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Resumen

La tesis tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima laboral con el
desemperio en los trabajadores del Centro de Salud Huamanguilla de la Micro Red
de Salud Norte, Ayacucho 2022. La metodologia fue de tipo aplicado, enfoque
cuantitativo, disefio no experimental, transversal, correlacional. La poblacion
considerada fueron 30 trabajadores con muestra censal. Sobre la técnica utilizada
correspondio al cuestionario, con instrumentos validados por juicio de tres expertos
y confiables mediante Alfa de Cronbach obteniendo el 0.967 y 0.931
respectivamente de cada variable. Sobre los resultados que se obtuvieron en clima
laboral el 53.3% consideran nivel bueno; mientras que, en desempefio laboral el
63.3% consideran nivel bueno. Para la prueba de hipétesis se respald6 con el
estadigrafo Rho de Spearman el valor p (sig. bilat.) es 0.004 < 0.050 y el coeficiente
de correlacién 0.507, en consecuencia, se concluye que el clima laboral tiene
correlacion positiva considerable con el desempefio laboral en los trabajadores del
Centro de Salud Huamanguilla de la Micro Red de Salud Norte, Ayacucho 2022;
reflejandose que mientras mejoran las dimensiones liderazgo, motivacion,
reciprocidad; asimismo, va superandose la retroalimentacién, trabajo en equipo y
reconocimiento por parte del trabajo en el personal que trabaja en el centro de

salud.

Palabras clave: clima laboral, desempefio laboral, Liderazgo, Motivacion,

Reciprocidad.
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Abstract

The objective of the thesis was to determine the relationship between the work
environment and the performance of the workers of the Huamanguilla Health Center
of the North Health Micro Network, Ayacucho 2022. The methodology was of an
applied type, quantitative approach, non-experimental, transversal design,
correlational. The population considered was 30 workers with a census sample.
Regarding the technique used, it corresponded to the questionnaire, with
instruments validated by the judgment of three experts and reliable by means of
Cronbach's Alpha, obtaining 0.967 and 0.931 respectively for each variable.
Regarding the results obtained in the work environment, 53.3% consider a good
level; while, in job performance, 63.3% consider a good level. For the hypothesis
test, the Spearman’'s Rho statistician was used, the p value (sig. bilat.) is 0.004 <
0.050 and the correlation coefficient is 0.507, consequently, it is concluded that the
work environment has a considerable positive correlation with work performance in
the workers of the Huamanguilla Health Center of the North Health Micro Network,
Ayacucho 2022; reflecting that while improving the dimensions leadership,
motivation, reciprocity; likewise, feedback, teamwork and recognition by the work of
the personnel working in the health center are being surpassed.

Keywords: work environment, work performance, Leadership, Motivation,
Reciprocity.
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I. INTRODUCCION

El clima laboral es un tema de gran importancia a nivel mundial en las
organizaciones, estudios demuestran que un ambiente laboral agradable,
satisfactorio, ayuda a mejorar el desempefio de los trabajadores. El clima laboral
es todo lo que esta alrededor de los colaboradores, esto podria influir de manera
significativa en el desarrollo y cumplimiento de las tareas y metas asignadas, ya
que sefiala que cuanto mejor sea el ambiente de trabajo mejor seré el desempefio
y por ende los resultados. Ante ello la presente investigacion tiene como objetivo

analizar la relacion de estas dos variables (Narasuci et al, 2018).

A nivel internacional segun los investigadores Molina et al, (2019) observaron
que existe un nivel significativo de relacion entre estas dos variables, indican que
en paises como Ecuador el clima laboral es un factor importante dentro de las
organizaciones, ya gque es de suma relevancia para cada uno de los colaboradores,
las cuales deben presentar ambientes fisicos como un ambiente socializador
agradable y que de acuerdo al entorno donde se encuentran y la perspectiva que
tienen de ellos su desempefio puede ser positivo o negativo en el cumplimiento de
las metas establecidas. Mencionan que el desempefio se basa en las
disponibilidades que brindan las organizaciones y esta en respuesta a todo lo que

concierne el entorno donde se encuentran.

Leon et al, (2017) sefialan que muchas empresas a nivel nacional como
Trujillo no le dan importancia al clima laboral, y que por parte de los jefes existe
demasiada exigencia de un buen desempefio dentro de sus respectivas funciones
y los colaboradores tienden a realizar sus actividades bajo mucha presién, sin
embargo, estos no les brindan motivacién, capacitaciones u otras herramientas
para su buen desempefio, y debido a esto los trabajadores no pueden percibir las
dificultades o problemas. Mencionan que existe una estrecha relacion entre las dos
variables, un buen clima laboral permitira al colaborador sentirse un factor
importante dentro de una organizacion o empresa, tendra buenos resultados en sus

actividades diarias dentro de estas y el eficiente uso de recursos.



A nivel local en un centro de salud de Ayacucho donde se presta servicios de
cuidado para salud, se percibe que el personal no tienen claro los objetivos
institucionales y sus prioridades, también la falta de comunicacion y coordinacion
entre ellos, lo cual ha incrementado durante el tiempo de pandemia a causa del
COVID 19, porgue no se tuvo previsto estrategias para asumir este reto de atencion
a los pacientes y la falta de coordinacion para un mejor desempefio laboral, por
ende fomentar un mejor clima laboral, asi como también la falta de toma de
decisiones en el momento oportuno fue generando problemas de estrés laboral,
falta de motivacion, entorno fisico de conflictos, lo que conllevo a evidenciar
dificultades para niveles bajos de desempenfio laboral incidiendo en la atencion de

los servicios que les otorgan a los pacientes.

Ante lo expuesto se plante6 como problema: ¢Cudl es la relacién entre el
clima laboral con el desempefio en los trabajadores del Centro de Salud
Huamanguilla de la Micro Red de Salud Norte, Ayacucho 2022? Y como problemas
especificos: ¢Como es la relacion entre el liderazgo y desempefio en los
trabajadores del Centro de Salud Huamanguilla de la Micro Red de Salud Norte,
Ayacucho 2022? ¢Como es la relaciéon entre la motivacion y desempefio en los
trabajadores del Centro de Salud Huamanguilla de la Micro Red de Salud Norte,
Ayacucho 20227 ¢ Cbémo es la relacion entre la reciprocidad y desempefio laboral
en los trabajadores del Centro de Salud Huamanguilla de la Micro Red de Salud
Norte, Ayacucho 20227?

La presente investigacion se justifica te6ricamente porque se fundamenta en
brindar conocimientos que servirdn como material de apoyo para conocer sobre el
clima laboral y desempefio, de manera que el centro de salud pueda tomar acciones
como capacitaciones a su personal de trabajo; y, en el aporte social considerando
a partir de los resultados que se obtengan que serdn orientes que guiaran para
mejores decisiones para menguar la probleméatica detectada. Ademas, respecto al
aporte metodoldgico, los instrumentos, los meétodos, las técnicas e incluso el
procedimiento de la investigacién son utilizados para poder hacer la respectiva
medicién de las variables de estudio que podran aplicarse a otras investigaciones

similares al contexto estudiado, donde los beneficiarios directos seran los



participantes o la poblacién que participa y tomaran medidas para la mejora del
clima laboral y el desempeiio.

Se plante6 como objetivo general: determinar la relacion entre el clima laboral
con el desempefio en los trabajadores del Centro de Salud Huamanguilla de la
Micro Red de Salud Norte, Ayacucho 2022. Asimismo, los especificos: Identificar la
relacion entre el liderazgo y desempefio laboral en los trabajadores del Centro de
Salud Huamanguilla de la Micro Red de Salud Norte, Ayacucho 2022. Identificar la
relacion entre la motivacion y desempefio en los trabajadores de un Centro del
Centro de Salud Huamanguilla de la Micro Red de Salud Norte, Ayacucho 2022.
Identificar la relacion entre la reciprocidad y desempefio en los trabajadores del

Centro de Salud Huamanguilla de la Micro Red de Salud Norte, Ayacucho 2022.

En cuanto a la hipdtesis general se establece que: existe relacion
significativa entre el clima laboral con el desempefio en los trabajadores del Centro
de Salud Huamanguilla de la Micro Red de Salud Norte, Ayacucho 2022. También
especificas: Existe relacion significativa entre el liderazgo con el desempefio en los
trabajadores del Centro de Salud Huamanguilla de la Micro Red de Salud Norte,
Ayacucho 2022. Existe relacion significativa entre la motivacion con el desemperio
en los trabajadores del Centro de Salud Huamanguilla de la Micro Red de Salud
Norte, Ayacucho 2022. Existe relacidén significativa entre la reciprocidad con el
desempeiio en los trabajadores del Centro de Salud Huamanguilla de la Micro Red
de Salud Norte, Ayacucho 2022.



ll. MARCO TEORICO

En esta seccidn se conoceran indagaciones efectuadas a nivel internacional
y nacional, los que serviran como precedente para llegar a la discusion con los
resultados de la presente tesis que permitan formular conclusiones coherentes a
los objetivos. También, se describiran las definiciones de las variables, dimensiones
e indicadores como respaldo tedrico, siendo el soporte de conocimientos.

En lo que respecta a los antecedentes internacionales se consideré a
Aragadyay (2022) desarroll6 una investigacion titulada Influencia de la
comunicacién interna en el desempefio del personal en el Hospital Basico Moderno
de Riobamba, con el objetivo delimitar el predominio de la comunicacion intrinseca
en desempefio del personal. La metodologia fue con enfoque cuantitativo no
experimental, de corte transversal, tipo descriptivo y correlacional. La poblacién fue
57 personas, personal que laboral en la institucion. Técnica e instrumento, se
empled la encuesta, en los resultados de patrones de comunicacion y clima
organizacional. Se concluye que la influencia de la satisfaccion, remuneracion, la

estabilidad, incentivos, contribuyen a formar un ambiente calido de trabajo.

Rosales et al, (2018) en la tesis titulada Ambiente laboral y su relacion con el
desempefio de los profesionales de enfermeria en los servicios cerrados del
Hospital Alfredo italo Perrupato, consider6 como objetivo decretar la nivelacion de
impacto entre el ambiente laboral y desempefio de los profesionales de enfermeria.
Su metodologia fue descriptiva, enfoque cuantitativo y tipo no experimental,
transeccional correlacional. La poblacion y muestra manejada conforma 45
profesionales de enfermeria. El tipo de instrumento utilizado fue la encuesta.
Deduce que se halla conexion directa entre la satisfaccion con el desempefio
laboral, teniendo como objetico de sostener ambiente propicio en los especialistas

de enfermeria del hospital.

Pino et al, (2021) en la investigacion Influencia del clima organizacional en el
desemperio laboral de trabajadores del Hospital Tipo B Huambalo, estimé como
objetivo analizar el predominio del clima organizacional en el desempefio laboral.
La metodologia fue cuantitativa, tipo empirica método analitico, correlacional y
descriptivo. Su poblacion fue 30 participantes, mediante la técnica de encuesta y el

cuestionario como instrumento con escala tipo Likert. Estableciendo la conclusion



qgue la motivacion es muy importante y relevante en los trabajadores, asi como
también la comunicacion interpersonal es fundamental. Tubo como resultado que

en medio existe una relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio.

Paredes (2021) desarrollo la tesis titulada Correlacion entre clima
organizacional y desempefio laboral en las principales cadenas ecuatorianas de
supermercados, con el objetivo de precisar la correspondencia en medio del clima
organizacional y desempefio. La tesis fue aplicada, no experimental, cuantitativa,
correlacional y disefio transversal. Estableciendo una poblacion de 379
participantes en la muestra. Desarrollando a través de la aplicacion del cuestionario
mediante 55 preguntas con Likert como escala. Con respecto a los resultados de
las cadenas de supermercados se afirma que las condiciones propicias permiten
conllevar el clima organizacional con mayor idoneidad, permitiendo fortalecer el

desempefio logrando alcanzar mayores crecimientos en produccion.

Meza (2021) desarrollo la investigacion titulada Influencia del clima
organizacional en el desempefio de los colaboradores de la empresa Mendel S.A.,
proponiendo como finalidad delimitar el predominio del clima organizacional en el
desemperio laboral. Su metodologia residid en el enfoque cuantitativo, método
deductivo, alcance correlacional. La poblacién fue de 62 trabajadores utilizando
como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario. Concluyendo que el
clima organizacional fue deficiente, evidencidndose en las serias dificultades sobre
la falta de reconocimiento al desempefio laboral, conllevando a falencias
organizativas y la planificacion. Por otra parte, el desempefio se consider6
regularmente, detectando deficiencias, como por ejemplo la ausencia de respaldo

institucional, por no abordar en el estimulo de sus cumplimientos y logros de metas.

En cuanto a los antecedentes nacionales se consider6 a Paredes (2019) su
investigacion tuvo como titulo El clima laboral y desempefio de los colaboradores
del Hospital de Pucallpa 2017, su objetivo calificar la correspondencia entre las
estas variables. Esta investigacion es tipo descriptivo, correlacional. Su poblacién
fue de 90 participantes, aplicandose un cuestionario de 20 preguntas. Llegando a
deducir que se halla correlacion muy baja entre las variables, y como consecuencia
no contribuye al logro de una relacion de manera positiva entre el clima laboral y el

desempenio en los colaboradores del hospital.



Bautista (2018) desarroll6 una investigacion titulada Clima organizacional en
el centro de salud Vista Alegre, Ayacucho 2017, su finalidad primordial fue precisar
la nivelacion del clima organizacional, siendo de meétodo cuantitativo, nivel
descriptivo y tipo no experimental. Poblacion 40 cooperadores, incluidos 28 de sexo
femenino y 12 de sexo masculino. Las técnicas fueron mediante la encuesta. De
igual modo se cuantifico la media de la muestra total, extrayendo que 67.23 esté
localizado en el nivel por mejorar. Se llegd a la conclusién que se manifiesta la
apreciacion del contexto con inconvenientes, en las dimensiones cultura, disefio
organizacional y mas incluso en el potencial humano, en el cual el indicativo de
retribucion se localiza en el nivel no saludable; por consiguiente, son determinados
a laborar competentemente y como consecuencia, dichos comportamientos no

sobrellevan a una 6ptima atencion a los pacientes.

Rodriguez (2022) desarrolld una investigaciéon titulada Clima laboral y
desempefio de los colaboradores de una Cooperativa de ahorro y crédito, Lima
2021, con la finalidad de establecer la nivelacién de correspondencia mediante el
clima y el desempefio de los colaboradores. Su metodologia fue correlacional, de
enfoque cuantitativo, disefio no experimental y transversal. Con 110 trabajadores
de poblacién. Aplicé como técnica el cuestionario y la escala de opiniones CL-SPC
como instrumento. Concluyendo que, si se halla correspondencia entres el clima
laboral y el desempefio, asi mismo la autorrealizacibn con la comunicacion,
evidenciandose en el desarrollo de la organizacion, esta basada ante el personal

quienes ejercen la actividad laboral.

Joyo (2019) su investigacion titulada Influencia del clima laboral en el
desempeiio de los trabajadores de la Gerencia Comercial de Electro Sur S.A,,
Tacna 2019, tuvo como objetivo decretar la relevancia del clima laboral y
desemperio de los trabajadores de gerencia comercial. Con nivel de investigacion
causal no explicativo, tipo pura basica y disefio no experimental. La técnica fue la
encuesta y el cuestionario como instrumento, su poblacion fue de 36 colaboradores
de la gerencia comercial. Llegando a la conclusién que se encuentra un agradable
clima laboral y desempefio en la gerencia comercial, en consecuencia, los
trabajadores se hallan responsabilizados con la organizacion y perciben que

consiguen lograr sus finalidades personales y profesionales. Asimismo, se debe



tener en cuenta que un predominio negativo de un indicativo o dimension puede

simplificar la nivelacion de rendimiento en los laboradores.

Torres & Chipana (2018) desarrolld una investigacion titulada Clima
organizacional y desempeiio laboral en el centro de salud Licenciados, Ayacucho,
con finalidad de precisar la correlacién entre el clima organizacional y desempefio
laboral del personal de salud. Metodologia con enfoque cuantitativo, tipo aplicativo
y disefio no experimental, correlacional y transversal; la poblacion correspondié a
50 trabajadores; se hizo uso de técnicas de encuesta y observacion. Los
instrumentos fueron el cuestionario auto informado y ficha de cotejo. Llegando a
concluir que no se encuentra correspondencia entre el clima organizacional con el

desemperio laboral en una intensidad débil en el centro de Salud.

Sobre las bases tedricas la variable clima laboral se precisa como el espacio
tanto fisico como humano, en el cual se desenvuelve una predispuesta actividad o
algun trabajo. Se va incluyendo desde la manera en como se relacionan los
colaboradores o empleadores hasta el desarrollo de la satisfaccion que los mismos
sienten en el trabajo, esto quiere decir que es un medio en el que se va a desarrollar
ciertas actividades, de acuerdo con la organizacion asi como también la naturaleza
de ese ambiente, ya que se encuentre en medio para ofrecer una mejor tranquilidad
entre los empleados, de esta manera los colaboradores también pueden desarrollar
su trabajo respecto a las funciones que les compete mejorando el rendimiento.
Considerandose también como aquel ambiente en el que se inhala comodidad

donde llevan a cabo sus diversas actividades (Naranjo & Kuchen, 2021).

Por otra parte, el clima laboral influye de manera significativa respecto a los
sentimientos y las emociones de los empleados o colaboradores, ya que cuando
una persona se encuentra dentro de un adecuado clima laboral éste se caracteriza
por tener animos positivos dentro del trabajo, esto quiere decir que impulsa la
intervencion de los demas, comparferismo y cultura organizacional, asegurando de
esta manera que se pueda cumplir metas y objetivos beneficiando en el tiempo ya
sea en breve, regular o prolongado plazo. Por ello, es importante para que se
sientan motivados, dispuestos para poder cumplir sus propésitos laborales, a
consecuencia, cada uno de los trabajadores se esfuerza por mejorar de manera

continua dentro de su ambito laboral (Pedraza, 2020).



Con respecto a las dimensiones consideradas sobre la dimension Liderazgo
viene a ser aguel conjunto o serie de actividades y habilidades que van a servir en
un futuro para poder encabezar y acompafar a un conjunto de individuos, a pesar
de ello, el lider no es solo dicho sujeto que obtiene la competencia de persuadir
dentro de un grupo o equipo sino también tiene la capacidad de proporcionar ideas
innovadoras motivando a cada uno de sus integrantes a poder participar sacando

lo mejor de uno mismo (Pilligua & Arteaga, 2019).

También, Lopez et al, (2018) citan a los autores como Max Weber quien
menciona que el lider es dicho individuo que se responsabiliza de poder guiar a
otras personas por un camino adecuado y correcto con la intencion de adquirir los
objetivos especificos y las metas que comparten, esta persona guia al grupo se
reconoce como el orientador. Otro autor citado es Collins, quien refiere que el lider
es un personaje sencillo, que se singulariza por su humildad y generosidad, pero

con la finalidad de un anhelo de desarrollo.

Considerando los indicadores del liderazgo Yamassake et al, (2021) plantea
sobre la direccion definiendo que es aquel avance comunitario de habituacion de
los recursos de una determinada organizacion, todo ello por intermedio de una
estrategia logica de accion, el cual conseguira una maxima productividad y
rentabilidad, de esta manera el mantenimiento de la mision- objetivo se encontrara
aprobada en dicha organizacion, por lo que la direccién también se define como un
proceso de trabajar por medio de las personas y agrupacion de personas mas un

conjunto de recursos para adquirir los objetivos instaurados.

Asimismo, el indicador de toma de decisiones es aquel procesamiento que
consiste en reunir toda la informacion necesaria, evaluando las alternativas, las
consecuencias y los beneficios, para luego tomar una determinada decision final y
que éste sea posible. la toma de decisiones es como una metodologia qué va a
consistir en reunir diferentes informaciones evaluando cada alternativa para luego
dar el siguiente paso y generar una estrategia de afronte si es que sucediera algun

acontecimiento de gravedad (Yamassake et al, 2021).

Otro indicador fundamental que es la resolucion de problema se define como

aquella competencia para poder reconocer un determinado contratiempo, tomando



prevenciones légicas para finalmente detectar una determinada resolucion
pretendida, supervisando y evaluando el accionamiento del mismo, es aquella
destreza cognitiva, adaptativa y flexible, que finalmente indicara la apertura
curiosidad y el pensamiento divergente, todo ello a través de la observacion y el
reconocimiento de todo su entorno, lo cual va a conducir a la auto eficacia y al

empoderamiento (Yamassake et al, 2021).

El dltimo indicador estimado es el conocimiento del objetivo es aquello que
posibilita producir dentro del entendimiento los aspectos y las diferentes relaciones
imprescindibles e importantes de la realidad, donde las divergentes ideologias
pueden llegar a suministrar o de alguna manera obstaculizar el descubrimiento de
la esencia y de algunos procesamientos y objetos de aquellas leyes que puedan
explicar su surgimiento, el desenvolvimiento de ello y la transformacion
(Yamassake et al, 2021).

En cuanto a la dimensién Motivacion se define a través de Cruz et al, (2021)
que dentro del centro laboral es aquel proceso mediante el cual los colaboradores
desarrollan sus competencias que encabezan a cierta concretizacion de definidos
objetivos al ejecutar una determinada actividad, para poder satisfacer sus
necesidades 0 expectativas, estos esfuerzos dependen en mayor y menor

satisfaccion segun cémo perciben aquella conducta futura de los colaboradores.

Por otra parte, Davila et al, (2021) manifiesta que la motivacion puede ser
extrinseca cual es impulsado hacia el accionar generado por factores externos,
estos pueden ser el aumento de un salario 0 un ascenso; una motivacion intrinseca
gue es dicha motivacién que procede con base en los factores internos, es decir

por una satisfaccién personal y propio.

En ese sentido se plasman indicadores que segun Yslado et al, (2021)
definen al estimulo como aqguella recepcion de algiin cambio que sera mediante los
receptores sensoriales, dicho cambio puede ser tanto externo al organismo como
algun ruido u olor o también algo interno, asi como la sed o el agotamiento; la
respuesta es el modo en que el organismo va a reaccionar a dicho estimulo,

también puede ser positiva 0 negativo. el estimulo también puede ser una



necesidad para poder sentirse motivados y realizar alguna accién en favor del
bienestar.

También, el segundo indicador condiciones de trabajo son un conjunto de
aspectos del ambiente del centro laboral, con ciertas potenciales finalidades tanto
negativas para la salud de los sujetos que laboran al interno de la empresa,
incluyendo a ello las facetas contextuales y tecnoldgicas, asi como también las
cuestiones de organizacion y ordenacion del trabajo, las condiciones de trabajo
también tienen cierta influencia en la salud de las condiciones del empleado (Yslado
et al, 2021).

Definiendo como tercer indicador la realizacion personal o la autorrealizacion,
es la actitud positiva de poder lograr desarrollar y alcanzar las motivaciones
personales, teniendo ambiciones y esperanzas mediante el crecimiento personal,
la realizacion personal generalmente hace referencia a poder lograr el maximo
potencial de una determinada persona, logrando el éxito y construyendo una vida
feliz de las que se pueda sentir satisfecha, sin embargo, la realizacion personal
depende de cada ser humano, ya que para otros la realizacion personal puede

basarse en estudios 0 en temas sentimentales (Yslado et al, 2021).

Tratando sobre la dimension reciprocidad Quijano (2019) define que es mas
general en la actualidad ya que se encuentran con colaboradores o trabajadores
gue desde un inicio buscan mejorar y desarrollan a un ritmo adecuado las diferentes
actividades para cualquier empresa que de repente bajan su rendimiento y su

comportamiento laboral.

Sin embargo, Gonzales (2022) manifiesta que las consecuencias de una falta
0 poca reciprocidad podria ser un caos ya que ira avanzando de manera gradual
en cada trabajador llevando a la empresa a situaciones de poca eficiencia y bajando
los niveles de ingreso, porque las actividades se articulan como equipo de trabajo
y que cada funcién individual esta interconectada con cada actividad del integrante

gue conforma el objetivo final de la produccion.

De la reciprocidad se sostienen indicadores respaldados por Mandemio (2020)
quien manifiesta sobre la aplicacion del trabajo se recomienda realizar un contrato

confirmar un acuerdo entre el empleador y jefe, todo ello mediante un contrato
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individual en la cual se expresaran una voluntad del trabajador para poder realizar
sus actividades de manera remota, ta también se tendrd en cuenta el tiempo y la
habitualidad, detallando el equipamiento ir a compensacion de gastos, se tendra en

cuenta también el detalle alguna forma de monitoreo.

El segundo indicador referido es la retribucion es aquella compensacion en
la que una determinada persona o0 una organizacion es aquella compensacion en
la que una determinada persona 0 una organizacion Va a recibir como una
contraprestacion de algun bien o un servicio que se haya ofrecido a corto o largo
plazo, esto se puede realizar de diferentes maneras tanto de forma tangible como
intangible. esto quiere decir, porque se trata de un intercambio de un bien o un
servicio especifico por lo cual se hace una compensacién o un pago particular
(Mandemio, 2020).

Finalmente, el indicador equidad es aquella justicia social bueno posicién
hacia la letra del derecho positivo, por lo que la equidad se representa
principalmente por la practica de la imparcialidad para poder inspeccionar el
derecho de cada persona manejando la influencia para poder ser iguales, dicho
término se adapta hacia una regla para que sea un caso mas concretizado con la
finalidad de que éste tenga miedo justicia, Por otra parte también es aquel principio
fundamental que debe estar el presente por aquellos profesionales que se
encuentran laborando en un determinado tiempo y espacio (Mandemio, 2020).

A través de la segunda variable que es el desempefio laboral hace referencia
a la particularidad del trabajo o del servicio que ejecuta el colaborador dentro de la
empresa u organizacion, dentro de este ambito se encuentran las aptitudes
profesionales hasta sus habilidades personales e interpersonales, los cuales van a
incidir de manera directa en las consecuencias de la organizacion; en definicién el
desemperio laboral se trata de como una determinada persona o colaborador se
comporta y desarrolla su trabajo como empleador, del mismo modo en la forma en
como impacta dentro del negocio, tanto de modo positivo como negativo,
especificamente por ello es fundamental, no solo porque podria rendir en menor
posibilidad, sino porque un deficiente desenvolvimiento podria damnificar a la
empresa y de este modo desalentar a los demas, pero si el colaborador es aquella

persona con energias positivas tiene la capacidad de poder aumentar la motivacion

11



y generar mayor capacidad de lograr cada objetivo de la empresa (Castro et al,
2020).

Por otra parte, Delgado et al. (2020) define que el desempefio laboral
basicamente se encuentra evidenciado en la productividad y la calidad del
empleado respecto a los objetivos que se debe cumplir dentro de la empresa, el
cual en un futuro es llamado como productividad; incluye también la eficiencia del
colaborador. Esto va posteriormente de la productividad y de calidad, donde la
eficiencia se ocupa de comprender los diferentes aspectos de la persona de manera
consciente, basicamente el colaborador tiene la capacidad de desarrollar las
diferentes tareas o actividades que se le otorga dentro de la empresa; incluye
también la actitud y el esfuerzo que pone el colaborador. Finalmente es importante
gue la persona tenga la capacidad, la habilidad de desarrollar trabajos en equipo,
en coordinacion con los demas y desarrollando una comunicacion asertiva con el

resto de los componentes del equipo para un resultado positivo.

Entre las dimensiones consideradas fue la retroalimentacion laboral que
segun Castro et al, (2020) plantea que esta considerada tradicionalmente como una
herramienta integral, el cual es parte de un proceso de desarrollo profesional,
siendo esto un medio de transmision o un feedback hacia una persona acerca de
sus acciones, con la Unica finalidad de actuar sobre las acciones futuras, ya sea
que se deba mantener o deben ser reforzadas o modificadas para poder corregirlas

y obtener mejores resultados a futuro.

También, Gonzales (2020) menciona que la retroalimentacion laboral no es
una herramienta para juzgar a la persona, sino mas bien pretende modificar una
determinada accién para que éste sea eficaz dirigiéndose a la persona respecto a
lo que hace y a lo que no hace. Esta dimensién es importante para que el
colaborador pueda tener mejor vision acerca del trabajo que se encuentra

realizando para que en un futuro pueda progresar y mejorar.

Entre los indicadores considerados se menciona segun el tiempo de
respuesta es aquella cantidad de forma general y total de un tiempo en el que una
persona puede tardar en responder una solicitud o algun informe que tenga que ver

cosas servicio, dicho servicio puede ser cualquier situacién o trabajo el equipo,
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siendo asi que el tiempo de respuesta o de servicio es aquel tiempo en el que tarda
en realizar la persona un determinado trabajo o un trabajo solicitado por una

persona (Gonzales, 2020).

En mencion al segundo indicador La definen que la efectividad es aquella
capacidad de poder lograr y conseguir algo deseado en lo que se realiza, esta es
una forma de politica publica efectiva, el cual consigue dar solucion al conflicto en
un aspecto, por ello si se quiere generar el incremento econémico, un gobernativo
de forma, eficaz podria ser real mermar las tasas de disposicion, asi mismo , existen
momentos en las que no deriva eficaces dentro de la fluidez, del mismo modo dicho
concepto tiene una relaciéon con el comportamiento de sus variables (Gonzales,
2020).

Con referencia del tercer indicador el incremento de una produccion se debe
principalmente al desarrollo y el disefio de productos generalmente nuevos, donde
la meta principal de un crecimiento de elaboracion es muy bien jerarquizado en
proyectar un bien al mercado de manera rapida como sea admisible, esto nos
menciona que minimiza el periodo de salida al mercadillo, para ello se realiza una
prueba piloto qué a futuro sera fabricado bajo las condiciones de una serie de

produccion (Gonzales, 2020).

Tratando la dimensidén de trabajo en equipo de acuerdo a Ramirez et al.
(2021) mencionan que toma importancia en la aparicion de la necesidad de mejorar
la actitud y el rendimiento de un grupo de trabajadores, el cual surge cuando las
personas intentan cooperar utilizando cada uno sus habilidades de manera
individual y aportan en la retroalimentacion constructiva para ir mas alla del objetivo

trazado dentro de la empresa o de la organizacion.

No obstante, Gabel & Riva (2021) manifiestan que el trabajo en equipo tiene
la capacidad de fomentar la lealtad, la seguridad y la autoestima, que va a satisfacer
las necesidades de manera individual de los integrantes del equipo, valorando el
sentimiento o sentido de pertenencia y esforzandose por tener mayor relacion

laboral positiva dentro y fuera del trabajo.

Haciendo mencion entre sus indicadores respaldado por lzquierdo et al,

(2021) sefnala que la relacion personal conlleva que el clima laboral consta
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basicamente de la claridad y la experiencia que se va a generar con los
colaboradores, las relaciones que se han de construir entre los equipos de trabajo
y sus lideres los cudles sean de bazar en la confianza, la constante
retroalimentacion y sobre todo el respeto, para ello el lider tiene que encontrarse
siempre disponible para su colaborador dandoles consejos cuando sean solicitados
y también debe realizar cierto acompafiamiento adecuada.

También, el indicador de la comunicacion es aquel intercambio de diferentes
ideas, informaciones que sepan a producir entre 2 0 mas personas Juarez
diferentes con la finalidad de poder aportar cierta informacién y de este modo
recibirla, entre el proceso van a intervenir siempre un hablante y un recibidor donde
ademas se tendra de por medio un recado que se debe poner de manifiesto entre
ambas partes, por ello es importante la comunicacion para poder desarrollar un

adecuado entendimiento entre ambas personas (lzquierdo et al, 2021).

El dltimo indicador lograr un determinado objetivo, desarrolla en las personas
a poder seguir definiendo y dar seguimiento aquellos objetivos y metas de una
determinada empresa a pesar de que éstos puedan ser dificiles, algo que se debe
demostrar y realizar ante la empresa para poder lograr de manera satisfactoria con
cada meta y objetivo trazado dentro del tiempo determinado, el logro del objetivo
depende de las estrategias de afronte que desarrollaron todos los integrantes de
una empresa (Izquierdo et al, 2021).

Definiendo la tercera dimensién, reconocimiento del trabajo. segun Navarro
et al. (2022) mencionan que viene a ser aquella gratitud que expresa el jefe de la
empresa o el gerente a cada uno de sus colaboradores, respecto a su desempefio
durante el tiempo en el que se encuentran laborando, fomentando de ese modo

bienestar emocional y coadyuvando a su motivacion.

Asimismo, Delgado et al. (2020) manifiesta que el reconocimiento laboral se
orienta teniendo el objetivo de reconocer el desempefio laboral del colaborador y
reforzar las conductas y comportamientos poniendo en practica para que mas
adelante den un resultado mejor en el rendimiento y en las acciones respecto a la

organizacién de manera positiva.
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En tal sentido se plasman tres indicadores, siendo el primero las relaciones
laborales las relaciones laborales o personales asi encuentran establecidas entre
los elementos importantes del centro laboral, donde por un lado se encuentra el
trabajo, para el otro lado escenario si finalmente el proceso productivo, pero las
relaciones laborales se dan especificamente entre 2 personas, los cuales buscan
mayor productividad dentro de la empresa o del ambito laboral, siendo importante

para regular las condiciones de trabajo (Vinelli, 2020).

Se define el segundo indicador la comunicacion que es aquella habilidad que
es la méas valorada dentro del ambito laboral, ya que la comunicacion permite a que
los trabajadores y los colaboradores se puedan comprender y entender a si mismos
y a los demas, con la Unica finalidad de poder construir relaciones positivas,
agilizando ciertos procesos o actividades para lograr desarrollar los objetivos o las
metas que se han establecido previamente, todo ello se lograra mediante los

distintos canales, ya sean gréficos, escritos u otros (Vinelli, 2020).

Por ultimo, el tercer indicador el logro de objetivo que generalmente tienen la
particularidad de ser realizados en un determinado tiempo o plazo, donde la
persona puede ser mayor disciplinado y mantener constantemente Una
determinada motivacion para poder desarrollar y ejecutar cada ambicion o meta
dicha por la empresa como por si mismo colaborador o trabajador, esto quiere decir
que el éxito se dara de ser el producto de la disposicién anticipada echa en la

mayoria de los sucesos con impulso individual (Vinelli, 2020).

Con respecto al marco conceptual se define el término trabajador, que es
aguella persona que se encarga de prestar servicios hacia una empresa,
organizaciéon u otras personas, en los cuales los servicios son retribuidos o
remunerados, en el cual el labrador estd sometido ya sea a una institucién o alguna
persona de manera particular. Sin embargo, dentro de cada pais la persona debe
tener la edad legal para poder convertirse en un trabajador, en caso de no tener la
edad legal la persona pasa a ser considerada como un trabajador infantil, el cual
en cada pais lo constituye de diferente forma. Trabajadores son aquellas personas
que brindan atencion, servicio o desarrollan alguna actividad a cambio de una

subvencion econdémica (Westreicher, 2020).
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Los centros de salud es una institucion o un establecimiento, donde se van a
impartir los diferentes servicios de salud asimismo también la atencion mas simple
y primordial, por ende los lugares de salubridad vienen a ser una interpretacion mas
simplificada o reducida al de los centros hospitalarios y de las clinicas, pero éstos
cuentan con factores y demandas simples para realizar ciertas curas o prestar
atencién en los primeros auxilios, siendo asi que no cuentan con grandes
tecnologias ni espacios complejos en los cuales se puedan desarrollar mayores
atenciones, como en los hospitales, siendo asi que la meta primordial de los
lugares de bienestar viene a ser otorgar una asistencia principal y primordial ante
diversas posturas de salubridad los cuales deben ser tratados en un hospital. Los
lugares de salubridad todos aquellos ambientes de asistencia principal en diversas
localizaciones, asi mismo puede ser en circunscripciones municipales, por lo cual
varian de tamafio en los diferentes elementos disponibles con los que se

encuentran (Prado, 2020).
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1. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

La investigacion fue de tipo aplicada, debido que se pretende resolver problema
investigativo, considerando la utilidad de conocimientos o fundamentos
cientificos que lo respalden (CONCYTEC, 2018). También ser4 de enfoque
cuantitativo, debido a que la utilizacion de instrumentos aplicados para la
recogida de informacion que permiten cuantificar y medir, demostrandose luego

en resultados mediante la estadistica (Hernandez y Mendoza, 2018).

Con respecto al disefio de la investigacion correspondio al no experimental, de
corte transversal, también descriptivo y correlacional. Sera no experimental
porque no existird intervencion por parte del investigador sobre la realidad
encontrada, transversal debido a que se aplicaran los instrumentos en una sola
ocasion participante, descriptivo porque se orienta a caracterizar las
propiedades de cada variable, y finalmente correlacional debido a que busca
conocer la asociacion entre las variables consideradas (Hernandez y Mendoza,
2018).

Figura 1

Diagrama de correlacion
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R = Relacion entre variables
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3.2 Variables y operacionalizacion

Variable independiente

Definicion conceptual: La primera variable es el clima laboral, lo cual es
definida en el ambito fisico como humano, en el cual es desarrolla a través de
actividades determinadas o alguna labor. Se va incluyendo desde la manera en
como se relacionan los colaboradores o empleadores hasta el desarrollo de la
satisfaccion que los mismos sienten en el trabajo, esto quiere decir que es un
medio en el que se va a desarrollar ciertas actividades, correspondiendo a lo
organizativo como también la eficacia de ese ambiente, ya que se encuentre
en medio para ofrecer una mejor tranquilidad entre los empleados, de esta
manera los colaboradores también pueden desarrollar su trabajo respecto a las
funciones que les compete mejorando el rendimiento. Considerandose también
como aquel ambiente en el que se inhala comodidad donde llevan a cabo sus
diversas actividades (Naranjo & Kuchen, 2021).

Definicion operacional: La operacionalizacion de la variable clima laboral se
realizard a través de la técnica encuesta con el instrumento del cuestionario de
tipo Likert, compuesta por tres dimensiones: liderazgo, motivacion vy

reciprocidad.

Indicadores: En la primera variable del clima laboral los indicadores
considerados son diez: direccidn, toma de decisiones, resolucién de problema,
conocimiento del objetivo, estimulo, condiciones de trabajo, realizacién
personal, aplicacion al trabajo, retribucion y equidad. Ademas, constituida de
20 items, que seran administrados mediante el cuestionario de manera

individual durante 15 minutos a cada participante.

Escala de medicion: Para la variable uno que es el clima laboral, se
considerara la escala ordinal por medir en jerarquia los niveles: pésimo, regular
y bueno. Los que seran realizados en puntuaciones de percentiles mediante los
baremos, considerando los valores: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y

siempre.
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Variable dependiente

Definicién conceptual: La segunda variable del desemperio laboral, se define
como la eficacia en el servicio que el colaborador realiza a través de la empresa
u organizacion, dentro de este ambito se encuentran las competencias de
profesionalismos inmerso a las habilidades personales e interrelacion social,
los cuales van a incidir de manera directa en los resultados de la organizacion;
también cdmo se comporta y desarrolla su trabajo como empleador, del mismo
modo en la forma en cdmo impacta dentro del negocio, asi como también en
sentido favorable o negativa, necesariamente por ello es fundamental, no solo
porque podria rendir en menor posibilidad, sino porque un mal desempefio
podria perjudicar a la empresa y de este modo desalentar a los demas, pero si
el colaborador es aquella persona con energias positivas tiene la capacidad de
poder aumentar la motivacion y generar mayor capacidad de lograr cada
objetivo de la empresa (Castro et al, 2020).

Definicion operacional: La operacionalizacion de la variable desempefio
laboral se realizara a través de la técnica encuesta con el instrumento del
cuestionario de tipo Likert, compuesta por tres dimensiones: retroalimentacion,

trabajo en equipo y reconocimiento del trabajo.

Indicadores: En la segunda variable del desempefio laboral los indicadores
considerados son diez: tiempo de respuesta, efectividad, incremento
productivo, relacién personal, comunicacion, logro de objetivo, retribucién,
reciprocidad, compromiso, compatibilidad de intereses. Ademas, constituida de
20 items, que seran administrados mediante el cuestionario de manera

individual durante 15 minutos a cada participante.

3.3 Poblacién, muestray muestreo
En cuanto a la poblacion se refiere de acuerdo a Oré (2015) afirma como el
conjunto total de elementos considerados para la observacion y recoleccion de
datos segun rasgos comunes que se pretende estudiar; asimismo es la

representacion fundamental para los resultados a obtener que seran
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procesados luego de la recogida de informacién mediante los instrumentos
como técnicas convenientes para su veracidad.
La poblacion considerada estuvo compuesta por 30 trabajadores del Centro de
Salud, Ayacucho — 2022, mediante los siguientes criterios:
Criterios de inclusion

- Trabajadores que autorizaron participar.

- Trabajadores que firmaron el consentimiento informado.
Criterios de exclusion

- Trabajadores que estuvieron en desacuerdo de participar en la investigacion.

- Trabajadores que no firmen el consentimiento informado.
El muestreo con respecto a Oré (2015) manifiesta que es intencional cuando el
gue investiga establece a los elementos especificos para ser considerados a
partir de la poblacion a un subconjunto; por lo tanto, siendo el proceso de
obtener una cierta cantidad partiendo del total de elementos considerado para
llegar a la muestra.
Por lo tanto, el muestreo fue censal porque se considero al total de la poblacién
como muestra de estudio, debido a que también es factible evaluar a todos
cumpliendo con la aceptacion del consentimiento informado que permite
cumplir la ética de la recoleccion de datos; por lo tanto, se considerara a 30

trabajadores de ambos sexos del Centro de Salud, Ayacucho — 2022.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica
La técnica que se trabajo fue la encuesta, que segun Baena (2017) plantea que
son procedimientos apoyados de recursos existentes o que se pueden crear
con el fin de realizar la recoleccién de informacion, que posteriormente con
estos datos se procesaran para llegar a ciertos analisis con el objetivo de llegar

a respuestas que vayan en coherencia a los propdsitos planeados.

Instrumento
Los instrumentos que se aplicaron fueron las encuesta que de acuerdo a Baena
(2017) manifiesta que es el medio que favorece para la recoleccién y

procesamiento de datos obtenidos mediante las técnicas aplicadas, como, por
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ejemplo: guias de observacion, entrevistas, cuestionarios. Por tanto, los
instrumentos que se emplearon fueron mediante fichas de cuestionario con
estructuracion correspondientemente validado por juicio de tres expertos y
también la confiabilidad del estadistico Alfa de Cronbach, organizado para el
clima laboral compuesto de tres dimensiones, diez indicadores y 20 items
siendo en liderazgo (1-8), motivacion (9-14) y reciprocidad (15-20). También, el
desemperio laboral se compone de tres dimensiones, diez indicadores y 20
items, correspondiendo a retroalimentacion (1-6), trabajo en equipo (7-12) y
reconocimiento del trabajo (13-20), mediante lo cual se de uso la siguiente

escala de medicion.

Tabla 2
Nunca Casi nunca A veces Siempre Casi Siempre
1 2 3 4 5
Validez

Hernandez y Mendoza (2018) sefialan que la validacion corresponde al grado
que el instrumento otorga en la veracidad cumpliendo los que pretende medir,
es la mejor aproximacion posible a la verdad y que respalda a elaborar
conclusiones validas. Los cuestionarios sobre el clima laboral y desemperio de
los trabajadores del Centro de Salud Huamanguilla de la Micro Red de Salud
Norte, Ayacucho 2022, fueron sometidos a tres expertos, quienes respaldaron

la coherencia de constructo del instrumento.

Tabla 3

Validacion de expertos

Variable N° Experto
- 1  Dra. Africa Calanchez Urribarri Aplicable
ima

2 Dr. Kerwin José Chavez Vera Aplicable
laboral : : :

3 Dr. Mirko Merino Nufiez Aplicable

1 Dra. Africa Calanchez Urribarri Aplicable
Desempefio : i

2 Dr. Kerwin José Chavez Vera Aplicable
laboral : : :

3 Dr. Mirko Merino Nufiez Aplicable
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Confiabilidad
Permite otorgar la veracidad de respuestas de los evaluados mediante la
prueba aplicada a quince internos, soportados con el estadistico Alfa de

Cronbach, de acuerdo a la siguiente formula:

K I_ZS,.-:
K -1 S,

K: El numero de items .

Si*2: Sumatoria de Varianzas de los ltems

§T*2: Varianza de la suma de los ltems

a: Coeficiente de Alfa de Cronbach

Logrando obtener la fiabilidad mediante el Alfa de Cronbach, la variable clima
laboral el valor de 0.967 lo que afirma la confiabilidad altamente significativa;
asimismo, en la variable desempefio laboral el valor de 0.931 afirmando la

confiabilidad altamente significativa.

Tabla 4
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,967 20
Tabla b

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,931 20

3.5 Procedimientos
Se iniciara con la presentacion de solicitud al centro de salud y obtener la carta
de aceptacién, seguidamente la ficha del consentimiento informado que cada
evaluado asumira su rubrica de manera libre para su participacion.
Posteriormente se procesaran los datos con el apoyo de la estadistica y
programa informaticos en dos etapas: La primera, sera la estadistica descriptiva
con el software Microsoft Excel para la elaboracion de tablas y graficos de
frecuencias con su respectiva interpretacién. La segunda, se desarrollard a

través de la estadistica inferencial con el programa del SPSS para conocer el
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3.6

3.7

nivel de confiabilidad de los instrumentos, también para dar respuesta a las
hipotesis planteadas, que en respuesta a los objetivos se podran establecer
conclusiones, los que demostraran la labor cientifica plasmada a lo largo del
proceso investigativo, cumpliendo los parametros correspondientes para
garantizar el aporte de la misma tesis, favoreciendo a la poblacion estudiada y

también a contextos similares que puedan orientar su aplicacion.

Método de analisis de datos

La consideracion del método deductivo se orienta a particularizar en hechos
concretos a partir de situaciones generales, apoyandose de procesos que
pueden ser postulados, leyes, que implican un analisis en lo posible cientifico
si se trata de la realizacion de investigaciones o tesis, para que tengan la
consistencia fiable (Baena, 2015).

Se aplicara este método deductivo porque el desarrollo en el problema y
antecedentes se establecerdn de lo general a lo particular llegando a

especificar en la poblacion de estudio caracterizando sus propiedades.

El otro método considerado es el inductivo, lo cual se enfatiza de aspectos
particulares a inferir conclusiones que se pueden establecer como hechos
validos si cumplen ciertos parametros orientados a caracteristicas cientificas
basadas en el razonamiento de simples a complejas, explicando el fenébmeno
y tendencias de comportamientos establecidos (Baena, 2015).

Se aplicard este método inductivo, debido a que el proceso se dara de lo
particular a lo general, partiendo de los enunciados de problemas, objetivos e

hipétesis respaldados por los resultados para inferir en conclusiones.

Aspectos éticos

Para el buen cumplimiento del proceso de investigacion se respaldara por los
principios generales, que viene a ser: respeto por las personas en su integridad
y autonomia, busqueda del bienestar, justicia, honestidad, rigor cientifico,
competencia profesional y cientifica, responsabilidad. Por otra parte, sobre el
desarrollo de la investigacién se debe cumplir con evitar afectacion a los seres

humanos, animales y plantas. Sobre la publicacion y difusion cumplir con las
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autorias, asimismo la publicacién del articulo cientifico, considerando la politica
de antiplagio, de lo contrario tendra que asumir los riesgos de faltas y sanciones
estipulados en el capitulo 1V, siendo: faltas de ética, factores atenuantes y
agravantes, procedimiento administrativo y sanciones (Universidad César
Vallejo, 2017).
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IV. RESULTADOS
4.1 Nivel descriptivo
Tabla 6

Niveles de la variable clima laboral

Clima laboral
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Pésimo 2 6,7 6,7 6,7
Regular 12 40,0 40,0 46,7
Bueno 16 53,3 53,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Procesamiento de datos SPSS.

Figura 2.

Niveles de la variable clima laboral

Clima laboral

60

Porcentaje

Fesimo Regular Bueno

Clima laboral

Interpretacion: De acuerdo a la Tabla 6 y Figura 2 de los resultados obtenidos, en
cuanto a los niveles de la variable clima laboral de los trabajadores del Centro de
Salud Huamanguilla se observa que el 53.3% consideran nivel bueno, el 40.0%
consideran nivel regular; mientras que, el 6.7% consideran nivel pésimo.
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Tabla 7

Niveles de la dimension liderazgo

Liderazgo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Pésimo 3 10,0 10,0 10,0
Regular 10 33,3 33,3 43,3
Bueno 17 56,7 56,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Procesamiento de datos SPSS.

Figura 3

Niveles de la dimension liderazgo

Liderazgo

&0

Porcentaje

Pesimo Regular Bueno

Liderazgo

Interpretacion: De acuerdo a la Tabla 7 y Figura 3, en cuanto a los niveles de la
dimension liderazgo, el 56.7% consideran nivel bueno, el 33.3% consideran nivel

regular; mientras que, el 10.0% consideran nivel pésimo.
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Tabla 8

Niveles de la dimensién motivacion

Motivacion
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Pésimo 1 3,3 3,3 3,3
Regular 12 40,0 40,0 43,3
Bueno 17 56,7 56,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Procesamiento de datos SPSS.

Figura 4

Niveles de la dimensién motivacion

Motivacion

60

Porcentaje

Pesimo Regular Bueno

Motivacion

Interpretacion: De acuerdo a la Tabla 8 y Figura 4, en cuanto a los niveles de la
dimensiéon motivacion, el 56.7% consideran nivel bueno, el 40.0% consideran nivel

regular; mientras que, el 3.3% consideran nivel pésimo.

27



Tabla 9

Niveles de la dimension reciprocidad

Reciprocidad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Pésimo 1 3,3 3,3 3,3
Regular 12 40,0 40,0 43,3
Bueno 17 56,7 56,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Procesamiento de datos SPSS.

Figura 5

Niveles de la dimension reciprocidad

60

Reciprocidad

Porcentaje

Pesimo

Regular

Reciprocidad

Bueno

Interpretacion: De acuerdo a la Tabla 9 y Figura 5, en cuanto a los niveles de la

dimensioén reciprocidad, el 3.3% consideran nivel pésimo, el 40.0% consideran nivel

regular; mientras que, el 56.7% consideran nivel bueno.
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Tabla 10

Niveles de la variable desempefio

Desempeiio laboral

laboral

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Pésimo 1 3,3 3,3 3,3
Regular 10 33,3 33,3 36,7
Bueno 19 63,3 63,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Procesamiento de datos SPSS.

Figura 6

Niveles de la variable desempefio

laboral

Desemperio laboral

Porcentaje

Pesimo

Regular

Desemperio laboral

Bueno

Interpretacion: De acuerdo a la Tabla 10 y Figura 6, de los resultados obtenidos en

cuanto a los niveles de la variable desempefio laboral de los trabajadores del Centro

de Salud Huamanguilla, el 3.3% de los trabajadores del Centro de Salud

Huamanguilla consideran nivel pésimo, el 33.3% consideran nivel regular; mientras

que, el 63.3% consideran nivel bueno.
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Tabla 11
Niveles de la dimensidn retroalimentacién

Retroalimentacion

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Pésimo 1 3,3 3,3 3,3
Regular 11 36,7 36,7 40,0
Bueno 18 60,0 60,0 100,0

Total 30 100,0 100,0
Fuente: Procesamiento de datos SPSS.

Figura 7

Niveles de la dimension retroalimentacion

Retroalimentacion

Porcentaje

Pesimo Regular Bueno

Retroalimentacion
Interpretacion: De acuerdo a la Tabla 11 y Figura 7, en cuanto a los niveles de la
dimension retroalimentacion, el 60.0% consideran nivel bueno, el 36.7%

consideran nivel regular; mientras que, el 3.3% consideran nivel pésimo.
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Tabla 12

Niveles de la dimension trabajo en equipo

Trabajo en equipo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vialido Pésimo 1 3,3 3,3 3,3
Regular 8 26,7 26,7 30,0
Bueno 21 70,0 70,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Procesamiento de datos SPSS.
Figura 8

Niveles de la dimension trabajo en equipo

Trabajo en equipo

Porcentaje

Pésimo Regular Bueno

Trabajo en equipo
Interpretacion: De acuerdo a la Tabla 12 y Figura 8, en cuanto a los niveles de la

dimension trabajo en equipo, el 70.0% consideran nivel bueno, el 26.7% consideran
nivel regular; mientras que, el 3.3% consideran nivel pésimo.
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Tabla 13

Niveles de la dimension reconocimiento del trabajo

Reconocimiento del trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Pésimo 1 3,3 3,3 3,3
Regular 12 40,0 40,0 43,3
Bueno 17 56,7 56,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Procesamiento de datos SPSS.

Figura 9

Niveles de la dimension reconocimiento del trabajo

Reconocimiento del trabajo

60

Porcentaje

Pesimo Regular

Reconocimiento del trabajo

Bueno

Interpretacion: De acuerdo a la Tabla 13 y Figura 9, en cuanto a los niveles de la

dimension reconocimiento del trabajo, el 56.7% consideran nivel bueno, el 40.0%

consideran nivel regular; mientras que, el 3.3% consideran nivel pésimo.
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4.2 Nivel inferencial
4.2.1 Pruebade normalidad

Tabla 14

Prueba de normalidad o paramétrica

Estadistico

Shapiro-Wilk
gl

Sig.

Clima laboral ,732

Desempefio laboral ,669

30
30

,000
,000

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Fuente: Procesamiento de datos SPSS.

Interpretacion: Segun la tabla 14, a través del test de Shapiro-Wilk debido a que

la muestra es menor a 50 elementos, los resultados de la prueba de normalidad

demuestran que la distribucion es no paramétricas o no normal (p < 0.050). En

ese sentido se utilizo para el estadistico Rho de Spearman para la demostracion de

pruebas de hipotesis.
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4.2.2 Hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa entre el clima laboral con el desempefio en los

trabajadores del Centro de Salud Huamanguilla de la Micro Red de Salud Norte,

Ayacucho 2022.

Ha: Existe relacion significativa entre el clima laboral con el desempefio en los

trabajadores del Centro de Salud Huamanguilla de la Micro Red de Salud Norte,

Ayacucho 2022.
Tabla 15

Correlacién entre las variables

Correlaciones

Desempeio
Clima laboral laboral
Rho de Spearman Clima laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,507™"
Sig. (bilateral) ,004
N 30 30
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,507"" 1,000
Sig. (bilateral) ,004
N 30 30

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

Fuente: Procesamiento de datos SPSS.

Interpretacion: De la tabla 15, a través del estadigrafo Rho Spearman el valor p (sig.

bilat.) es 0.004 < 0.050 y el coeficiente de correlacion 0.507, evidencia que rechaza

la Ho (hip. nula) y acepta la Ha (hip. alterna); en consecuencia, se establece que el

clima laboral tiene correlacion positiva considerable con el desempefio laboral en

los trabajadores del Centro de Salud Huamanguilla de la Micro Red de Salud Norte,

Ayacucho 2022.
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4.2.3Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo con el desempefio en los
trabajadores del Centro de Salud Huamanguilla de la Micro Red de Salud Norte,
Ayacucho 2022.

Ha: Existe relacion significativa entre el liderazgo con el desempefio en los
trabajadores del Centro de Salud Huamanguilla de la Micro Red de Salud Norte,
Ayacucho 2022.

Tabla 16

Correlacion entre dimension y variable

Correlaciones

Desempeiio
Liderazgo laboral
Rho de Spearman Liderazgo Coeficiente de correlacidn 1,000 473
Sig. (bilateral) . ,008
N 30 30
Desempeifio laboral Coeficiente de correlacion 473 1,000
Sig. (bilateral) ,008
N 30 30

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

Fuente: Procesamiento de datos SPSS.

Interpretacion: De la tabla 16, a través del estadigrafo Rho Spearman el valor p (sig.
bilat.) es 0.008 < 0.050 y el coeficiente de correlacion 0.473, evidencia que rechaza
la Ho (hip. nula) y acepta la Ha (hip. alterna); en consecuencia, se establece que el
liderazgo tiene correlacion positiva media con el desempefio laboral en los
trabajadores del Centro de Salud Huamanguilla de la Micro Red de Salud Norte,
Ayacucho 2022.
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4.2.4 Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion con el desempefio en los
trabajadores del Centro de Salud Huamanguilla de la Micro Red de Salud Norte,
Ayacucho 2022.

Ha: Existe relacion significativa entre la motivacion con el desempefio en los
trabajadores del Centro de Salud Huamanguilla de la Micro Red de Salud Norte,
Ayacucho 2022.

Tabla 17

Correlacion entre dimension y variable

Correlaciones

Desempefio
Motivacién laboral
Rho de Spearman Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,732™"
Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Desempeifio laboral Coeficiente de correlacion , 7327 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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

Fuente: Procesamiento de datos SPSS.

Interpretacion: De latabla 17, a través del estadigrafo Rho Spearman el valor p (sig.
bilat.) es 0.000 < 0.050 y el coeficiente de correlacion 0.732, evidencia que rechaza
la Ho (hip. nula) y acepta la Ha (hip. alterna); en consecuencia, se establece que la
motivacion tiene correlacion positiva considerable con el desempefio laboral en los
trabajadores del Centro de Salud Huamanguilla de la Micro Red de Salud Norte,
Ayacucho 2022.
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4.2.5 Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre la reciprocidad con el desempefio en los
trabajadores del Centro de Salud Huamanguilla de la Micro Red de Salud Norte,
Ayacucho 2022.

Ha: Existe relacidon significativa entre la reciprocidad con el desempefio en los
trabajadores del Centro de Salud Huamanguilla de la Micro Red de Salud Norte,
Ayacucho 2022.

Tabla 18

Correlacion entre dimension y variable

Correlaciones

Desempeiio
Reciprocidad laboral
Rho de Spearman Reciprocidad Coeficiente de correlacidn 1,000 ,419"
Sig. (bilateral) ,021
N 30 30
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,419" 1,000
Sig. (bilateral) ,021
N 30 30

*. La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Procesamiento de datos SPSS.

Interpretacion: De la tabla 18, a través del estadigrafo Rho Spearman el valor p (sig.
bilat.) es 0.021 < 0.050 y el coeficiente de correlacion 0.419, evidencia que rechaza
la Ho (hip. nula) y acepta la Ha (hip. alterna); en consecuencia, se establece que la
reciprocidad tiene correlacién positiva media con el desempefio laboral en los
trabajadores del Centro de Salud Huamanguilla de la Micro Red de Salud Norte,
Ayacucho 2022.
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V.DISCUSION

De la finalidad generalizada, decretar la conexion mediante el clima laboral
con el desempenio en los laboradores del Centro de Salud Huamanguilla de la Micro
Red de Salud Norte, Ayacucho 2022, se extrajo con el estadistico Rho de
Spearman la estimacion p 0.004 < 0.050 y el coeficiente de correlacién 0.507, lo
cual consiente el rechazo de la Ho y admision de la Ha; en consecuencia, se
establece que el clima laboral sostiene correlacion positiva considerable con el
desempeiio laboral. En ese sentido se compara con Paredes (2019) su
investigacion tuvo como titulo El clima laboral y desempefio de los colaboradores
del Hospital de Pucallpa 2017, quien llegd a ultimar que se halla conexién muy baja
entremedio de las variables, y como consecuencia no contribuye al logro de una
correspondencia de manera positiva mediante el clima laboral y el desempefio en

los colaboradores del hospital.

De lo comparado se pudo determinar que se encuentra asociacién entre el
clima laboral y el desempefio laboral; reflejandose que mientras mejoran las
dimensiones liderazgo, motivacion, reciprocidad; asimismo, va superandose la
retroinformacién, obrar en equipo y reconocimiento por parte de las tareas del
personal que labora en el centro de salud. Fundamentada con Naranjo & Kuchen
(2021) quien refiere que el clima laboral es el ambiente tanto fisico como humano,
en el cual se desenvuelve un sujeto accionar o algin trabajo. Se va incluyendo
desde la manera en como se relacionan los colaboradores o empleadores hasta el
desarrollo de la satisfaccion que los mismos sienten en el trabajo, esto quiere decir
gue es un medio en el que se va a desarrollar ciertas actividades, dependiendo de
la planificacion asi como también la cualidad de ese contexto, ya que se encuentre
en medio para ofrecer una mejor tranquilidad entre los empleados, de esta manera
los colaboradores también pueden desarrollar su trabajo respecto a las funciones

gue les compete mejorando el rendimiento.

Asimismo, Castro et al. (2020) plantea que el desempefio laboral es la
cualidad del servicio o del desempefio que ejerce el asistente dentro de la empresa
u organizacion, dentro de este ambito se encuentran las suficiencias profesionales
hasta sus capacidades personales e interpersonales, los cuales van a incidir de

manera directa en los resultados de la organizacion; en definicion el desempefio
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laboral se trata de como una determinada persona o colaborador se comporta y
desarrolla su trabajo como empleador, del mismo modo en la forma en como
impacta dentro del negocio, tanto de modo positivo como negativo, Unicamente por
ello es fundamental, no solo porque podria rendir en menor posibilidad, sino porque
una deficiente realizacion podria desfavorecer a la organizacion y de este modo
desalentar a los demas, pero si el colaborador es aquella persona con energias
positivas tiene la capacidad de poder aumentar la motivacion y generar mayor

capacidad de lograr cada objetivo de la empresa.

En relacion con la finalidad especifica uno, identificar la correspondencia
mediante el liderazgo y desempefio laboral en los laboradores del Centro de Salud
Huamanguilla de la Micro Red de Salud Norte, Ayacucho 2022; se extrajo mediante
el estadistico Rho de Spearman la estimacién p 0.008 < 0.050 y el coeficiente de
correlacion 0.473, lo cual consiente el rechazo de la Ho y admision de la Ha; en
consecuencia, se establece que el liderazgo considera correlacion positiva media
con el desempefio laboral. En ese sentido se contrastdé con Bautista (2018)
desarroll6 una investigacion titulada Clima organizacional en el centro de salud
Vista Alegre, Ayacucho — 2017, quien llegd a la conclusién que se manifiesta su
captacion del contexto con entorpecimientos, en las dimensiones de disefio
organizacional, cultura y mas incluso en el potencial humano, donde el sefializador
de remuneracion se halla en la nivelacién no saludable; en consecuencia, son
restringidos a laborar infaliblemente y como consecuencia, dichos comportamientos

no sobrellevan a una Gptima atencion a los pacientes.

De lo contrastado se identific6 que existe relacion del liderazgo con el
desempefio laboral, demostrandose que las actividades que brinda el jefe con
coherentes, tomando iniciativas para emprender novedades, favoreciendo un mejor
ambiente laboral, asumiendo decisiones pertinentes que se enfoquen en la mision
y vision institucional. Soportada en Pilligua & Arteaga (2019) quien manifiesta que
el liderazgo viene a ser aquel conjunto o serie de actividades y habilidades que van
a servir en un futuro para poder conducir y acompafar a un conjunto de personas,
sin embargo, el lider no es solo dicho personaje que sostiene la competencia de

persuadir dentro de un grupo 0 equipo sino también tiene la capacidad de

39



proporcionar ideas innovadoras motivando a cada uno de sus integrantes a poder

participar sacando lo mejor de uno mismo.

Mediante el objetivo especifico dos, precisar la correspondencia entremedio
de la motivacion y desempefio laboral en los laboradores del Centro de Salud
Huamanguilla de la Micro Red de Salud Norte, Ayacucho 2022; se extrajo mediante
el estadistico Rho de Spearman la estimacion p 0.000 < 0.050 y el coeficiente de
correlacion 0.732, lo cual consiente el rechazo de la Ho y admisién de la Ha; en
consecuencia, se establece que la motivacion tiene correlacion positiva
considerable con el desempefio laboral, aprecidndose en cual se fomenta la
fraternizacion, desarrollando tareas que generan interés, ocasionalmente otorgan
incentivos, ademas de un trato con mayor asertividad lo cual genera oportunidad y
mejor sensaciéon por el cumplimiento logrado en las actividades laborales. Es asi
que se contrastd con Joyo (2019) su investigacion titulada Influencia del clima
laboral en el desempefio de los trabajadores de la Gerencia Comercial de Electro
Sur S.A., Tacna — 2019, llegando a la conclusién que se halla un 6ptimo clima
laboral y desempeiio en la gerencia comercial, por lo tanto, los trabajadores se
localizan responsabilizados con la compafiia y presienten que pueden alcanzar sus

finalidades personales y profesionales.

Asimismo, se debe tener en cuenta que un predominio negativo de un
sefalizador o dimension puede empequefiecer la nivelacion de trabajo en los
laboradores. Siendo asi sustentada con Cruz et al. (2021) quien sostiene que la
motivacion dentro del centro laboral es aquel proceso mediante el cual los
colaboradores desarrollan sus competencias que transportan a cierta consumacion
de determinadas finalidades al ejecutar una determinada actividad, para poder
satisfacer sus necesidades o expectativas, estos esfuerzos dependen en mayor y
menor satisfaccion segun cémo perciben aquella conducta futura de los

colaboradores.

Sobre el objetivo especifico tres, identificar la conexion mediante
reciprocidad y desempefio laboral en los laboradores del Centro de Salud
Huamanguilla de la Micro Red de Salud Norte, Ayacucho 2022; se extrajo mediante
el estadistico Rho de Spearman la estimacion p 0.021 < 0.050 y el coeficiente de

correlacion 0.419, lo cual consiente el rechazo de la Ho y admisién de la Ha; en
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consecuencia, se establece que la reciprocidad tiene correlacion positiva media con
el desempefio laboral. Por ello, se pudo comparar con Rodriguez (2022) desarrollo
una investigacion titulada Clima laboral y desempefio de los colaboradores de una
Cooperativa de ahorro y crédito, Lima — 2021, quien resuelve que, si se halla
correspondencia entre el clima laboral y el desempefio, asi mismo la
autorrealizacién con la comunicacion, evidenciandose en el desarrollo de la

organizacion, esta basada ante el personal quienes ejercen la actividad laboral.

En base a lo comparado se pudo demostrar que la dimensién reciprocidad
tiene asociacion con el desempefio laboral, reafirmandose en que las autoridades
evallan de manera propicia las funciones del trabajador, asi como también permite
mayor compromiso, haciendo sentir util a cada uno de ellos, disponiendo el apoyo
entre unos y otros, generando un esfuerzo conjunto por el bienestar institucional.
Consecuentemente se reafirma con Quijano (2019) quien sefala que la
reciprocidad es mas general en la actualidad ya que se encuentran con
colaboradores o trabajadores que desde un inicio buscan mejorar y desarrollan a
un ritmo adecuado las diferentes actividades para cualquier empresa que de

repente bajan su rendimiento y su comportamiento laboral.

41



VI. CONCLUSIONES

Primera: Del objetivo general, se determind que existe asociacion entre el clima

laboral y el desempefio laboral; reflejandose que mientras mejoran las
dimensiones liderazgo, motivacion, reciprocidad; asimismo, va
superandose la retroalimentacion, trabajo en equipo y reconocimiento
por parte del trabajo en el personal que trabaja en el centro de salud.
Respaldado con Rho de Spearman el valor p 0.004 < 0.050 y el
coeficiente de correlacion 0.507.

Segunda: Con respecto al objetivo especifico uno, se identificé que existe relacion

del liderazgo con el desempefio laboral, demostrandose que las
actividades que brinda el jefe con coherentes, tomando iniciativas para
emprender novedades, favoreciendo un mejor ambiente laboral,
asumiendo decisiones pertinentes que se enfoquen en la misién y vision
institucional. Sustentado a través del Rho de Spearman el valor p 0.008

< 0.050 y el coeficiente de correlacion 0.473.

Tercera: Mediante el objetivo especifico dos, se establecié que hay relacion de la

Cuarta:

dimensién motivacidén con el desempefio laboral, aprecidndose en que se
fomenta el compafierismo, desarrollando tareas que generan interés,
ocasionalmente otorgan incentivos, ademas de un trato con mayor
asertividad lo cual genera oportunidad y mejor sensacion por el
cumplimiento logrado en las actividades laborales. Fundamentado con el
estadistico Rho de Spearman el valor p 0.000 < 0.050 y el coeficiente de
correlacion 0.732.

Sobre el objetivo especifico tres, se demostr6 que la dimension
reciprocidad tiene asociacion con el desempefio laboral, reafirmandose en
que las autoridades evalian de manera propicia las funciones del
trabajador, asi como también permite mayor compromiso, haciendo sentir
atil a cada uno de ellos, disponiendo el apoyo entre unos y otros,
generando un esfuerzo conjunto por el bienestar institucional.
Valorandose estadisticamente con Rho de Spearman el valor p 0.021 <

0.050 y el coeficiente de correlacion 0.419.
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VII.

RECOMENDACIONES

Al existir relacion entre el clima laboral con el desempefio de los
trabajadores, se recomienda al director del centro de salud programar
talleres mensuales donde realicen trabajos en equipo y planteen sugerencias
a fin de optimizar recursos para cumplir las metas establecidas a los

objetivos institucionales.

Demostrandose que el liderazgo se relaciona con el desempefio laboral, se
sugiere que exista una evaluacion semestral por parte de los trabajadores a
la gestion directiva, donde se evidencie el liderazgo que va asumiendo la

plana jerarquica para con los trabajadores.

Al conocer gque la motivacion se asocia con el desempefio laboral, es
conveniente que los directivos que asuman el cargo valoren los logros de
sus trabajadores a fin de otorgarles reconocimientos tangibles e intangibles

gue generen motivacion en ellos.

Evidenciandose que existe relacion entre reciprocidad y desempefio laboral,
se propone a los trabajadores que afiancen su interrelacion con los demas a
través de la solidaridad y el apoyo mutuo para garantizar un mejor trabajo

articulado en beneficio institucional y de cada trabajador.
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ANEXOS

Tabla 1 Matriz de Operacionalizacion de variables

van a incidir de manera directa en los
resultados de la organizacion; también
se comporta y desarrolla su trabajo
como empleador (Castro et al, 2020)

tres dimensiones:
retroalimentacion,
trabajo en equipo y
reconocimiento del
trabajo

Reconocimiento del
trabajo

- Retribucién

- Reciprocidad

- Compromiso

- Compatibilidad de

intereses

Escala de
Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores o
medicion
Liderazgo - Direccion
Es el ambiente tanto fisico como El clima laboral se - Toma de decisiones
humano. en el cual se desarrolla una realizara a través de la - Resolu_cit_ﬁn de problema
- o . ) técnica la encuesta con - Conocimiento del
determinada actividad o algun trabajo. : bieti
. Se va incluyendo desde la manera en el Instrumento d?' —— objetivo .
Clima laboral c6mo se relacionan los colaboradores o cuestionario de tipo Motivacion - Estimulo Ordinal:
empleadores hasta el desarrollo de la Likert, compuesta de - condiciones de trabajo Valores
satisfaccion que los mismos sienten en tres dimensiones: - Realizacién personal - Nunca
el trabajo (Naranjo & Kuchen,2021) liderazgo, motivacion y - Aplicacion al trabajo - Casi
! ) ' reciprocidad. Reciprocidad - Retribucion nunca
- Equidad - A veces
~ ' i6 - Ti - Casi
. o _ El desempefio laboral Retroalimentacion Tiempo de respuesta _
Es la calidad del servicio o del trabajo S - Efectividad siempre
. se realizara a graves de . :
que realiza el colaborador dentro de la . - Incremento productivo - Siempre
o la técnica la encuesta _ . — P Nivel
empresa u organizacion, dentro de este con el instrumento del Trabajo en equipo | - Relacion personal iveles
ambito se encuentran las competencias . . . - Comunicacion - Pésimo
~ : . cuestionario de tipo
Desempefio | profesionales hasta sus habilidades : - Loaro de obietivo - Regular
. Likert, compuesta de g |
laboral personales e interpersonales, los cuales - Bueno




Instrumentos

Variable: Clima laboral
Cuestionario

Para responder piense en lo que realmente sucede en su centro laboral, no hay respuestas
correctas o incorrectas, refleje su criterio, las preguntas tienen 5 niveles de respuesta, solo

marque “+” 0 “X” la alternativa de su eleccién, no marque dos opciones. Sus respuestas
son confidenciales y andnimas, muchas gracias por su valiosa colaboracion.

Nunca Casi Nunca A veces Siempre Casi siempre
1 2 3 4 5
items Alternativas de
respuestas

1| 2]3]4]s

Dimensién: Liderazgo
1 | La orientacién del jefe es comprensible
La iniciativa del jefe es propicia para la participacion de los

2 subordinados

3 El jefe inmediato toma decisiones convenientes para
agilizar el trabajo

4 Los directivos coordinan acertadamente para asumir
decisiones en bien institucional
Los directivos resuelven problemas de manera eficiente

6 Existe eficacia ante las adversidades por parte de los
jefes

7 Los jefes participan frecuentemente con los subordinados
sobre la vision y misién institucional

8 Los directivos emiten 6rdenes coherentes a los propdsitos

institucionales

Dimensién: Motivacién

9 | Se fomenta el compafierismo

10 | Se promueve acciones de incentivo a los trabajadores

11 Se desarrolla trabajos en equipo para mejorar la unién

entre el personal

12 Se siente cémodo para desarrollar sus actividades
laborales

13 | El trabajador puede asumir nuevos cargos

14 | Se propicia la meritocracia en el personal

Dimensién: Reciprocidad

15 Existe el compromiso de cumplir las tareas

adecuadamente

16 | Considera de utilidad la labor que realiza

17 El desempefo del trabajador es considerado para otorgar

beneficios

18 El apoyo laboral que otorgan los trabajadores es retributivo
entre ellos

19 Se pugde contar con los compafieros cuando se les
necesita

20 Se prevalece los derechos que corresponden a cada

trabajador frente a conflictos existentes




Variable: Desempefio laboral
Cuestionario

Para responder piense en lo que realmente sucede en su centro laboral, no hay respuestas
correctas o incorrectas, refleje su criterio, las preguntas tienen 5 niveles de respuesta, solo

marque “+” 0 “X” la alternativa de su eleccion, no marque dos opciones. Sus respuestas
son confidenciales y andnimas, muchas gracias por su valiosa colaboracion.

Nunca Casi Nunca A veces Siempre Casi siempre
1 2 3 4 5
items Alternativas de
respuestas

1 2 3 4| 5

Dimensién: Retroalimentacion
Sobre las dudas que tengo me informan

1 .
oportunamente los jefes

5 Coordinamos gestiones entre compafieros para no
tardar

3 Simplifico procedimientos para cumplir en menor
tiempo

4 Busco estrategias que me permitan cumplir con mayor

eficiencia mis actividades

5 | Planifico las actividades para lograr mayor produccién
6 | Evallo frecuentemente los avances y logros
Dimensién: Trabajo en equipo

7 | Procuro tener empatia con mis compafieros de trabajo
8 | Compartos metas comunes con mi equipo de trabajo
9 Existe comunicacion fluida con los compafieros en
bien institucional

10 | La comunicacion es cordial con los jefes

11 Existe capacitacion para estar acorde al logro de
objetivos

12 | Participo en la reestructuracion de los objetivos
Dimensién: Reconocimiento del trabajo

13 | La remuneracion recibida es adecuada

14 | La institucion valora y retribuye mis labores

15 | Recibo un trato justo por mis jefes

16 | Existen oportunidades para ascender como trabajador
17 | Me esfuerzo por cumplir con mis labores

18 | Me siento identificado con la institucién

19 Considero que en la medida que mejora la institucion,
también me beneficia

Por lo general trabajamos en equipo para tener mejores
resultados en el trabajo

20




Validacion de expertos

h UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dra. Africa Calanchez Urribarri

Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Especialidad: ADMINISTRACION

Instrumento de evaluacion: CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL

Autor (s) del instrumento (s): Estefany Ccorahua Alvites

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

4

CLARIDAD

Los items estdn redactados con lenguaje
aprobado y libre de ambigliedades
acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del
instrumento  permiten recoger Ia
informacion objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnoldgico, innovacion y legal inherente
a la variable.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan
organicidad ldgica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcion a las hipdtesis
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e
indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de investigacion y
responden a los objetivos, hipotesis y
variable de estudio.




con la variable, dimensiones e
indicadores.

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento son X
coherentes con el tipo de investigacién y
responden a los objetivos, hipdtesis y
variable de estudio.

CONSISTENCIA La informacion que se recoja a través de X
los items del instrumento, permitira
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.
COHERENCIA Los items del instrumento expresan X
relacion con los indicadores de cada
dimension de la variable.
METODOLOGIA La relacién entre la técnica y el X
instrumento propuestos responden al
propdsito de la investigacion.
PERTINENCIA La redaccidn de los items concuerda con X
la escala valorativa del instrumento.
PUNTAIE TOTAL 12 | 35

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es vélido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vaélido ni
aplicable)

111.- OPINION DE APLICABILIDAD

APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION. 47

Lima, 28 de junio de 2022

0%

CE. 000573626
Docente in

Firma



\" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dra. Africa Calanchez Urribarri
Institucion donde labora: yNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Especialidad: ADMINISTRACION
Instrumento de evaluacién: CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
Autor (s) del instrumento (s): Estefany Ccorahua Alvites

I1.- ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4

CLARIDAD Los items estdn redactados con lenguaje
aprobado y libre de ambigledades
acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del
instrumento  permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnoldgico, innovaciony legal inherente
a la variable.

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan
organicidad logica entre la definicién
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcién a las hipédtesis
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad acorde




CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de
los items del instrumento, permitird
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan
relacion con los indicadores de cada
dimension de la variable.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el
instrumento propuestos responden al
propdsito de la investigacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con
la escala valorativa del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

12 | 35

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es vélido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable)

I1l.- OPINION DE APLICABILIDAD

APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION. 47

ica Calonchez
CE. 000573626
Docente investigadora

Firma

Lima, 28 de junio de 2022



~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dr. Kerwin José Chavez Vera
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo

Especialidad: Administracion

Instrumento de evaluacion: CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL
Autor (s) del instrumento (s): Estefany Ccorahua Alvites
Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4

CLARIDAD Los items estdn redactados con lenguaje
aprobado y libre de ambigliedades
acorde con los sujetos muéstrales.

OBIJETIVIDAD Las instrucciones y los items del
instrumento  permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales.

| ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigéncia
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnoldgico, innovacion y legal inherente
a la variable.

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan
organicidad idgica entre ia definicidn
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcion a las hipotesis
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e
indicadores.

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de investigacion y
responden a ios objetivos, hipotesis y
variable de estudio.




CONSISTENCIA

La informacidn que se recoja a través de
los items del instrumento, permitird
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan
relacion con los indicadores de cada
dimension de la variable.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el
instrumento propuestos responden al
propdsito de la investigacion.

PERTINENCIA

La redaccidén de los items concuerda con
la escala valorativa del instrumento.

PUNTAIJE TOTAL

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable)

1il.- OPINION DE APLICABILIDAD

APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION. 48

Dr. Kerwin José Chivez Vera

C.E 003058624
Docente Investigador

Lima, 28 de junio de 2022



m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dr. Kerwin José Chavez Vera
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo

Especialidad: Administracién

Instrumento de evaluacion: CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
Autor (s) del instrumento (s): Estefany Ccorahua Alvites
II.- ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 &

CLARIDAD Los items estdn redactados con lenguaje
aprobado y libre de ambigiedades

acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del
instrumento  permiten recoger la
informacién objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
| conceptuales y operacionales. -
El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnoldgico, innovacion y legal inherente
a la variable.

ACTUALIDAD

x

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan
organicidad idgica entre {a definicion
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcion a las hipétesis
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e
indicadores.

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de investigacién y
responden a ios objetivos, hipotesis y
variable de estudio.




CONSISTENCIA

La informacidn que se recoja a través de
los items del instrumento, permitira
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan
relacion con los indicadores de cada
dimension de la variable.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el
instrumento propuestos responden al
propdsito de la investigacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con
la escala valorativa del instrumento.

PUNTAIJE TOTAL

40

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es vélido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable)

11l.- OPINION DE APLICABILIDAD

APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION. 48

L R B

Dr. Kerwin José Chivez Vera

C.E 003058624

Docente lmsboador.

Lima, 28 de junio de 2022



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dr. Mirko Merino Nufiez
Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

Especialidad: GESTION EMPRESARIAL

Instrumento de evaluacion: CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL
Autor (s) del instrumento (s): Estefany Ccorahua Alvites
Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje
aprobado y libre de ambigiedades
acorde con los sujetos muéstrales.

OBIJETIVIDAD Las instrucciones y los items del
instrumento  permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnoldgico, innovaciony legal inherente
a la variable.

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan
organicidad idgica entre ia definicion
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcién a las hipotesis
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e
indicadores.

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de investigacion y
responden a los objetivos, hipotesis y
variable de estudio.




CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de
los items del instrumento, permitira
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan
relacion con los indicadores de cada
dimension de la variable.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el
instrumento propuestos responden al
propdsito de la investigacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con
la escala valorativa del instrumento.

PUNTAIJE TOTAL

50

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable)

111.- OPINION DE APLICABILIDAD

APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION. 50

Firma

Lugar, 06 de julio de 2022



\l' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dr. Mirko Merino Nufiez
Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

Especialidad: GESTION EMPRESARIAL

Instrumento de evaluacién: CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
Autor (s) del instrumento (s): Estefany Ccorahua Alvites
I.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4

CLARIDAD Los items estdn redactados con lenguaje
aprobado vy libre de ambigliedades
acorde con los sujetos muéstiales.

OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del
instrumento  permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnoldgico, innovaciony legal inherente
a la variable.

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan
organicidad idgica entre ia definicion
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcidon a las hipdtesis
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e
indicadores.

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de investigacidn y
responden a los objetivos, hipotesis y
variable de estudio.




CONSISTENCIA La informacidn que se recoja a través de X
los items del instrumento, permitird
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.
COHERENCIA Los items del instrumento expresan X
relaciéon con los indicadores de cada
dimension de la variable.
METODOLOGIA La relacién entre la técnica y el X
instrumento propuestos responden al
propésito de la investigacion.
PERTINENCIA La redaccién de los items concuerda con X
la escala valorativa del instrumento.
PUNTAIE TOTAL 50

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es vélido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni
aplicable)

111.- OPINION DE APLICABILIDAD

APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION. 50

Lugar, 06 de julio de 2022

Firma
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