalmente de
las politicas, principios el clima organizaciona d Muy bueno
’ ’ resultados acuerdo
valores, normas, | obedece a la construccion - (5) 76 - 100
actitudes, del marco tedrico, cuatro tacio Fortalecimiento De acuerdo Bueno
cli sentimientos » Ul Capacitacion competencias para alcanzar (4) 51-75
ima . . - .
percibidos  por las dimensiones e indicadores resultados Ind|f(¢33r)ente Regular Cuestionario
organizacional | personas sobre la | establecidas en una . i6 i 26-50
personas Empoderamiento Delegauon.dg funciones al En desacuerdo '
institucion del cual encuesta de Likert que se logro de objetivos 2) Bajo
forman parte (Cardona o Totalmente en 0-25
& Zambrano, 2014, aplicara a la muestra de o desacuerdo
citado por Alvarez, | estudios Reconocimiento Imagen en la organizacion. (1)
1992).
Es el comportamiento El recojo de informacion Valoracién reconcomiendo e
laboral de las personas | del desempefio laboral la Identidad identificacion del trabajador Totalmente de
que se visualiza en el misma que obedece a la con la organizacion acuerdo Muy bueno
desarrollo de sus construccién del marco . . (5)
: Capacidades profesionales 76 -100
i - Competencias De acuerdo
actividades laborales tedrico, cuatro :
! ! para asumir un cargo (4) Bueno
aquello que hace y que | dimensiones e indicadores
Desempefio Ic?s dem:s er 'beynq establecidas en una Indiferente °1o7
perci stablecidas en u . . .
laboral como su aporte al encuesta de Likert que se Compromiso Ziiﬁg;ﬁ?g;gzd iaboralpara En des(:c)uerdo Z:g_“;r cuestionario
logro de los objetivos aplicard a la muestra de (2) Bajo
de la organizacion estudios. Totalmente en 0-25
(Burga y Wiesse, 2018, . desacuerdo
0. 23, citado por Recompensa Estimulos por el buen W

48



Anexo 2. Instrumentos.

ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Presentacion.

Estimado compafiero de trabajo reciba mi cordial salud, me presento a través de la presente para solicitarle su
valiosa colaboracion para que responda la siguiente encuesta; marcando con un aspa (X) en los casilleros en
blanco que estime conveniente a su criterio profesional. Cuyo objetivo es: Recoger informacién sobre el clima
organizacional. Cada item tiene una escala de valoracién de 1 a 5 puntos; donde:

| Totalmente de acuerdo = 1 | Endesacuerdo=2 | Indiferente=3 | Deacuerdo=4 | 5= Totalmente de acuerdo. |
DIMEN- items Escala
SIONES 1121345
1. La gestion de la organizacion ha puesto en practica el estilo de liderazgo
transformacional

2. Lamotivacion y la comunicacion efectiva entre trabajadores y los jefes es un factor clave
en la gestion del hospital.

3. En el disefio de las politicas y los planes estratégicos participan de manera directa
aportando sus conocimientos y experiencias.

4. La organizacién tiene como principio de desarrollo la valoracién de cada uno de sus

trabajadores: como es, que hace, debe hacer y lograr.

La motivacion y la regulacion de las emociones genera resultados dptimos en las

funciones y el desarrollo de los trabajadores.

6. Dentro de las politicas de desarrollo de la organizacion las capacitaciones se desarrollan
de manera permanente.

7. El estilo de liderazgo permite en los trabajadores identificar las necesidades de
capacitacion para fortalecer su desempefio

8. Las capacitaciones se realizan de acuerdo a las necesidades laborales, le permite
aportar e innovar la organizacion

Liderazgo
(8]

:§ 9. La autoevaluacién como un mecanismo de reflexion le permite identificar debilidades
% para establecer planes de mejora laboral.
§ 10. Las capacitaciones es un mecanismo que le ayuda mejorar su labor y obtener resultados
© productivos en bien de la organizacion.
11. El estilo de gestién de la organizacion le brinda la confianza, seguridad, valora sus
competencias para lograr sus objetivos.
12. La comunicacion y la motivacion efectiva entre trabajadores y jefes genera clima de
satisfaccion y compromiso laboral productivo.
13. Se programan reuniones de trabajo en equipo para intercambiar conocimientos,
% experiencias, inquietudes de mejora laboral.
§ 14. Las reuniones de trabajo en equipo permiten identificar logros y aspecto negativos para
g establecer estrategias de mejora laboral
é 15. El estilo de liderazgo permite compenetrarse con la misién y hacer suyo los objetivos
w para alcanzar resultados exitosos.
16. Las politicas de atencion al paciente y al publico usuario se basan en estandares de
calidad establecidas por el sector de salud.
17. La organizacion se proyecta a la comunidad con programas o campafias de salud a la
poblacién
£ 18. Los servicios de atencion de la salud que brinda el personal del hospital el paciente o al
g usuario se sientes satisfechos.
g 19. Los resultados alcanzados hacen que la organizacién se competitiva y sostenible.
§ 20. El reconocimiento de la organizacion por la comunidad se debe a la calidad de servicio
o

y a la buena imagen de sus trabajadores.

49



ENCUESTA DE DESEMPENO LABORAL

Presentacion.

Estimado compafiero de trabajo reciba mi cordial salud, me presento a través de la presente para solicitarle su
valiosa colaboracion para que responda la siguiente encuesta; marcando con un aspa (X) en los casilleros en
blanco que estime conveniente a su criterio profesional. Cuyo objetivo es: Recoger informacién sobre el

desempefio laboral. Cada item tiene una escala de valoracién de 1 a 5 puntos; donde:

| Totalmente de acuerdo = 1 | Endesacuerdo=2 | Indiferente=3 | Deacuerdo=4 | 5= Totalmente de acuerdo. |
Dimen- items Escala
siones 1 2 3 4 5
La valoracion de si mismo y de los demés es un mecanismo que conduce a la autorrealizacion
Te identificas y promueves la filosofia de la organizacion para concretizar los fines que persigue
la organizacion.
3 La capacidad de liderazgo, empatia, tolerancia, fortalecen las buenas relaciones
% interpersonales y un clima laboral positivo
3 El clima de la organizacion te brinda el espacio de seguridad, confianza, de empoderamiento
para ejercer las funciones asignadas.
Regulas y controlas tus emociones ante situaciones adversas y propones estrategias para
fortalecer el clima de la organizacion
Ser competente implica asumir de manera eficiente la labor encomendada en la organizacion
para conseguir resultados dptimos
Desempeniarse bien laboralmente implica la practica del: saber, hacer, ser, querer hacer, y el
3 poder hacer bien las funciones asignadas.
;éj Asumen desafios para encaminar la misién de la organizacién como parte de su realizacion
“é profesional.
8 Intercambia con otras personas sus conocimientos, experiencias, propuestas para lograr
mejorar su rendimiento laboral.
Participa de eventos de capacitacion para fortalecer sus competencias laborales para el
desarrollo de la organizacion
El compromiso con la organizacion es la identificacion y la actitud de entrega al logro de los
objetivos para desarrollo de la organizacion.
Las personas con competencias desarrolladas son personas comprometidas a ejercer su labor
3 de manera eficiente.
g Las relaciones interpersonales basadas en la responsabilidad, el respeto, la comunicacién
E fluida generan productividad laboral.
3 Te sientes realizado profesionalmente cuando tu compromiso laboral rebaza los objetivos
establecidos por la organizacion.
El logro la satisfaccion laboral personal en la organizacion se debe al trabajo al compromiso
laboral asumido por todos.
El éxito de la organizacion es el resultado del esfuerzo, compromiso y trabajo en equipo de los
trabajadores.
© La identificacion, el compromiso laboral y los resultados alcanzados permiten la rotacién y el
g ascenso en el puesto
% Por el buen desempefio laboral el personal es estimulado con viajes, becas de estudio.
& Los estimulos otorgados por la organizacion hacen que el trabajado se sienta satisfecho del
trabajo que realiza.
El personal de la organizacion es recompensado por su destacado desempefio.
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FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

1. Nombre de i . . o
) Cuestionario de clima organizacional
instrumento
2. Autoria Espinoza, J. (2015).
Adaptado.
3. Objetivos Recoger informacion sobre clima organizacional
4. Usuarios Personal que labora en la Clinica Privada Auna Guardia Civil de

Lima

5. Especificaciones y

forma suministro

- Coordinacién y emision de la solicitud a la entidad para la
aplicacion de la encuesta.

- La encuesta consta de 20 items, distribuidos en cuatro
dimensiones, cada una de ellas organizados por 5 items.

- Entrega y aplicacion de la encuesta

- Aplicacion es individual.

- Recepcién de las encuestas desarrolladas

6. Estructura: Variable Clima organizacional

Dimensiones Indicador ftems
] Capacidad de motivacion y comunicacion al logro de 12345
Liderazgo e
resultados
Capacitacion Fortalecimiento competencias para alcanzar resultados 6,7,8,9,10
Empoderamiento | Delegacién de funciones al logro de objetivos 11,12,13,14,15
Reconocimiento Imagen en la organizacion. 16,17,18,19,20

7. Escala:

A) Escala General

B) Escala especifica

Nivel Rango | Nivel Liderazgo | Capacitacion | Empoderamiento | Reconocimiento
Totalmente Totalmente
desacuerdo ro1=201 desacuerdo [01-05] [01-05] [01-05] [01-05]
En
En desacuerdo (21=a00 | cuerdo | [06=101 | [06-10] [06-10] [06-10]
Indiferente [41-60] Indiferente [11-15] [11-15] [11-15] [11-15]
De acuerdo [61-80] De acuerdo | [16-20] [16 - 20] [ 16 - 20] [ 16 —20]
Totalmente de Totalmente
acuerdo 181 100) de acuerdo [21-25] [21-25] [21-25] [21-25]

8. Validacion

Su contenido se determinara mediante el juicio de expertos.
Ficha de validacion de la encuesta.
Ficha de opinién de los expertos

Constancias de los expertos

9. Confiabilidad

Mediante el programa informético SPSS

Coeficiente de fiabilidad en el Alfa de Cronbach
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FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

1. Nombre de .
strumento Desempefio laboral
2. Autoria Lépez, S. (2022)
Adaptado
3. Objetivos Recoger informacion sobre desempefio laboral
4. Usuarios Personal que labora en la Clinica Privada Auna Guardia Civil de
Lima
5. Especificaciones y - Coordinacion y emisién de la solicitud a la entidad para la
forma suministro aplicacion de la encuesta.
- La encuesta consta de 20 items, distribuidos en cuatro
dimensiones, cada una de ellas organizados por 5 items.
- Entrega y aplicacion de la encuesta
- Aplicacion es individual.
- Recepcién de las encuestas desarrolladas

6. Estructura: Variable Desempefio Laboral

Dimensiones Indicador items
) Valoracién reconcomiendo e identificacion del trabajador 12345
Identidad o 14,3,%,
con la organizacion
Competencias Capacidades profesionales para asumir un cargo 6,7,8,9,10
Compromiso Responsabilidad laboral para alcanzar metas 11,12,13,14,15
Recompensa Estimulos por el buen desempefio laboral. 16,17,18,19,20
7. Escala:
C) Escala General D) Escala especifica
Nivel Rango | Nivel Identidad | Competencias | Compromiso Recompensa
Totalmente Totalmente
[01-20] _ _ _ -
desacuerdo de acuerdo (01-05] (01-05] (01-05] [01-05]
En desacuerdo En
[21-40] _ _ _ _
desacuerdo [06 —10] [ 06 —10] [ 06 —10] [06 —10]
Indiferente [41—60] Indiferente [ 11_15] [ 11_15] [ 11_15] [ 11_15]
De acuerdo [61-80] | Deacuerdo | [16-20] [ 16 - 20] [ 16 - 20] [ 16 —20]
Totalmente de Totalmente
[81 - 100] _ _ _ -
acuerdo de acuerdo [21-25] [21-25] [21-25] [21-25]
8. Validacién Su contenido se determinara mediante el juicio de expertos.

Ficha de validacién de la encuesta.
Ficha de opinién de los expertos

Constancias de los expertos

9. Confiabilidad Mediante el programa informético SPSS

Coeficiente de fiabilidad en el Alfa de Cronbach




Anexo 3. Validacion.

VALIDACION DE LA ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL
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VALIDACION DE LA ENCUESTA DE DESEMPERO LABORAL
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VALIDACION DE LA ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

1‘?"""““’! f !d'! : Diaz Ramirez, Mayra Arelis.

2.0bjetivo : Revisar y validar el cuestionario de clima organizacional

: Saludos cordiales Sefior Esp

a su criterio, para determinar si cuenta con los
considera la escala de 1 a 5 puntos,

quisitos para su

recurro a Ud., por su conocimiento y experiencia profesional en el campo de
la administracién, para solicitarle su colaboracién en la revision y validacion del cuestionario sobre dlima
3.Presentacion organizacional que presento. Marque con un aspa (X) en el casillero la respuesta que estime conveniente de acuerdo
ion. Para cada dimension e items se

4. Valoracion | Total de acuerdo = 1 |Endmwudo=2 I Indiferente =3 | De do=4 | Totaimente de

rdo =5

s items

Escala

]

3

4

siones
La gestion de la organizacion ha puesto en practica el estilo de liderazgo transformacional

-

2. La motivacion y la comunicacion efectiva entre trabajadores y los jefes es un factor clave en la
gestion del hospital.

3. En el disefio de las politicas y los planes estratégicos participan de manera directa aportando sus
conocimientos y experiencias.

Liderazgo

4. La organizacion tiene como principio de desarrollo Ia valoracion de cada uno de sus trabajadores:
como es, que hace, debe hacery lograr.

5. La motivacion y la regulacién de las emociones genera resultados optimos en las funciones yel
desarrollo de los trabajadores.

6. Dentro de las politicas de desarrollo de la organizacion las capacitaciones se desarrollan de manera
permanente.

7. Elestilo de liderazgo permite en los trabajadores identificar las necesidades de capacitacion para
fortalecer su desempefio

Las capacitaciones se realizan de do alas idades laborales, le permite aportar e innovar
la organizacion

Capacitacion
L

9. La autoevaluacion como un mecanismo de reflexion le permite identificar debilidades para
establecer planes de mejora laboral.

10. Las capacitaciones es un mecanismo que le ayuda mejorar su labor y obtener resultados
productivos en bien de la organizacion.

11. El estilo de gestion de la organizacion le brinda la confianza, seguridad, valora sus competencias
para lograr sus objetivos.

12. La comunicacion y la motivacion efectiva entre trabajadores y jefes genera clima de satisfaccion y
compromiso laboral productivo.

13. Se programan reuniones de trabajo en equipo para intercambiar ient Xperi
inquietudes de mejora laboral.

Empoderamiento
=

. Las reuniones de trabajo en equipo permiten identificar logros y aspecto negativos para establecer
estrategias de mejora laboral

15. El estilo de liderazgo permite compenetrarse con la mision y hacer suyo los objetivos para alcanzar
resultados exitosos.

16. Las politicas de atencion al paciente y al publico usuario se basan en estandares de calidad
establecidas por el sector de salud.

b RNSIRICTE AR YR I AR LI ENESE

17. La organizacién se proyecta a la comunidad con programas o campafias de salud a la poblacién

18. Los servicios de atencion de la salud que brinda el personal del hospital el paciente o al usuario se
sientes satisfechos.

X

19. Los resultados alcanzados hacen que la ion se competitiva y sostenible.

Reconocimiento

20. El reconocimiento de la organizacion por la comunidad se debe a la calidad de servicio y a la buena
imagen de sus trabajadores.

X
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VALIDACION DE LA ENCUESTA DE DESEMPENO LABORAL

Grado Académico //ﬂ& f/& s

1. Responsablede | . piaz Ramirez, Mayra Arelis.
2. Objetivo : Revisar y validar el cuestionario de desempefio laboral
: Saludos cordiales Sefior Especialista, recurro a Ud., por su conocimiento y experiencia profesional en el campo
de la administracion, para su colaboracién en la revision y validacion del cuestionario sobre clima
3. Presentacion organizacional que presento. Marque con un aspa (X) en el casillero la respuesta que estime conveniente de
acuerdo a su criterio, para determinar si cuenta con los requisitos para su aplicacion. Para cada di ion e items
se considera la escala de 1 a 5 puntos.
4. Valoracién | Totaimente de acuerdo = 1 | En desacuerdo = 2 I Indiferente =3 | De acuerdo=4 | Total de acuerdo =5
Dimen- Escala
siones [tems 1/12(3|4|5
La valoracion de si mismo y de los demas es un mecanismo que conduce a la autorrealizacion 7/
Te identificas y promueves la filosofia de la organizacion para concretizar los fines que persigue la
organizacion. 7
§ La capacidad de liderazg patia, tol ia, fortal las buenas relaci interpersonales y un
= clima laboral positivo /7
s El clima de la organizacion te brinda el espacio de seguridad, confi de empoderamiento para
ejercer las funciones asignadas. 7
Regulas y controlas tus emociones ante situaciones adversas y propones estrategias para fortalecer el
clima de la organizacion ¥
Ser competente implica asumir de fici la labor dada en la organizacion para
conseguir resultados 6ptimos /7
g D pef bien laboralmente implica la practica del: saber, hacer, ser, querer hacer, y el poder
kl hacer bien |as funciones asignadas. /
2 Asumen desafios para encaminar la mision de la organizacion como parte de su realizacion profesional. F 4
g Intercambia con otras p sus imient xperiencias, propuestas para lograr mejorar su
38 rendimiento laboral. 4
Participa de eventos de capacitacion para fortalecer sus competencias laborales para el desarrollo de
la organizacion /
El compromiso con la organizacion es la identificacion y la actitud de entrega al logro de los objetivos
para desarrollo de la organizacion. 7/
Las p con comp ias d il son p P idas a ejercer su labor de
8 manera eficiente. /
5 Las relaciones interp les basadas en la responsabilidad, el respeto, la comunicacion fluida o
g generan productividad laboral.
8 Te sientes realizado profesional cuando tu compromiso laboral rebaza los objetivos establecidos
por la organizacién. /
El logro la satisfaccion laboral pr I en la organizacion se debe al trabajo al compromiso laboral /
asumido por todos.
El éxito de la organizacion es el resultado del esfuerzo, compromiso y trabajo en equipo de los
trabajadores. /
3 La identificacion, el compromiso laboral y los Itados alc dos permiten la ion y el )
g en el puesto /
g Por el buen desempefio laboral el p | es estimulado con viajes, becas de estudio. V4
-4 Los estimulos otorgados por la organizacion hacen que el trabajado se sienta satisfecho del trabajo que v
realiza.
El personal de la organizacion es recompensado por su destacado desempefio. 7
Observaciones: ...... =
Apellidos y nombres ' ) /
e vaidador Sctllons Bias, Wikjom José
Coodewbee | /£ /) " Jasiad (rraondefons
Vi % FIRMA

Cargo / Funcion % kb e /&“Q/QC/JMWQ N° D.N.uy%zr,g/y?

Lugar y Fecha: %6{/ /Vd/«?o % 2022

57



OPINION DE JUICIO DE EXPERTO

DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

lwlnd.h : Diaz Ramirez, Mayra Arelis.
: Sefior Especialista, solicito su valiosa colaboracion por su experiencia profesional en el campo de
administracion, para que revise y emita su opinién como experto para la validacion del instrumento de
Presentacion Clima Organizacional y Desempefio Laboral que le presento. Marque con un aspa (X)-en el casillero la
respuesta que estime conveniente de acuerdo a su criterio. Para cada indicador la escala de valoracion
es: bajo =1, regular = 2 y buena = 3 puntos.
) CRITERIO
N CRITERIOS INDICADORES Rt caa
1 | Claridad La investigacion se expresa en lenguaje riguroso, claro y 112431 1] 2] 3141213
preciso. Vs 1% V
2 | Consistencia. Tiene un basamento tedrico cientifico- practico. 5 21 |
3 | Actualidad. Se ajusta a los modelos de gestion actual de las organizaciones. 7 ’ 4 /v
4 | Organizacion. Presenta secuencia logica entre la teoria, dimensiones e v /]
indicadores. /
5 | Suficiencia. Nivel de profundidad en la informacion en cantidad y calidad. P4 Y v
6 | Intencionalidad | Las dimensiones delimitan las variables de estudio del clima / 7
organizacional y desempefio laboral
7 | Objetividad. Describe situaciones observables del contexto de estudio para / 7
promover cambios en |a organizacion
8 | Coherencia. Las dimensiones y criterios obedecen a los propésitos de la / y /
investigacion.
9 | Metodologia Es consistente, significativa y aporta al campo de la gestion de V2 4 ”
las organizaciones de salud, genera nuevas investigaciones.
10 | Persistencia Responde a demandas y desafios de las organizaciones de la P / J
salud.

Observaciones: (Precisar si hay suficiencia)

Opinién: Aplicable [X/]  Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres
de validador

Balena ez /{[/4&% Joge

Centro de trabajo
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Lugar y Fecha:

NOTA:
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1Pertinencia: El item corresponde al planteamiento tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.
fficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

Nota: Sufk ia, se dice
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VALIDACION DE LA ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

m : Diaz Ramirez, Mayra Arelis.
2.0bjetivo

: Revisar y validar el cuestionario de clima organizacional

3.Presentacion

considera la escala de 1 a 5 puntos.

: Saludos cordiales Sefior Especialista, recurro a Ud., por su conocimiento y experiencia profesional en el campo de
la administracion, para solicitarle su colaboracién en la revision y validacion del cuestionario sobre ciima
organizacional que presento. Marque con un aspa (X) en el casillero la respuesta que estime conveniente de acuerdo
a su criterio, para determinar si cuenta con los requisitos para su aplicacion. Para cada dimension e items se

4. Valoracion LT I de acuerdo = 1 [En‘ =2 Ilnﬁbmlte=3 De acuerdo=4 | Totaimente de acuerdo = 5

Dimen-
siones

items

Escala
123 |

Liderazgo

La gestién de la organizacion ha puesto en préctica el estilo de liderazgo transformacional

X

La motivacion y la comunicacion efectiva entre trabajadores y los jefes es un factor clave en la
gestion del hospital.

En el disefio de las politicas y los planes estratégicos participan de manera directa aportando sus
conocimientos y experiencias.

La organizacion tiene como principio de desarrollo la valoracion de cada uno de sus trabajadores:
como es, que hace, debe hacery lograr.

La motivacion y la regulacién de las emociones genera resultados dptimos en las funciones y el
desarrollo de los trabajadores.

Capacitacion

Dentro de las politicas de desarrollo de la organizacion las capacitaciones se desarrollan de manera
permanente.

ol | | ¥ e

El estilo de liderazgo permite en los trabajadores identificar las necesidades de capacitacion para
fortalecer su desempefio

Las capacitaciones se realizan de acuerdo a las necesidades laborales, le permite aportar e innovar
la organizacion

La autoevaluacion como un mecanismo de reflexion le permite identificar debilidades para
establecer planes de mejora laboral.

. Las capacitaciones es un mecanismo que le ayuda mejorar su labor y obtener resultados

productivos en bien de la organizacion.

Empoderamiento

. El estilo de gestion de la organizacion le brinda la confianza, seguridad, valora sus competencias

para lograr sus objetivos.

. La comunicacion y la motivacion efectiva entre trabajadores y jefes genera clima de satisfaccion y

compromiso laboral productivo.

. Se programan reuniones de trabajo en equipo para intercambiar conocimientos, experiencias,

inquietudes de mejora laboral.

. Las reuniones de trabajo en equipo permiten identificar logros y aspecto negativos para establecer

estrategias de mejora laboral

. Elestilo de liderazgo permite compenetrarse con la mision y hacer suyo los objetivos para alcanzar

resultados exitosos.

Reconocimiento

Las politicas de atencion al paciente y al publico usuario se basan en estandares de calidad
establecidas por el sector de salud.

17.

La organizacion se proyecta a la comunidad con programas o campafias de salud a la poblacié

18.

Los servicios de atencion de la salud que brinda el personal del hospital el paciente o al usuario se
sientes satisfechos.

19.

Los resultados alcanzados hacen que la organizacion se competitiva y sostenible.

20.

El reconocimiento de la organizacion por la comunidad se debe a la calidad de servicio y a la buena
imagen de sus trabajadores.

X (¥ Pl [ | [ (¥ e[+ [& [+ |+

Observaciones: ...........

e en sy "% | (2/bAS ot npez CGras /

Centro de trabajo 7.5:S. / ‘“Syl% 0/1&/; Vi J—@lfaljr

Grado Académico | 47,9 ;v 7720 ’ FIRMA—
Cargo / Funcién Seereldr? 0 Fadlerect o N‘DNI 3w’ kg
Lugar y Fecha: 3 /yJ /oz 022 .

59



VALIDACION DE LA ENCUESTA DE DESEMPENO LABORAL

1 m"‘"“‘*‘"!! !;" : Diaz Ramirez, Mayra Arelis.
2. Objetivo : Revisar y validar el cuestionario de desempefio laboral

: Saludos cordiales Sefior Especialista, recurro a Ud., por su conocimiento y experiencia profesional en el campo
de la administracion, para SU ion en la revision y validacién del cuestionario sobre clima
3. Presentacion organizacional que presento. Marque con un aspa (X) en el casillero la respuesta que estime conveniente de

acuerdo a su criterio, para determinar si cuenta con los requisitos para su aplicacion. Para cada dimension e items
se considera |a escala de 1 a 5 puntos.

4. Valoracién | T¢ de acuerdo = 1 I End =2 I Indiferente = 3 IDeawerdoﬂTT I de acuerdo =5
Dimen- fterms Escala
siones 1.12 13 415
La valoracion de si mismo y de los demas es un mecanismo que conduce a la autorrealizacion X
Te identificas y promueves |a filosofia de la organizacion para concretizar los fines que persigue la
organizacion. ¥
:§ La capacidad de liderazgo, empatia, tolerancia, fortalecen las b |aci interp les y un
= dlima laboral positivo : Ly
=2 El clima de la organizacién te brinda el espacio de seguridad, confi de empod [ para
ejercer las funciones asignadas. x
Regulas y controlas tus emociones ante situaciones adversas y propones estrategias para fortalecer el
clima de la organizacion X
Ser competente implica asumir de manera eficiente la labor encomendada en la organizacion para
conseguir resultados optimos
i D pefi bien laboral implica la practica del: saber, hacer, ser, querer hacer, y el poder
S hacer bien las funciones asignadas. X
‘g_ Asumen desafios para encaminar la mision de la organizacion como parte de su realizacion profesional. ¥
E Intercambia con ofras personas sus conocimientos, experiencias, propuestas para lograr mejorar su
S rendimiento laboral. X
Participa de eventos de capacitacion para fortalecer sus competencias laborales para el desarrollo de
la organizacion x
El compromiso con la organizacion es la identificacion y la actitud de entrega al logro de los objetivos
para desarollo de la organizacion. X
Las p con comp ias d lladas son p comp idas a ejercer su labor de
Q manera eficiente. X
S Las relaciones interpersonales basadas en la responsabilidad, el respeto, la comunicacion fluida
S | generan productividad laboral. +
8 Te sientes realizado profesionalmente cuando tu compromiso laboral rebaza los objetivos establecidos
por la organizacion. X
El logro la satisfaccion laboral personal en la organizacion se debe al trabajo al compromiso laboral
asumido por todos. ‘Y
El éxito de la organizacion es el ltado del esfuerzo, compromiso y trabajo en equipo de los
trabajadores. ¥
§ La identificacion, el compromiso laboral y los Itados alcanzados permiten la rotacion y el ascenso
g en el puesto 4’
g Por el buen de perio laboral el p | es estimulado con viajes, becas de estudio. 4
o Los estimulos otorgados por la organizacion hacen que el trabajado se sienta satisfecho del trabajo que
realiza. x
El personal de la organizacion es recompensado por su destacado desempefio. ¥
Observaciones: .........cccccevuemeinninnninannns
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OPINION DE JUICIO DE EXPERTO

DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Iwﬁ'd‘h : Diaz Ramirez, Mayra Arelis.
: Sefior Especialista, solicito su valiosa colaboracién por su experiencia profesional en el campo de
administracion, para que revise y emita su opinion como experto para la validacion del instrumento de
Presentacion Clima Organizacional y Desempefio Laboral que le presento. Margue con un aspa (X) en el casillero la
respuesta que estime conveniente de acuerdo a su criterio. Para cada indicador la escala de valoracion
es: bajo =1, regular = 2 y buena = 3 puntos.
. CRITERIO
N CRITERIOS INDICADORES o S ;
1 | Claridad La investigacion se expresa en lenguaje riguroso, claro y P23 1.2 33
preciso. X x ¥
2 | Consistencia. Tiene un basamento teérico cientifico- practico. A ¥ ¥
3 | Actualidad. Se ajusta a los modelos de gestion actual de las organizaciones. 3 ¥ [
4 | Organizacion. Presenta secuencia légica entre la teoria, dimensiones e
indicadores. t X
5 | Suficiencia. Nivel de profundidad en la informacion en cantidad y calidad. A X ¥
6 | Intencionalidad | Las dimensiones delimitan las variables de estudio del clima
organizacional y desempefio laboral X * >
7 | Objetividad. Describe situaciones observables del contexto de estudio para ¥ 3
promover cambios en la organizacion *
8 | Coherencia. Las dimensiones y criterios obedecen a los propésitos de la x
investigacion. X ¥
9 | Metodologia Es consistente, significativa y aporta al campo de la gestion de 5
las organizaciones de salud, genera nuevas investigaciones. + ¥
10 | Persistencia Responde a demandas y desafios de las organizaciones de la
o x| |% X
ud.
Observaciones: (Precisar si hay suficiencia)
Opinién: Aplicable[ ]  Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres
de validador

latbry Kodvisvez Cypmesy

Centro de trabajo
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Grado Académico 2 5}7)&43 FIRMA
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Lugar y Fecha: 2}/”0./-2”22

NOTA:

Perti ia: El item cor de al planteami tedrico fi lad:

2Relevancia: El item es apropiado para rep tar al componente o di ion especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.
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BASE DE DATOS DE LA VALIDACION DE LA ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL POR JUICIO DE EXPERTOS

M F1 Jrz2 |R3 [Rd4 [R5 [re [R7 [R& [R3 JR10 [RN [R1z2 [R5 [R14 [RI5 [R16 [R1T [Ri1& [R13 |Rz0]
1Exsperto q q 5 5 5 5
2 Experto 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
S Experto d 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Reszumen del procezamiento de los caszos
] % E=ztadisticos de fiabilidad
Wilidos = 00,0 Alfa de Cranbach f de clementos
Casos Excluidos® o ) 205 20
Total b 100, RESULTADO:
a. Eliminacién por lista bazada en kodas las variables del Elindice de fiabilidad ez muyw alo
procedimisnta,
BASE DE DATOS DE LA VALIDACION DE LA ENMCUESTA DESEMPENO LABORAL POR JUICIO DE EXPERTOS
M R Rz R= Fd RS FE BT RS Fa |R10 |BR11 |Ri1z |R13 |R1d4 |R1S |R16 |R17 |R18 |R13 |Rz0
1Experto q d 5 5 5 5 5 5 5 5 q d d 5 5 5 5 5 5 5
2 Enperto 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
3 Experto d 5 d 5 d 5 5 5 d 5 d 5 5 5 5 d 5 d d d

Reszumen del procezamiento de los caszos

M LS Estadisticos de fiabilidad
Walidos 3 100,0 Alfa de Cranbach clementos
Caszos Excluidasz" o Re G4E 20
Total 3 100,0 RESULTADO:

a. Eliminacién por lizta bazada en kodas las variables del Elindice de fiabilidad ez muyw alo

procedimicnto.
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JUICIO EXPERTOS: VALIDACION DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS, CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPERO LABORAL,

PERTINENCIA RELEVANCIA (LARIDAD
N JRL |[R2 [R3 [R4 [R5 |R& |R7 [R& (R9 [R10 |RL |R2 [R3 (R4 RS |RE |R7 |RB |R9 |R10 R1 |R2Z|R3 |R4 |RS |R6 |R7 |(RE |R9 |RID
EXPOL | 3] 3 | 3 3 3 33| 3|33 )33 )3([3 |3 |33 |3 |3 [3|3[3]3]3F)3 |3
EXPOZ | 3] 3 | 3 1 3 |33 (3|23 )3) 323 (33|23 [2|3[2]3|F)3[2[2]|3]1

3
1 I O A - T [ N O - T A I T - - O O N T I S [ T A A - T O O - T - - O - N - I '
Pertinencia 1
Relevancia 2
Claridad 3
Resumen del procesamiento de |os casos Estadisticos de fiabilidad
i A Alfade Cronbach | elementas
Validas 31000 041 a0
Casos|  Ewmchidas® 1 i RESULTADO:
| Tatal 310 El indice de fiabilidad es muy alto
3, Eliminacian porlista basada en todas as variables
el procedimients.




Anexo 4. Confiabilidad.

ANALISIS DE FIABILIDAD DE DATOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL

i@ *Resultadol [Documento1] - IBM SPSS Statistics Visor

Archivo  Edicion Ver Datos

Transformar  Insertar Formato

— O >
Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades Ventana Ayuda
Y = - — . s, =
SHE 0 o« ~ R P @ <« 4+ = BB
H — = 3 =
B+ {E] Resultado /MODEL=RLPHA =
/STRTISTICS=DESCRIPTIVE CORR
J/SUMMRRY=TOTAL.
B conjunto de datos||| = Analisis de fiabilidad
-{E] Escala: TODAS L#
b [E] Titulo
g Resumen de [Conjunto_de datos0]
-[Ej Estadisticos +
g Estadisticos || Egcala: TODAS LAS VARIABLES
L& Matriz de corr
[ Estadisticos 1
Resumen del procesamiento de los casos
I %
Casos  Validos A6 100,0
| Excluidos?® 0 0
Total 56 100,0
a. Eliminacién por lista basadaen
todas las variables del
procedimiento
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de
Cronbach
hasadaen
los
Alfa de elementos M de
Cronbach tipificados elementos
EEG EEE 20
Estadisticos de los elementos e
1 — | K C
—_——
s
L] |

O Escribe aqui para buscar M =]

5 Q@

aE C O b &

IRM SPS]S Statistics Praracenr aati listn I

2! 15:31
@ 21°C A ORI ESP o %
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ﬂ'ﬁ *Resultadol [Documentol] - IBM SPSS Statistics Visor — O x

Archivo  Edicidn Ver Datos Transformar Insertar Formato Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana Ayuda

L = 7 - [t [, —
SHeRIhe» AELFQOEFPEs H ¢« += FE ThHhe
B %I__Eéﬁilzdo | VAROOD20 | 380 ‘ 115 ‘ 165 397 44 ‘ AT A08 ‘ 483 562 | 284 ,202 213 ‘ Q76 ,C:
- {E] Andlisis de fiabilidad
+B8 LILL:I;S Estadisticos total-elemento
Conjunto de datos Mediadela | Varianza de la Alfa de
B {&| Escala: TODAS Lt escala sise escala sise Correlacion Correlacion Cronbach si
; Titulo elimina el elimina &l elementa- multiple al se elimina &l
L& Resumen de elementa elemento total corregida cuadrado elemento
(& Estadisticos VARDODO 70,8643 103,817 428 655 893
@ Estadisticos VAROOOO2 70,8107 104,919 402 437 893
L Matriz de corr VARO0003 71,0893 102,848 485 664 891
L§ Estadisticos | VARDODO4 71,2143 97,881 708 693 84
WARODOOS 71,0893 97,283 684 763 Bes
VAROOOOG 71,1250 100,402 606 678 888
VAROODO7 70,8571 101,434 A7 G647 .90
H VAROOOOS 70,9643 99,599 658 634 886
VAROODOY 71,1250 101,893 A08 697 890
VAROOD10 70,8571 101,470 A41 668 880
VARODO1 71,1964 102,197 570 638 889
VARODD12 71,0636 102,888 483 584 892
VAROODD13 70,9286 103,813 414 506 893
VAROOOD1 4 71,2143 101,553 545 J27 Beg
VARODOD14 71,1607 102,065 462 533 842
VARODD16 71,0357 104,726 408 404 893
VARODD17 71,2143 102,462 A70 609 889
WARODO18 71,0179 106,127 290 585 B8a7
VAROOD19 71,1250 101,711 506 Rkl 891
VAROODZ20 71,1250 100,548 557 701 .89
-
L Pe———— ) E] 3

[ IRM SPSS Statistics Pracassnr pata listn ||

i® © Escribe agui para buscar ﬁs < [Eh e " c W | G @ ﬁ I’ @ 21c ~ O T1d) ESP 3!1;;32022 %}
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Andlisis de fiabilidad de datos de desempefio laboral

ﬂ'ﬁ *Resultado? [Documento?] - IBM SP55 Statistics Visor

Archive  Edicién Ver Datos Transformar Insertar Formato Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana Ayuda

SHEA I EH e » LT OO ERPES H ¢» += BE T

E+ Resultado PP . Y
EI@ Log = Andlisis de fiabilidad
EEl Analisis de fiabilidad
e+ [E] Titulo [Conjunto_de datos0]
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Anexo 5. Base de datos.
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Anexo 6. Autorizacion de la institucion.

“Aiio del Fortalecimiento de la Soberanfa Nacional”

Lima, 10 de junio de 2022.

AUTORIZACION PARA LA APLICACION DE
INSTRUMENTO DE INVESTIGA CION.

Sefiora: )
LIC. MAYRA ARELIS DIAZ RAMIREZ
Presente.

De acuerdo a la solicitud enviada por usted, en mi calidad de Director Médico de la
institucion, le informo que la Clinica AUNA GC esta presta a colaborar y apoyarla en su
desarrollo profesional, brindando la autorizacién en la investigacion titulada: Clima
organizacional y desempefio laboral del personal en tiempos de poscovid-19 en una clinica
Privada, Lima, con fines de obtener mi grado académico, liderada por Usted.

Atentamente.
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UCw

UNIVERSIOAD
CHSA® VALL®

ESCUELA DE POSTGRADO

“Afio del Fortalecimiento de 1a Soberania Nacional™

SOLICITO: AUTORIZACION PARA LA APLICACION
DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION.

SENOR DIRECTOR DE LA CLINICA PRIVADA “AUNA”
Dr. JORGE LUIS LOPEZ DEL AGUILA

Presente.

Yo. Mayra Arelis Diaz Ramirez, identificada con DNI N° 42767225, en mi condicién de
enfermera y estudiante de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo de Lima,

me es grato dirigirme a su digno Despacho para saludarle cordialmente y expresarle lo
siguiente:

Desde la perspectiva de mi desarrollo profesional, estoy realizando la investigacion
titulada: Clima organizacional y desempefio laboral del personal en tiempos de poscovid-19

en una clinica Privada, Lima, con fines de obtener mi grado académico.

El tal sentido SOLICITO: Colaboracién y autorizacién para aplicar el instrumento

del cuestionario sobre clima organizacional y desempeiio laboral.

Adjunto: Los instrumentos del cuestionario.

Es cuanto solicito a Ud. expresandole mi respeto y consideracién, no sin antes agradecerle
por la atencién y su apoyo a la presente.

Atentamente.

Lima, 09 de junio de 2022.

“Rgva R
Mayra ArelMamirez
DNI N° 42767225
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Anexo 7. Carta de consentimiento.

10:54 @ &5 - 8N =0 42% -

CUESTIONARIO DE
CLIMA
ORGANIZACIONAL
Y DESEMPENO
LABORAL

Estimado(a) companero(a) de trabajo, le
saluda cordialmente Mayra Arelis Diaz
Ramirez, Enfermera de esta prestigiosa
Clinica AUNA y estudiante de la Escuela
de Posgrado de la Universidad Ceéesar
Vallejo, me presento a usted para
solicitarle su valiosa colaboracion y
profesionalidad en responder la siguiente
encuesta; marcando con un aspa (X) el
criterio que estime conveniente segun la
escala de valoracion; asimismo, cuento
con la autorizacion de la Direccion de la
Clinica; su apoyo incondicional me
ayudara a concretizar mi estudio de
investigacion y ha realizarse como
profesional.

@\ mayrad2312@gmail.com
(no se comparten) Cambiar cuenta

(<

A Pagina 1 de 3

Siguiente Borrar formulario

Il O <



Anexo 8. Evidencias del trabajo estadistico.

TABLA DE FRECUENCIAS DE LAS DIMENSIONES DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Dimension Liderazgo

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
10,00 1 1,8 1,8 1,8
11,00 1 1,8 1,8 3,6
13,00 2 3,6 3,6 71
14,00 1 1,8 1,8 8,9
15,00 3 54 54 14,3
16,00 2 3,6 3,6 17,9
17,00 6 10,7 10,7 28,6
. 18,00 10 17,9 17,9 46,4

Validos
19,00 9 16,1 16,1 62,5
20,00 6 10,7 10,7 73,2
21,00 5 8,9 8,9 82,1
22,00 3 54 54 87,5
23,00 2 3,6 3,6 91,1
24,00 3 54 54 96,4
25,00 2 3,6 3,6 100,0
Total 56 100,0 100,0
Dimension Capacitacion

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
13,00 3 54 54 54
14,00 4 7,1 71 12,5
15,00 1 1,8 1,8 14,3
16,00 6 10,7 10,7 25,0
17,00 1 1,8 1,8 26,8
18,00 5 8,9 8,9 35,7
. 19,00 9 16,1 16,1 51,8

Vélidos
20,00 10 17,9 17,9 69,6
21,00 5 8,9 8,9 78,6
22,00 3 54 54 83,9
23,00 4 7,1 7,1 91,1
24,00 3 54 54 96,4
25,00 2 3,6 3,6 100,0
Total 56 100,0 100,0




Dimension Empoderamiento

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
12,00 1 18 18 1,8
13,00 3 54 54 7.1
14,00 3 54 54 12,5
15,00 4 71 71 19,6
16,00 5 8,9 8,9 28,6
17,00 5 8,9 8,9 37,5
Validos 18,00 7 12,5 12,5 50,0
19,00 4 71 71 57,1
20,00 9 16,1 16,1 73,2
21,00 4 71 71 80,4
22,00 5 8,9 8,9 89,3
23,00 5 8,9 8,9 98,2
25,00 1 1,8 1,8 100,0

Total 56 100,0 100,0
Dimensién Reconocimiento

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
12,00 2 3,6 3,6 3.6
13,00 2 3,6 3,6 7.1
14,00 2 3,6 3,6 10,7
15,00 5 8,9 8,9 19,6
16,00 2 3,6 3,6 23,2
17,00 6 10,7 10,7 33,9
18,00 7 12,5 12,5 46,4
Validos 19,00 6 10,7 10,7 57,1
20,00 12 214 214 78,6
21,00 4 71 71 85,7
22,00 3 54 54 91,1
23,00 2 3,6 3,6 94,6
24,00 2 3,6 3,6 98,2
25,00 1 1,8 1,8 100,0

Total 56 100,0 100,0
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TABLA DE FRECUENCIAS DE LAS DIMENSIONES DE DESEMPENO LABORAL

Dimensioén Identidad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
13,00 1 1,8 1,8 18
15,00 4 71 71 8,9
16,00 6 10,7 10,7 19,6
17,00 6 10,7 10,7 30,4
18,00 4 71 71 375
19,00 4 71 71 446

Vélidos
20,00 6 10,7 10,7 55,4
21,00 6 10,7 10,7 66,1
22,00 3 54 54 71,4
23,00 8 14,3 14,3 85,7
24,00 8 14,3 14,3 100,0
Total 56 100,0 100,0
Dimension Competencias

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
13,00 1 1,8 1,8 1,8
14,00 2 36 36 54
15,00 3 54 54 10,7
17,00 5 8,9 8,9 19,6
18,00 13 23,2 23,2 42,9
19,00 6 10,7 10,7 53,6
Validos 20,00 9 16,1 16,1 69,6
21,00 6 10,7 10,7 80,4
22,00 7 12,5 12,5 92,9
23,00 2 36 36 96,4
24,00 1 1,8 1,8 98,2
25,00 1 1,8 1,8 100,0

Total 56 100,0 100,0
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Dimensién Compromiso

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
12,00 1 1,8 1,8 18
13,00 1 1,8 1,8 3,6
14,00 2 36 36 71
15,00 4 71 71 14,3
16,00 6 10,7 10,7 25,0
17,00 3 54 54 30,4
18,00 4 71 71 375
Validos 19,00 8 14,3 14,3 51,8
20,00 7 12,5 12,5 64,3
21,00 4 71 71 71,4
22,00 6 10,7 10,7 82,1
23,00 4 71 71 89,3
24,00 4 71 71 96,4
25,00 2 36 36 100,0

Total 56 100,0 100,0
Dimensién Recompensa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
13,00 3 54 54 54
14,00 1 1,8 1,8 71
15,00 5 89 89 16,1
16,00 2 36 36 19,6
17,00 2 36 36 232
18,00 6 10,7 10,7 33,9
19,00 4 71 71 41,1

Vélidos
20,00 8 14,3 14,3 554
21,00 10 17,9 179 732
22,00 8 14,3 14,3 87,5
23,00 5 89 89 96,4
24,00 1 1,8 18 98,2
25,00 1 1,8 1,8 100,0
Total 56 100,0 100,0
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Correlacién: Cultura organizacional y desempefio laboral

ﬁ “*Resultadod [Documentod] - IBM SPSS Statistics Visor
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Rho de Spearman  Cultura_organizacional  Coeficiente de
correlacion 1,000 97
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N 56 56
Desempefio_Laboral  Coeficiente de -
correlacion 687 1.000
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N 56 56

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral)
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MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION

Marco Teérico /

Titulo Formulacién del problema Objetivos Hipotesis . Metodologia
P J P Variables 9
Problema general. Objetivo general Hipétesis general. Antecedentes. Tipo:
Clima ¢Qué relacion existe entre el clima | Determinar la relacion que existe entre el clima | Existe relacion significativa entre el clima | Lopez (2022) Cuantitativa
organizacional y desempefio laboral del | organizacional y desempefio laboral del personal en | organizacional y desempefio laboral del | Turkosqui (2021)
organizacional | personal en tiempos de poscovid-19 en una | tiempos de poscovid-19 en una Clinica Privada, Lima | personal en tiempos de poscovid-19 en una Mendoza (2022) Meétodo:
d . Clinica Privada, Lima 2022? 2022. Clinica Privada, Lima 2022 Deductivo ~ inductivo.
y desempefio - o i Moran (2022) Hipotético — deductivo
laboral del Problemas especificos. Objetivos especificos. Bracamonte (2022). »
personal en ¢ Existe relacion entre la dimension liderazgo | Identificar los niveles del clima organizacional del | Hipétesis especificas Cabrera (2022) g'se"f’:f ciona
_ del clima organizacional y el desempefio | personal en tiempos de poscovid-19 en una Clinica Existe relacion entre la dimension ld Suaréz (2021 escriptivo correlacional.
tiempos de laboral del personal en tiempos de poscovid- | Privada, Lima 2022. d;'s slirfaacg;ai?z:ci:na:mjnTeIaondiImZ?szig(; uaréz (2021) Poblacis X
id- 19 en una Clinica Privada, Lima 2022? Lorenzo (2021) oblacion y muestra.
poscovid-19 Identificar los niveles de desempefio laboral del | identidad del desempefio laboral del personal
enunaclinica | ¢Existe relacion entre la dimensién | personal en tiempos de poscovid-19 en una Clinica | en tiempos de poscovid-19 en una Clinica i Personal de la Clinica
o . o . . ) . Teorias. ! )
. . capacitacion del clima organizacional y el | Privada, Lima 2022. Privada, Lima 2022. b i Privada Auna Guardia
Privada, Lima, . . Gestion por competencias. » )
desempefio laboral del personal en tiempos ) . i o ) B ) B ; o ) Civil de Lima.
. - . . Determinar la relacion entre la dimension liderazgo | Existe relacion entre la  dimension | Clima organizacional de Likert .
2022 de poscovid-19 en una Clinica Privada, Lima X o ; o . . . AN 100 participantes.
20227 del clima organizacional y la dimension identidad del | capacitacion del clima organizacional y la | Motivacion e higiene.
' desempefio laboral del personal en tiempos de | dimension competencias del desempefio | Desempefio laboral.
(Existe relacion entre la  dimension | poscovid-19 en una Clinica Privada, Lima 2022. laboral del personal en tiempos de poscovid- Técni
empoderamiento del clima organizacional y el ) B i B 19 en una Clinica Privada, Lima 2022. Variable: . ecnicas e
~ ) Determinar la relacién entre la dimension . . instrumentos de
desempefio laboral del personal en tiempos . , o X . ) B , L Clima Organizacional. ,
. - . . capacitacién del clima organizacional y la dimension | Existe relacion entre la  dimension . . recoleccion de datos:
de poscovid-19 en una Clinica Privada, Lima . ~ ) : L Dimensiones
20222 competencias del desempefio laboral del personal en | empoderamiento del clima organizacional y la Liderazgo
' tiempos de poscovid-19 en una Clinica Privada, Lima | dimensién compromiso del desempefio Capacitacion Encuesta: Cuestionario.
(Existe relacion entre la  dimension | 2022. laboral del personal en tiempos de poscovid- Empoderamiento
reconocimiento del clima organizacional y la ) B i B 19 en una Clinica Privada, Lima 2022. .
. o .| Determinar la relacion entre la dimension Reconocimiento . A
dimension  recompensa del desempefio ) ) o ) » ) » Métodos de analisis:
; ) empoderamiento del clima organizacional y la | Existe relacion entre la  dimension
laboral del personal en tiempos de poscovid- | ~ C, . ~ - : o .
19 S X dimensién compromiso del desempefio laboral del | reconocimiento del clima organizacional y la | Variable:
en una Clinica Privada, Lima 20227 . i i i 7 - . Alfa de Cronbach
personal en tiempos de poscovid-19 en una Clinica | dimensién recompensa del desempefio | Desempefio laboral. Programa informéico
Privada, Lima 2022. laboral del personal en tiempos de poscovid- | Dimensiones.
- ) j : SPSS.
: . .| 19enuna Clinica Privada, Lima 2022. Identidad. .
Determinar la relacion entre la  dimension Competencias Correlacion de
rgconogi,miento del clima organiza~cional y la Compromiso Spearman
dimensién recompensa del desempefio laboral del Recompensa.

personal en tiempos de poscovid-19 en una Clinica
Privada, Lima 2022.
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