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RESUMEN

El impacto del clima organizacional es significativo para el bienestar, la
productividad y la satisfaccion de los colaboradores de la organizacion; es crucial
que se debe de analizar y comprender el como se puede fomentar un entorno
saludable, motivador y eficiente en cualquier organizacion que se vea reflejado

con sus evaluaciones de desempefio.

El presente trabajo de investigacion tiene el objetivo de determinar como
el clima organizacional influye en la evaluacion de desempefio de la empresa

Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua Reynoso — 2023.

La metodologia por utilizar es tipo béasica, de disefio no experimental,
transversal, con método descriptivo; donde los resultados obtenidos seran
recolectados mediante dos cuestionarios, basados en ambas variables de
investigacion por medio de la herramienta encuesta en una poblacion y muestra

de 50 colaboradores de la empresa Policlinico Reyna de la Paz.

Los resultados obtenidos, seran respaldados bajo la aplicacién de la
prueba estadistica Rho de Spearman, los cuales permitiran brindar conclusiones

y recomendaciones segun la informacion recopilada.

Palabras claves: Clima Organizacional y Evaluacion de Desempeiio.
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ABSTRACT

The impact of organizational climate is significant for the well-being,
productivity, and satisfaction of the organization's employees; it is crucial to
analyze and understand how to foster a healthy, motivating, and efficient
environment in any organization, which is reflected in their performance

evaluations.

This research aims to determine how the organizational climate influences
the performance evaluation at Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua
Reynoso - 2023.

The methodology to be used is basic, non-experimental, cross-sectional,
with a descriptive method; where the obtained results will be collected through
two questionnaires based on both research variables using a survey tool in a

population and sample of 50 employees from Policlinico Reyna de la Paz.

The obtained results will be supported by the application of the
Spearman's Rho statistical test, which will allow drawing conclusions and

recommendations based on the gathered information.

Keywords: Organizational Climate and Performance Evaluation.

Xiv



INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion titulado “Clima organizacional y
evaluacion de desempefio de la empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen
de la Legua Reynoso - 2023” tiene como objetivo determinar como el clima
organizacional influye en la evaluacion de desemperio de la empresa Policlinico

Reyna de la Paz, Carmen de la Legua Reynoso.

A lo largo del funcionamiento del policlinico, diversos colaboradores que
tuvieron la oportunidad de laborar dentro del centro han rescatado los puntos
fuertes como organizacion, y lo han manejado de la forma mas eficiente posible;
sin embargo, las observaciones sobre los puntos de mejora superan en numero,
puesto que se ha vuelto una situacion donde los mismos colaboradores muestran
la incomodidad e inconformidad del clima organizacional, pues estos exponen
diversos problemas que han encontrado a lo largo de su carrera, y que no ha

logrado ser resueltos de una forma eficiente.

Ante lo expuesto, nuestro trabajo de investigacion estara conformado de

nueve capitulos:

En el primer capitulo, planteamos el problema, describimos la realidad
problematica, formulamos los problemas, planteamos los objetivos, la

justificacion y delimitantes de la investigacion.

En el segundo capitulo, desarrollamos el marco tedrico de la variable

gestion administrativa y productividad.

En el tercer capitulo, planteamos las hipotesis y variables, colocamos la
hipotesis general y las especificas y la definicion conceptual de las variables

citadas en la presente investigacion.

En el cuarto capitulo, indicamos el disefio metodologico, donde se
desarrolla el tipo de disefio, método de la investigacion, la poblacién, muestra
estudiada y lugar de estudio, mostramos también las técnicas e instrumentos de

recoleccion de datos y por ultimo el analisis y procesamiento de datos.
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En el quinto capitulo, se especifica los resultados, descriptivos e

inferenciales, como también su comprobacion de hipotesis.

En el sexto capitulo, se describe la discusién de resultados, dando la

contrastacion de estos.
En el séptimo capitulo, se plasmaran las conclusiones.
En el octavo capitulo, el equipo de trabajo brindara las recomendaciones,

En el noveno capitulo, se plasman las referencias bibliogréficas, y por

altimo, los anexos que se considera importante en la investigacion.
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.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcién de larealidad problematica

La empresa Policlinico Reyna De La Paz, quien se encuentra ubicado en
el domicilio legal Elmer Faucett N°472, del distrito Carmen De La Legua
Reynoso- Callao, es una empresa dedicada al rublo de la salud, donde los
colaboradores no solo cumplen un rol, sino que se encuentran alertas en

diversas funciones diarias que deben de realizar.

Ante esto, el equipo de trabajo reclama sobre las diversas irregularidades
gue encuentra a nivel de clima organizacional, lo cual trae como consecuencia

un trabajo deficiente dentro de su area.

e El desorden de papeles, archivos o carpetas.
e La falta de utiles de escritorio.

e Espacios cortos o mal equipados.

e Tecnologia deficiente o escasa.

e Duplicidad de tareas.

e Espacio cero ergonémicos.

e Minimo permiso de ejercer autonomia.

e Poco reconocimiento de los esfuerzos y mas.

Son aquellos puntos deficientes que ocasiona que la evaluacién del

desempefio no tenga el resultado que uno como ejecutivo espera.

Esta evaluacion permitiria encontrar los puntos débiles de cada area
relacionado con la baja productividad, tales como: comunicacion deficiente,
empleo ineficaz de habilidades, seleccion del personal inoportuna; logrando asi
que el equipo de trabajo de investigacion realice una lluvia de ideas, donde
brinden propuestas de mejoras que sean factibles, sin tanto esfuerzo humano o

econémico.



Por ello, en el desarrollo de nuestro trabajo de investigacion, tenemos la
intencion de proponer una serie de teorias, técnicas y estrategias que permitan

mejorar el clima organizacional del Policlinico Reyna de la Paz.

1.2. Formulacién del problema

1.2.1. Problema general

¢,De qué manera el clima organizacional influye en la evaluacion de
desemperfio de la empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua
Reynoso — 20237

1.2.2. Problemas especificos

P1: ¢De qué manera la autorrealizacion influye en la evaluacion de desempefio
de la empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua Reynoso
—2023?

P2: ¢ De qué manera el reconocimiento influye en la evaluacién de desempefio
de la empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua Reynoso
—2023?

P3: ¢Como influye la comunicacion en la evaluacion de desempefio de la
empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua Reynoso —
2023?

P4: ; De qué manera el equipo de trabajo influye en la evaluacion de desempefio
de la empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua Reynoso
—2023?

1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general

Determinar como el clima organizacional influye en la evaluacion de
desempefio de la empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua
Reynoso — 2023.



1.3.2. Objetivos especificos

O1: Determinar coémo la autorrealizacion influye en la evaluacién de desempefio
de la empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua Reynoso —
2023.

0O2: Establecer como el reconocimiento influye en la evaluacién de desempefio
de la empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua Reynoso —
2023.

03: Demostrar como la comunicacioén influye en la evaluacién de desempefio de
la empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua Reynoso —
2023.

O4: Establecer como el equipo de trabajo influye en la evaluacion de desempefio
de la empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua Reynoso —
2023.

1.4. Justificacion
1.4.1. Justificacion general

Nuestro trabajo de investigacion permitira dar soluciones a través de
estrategias que puedan repotenciar el clima organizacional dentro de cada area
de la empresa. En la actualidad las cabezas de las organizaciones no reconocen
la importancia de establecer un correcto clima organizacional para que sus
colaboradores trabajen a gusto y den mas alld de lo esperado. La
autorrealizacion, el reconocimiento, la comunicacion y el trabajo en equipo son
puntos clave para poder fomentar e indicar que el ambiente del trabajo dentro de
la empresa es el correcto y asi con el tiempo que la organizacion se vuelva

atractiva ante los o0jos de nuevos postulantes.

Por esta razén, como investigadores, hemos rescatado a diversos autores
que nos permitan complementar los conceptos como variables y dimensiones,
pues es importante potenciar los puntos débiles de la empresa y contrarrestar
las adversidades.



Si la empresa le brindara la debida importancia al clima laboral de la
organizacién, no habria necesidad de estar buscando una motivacion diferente
para el colaborador, puesto que este se sentiria mas que comodo con la idea de
dar mas de su 100% y comprometerse con las funciones organizacionales. Entre

los tantos beneficios que obtendriamos, estarian:

e Colaboradores con mayor autonomia en la toma de decisiones.

e Delegacién de tareas segun las capacidades y habilidades del personal.
e Reduccién del porcentaje de rotacion.

e Mayor reconocimiento y compromiso con la organizacion.

e Mejor cuidado en la ergonomia de los equipos.

e Eleccion de futuros lideres.

e Motivacion intrinseca y extrinseca del personal, y mas.

La evaluacion de desempefio proporcionard herramientas para medir Si
las acciones o0 estrategias tomadas tienen un buen rumbo o traerd

consecuencias positivas para la organizacion.

Por esta razén, esperamos que nuestro trabajo de investigacion
proporcione informacion de calidad, que aporte positivamente a futuros
investigadores que deseen indagar un poco mas sobre clima organizacional y

evaluacion de desempefio.

1.5. Delimitantes de lainvestigacion

1.5.1. Delimitante tedrica

En la presente investigacion, buscamos apoyarnos de diversos autores,
entre ellos tenemos a Mondy (2018) y Chiavenato (2017) quienes nos brindan
informacion relevante sobre las variables de clima organizacional y evaluacion
de desempefio. Sus teorias, conceptos, y opiniones nos brindan un panorama

mas amplio y nos permite indagar mas alla de lo bésico.



1.5.2. Delimitante temporal

El trabajo de investigacion estara comprendido en el periodo de
noviembre del 2023 a abril del 2024.

1.5.3. Delimitante espacial

La presente investigacion serd desarrollada en la empresa Policlinico
Reyna De La Paz, domicilio legal ubicado en Elmer Faucett N°472 distrito

Carmen De La Legua Reynoso.



. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes internacionales

Arias, Garcia, y Méndez (2022) en su investigacion titulada “Evaluacion
Del Clima Organizacional que impacte en el Desempefio del Personal de la
empresa FARMAVALUE, en el Municipio de San Salvador” de la Universidad de
El Salvador. Tuvo como objetivo principal el realizar un diagndstico para
determinar el nivel de satisfaccion actual de los trabajadores, acerca del
ambiente laboral y definir acciones que ayuden a mejorarlo. Usé una

metodologia de tipo descriptivo, método cientifico, no experimental.

Se concluy6 que la empresa no poseia un estudio de clima organizacional
por lo cual como equipo fue importante implementarlo para conocer el estado
actual del ambiente laboral. A su vez, el nivel de motivacién es excelente, los
empleados consideran que la empresa toma en consideracion este factor y

ayuda a que el ambiente laboral sea 6ptimo.

Paiva (2017) en su investigacion titulada “Relaciéon Entre El Clima
Organizacional Y ElI Desempefio Laboral En Los Trabajadores Del Servicio
Nacional Del Consumidor Direccion Regional Valparaiso, Aiio 2016” para optar
el titulo de administrador publico y el grado de licenciado en administracion
publica en la Universidad de Valparaiso, ubicado en Chile. Tuvo como objetivo
principal el analizar los factores que permiten establecer la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en el SERNAC, Direccion Regional

Valparaiso, 2016. Us6 una metodologia descriptiva, explorativa.

Se concluy6 que el clima organizacional al pasar de los afios se vuelve de
suma importancia, ya que al tener un buen clima este puede ayudar a aumentar
o disminuir el rendimiento de los trabajadores de la organizacion. Si los
trabajadores se sienten identificados e integrados a la organizacion, es
altamente probable que sean mas productivos a la hora de trabajar.



Castro (2016) en su investigacion titulada “Construccion de un
Instrumento Para Evaluar El Clima Organizacional En Empresas Sociales Del
Estado Del Sector Salud, Baja Complejidad, Del Departamento De Boyaca”, para
optar por el grado de Maestria Gestion Humana Y Desarrollo Organizacional, en
la Universidad Externado De Colombia. Tuvo como objetivo principal el construir
un instrumento de evaluacién de Clima Organizacional en Empresas Sociales
del Estado, sector salud, baja complejidad de los municipios del departamento

de Boyacéa. Usé una metodologia con enfoque cuantitativo.

Se concluyd que el cuestionario que mide clima organizacional para las
Empresas Sociales del Estado del sector salud, baja complejidad, logrando su
disefio y estructurandolo en 45 items o afirmaciones las cuales miden nueve
dimensiones, a través de una escala Likert de cinco puntos, para conocer la
percepcion de los empleados sobre este constructo. El cuestionario que mide
clima organizacional ha demostrado tener confiabilidad, tanto en su totalidad

como en los diferentes items que la conforman, por consistencia interna.

Cepeda (2022) en su investigacion titulada “Evaluacién Del Desempefio
Laboral De Los Empleados De La Cia. Desagrec, Desarrollo Agroindustrial Del
Ecuador S.A.” de la Universidad Regional Autonoma De Los Andes situado en
Abanto, Ecuador. Tuvo como objetivo principal de evaluar el desempefio laboral
de los empleados de la Cia. Desagrec, Desarrollo Agroindustrial del Ecuador

S.A. Us6 una metodologia de enfoque mixta, aplicada, descriptiva.

Se concluy6 que la compaiiia no tiene bien definidos los objetivos de
produccion de cafia de azucar que quiere alcanzar cada afio. Por lo tanto, sus
colaboradores no se sienten identificados con la empresa al desconocer la
mision, vision y objetivos a corto plazo a alcanzar y no evidencian el suficiente

compromiso con las labores de campo que se les encomienda diariamente.

Ashqui (2019) en la investigacion titulada “Evaluacion del Desempefio del

Personal en la Empresa Eurocarrocerias Y Su Incidencia En La Productividad”



en la Universidad Nacional De Chimborazo situado en Riobamba — Ecuador.
Tuvo como objetivo principal el determinar cual es el efecto de la evaluacion del
desempeno del personal en la empresa “Eurocarrocerias” y su incidencia en la

productividad. Se uso la metodologia deductiva, descriptiva, no experimental.

Se concluyé que mediante la investigacién efectuada se ha podido
determinar que en la “Empresa Eurocarrocerias” no existe un control adecuado
sobre el personal, para asi identificar su rendimiento en el proceso de
produccion, provocando un mal manejo de los recursos como también que el

producto no sea competitivo.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Puitiza (2020) en su investigacion titulada “Clima Organizacional Y
Desempefio Laboral En Trabajadores De La Microred De Salud Bagua Grande-
2019” para obtener grado de Maestro en Gerencia y Gestion en los Servicios de
Salud, de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez De Mendoza De Amazonas
ubicada en Chachapoyas. Tuvo como objetivo principal el determinar la relacion
entre el clima organizacional y desempefio laboral en trabajadores de la Microred
de Salud Bagua Grande 2019. Us6 una metodologia de enfoque cuantitativo,

disefio no experimental, correlacional, transeccional.

Se concluy6 que el clima organizacional se relaciona de manera estrecha
y estadisticamente significativa (p=0.001) con el desempefio laboral; asimismo,
dicha relacién es directa y de intensidad moderada (r: 0.417), lo que permite
interpretar que cuanto mejor sea el clima organizacional mejor sera el
desempefio laboral de los trabajadores de la Microred de Salud Bagua Grande.
Asimismo, la cultura de la organizacion (dimensiéon 1: r: 0.432), el disefio
organizacional (dimensién 2: r: 0.425) se relacionaron de manera significativa
(p=0.001) con el desemperio laboral, lo cual no sucedio para el potencial humano
(dimension 3: r: 0.244).

Gutierrez (2017) en la investigacion “Clima organizacional y su relacion

con el desempefio laboral del personal administrativo del Hospital La Caleta de



Chimbote, 2017” para optar el grado académico de Maestro en la Universidad
Cesar Vallejo, Lima. Tuvo el objetivo principal de determinar la relacion entre el
Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los Trabajadores
Administrativos del Hospital La Caleta de Chimbote, 2017. Us6 una metodologia

de disefio no experimental, cuantitativo, correlacional, transversal.

Se concluyé en la aceptacion de la hipotesis HEL1 y se concluye que el
Clima Organizacional tiene una relacién fuerte y altamente significativa con el
Desempefio en Relacion con sus Superiores, del Personal Administrativo del
Hospital La Caleta de Chimbote, dado que (p < 0,05), porque el mismo ha dado

un riesgo de significancia aprox. p=0000 menor al nivel de significancia fijado.

Galarreta (2020) en la investigacion titulada "Andlisis del clima
organizacional y el desempefio laboral de los empleados en el area de
operaciones Mi Banco Agencia Miraflores Arequipa - Peru 2020" de la
Universidad Continental- Arequipa. Tuvo como objetivo principal el analizar el
clima organizacional y su influencia en el desempefio de los empleados en el
adrea de operaciones Mi banco agencia Miraflores Arequipa. Us6 una
metodologia de enfoque cuantitativo, tipo explicativo, de disefio no experimental,

tipo transaccional.

Se concluyé que la relacion que muestra la prueba de Pearson entre clima
organizacién y el desempefio laboral es de 0.764, segun la escala de correlacion
es una correlacion positiva alta. Esto comprueba nuestra hipétesis general por
tal motivo el crear una propuesta de mejora en el clima organizacional

contribuiria a la organizacion.

Altez y Arias (2019) en su investigacion “Clima Organizacional y su
impacto en el desempefo laboral de los colaboradores en la mediana y gran
empresa de venta al por menor de calzado y prendas de vestir del Emporio
Comercial de Gamarra, afio 2018” para optar titulo profesional de Licenciado en

Administracion de la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas de Lima. Tuvo



el objetivo principal de determinar si el clima organizacional tiene impacto en el
desempefio laboral de los colaboradores en la mediana y gran empresa de venta
al por menor de calzado y prendas de vestir del Emporio Comercial de Gamarra,

afno 2018. Se us6 como metodologia el enfoque mixto, cuantitativo y cualitativo.

Se concluyé que de acuerdo con las investigaciones realizadas en la
presente tesis y en base a los resultados de la prueba de correlacién de Pearson,
tablas cruzadas y Chi cuadrado se concluye que el clima organizacional si
impacta en el desempefio laboral de los colaboradores en la mediana y gran
empresa de venta al por menor de calzado y prendas de vestir del Emporio
Comercial de Gamarra, afio 2018. Esto quiere decir que los colaboradores de
dicho sector tienen una mayor productividad si el clima en su centro de labores

es bueno.

Ruiz (2021) en su investigacion titulada “Clima Laboral Y Su Relacién Con
El Desempefio de los Servidores Civiles Del Hospital Luis Heysen Inchaustegi-
Essalud, Lambayeque-Peru, 2019” para optar por el titulo de magister en Gestion
Publica de la Universidad del Pacifico, Lima. Tuvo como objetivo principal el
determinar la relacién existente entre el clima laboral y el desempefio de los
servidores civiles del Hospital Luis Heysen Inchaustegui-Essalud, Lambayeque-
Pertd, 2019. Us6 como metodologia disefio no experimental, cuantitativa,

descriptiva, correlacional.

Se concluyé que existe relacion entre el clima laboral y el desempefio en
su dimensién competencias, por cuanto el Tau b de Kendall asume un valor de
p = 0,005 < 0,05 y por tanto, a ese nivel de significancia existe correlacion entre
ambas. En cuanto a la asociacién entre clima laboral y la dimension metas de la
variable desempefio no existe correlacion pues el Tau b de Kendall es de p =
0,097 > 0,05. Esto sugiere que la determinacion del clima laboral y lo propuesto
por Servir respecto de la medicién del desempefio a través del cumplimiento de
metas del POI, no es idonea como predictor del desempefio laboral para la

presente investigacion.
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2.2. Basestedricas
2.2.1. Clima organizacional

A. Concepto

De acuerdo con Velasquez (2005) quien sostiene que si alguna
organizacion no cuenta con un favorable clima, se encontrard en desventaja en
comparacion de otras organizaciones que si mantengan y fomenten uno
adecuado, puesto que el ambiente interno que cada organizacion presenta

calidad.

El ambiente laboral es un indicador primordial que permite el correcto
equipamiento del espacio de trabajo, puesto que debe de ser condicionado por
diversas causas necesarias para el equipo de trabajo: equipamiento de Utiles de
escritorio (segun requiera el puesto), equipamiento tecnoldgico, Utiles y aspectos

ergondémicos del lugar de trabajo, remuneraciones y mas.

Méndez (2006) se refiere al clima organizacional como el ambiente propio
de la organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las
condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura
organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivacién, liderazgo,
control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y cooperacion) que
orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y actitud; determinando

su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo.

Ante una actualidad tan cambiante, los seres humanos estamos obligados
a adaptarnos continuamente a una variedad de situaciones, con la finalidad de
satisfacer las necesidades y mantener un equilibrio emocional. La persona no
solo busca la satisfaccion de las necesidades fisiologicas, sino también, por
biologia somos seres que tenemos la necesidad de pertenecer a un grupo social,
ante ello, es importante que la administracion de recursos humanos comprenda
la naturaleza de la adaptacion o inadaptacién de las personas dentro de las

organizaciones.
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Podemos afirmar que el clima organizacional es un elemento que afecta
la conducta del equipo de trabajo, donde interfiere las percepciones, creencias,
valores, y comportamientos de los empleados en relaciéon a la cooperacion,
liderazgo, toma de decisiones, relaciones interpersonales, motivacion en el

empleo y control.

Segun Chiavenato (2017) explica que un centro de trabajo debe tener un
ambiente profesional favorable, puesto que esto repercute en una mayor calidad
en la vida de su personal y, como consecuencia, se reflejara en sus productos y

servicios.

B. Impacto del clima laboral en la salud mental y el bienestar

El comprender como el clima laboral puede afectar la salud mental y el
bienestar de los empleados es esencial para crear entornos laborales mas

saludables y productivos. Por ello es importante considerar lo siguiente:

¢ Un clima laboral negativo, caracterizado por altos niveles de estrés, presion
excesiva o falta de apoyo, puede contribuir significativamente al estrés cronico
en los empleados.

e Ambientes laborales téxicos o poco saludables pueden desencadenar
problemas de salud mental como ansiedad, depresion, agotamiento
emocional (burnout) y trastornos relacionados.

¢ Un mal clima laboral puede conducir a un aumento en la ausencia laboral
(absentismo) debido a problemas de salud mental. Ademas, aunque los
empleados estén presentes fisicamente, pueden experimentar presentismo,
es decir, estar presentes pero con baja productividad debido a la carga
emocional.

¢ Un ambiente laboral poco saludable puede generar conflictos interpersonales,
falta de apoyo entre compaferos y dificultades en las relaciones laborales, o

gue afecta negativamente el bienestar emocional.

Entre tantos autores, debemos de recordar a Goleman, quien estudiaba

la inteligencia emocional, y comentaba que la salud mental y el bienestar estan
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directamente relacionados con la productividad y el desempeiio laboral. Un clima
laboral positivo puede aumentar la motivacion y la eficiencia, mientras que uno

negativo puede disminuir la capacidad de concentracion y rendimiento.

C. Indicadores para un clima organizacional positivo

Los autores Litwin y Stringer (1968) resaltan la existencia de la teoria del

clima organizacional el cual consta de 9 categorias:

e La estructura organizacional, es la percepcién hacia las obligaciones, reglas y
las politicas que debe conocer el colaborador para desempefar su labor.

e Laresponsabilidad y el sentimiento de autonomia en la toma de decisiones.

¢ Reconocimiento y recompensa, el valorar y reconocer el buen desempeiio,
brindando recompensas oportunistas y retroalimentacion positiva por un
trabajo bien hecho.

e El desafio, son aquellos riesgos asumidos para la consecucion de los
objetivos propuestos y generar un clima saludable de competitividad.

e Las relaciones favorables, basadas en el respeto, la colaboracion y el buen
trato.

e Buenas relaciones interpersonales; la cooperacion, el apoyo oportuno y la
existencia de un sentimiento de equipo que contribuya al logro de objetivos
grupales.

e Los estandares o parametros establecidos para el correcto rendimiento.

e El conflicto, da referencia a la forma en la que los superiores enfrentan los
problemas y manejan las discrepancias.

e Laidentidad, evoca el sentimiento de pertenencia hacia la organizacion.

e Comunicacién efectiva, con informacion clara de todos los niveles de la
organizacion.

e Liderazgo efectivo, comprendido de supervisores y lideres que inspiran,
motivan y guian a los empleados, creando un ambiente de confianza y

respeto.
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e Ambiente de trabajo seguro; tanto fisica como emocionalmente, donde los
empleados se sienten seguros para expresar sus opiniones y tomar riesgos
calculados.

e Equilibrio entre vida laboral y personal, organizacion que brinda flexibilidad y
apoyo para que los empleados puedan equilibrar su vida profesional y
personal.

e Oportunidades de desarrollo, donde proveer caminos claros de crecimiento y
desarrollo profesional dentro de la organizacion.

D. Elementos en el clima organizacional

Liderazgo

El lider ejerce su accién con el uso de elementos y comportamientos que

el marco de la teoria administrativa permite entender como su estilo de direccién.

Mondy (2018) dice que las conductas de lider y las percepciones
evaluadas en el cuestionario para esta variable permiten identificar el estilo de

liderazgo en los modelos tedricos propuestos.

Gracias al correcto liderazgo, podemos afirmar que se logra encontrar una
mejora del rendimiento, un aumento de la productividad, un ambiente de trabajo
positivo, mayor retencion de talento, puesto que el equipo de trabajo se
encuentra con una mentalidad proactiva, con ganas de superar sus objetivos

propios, por ende, el de la empresa.

Si el liderazgo de la empresa va direccionado por la persona correcta, esta
brindard una toma de decisiones eficaz y la rapida y eficaz resolucién de

conflictos, acompafiados con la innovacion y creatividad al expresar ideas.

Toma de decisiones
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Minch (2014) dice que es un subproceso de la funcién de direccion, por
tanto, esta relacionado y depende del estilo de direccion que ejerza el lider en la
organizacion. Las decisiones que se toman en la empresa definen lineamientos
y cursos de accion que deben seguirse para el cumplimiento de los objetivos
organizacionales. Las preguntas para esta variable se refieren tanto a la
posibilidad que el trabajador tiene en el proceso de decisiones como a la imagen

que proyecta el jefe en el ejercicio del liderazgo.

Responsabilidad (empowerment)

Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de su
autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en
que la supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el
sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

El empowerment es un concepto que implica delegar autoridad,
responsabilidad y tomar decisiones a nivel individual o de equipo dentro de una

organizacion.

El empowerment busca crear un entorno donde los individuos se sientan
capacitados, motivados y empoderados para contribuir al éxito de la
organizacion, al tiempo que se promueve un ambiente de trabajo mas

colaborativo y eficiente.

Cooperacion

Robbins y Coulter (2019) expresan que la posibilidad de establecer
procesos asociativos entre los miembros de la empresa en el ejercicio de sus
funciones permite el logro de los objetivos organizacionales. Se considera que el
hombre es mas productivo cuanto mas se integra a su grupo de trabajo y a la

organizacion.

La cooperacién describe la accion de trabajar juntos hacia un objetivo
comun. Se trata de un proceso donde individuos o grupos combinan esfuerzos y

recursos para lograr algo que beneficie a todos los involucrados.
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La cooperacion es un proceso social que puede constituirse en elemento
integrador del individuo. Se presenta a nivel formal (en las relaciones de trabajo)

o informal (relaciones sociales fuera del trabajo).

Comunicacion

Mondy (2018) dice es el proceso que suministra la informacion técnica
relacionada con la coordinacion y con la motivacién de todas las partes de la
organizacion. La comunicacion es un medio de: control, motivacion, expresion

emocional, informacion.

La comunicacién es un pilar fundamental dentro del clima laboral de
cualquier organizacion. Su calidad y eficacia influyen directamente en el

ambiente de trabajo y en la productividad, es decir:

¢ Transmite informacion de forma clara y efectiva, evitando malentendidos y
confusiones entre los empleados.

e Trabajo en equipo, una comunicacion fluida fomenta la colaboracion entre
los miembros del equipo, creando un entorno donde se valoran las opiniones
y se promueve el intercambio de ideas.

e La comunicacién efectiva facilita la resolucion de conflictos al permitir que
las partes involucradas expresen sus preocupaciones y busquen soluciones
de manera abierta y constructiva.

e La comunicacion en la retroalimentacion ayuda en el desarrollo profesional
de los empleados, brindandoles la oportunidad de mejorar y crecer en sus
roles.

¢ Fomenta un ambiente con comunicacion inclusiva y respetuosa, asegura que
todos los empleados se sientan valorados y escuchados, lo que contribuye

a un entorno laboral mas diverso y equitativo.

Condiciones fisicas del trabajo

Un lugar de trabajo acogedor, limpio, organizado y ambientado ayudara a

crear un equipo de trabajo creativo y dedicado. Los factores ambientales influyen
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directamente en el desempefio del colaborador y mas aun cuando sus funciones
requieran de un orden o un espacio que aporte a su tipo de trabajo. Es relevante

analizar los siguientes indicadores:

¢ lluminacion

e Temperatura

e Ventilacion

e Volumen de ruidos

e Seguridad de las instalaciones

e Ergonomia del mobiliario

e Higiene

e Equilibrio entre colaboracion y privacidad

¢ Organizacion del espacio

El clima organizacional afecta como un todo al miembro de la
organizacion, a través de la atmosfera psicoldgica general, que es relativamente
estable en el tiempo. El ambiente es como nuestro segundo hogar, puesto a las
horas y situaciones que compartimos, y esto ocasiona una influencia prolongada
en el comportamiento y sentimientos; lo cual da una exposicion diaria a una

atmosfera psicologica particular.

E. Teorias sobre el clima laboral

Existen diversas teorias que las relacionan con el clima laboral, entre

ellas, las mas conocidas son:

e Teoria del clima laboral de McGregor:
La teoria de McGregor se basa en la tesis de Maslow en lo relativo a la
autorrealizacion del ser humano en el trabajo. Donde se afirma: las actitudes
y valores de los supervisores son determinantes en el desarrollo,
productividad, creatividad e incluso felicidad.
Cuando un gerente tiene prejuicios sobre sus colaboradores, tales como
todos son flojos, tramposos, etc., actla inconscientemente, produciendo

afectaciones en la autoimagen de éstos. A la inversa, cuando cree y confia
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en ellos produce un efecto motivacional y mental que los transforma
madurandolos, incluso, puede hacer lo que el mismo colaborador no puede
efectuar por €l mismo debido a su baja autoestima.

Teoria de la Motivacién de Abraham Maslow

El psicologo estadounidense estableci6 que el ser humano tiene
necesidades que requieren ser satisfechas y determinan sus acciones y
decisiones en dos niveles:

a) necesidades fisiologicas (comida, descanso, respirar)

b) de seguridad (ingresos, empleo estable, jubilacion, servicio médico).
También determiné que hay necesidades secundarias: relaciones sociales,
y estima y autoestima. Una vez satisfechas estas necesidades, surge la

autorrealizacion a través de las motivaciones del ser.

Teoria de Clima Laboral de Rensis Likert

Esta teoria sostiene que los trabajadores asumen un comportamiento
basandose de manera directa en el comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que ellos perciben y, por tanto, la reaccion
estara determinada por dicha percepcion.

Propone tres tipos de variables: variables causales, que son de tipo
independiente y que se orientan a sefalar el sentido en el que una
organizacién evoluciona y alcanza resultados; variables intermedias,
orientadas a evaluar el estado interno de la empresa en aspectos como
motivacion, rendimiento, comunicacion y toma de decisiones Yy, variables
finales, que se originan como consecuencia del efecto de las variables
causales y las intermedias anotadas anteriormente. Estan orientadas a
establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales como
productividad, ganancia y pérdida.

Teoria de los Factores de Herzberg

Esta teoria se desarrolla a partir del sistema de Maslow que identificO dos
categorias de necesidades humanas: superiores y las inferiores; los factores

de higiene y los motivadores.
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Los factores de higiene son aquellos aspectos ambientales en la situacion
laboral que necesitan permanente atencion para asi evitar la insatisfaccion,
estos incluyen las remuneraciones y otras recompensas, condiciones de
trabajo adecuadas, seguridad y supervision.

La motivacion y la satisfaccion solo pueden originarse como consecuencia
de fuentes internas y de las oportunidades que suministre el trabajo para la
realizacion personal. Basado en esto, un trabajador que percibe su trabajo
como que no tiene sentido puede reaccionar con apatia, aunque exista
factores ambientales adecuados y, por tanto, los gestores tienen la
responsabilidad especial de crear un clima motivador y esforzarse para

enriguecer el trabajo.

e Teoria de Francis Cornell
Este autor define al clima laboral como una mezcla de percepciones que las
personas poseen acerca de sus actividades con relacion a los demas
integrantes de una organizacion. Es a partir de esto que se puede sefialar
gue son las propias percepciones y/o interpretaciones de los trabajadores
las que van a definir el clima laboral existente y solo desde ellas se puede

conocer y determinar las caracteristicas que se presentan.

e Teoria de McClelland y Atkinson
Estos autores se enfocan en la forma en que las motivaciones sociales tales
como la pertenencia, la necesidad de logro, entre otros, tienen incidencia en
el comportamiento individual humano, lo cual es sumamente probable que
influya en su reconocimiento del clima laboral. Y esto es algo que
experimenta cualquier miembro de alguna empresa de forma permanente, y
gue define como se sefialaba el ambiente interno de la organizacion, al igual
gue su comportamiento dentro de ella.

2.2.2. Evaluacién de desempefio

A. Concepto
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Segun Chiavenato (2017) dice que la evaluacién del desempefio es una
apreciacion sisteméatica del desempefio de cada persona en el cargo o del

potencial de desarrollo futuro.

La evaluacion del desempefio es un proceso sistematico mediante el cual
se evalla el desempefio del empleado y su potencial de desarrollo de cara al

futuro.

Otros autores como Dessler (1997) indican que la evaluacion del
desempeiio es el proceso por el cual se estima el rendimiento global del
empleado. La mayor parte de los empleados procura obtener retroalimentacion
sobre la manera en que cumple su actividad y las personas que tienen a su cargo
la direccion de las labores de otros empleados deben evaluar el desempefio

individual para decidir las acciones que deben tomar.

La evaluaciéon del desempefio laboral se define como una apreciacion
sisteméatica del desempefio de cada persona en el cargo o del potencial de
desarrollo futuro. La evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la

excelencia, las cualidades de alguna persona.

Este desempefio es situacional debido a que varia de una persona a otra,
y depende de innumerables factores condicionantes que influyen. El valor de las
recompensas y la percepcion de que estas dependen del afan personal,
determinan la magnitud del esfuerzo que el individuo esta dispuesto a hacer, es
una relacion de costo beneficio. A su vez, el esfuerzo individual depende de las
habilidades y las capacidades de la persona y de su percepciéon del papel que

desempeniara.

Los principales objetivos de la evaluacion del desempefio no pueden
restringirse a un simple juicio superficial y unilateral del jefe respecto del

comportamiento funcional del subordinado.

B. Objetivos de la Evaluacién de desempefio
e Adecuacion del individuo del cargo.

e Capacitacion y promociones.
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¢ Incentivo salarial por buen desempefio.

e Mejoramiento de relaciones humanas (supervisor y trabajador).

¢ Retroalimentacion de informacién al trabajador evaluado.

e Tomar decisiones para el desarrollo de la organizacion.

¢ Identificar fortalezas y areas de mejora.

e Evaluar y medir el rendimiento individual o colectivo de los empleados.
e Fomentar la comunicacion y la participacion.

e Mejorar la gestion del rendimiento.

C. Beneficios de la Evaluacion de desempefio

La evaluacion del desempefio ayuda a implantar nuevas politicas de
compensacion, mejora el desempefio, refuerza la toma decisiones de ascensos
o de ubicacion, permite determinar si existe la necesidad de volver a capacitar,
detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a observar si existen problemas

personales que afecten a la persona en el desempefio del cargo.

FAO (2017) expresa que la evaluacion del desempefio no puede
restringirse a un simple juicio superficial y unilateral del jefe respecto del
comportamiento funcional del subordinado; es necesario descender mas
profundamente, localizar las causas y establecer perspectivas de comudn
acuerdo con el evaluado. Si se debe cambiar el desempefio, el mayor interesado,
el evaluado, debe no solamente tener conocimientos del cambio planeado, sino

también por qué y como debera hacerse si es que debe hacerse.

Cuando un programa de evaluacion del desempefio esta bien planeado,
coordinado y desarrollado, normalmente trae beneficios a corto, mediano y largo
plazo. Los principales beneficiarios son, generalmente, el evaluado, el jefe, la

empresa y la comunidad.

Para Chiavenato (2017) indica que los principales beneficiarios son el

individuo, el gerente, la organizacién y la comunidad:

e Beneficios para el gerente:
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Evaluar de mejor manera el desempefio y el comportamiento de los
subordinados, con base en las variables y factores de evaluacion, con un sistema

de evaluacion lo mas objetivo posible.

Proporcionar medidas y disposiciones a mejorar el desempefio de los

subordinados, a través de una buena comunicacion.

e Beneficios para el subordinado:

Conocer los aspectos de comportamiento y de desempefio de mayor
valoracion para la organizacion en sus empleados. Ademas de saber las
expectativas de su jefe acerca de su desempenio, fortalezas y debilidades. Saber
qué medidas toma el jefe para mejorar su desempefio (programas de
entrenamiento, capacitacion, etc.), y las que el subordinado tendra que tomar en

cuenta.
e Beneficios para la organizacién

Permite evaluar su potencial humano, a corto, mediano y largo plazo.
Puede identificar los empleados que necesitan perfeccionamiento en
determinadas areas de actividad, y seleccionar a los que poseen condiciones
para ascenderlos. Otorgar mayor dinamica a su politica de recursos humanos,
ofreciendo oportunidades a los empleados (no solo ascensos, sino también
progreso y desarrollo personal), mejorando las relaciones humanas en el trabajo.

D. Métodos de la Evaluacién de desempefio

Chiavenato (2017) sefala que los métodos de evaluacion del desempefio

mas importantes son:

e Método de evaluacion del desempefio mediante escalas gréficas: Es el
método mas utilizado, mide el desempefio de las personas utilizando
factores previamente establecidos y graduados. Se utiliza un cuestionario de
doble entrada en donde las lineas horizontales corresponden a los factores

de evaluacion del desempefio, y las columnas los grados de variacion de
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esos factores. Existen diversos tipos: escalas graficas continuas,
semicontinuas y discontinuas.

Método de eleccion forzada: Consiste en una evaluacion del desempefio
mediante el uso de frases alternativas que describen el desempefio
individual, en donde se debe escoger la que explique mejor el desempefio
de la persona que se esta evaluando.

Método de evaluacion del desempefio mediante investigacion de campo: En
este método se entrevista al superior inmediato de la persona evaluada, con
el fin de determinar el desempefio de ésta y sus causas. Requiere de una

retroalimentacion de los datos al area de recursos humanos.

E. Evolucion de la Evaluacion de desempefio:

La evaluacion de desempefio ha experimentado una evolucién

significativa a lo largo del tiempo, desde sus primeros enfoques hasta las

practicas mas modernas y adaptativas.

Enfoque tradicional: En sus inicios, la evaluacion de desempefio se centraba
en la medicion del rendimiento a través de métodos como las calificaciones
numeéricas o escalas de evaluacion, enfocandose en resultados cuantitativos
y aspectos técnicos del trabajo.

Enfoque basado en competencias: Con el tiempo, se introdujo el enfoque de
las competencias, que se enfoca en evaluar las habilidades,
comportamientos y capacidades especificas que son relevantes para el éxito
en el puesto de trabajo. Este enfoque va mas alla de los resultados
cuantitativos y se centra en las habilidades y comportamientos clave para el
éxito laboral.

Orientacion hacia el desarrollo: Se observa un cambio hacia la evaluacion
de desempefio como una herramienta para el desarrollo del empleado en
lugar de simplemente medir el rendimiento. Se hace hincapié en la
retroalimentacién continua, el coaching y el crecimiento profesional.
Enfoque hacia la mejora continua: La evaluacién de desempefio se convierte

en un proceso continuo y no solo anual, con revisiones regulares y feedback
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constante. Se enfoca en la mejora constante y la adaptacion a medida que
evolucionan las necesidades del puesto y de la organizacion.

Utilizacion de la tecnologia: La implementacion de herramientas vy
plataformas tecnoldgicas ha transformado la forma en que se realiza la
evaluacion de desempefo, facilitando la recopilacion de datos, el
seguimiento del progreso y la personalizacion de las evaluaciones.

Enfoque mas inclusivo y participativo: Se valora la participacion activa del
empleado en el proceso de evaluacién, promoviendo la autogestion y la
autoevaluacion, asi como la retroalimentacion entre colegas (evaluacion 360
grados).

Adaptacion a la diversidad y la inclusion: Se considera la diversidad y la
inclusién en la evaluacion de desempefio, reconociendo y valorando las
diferencias individuales y buscando eliminar sesgos y barreras que puedan

afectar la equidad en la evaluacion.

La evolucion de la evaluacion de desempenio refleja un cambio desde un

enfoque mas rigido y centrado en resultados hacia uno mas flexible, orientado al
desarrollo, adaptativo y centrado en las personas. Esta evolucion continda en
respuesta a las demandas cambiantes del entorno laboral y las necesidades de
los empleados y las organizaciones, por ello debemos de encontrarnos siempre

a la vanguardia.

F. Evaluacion de desempefio y su impacto en la motivacion

Muy pocos autores reconocen que la evaluacion de desempefio cumple

un rol crucial en el impacto de la motivacion y compromiso del colaborador,
puesto que los resultados pueden fomentar mayor la autonomia y satisfaccion

en sus roles. Entre ellos tenemos:

Si una evaluacion de desemperiio incluye un feedback claro y constructivo,
el reconocimiento que siente el colaborador ante el trabajo bien hecho,
puede aumentar la motivacion, el crecimiento y el desarrollo.

La evaluacion de desempefio puede definir y comunicar claramente los

objetivos y expectativas, lo que ayuda a los empleados a comprender lo que
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se espera de ellos y puede aumentar su compromiso al alinear sus esfuerzos
con los objetivos organizacionales.

e Una evaluacion objetiva, logra identificar areas de mejora y oportunidades
de desarrollo, lo que puede motivar a los empleados al proporcionarles un
camino claro para crecer y avanzar en su carrera.

e Cuando los empleados sienten que su trabajo es valorado y reconocido
durante la evaluacién de desempefio, fortalece en gran magnitud su sentido
de pertenencia a la organizacion.

e La evaluacion de desempefio puede ser una oportunidad para establecer
una comunicacion abierta y bidireccional entre empleados y empleadores, lo
gue puede fortalecer la confianza y aumentar el compromiso.

e La forma en que se lleva a cabo la evaluacion de desempefio puede estar
alineada con la cultura de la empresa; una cultura que valora el crecimiento
y el desarrollo puede tener un impacto positivo en la motivacion y el
compromiso de los empleados.

G. Fases de la Evaluacion de desempefio

Griffin (2016) dice que la Identificacion, consiste en determinar qué areas
de trabajo deben considerarse y cuales seran los estandares para medir el
rendimiento, por lo que es conveniente que el evaluador y trabajador estén de
acuerdo en lo que se espera que este realice. Con la identificacion se trata de
responder a la pregunta ¢Qué espero que haga esta persona? Y es necesaria
porque, a pesar de existir analisis del puesto, la descripcidbn del puesto
generalmente no es suficiente para conocer con exactitud que se espera que

haga el individuo.

La medicion, es el elemento principal de la evaluacion, consiste en medir
el desempeiio de los individuos, para lo que se ha de comparar el rendimiento
real del trabajador con los estdndares previamente establecidos, por lo que es
necesario tener en cuenta ciertas condiciones para la correcta medicion del
rendimiento, como es que se apliquen los mismos criterios de evaluacién en toda

la organizacion, a fin de que las valoraciones obtenidas sean comparables.
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La gestidn, es el objetivo fundamental en todo sistema de evaluacion,
consiste en orientar la evaluacion al futuro, por lo que debe ser mucho mas que
una actividad que mira al pasado y que aprueba o desaprueba el desempefio de
los trabajadores en el periodo anterior. Debe servir para orientar a los
trabajadores a desarrollar su maximo potencial dentro de la empresa y con ello
alcanzar mayores niveles de rendimiento, para lo cual es necesario que
evaluadores y supervisores proporcionen retroalimentacion al trabajador sobre

Su progreso y desempeiio y se elaboren planes para su desarrollo.
H. Niveles del desempeiio humano

Luna (2014) dice que para la tecnologia performance Kaufman (1999),
funda su analisis de la performance en considerar que la performance individual
y organizacional depende para su sostenibilidad en el tiempo, de la performance
de los clientes de la organizacién, de los clientes de esos clientes y de la
sociedad local, regional y global de la que forman parte y propone el desarrollo

teniendo en cuenta los siguientes niveles:

Micro. Los resultados se miden en términos de los productos internos de

la organizacion.

Macro. Propone que los resultados son los ingresos y el valor generado
que benefician a la organizaciébn. Su medicion se realiza con base en la

contribucion.

Mega. Se definen los resultados en términos de impacto social deseado,

los cuales deben derivarse de una vision ideal de la sociedad que se desea tener.

I. Erroresy desafios en la Evaluacion de desempefio:

Identificar estos errores y desafios es fundamental para mejorar el
proceso de evaluacion de desempefio, permitiendo ajustes que lo hagan mas
efectivo y util para el desarrollo de los empleados y el logro de los objetivos

organizacionales.
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Griffin (2016) expresa que la evaluacion de desempefio es un proceso
complejo y puede enfrentar una serie de desafios y errores comunes que afectan

su efectividad. Por ejemplo, los desafios mas frecuentes son:

e Centralizacion del feedback: Si la evaluacion se concentra en una sola
persona o instancia, puede limitar las perspectivas y la retroalimentacion,
dando una imagen parcial del desempeiio.

e Falta de objetividad: Los sesgos personales pueden influir en la evaluacion,
lo que lleva a juicios subjetivos en lugar de una evaluacién objetiva del
desempeiio.

o Falta de claridad en criterios de evaluacion: Si los criterios de evaluacion no
estan definidos con claridad, puede resultar dificil para los evaluadores medir
el desempefio de manera consistente y justa.

e Evaluaciones infrecuentes: Realizar evaluaciones poco frecuentes o solo
una vez al afio puede dificultar el seguimiento del progreso y la identificacion
temprana de areas de mejora.

e Enfoque solo en aspectos negativos: Centrarse Unicamente en las éareas de
mejora puede desmotivar a los empleados y no reconocer adecuadamente
sus logros.

e [Falta de participacién del empleado: Si el empleado no tiene oportunidad de
participar o aportar durante la evaluacién, puede haber una falta de
compromiso con el proceso.

e Falta de seguimiento y acciones posteriores: Si no se llevan a cabo acciones
posteriores basadas en los resultados de la evaluacion, esta puede perder
su valor y no tener impacto en el desarrollo del empleado.

e Falta de formacion en evaluacion: Los evaluadores pueden carecer de
capacitacién adecuada en como llevar a cabo una evaluacién efectiva, lo que

puede llevar a errores o falta de consistencia en el proceso.

Se debe de considerar el contexto o las circunstancias externas en la que
se encuentra la organizacion, ya que muchas pueden interferir en los resultados

del desempefio del empleado.
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2.3. Marco Conceptual
Variable 1: Clima organizacional

La definen como la forma en que las personas establecen procesos de
interaccion social donde dichos procesos estan influenciados por un sistema de

valores, actitudes y creencias, asi como también de su ambiente interno.

La autorrealizacion, permite que el colaborador llene sus expectativas de
formacion profesional, logrando asi crecer segun lo planificado. El
reconocimiento, es un incentivo que se le brinda al colaborador, demostrando
que su esfuerzo es valorado y considerado en el equipo de trabajo. La
comunicacion, es el medio de interaccién basico donde las areas traspasan
informacion y quedan en los objetivos de la organizacion. Y el equipo de trabajo,
que consta de personas comprometidas, responsables y con valores similares

que buscan el bien comdn dentro de la organizacion.

Variable 2: Evaluacion de desempefio

En muchas organizaciones existen dos sistemas de evaluacion el formal
y el informal. En el informal los jefes meditan en el trabajo de los empleados, por
lo que los empleados preferidos tienen ventaja. En el sistema formal del
desempefio se establece en la organizacién una manera periddica el examinar

el trabajo de los empleados.

Cuando evaluamos al colaborador, nos enfocamos en analizar las
habilidades de cada uno, las destrezas con las que se desarrollan y buscan ser
practicos en la cancha, las actitudes con las que asumen sus funciones y
enfrentan la toma de decisiones o sus errores, y los conocimientos y experiencias

gue ponen en practica para mejorar el desarrollo de sus actividades.

2.4. Definicién de términos basicos

e Ambiente y equipos: Se refiere al entorno de trabajo y a las personas con las

gue colaboras en tu empleo.
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Compromiso en el trabajo: Significa estar dedicado y comprometido con tus
tareas y responsabilidades en tu empleo.

Comunicacion no verbal: Son todas las sefales y gestos que utilizamos para
comunicarnos, aparte de las palabras, como expresiones faciales y lenguaje
corporal.

Comunicacion verbal: Es la transmision de mensajes a través de palabras
habladas.

Desarrollo personal: Es el proceso de mejorar y crecer como persona a través
de la adquisicién de nuevas habilidades y conocimientos.

Fluidez de informacion: Es la facilidad con la que la informacién se comparte
y se mueve dentro de una organizacion.

Linea de carrera: Es la trayectoria 0 camino que puedes seguir en tu carrera
profesional, incluyendo posibles ascensos y oportunidades de crecimiento.
Remuneracion: Es el dinero que recibes a cambio de tu trabajo.

Satisfaccion laboral: Es sentirse contento y satisfecho con tu trabajo y el
entorno laboral en general.

Soporte tecnoldgico: Refiere al respaldo o asistencia que se obtiene a través
de tecnologia, como computadoras o software.

Valoracién de trabajo: Se refiere a la apreciacion o reconocimiento que recibes

por el trabajo que realizas en tu empleo.
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.  HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipobtesis

A. Hipotesis general

El clima organizacional influye significativamente en la evaluacion de
desempefio de la empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua
Reynoso — 2023.

B. Hipotesis especificas

H1: La autorrealizacion influye significativamente en la evaluacion de
desemperio de la empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua
Reynoso — 2023.

H2: El reconocimiento influye significativamente en la evaluacion de desempefio
de la empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua Reynoso —
2023.

H3: La comunicacion influye significativamente en la evaluacion de desempefio
de la empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua Reynoso —
2023.

H4: El equipo de trabajo influye significativamente en la evaluacion de
desemperio de la empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua
Reynoso — 2023.

3.1.1. Operacionalizacion de variables
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Tabla 1

Operacionalizacién de las variables clima organizacional y evaluacion de desempefio

DEFINICION DEFINICION
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES | ITEM | ESCALA
p . . i i e Desarrollo
Méndez (2018) define X1: Autorrealizacion oersonal é
como aquellas e Valoracion de 3
percepciones del trabajo
ambiente que se . Comlpfogﬂso 4
determinan por una : - : imi en el trabajo
VARIABLE 1 \ P El clima organizacional | X2 Reconocimiento | o e cion >
serie de factores como . laboral 6 Cuestio-
X: Clima los valores, actitudes y es aquel re_Iauonado oo i
- ~ima e ’ con el ambiente que ¢ Fluidez de nario
organizacional opiniones de los perciben los informacion ; Tipo
N L icacié Likert
!nd|V|dups qgue en ella empleados. X3 Comunicacion e Comunicacion 8
interactlian, y a su vez verbal 9
por variables . Com“"t‘)icladé”
resultantes como la o verva
satisfaccion y e Empatla 10
ductividad X4: Equipo de trabajo | * Tolerancia 11
productividaad. e Complicidad 12
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VARIABLE 2

Y: Evaluacion de

desempefio

Chiavenato (2017) lo
define como un
procedimiento
estructural y
sistematico para
medir, evaluar e influir
sobre los atributos,
comportamientos y
resultados
relacionados con el
trabajo, asi como el
grado de absentismo,
con el fin de descubrir
en qué medida es
productivo el
empleado, y asi podra
mejorar su rendimiento
futuro.

Es la evaluacion de la
eficacia del trabajador
dentro de las
corporaciones, siendo
necesario para la
misma, el cual
desarrolla una gran
labor y con
satisfaccion laboral.

Y1: Habilidades

Cognitivas
Socioemocionales
o blandas
Técnicas

Y,: Destrezas

Optimizacion de
tiempo

Uso de energia
Cumplimiento de
tareas

Ya: Actitudes

Comportamientos
Estado de &nimo

© 0O N o 0o i W N P

10
L Informacion de 11
Y. Conocimiento calidad 12

Experiencias

Cuestio-
nario
Tipo
Likert
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IV. METODOLOGIA DEL PROYECTO

4.1. Disefio metodoldgico
Tipo

Es de tipo bésica porque se busca adquirir nuevos conocimientos con el

objetivo de profundizar en la teoria.
Disefio

Es de disefio no experimental, donde la variable no se manipula en
ninguna circunstancia. Es transversal, porque se recopila la informacion en un

tiempo determinado.

4.2. Método de investigacion

Es de método descriptiva, ya que la informacién recopilada buscara una

asociacion entre las variables, y seran evaluados bajo métodos estadisticos.

4.3. Poblacion y muestra

La poblacion de estudio es un conjunto de casos, definido, limitado y
accesible, que formara el referente para la eleccién de la muestra. Hernandez-
Sampieri y Mendoza (2018) comenta que la muestra es un subgrupo de la
poblacién de interés sobre el cual se recolectaran datos, y que tiene que definirse
o delimitarse de antemano con precision estadisticamente representativo de

dicha poblacién.

La poblacion y la muestra esta constituida por 50 trabajadores de la

empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua Reynoso - 2023”
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4.4, Lugar de estudio y periodo desarrollado.

La investigacién se desarroll6 en la empresa Policlinico Reyna de la Paz,
el cual tiene como domicilio EImer Faucett N° 472 distrito Carmen De La Legua

Reynoso.

4.5. Técnicas e instrumentos para la recoleccion de la informacion.

La técnica por utilizar en la recoleccién de informacion es la encuesta y el
instrumento es el cuestionario, pues tenemos la finalidad de obtener informacién

de parte de la poblacion de la investigacion.

4.6. Andlisis y procesamiento de datos

Para el andlisis y procesamiento de los datos, como investigadores
recopilamos la informacion mediante la encuesta a un total de 50 trabajadores,
parte de nuestra muestra. Usaremos la herramienta Excel Version 16 y el
programa Statistical Package for the Social Sciences (SPSS).

Confiabilidad

Se utiliza el Alfa de Cronbach como medida estadistica, y por ello se debe
considerar la valoracion de fiabilidad.

Tabla 2

Valoracion de fiabilidad en el Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach Valoracion de fiabilidad
Coeficiente alfa > 0.9 Excelente
Coeficiente alfa > 0.8 Bueno
Coeficiente alfa > 0.7 Aceptable
Coeficiente alfa < 0.6 Cuestionable
Coeficiente alfa < 0.5 Pobre

Fuente: Elaboracion propia.
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Aplicacion de la fiabilidad de cada variable:

Tabla 3
Confiabilidad- Estadisticas de fiabilidad

Clima Evaluacion de
organizacional desempefio
Alfa de Cronbach ,882 ,835
N° de elementos 12 12

Fuente: Elaboracion propia.

La Tabla 3 demuestra que el Alpha de Cronbach de ambas variables dan

un valor mayor a 0.80, considerando el coeficiente alfa con valoracion “bueno”.

4.7. Aspectos éticos en investigacion

En la presente investigacion hemos respetado las lineas y directrices de
la Universidad Nacional del Callao, puesto que el trabajo se ha realizado con

objetividad y trasparencia.

A su vez como investigadores, hemos respetado las opiniones y
conceptos de los diversos autores citados que brindan informacién de calidad,

de los cuales hemos seleccionado informacién de calidad.
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V. RESULTADOS

5.1. Resultados descriptivos

Resultados descriptivos de las dimensiones

Tabla 4

Descripcién de la dimensién autorrealizacion de la empresa Policlinico Reyna

de la Paz, Carmen de la Legua Reynoso.

Totalmente

desacuerdo

En
desacuerd

Indiferente

De acuerdo

Totalmente

de acuerdo

F % F % F % F % F %
1. El personal de la empresa
considera que tiene buenas 0 22 56 22
_ o 0 0 0% 11 28 11
oportunidades de crecimiento % % % %
profesional.
2. Eljefe inmediato busca la
., 0 22 56 22
promocién y ascenso de su 0 0 0% 11 28 11
% % % %
equipo de trabajo.
3. Mi jefe inmediato reconoce el
. . 0 36 48 16
esfuerzo del equipo de trabajoy 0 0 0% 18 24 8
% % % %
los destaca como tal.
. 26.7 53.3
Promedio
0 0% 0 0% 13 % 26 % 10 20%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 1l

Variable clima organizacional en la dimension autorrealizacion

Totalmente de acuerdo | NNZ2SANNNNNNN 22% L 1%
De acuerdo | NGSEANNNNN 56% A%
Indiferente | NGRSGNINN 22% S Be%

En desacuerdo 0%

Totalmente en desacuerdo 0%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m1. Elpersonal dela empresa considera que tiene buenas oportunidades de
crecimiento profesional.
2. Eljefe inmediato busca la promocidn y ascenso de su equipo de trabajo.

W 3. Mijefe inmediato reconoce el esfuerzo del equipo de trabajo y los destaca como
tal.

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 4 que el mayor porcentaje en promedio obtenido
es 53.3% dando referencia a que el personal de la empresa Policlinico Reyna de
la Paz se encuentran de acuerdo ante los items de la dimension de
autorrealizacion, por otro lado, tenemos que 26.7% es indiferente, un 20% esta
totalmente de acuerdo, 0% estad en desacuerdo y un 0% esta totalmente en

desacuerdo.

37



Tabla 5

Descripcion de la dimension reconocimiento de la empresa Policlinico Reyna
de la Paz, Carmen de la Legua Reynoso.

Totalmente En
) Totalmente
en desacuerd Indiferente De acuerdo
de acuerdo
desacuerdo o

F % F % F % F % F %

4. El personal de la empresa se

encuentra comprometido en el

. . 0 0 34 48 18
cumplimento de sus objetivos 0 0 17 24 9
_ % % % % %
propuestos por su jefe
inmediato.
5. Existe una evaluacion que
destaque y premie el 0 2 22 56 1 20
_ 0 1 11 28
compromiso del personal ante % % % % 0 %
sus funciones.
6. El personal demuestra que se
encuentra satisfecho con el 0 0 24 60 16
o 0 0 12 30 8
reconocimiento por parte de su % % % % %
jefe
. 13. 27 27.
Promedio

0 0% 03 1% 3 % 3 55% 9 18%

Fuente: Elaboracién propia.
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Figura 2

Variable clima organizacional en la dimension reconocimiento

En desacuerdo 0% 2% 0%

Totalmente en desacuerdo 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M 4. El personal de la empresa se encuentra comprometido en el cumplimento de sus objetivos
propuestos por su jefe inmediato.

5. Existe una evaluacién que destaque y premie el compromiso del personal ante sus funciones.

B 6. El personal demuestra que se encuentra satisfecho con el reconocimiento por parte de su jefe

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 5 que el mayor porcentaje en promedio obtenido
es 55% dando referencia a que el personal de la empresa Policlinico Reyna de
la Paz se encuentran de acuerdo ante los items de la dimension de
reconocimiento, por otro lado, tenemos que 27% es indiferente, un 18% esta
totalmente de acuerdo, 1% estad en desacuerdo y un 0% esta totalmente en

desacuerdo.
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Tabla 6

Descripcién de la dimensién comunicacion de la empresa Policlinico Reyna de

la Paz, Carmen de la Legua Reynoso.

Totalmente
en

desacuerdo

En

desacuerd

[o]

Indiferente

De acuerdo

Totalmente

de acuerdo

F % F % F % F % F %
7. Las areas de la empresa
manejan la misma informacién 0 2 10 33 66 1 22
0 1 5
referente al cumplimiento de % % % % 1 %
sus funciones.
8. El personal de la empresa
mantiene una correcta 0 2 28 54 16
o 0 1 14 27 8
comunicacion verbal en su % % % % %
area.
9. El personal de la empresa
. 0 0 28 52 20
maneja una adecuada 0 0 14 26
o % % % % 0 %
comunicacion no verbal.
. 0 1 22 28. 57 19
Promedio
0O % 07 % 11.0% 7 % 9.7 %

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 3

Variable clima organizacional en la dimension comunicacion

Totalmente de acuerdo 16%

De acuerdo 54%

Indiferente 28%

En desacuerdo 2% 0%

Totalmente en desacuerdo 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

W 7. Las areas de la empresa manejan la misma informacion referente al cumplimiento de sus
funciones.

8. El personal de la empresa mantiene una correcta comunicacion verbal en su drea.

W 9. El personal de la empresa maneja una adecuada comunicacién no verbal.

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 6 que el mayor porcentaje en promedio obtenido
es 57% dando referencia a que el personal de la empresa Policlinico Reyna de
la Paz se encuentran de acuerdo ante los items de la dimension de
comunicacién, por otro lado, tenemos que 22% es indiferente, un 19% esta
totalmente de acuerdo, 1% estad en desacuerdo y un 0% esta totalmente en

desacuerdo.
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Tabla 7

Descripcién de la dimensién equipo de trabajo de la empresa Policlinico Reyna

de la Paz, Carmen de la Legua Reynoso.

Totalmente
en
desacuerdo

En

desacuerd Indiferente

[o]

Totalmente

De acuerdo

de acuerdo

F % F % F % F % F %
10. El personal de la empresa
o ] 32 48 18
practica la empatia en su 0 0% 1 2% 16 24 9
_ % % %
grupo de trabajo.
11.Tu jefe inmediato se
demuestra tolerante ante las
. _ . 26 38 32
diversas circunstancias que 0 0% 2 4% 13 19 16
o % % %
suceden en el ambito laboral y
personal.
12.El equipo de trabajo realiza
sus actividades con 28 50 22
o 0 0% 0 0% 14 25 11
complicidad entre % % %
comparfieros.
_ 29 45 24
Promedio
0 0% 1.0 2% 143 % 227 % 12 %

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 4

Variable clima organizacional en la dimensién equipo de trabajo

Totalmente de acuerdo 32%

De acuerdo

38%

Indiferente 26%

En desacuerdo 4% 0%

Totalmente en desacuerdo 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M 10. El personal de la empresa practica la empatia en su grupo de trabajo.

11. Tu jefe inmediato se demuestra tolerante ante las diversas circunstancias que suceden en el
ambito laboral y personal.

MW 12. El equipo de trabajo realiza sus actividades con complicidad entre compafieros.

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 7 que el mayor porcentaje en promedio obtenido
es 45% dando referencia a que el personal de la empresa Policlinico Reyna de
la Paz se encuentran de acuerdo ante los items de la dimension de equipo de
trabajo, por otro lado, tenemos que 29% es indiferente, un 24% esté totalmente

de acuerdo, 2% esta en desacuerdo y un 0% esta totalmente en desacuerdo.
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Tabla 8

Descripcién de la dimensién habilidades de la empresa Policlinico Reyna de la

Paz, Carmen de la Legua Reynoso.

Totalmente
en
desacuerdo

En

desacuerd

[o]

Indiferente

De acuerdo

Totalmente

de acuerdo

F %

F

%

F

%

F

%

F

%

1. El personal de la empresa
cuenta con las habilidades
cognitivas para realizar sus

funciones.

0%

0%

4%

36

72
%

12

24
%

2. El personal de la empresa
cuenta con las habilidades
blandas para el correcto

cumplimiento de sus funciones

0 0%

0%

12
%

35

70
%

18
%

3. El personal de la empresa
maneja las técnicas
necesarias para el
cumplimiento de sus

funciones.

0 0%

0%

18
%

37

74
%

8%

Promedio

0 0%

0.0

0%

5.7

11
%

36

72
%

8.3

17
%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura s

Variable evaluacion de desempefio en la dimension habilidades

Totalmente de acuerdo | NG 18% Lo8%
De acverdo  [NNGRCANNNNN 70% I 27 S
Indiferente | NEIRGNNN 12% [E

En desacuerdo 0%

Totalmente en desacuerdo 0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B 1. Elpersonal dela empresa cuenta con las habilidades cognitivas para realizar sus funciones.

2. El personal de la empresa cuenta con las habilidades blandas para el correcto
cumplimiento de sus funciones

W 3. Elpersonal de la empresa maneja las técnicas necesarias para el cumplimiento de sus
funciones.

Fuente: Elaboracién propia.

Se observa en la Tabla 8 que el mayor porcentaje en promedio obtenido
es 72% dando referencia a que el personal de la empresa Policlinico Reyna de
la Paz se encuentran de acuerdo ante los items de la dimension habilidades, por
otro lado, tenemos un 17% esta totalmente de acuerdo, que 11% es indiferente,

0% estéd en desacuerdo y un 0% esta totalmente en desacuerdo.

45



Tabla 9

Descripcién de la dimensién destrezas de la empresa Policlinico Reyna de la

Paz, Carmen de la Legua Reynoso.

Totalmente
en
desacuerdo

En

desacuerdo

Indiferente

De acuerdo

Totalmente

de acuerdo

F %

F %

F %

F

%

F

%

4. El personal de la empresa
realiza sus funciones dentro
] _ 0 0%
del estandar del tiempo

indicado en su puesto.

0 0%

16
%

32

64
%

10

20
%

5. El personal de la empresa
propone nuevas formas o
- . . 0 0%
estrategias para optimizar el

tiempo de sus tareas.

0 0%

16
%

36

72
%

12
%

6. El personal de la empresa
utiliza su energia diaria de
_ 0 0%
forma productiva en sus

tareas.

0 0%

18
%

38

76
%

6%

7. Eljefe inmediato supervisa el
correcto cumplimiento de 0 0%

tareas de su equipo de trabajo.

0 0%

36
18
%

31

62
%

2%

Promedio
0 0%

0 0% 10.75 % 34.25

22

69
%

10
%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 6

Variable evaluacion de desempefio en la dimensién destrezas

Totalmente de acuerdo | 67 W27
De acuerdo | 76% 62%
Indiferente | 8% 36%

En desacuerdo 0%
Totalmente en desacuerdo 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B 4. El personal de la empresa realiza sus funciones dentro del estandar del tiempo indicado en su
puesto.

B 5. El personal de la empresa propone nuevas formas o estrategias para optimizar el tiempo de
sus tareas.

6. El personal de la empresa utiliza su energia diaria de forma productiva en sus tareas.

7. El jefe inmediato supervisa el correcto cumplimiento de tareas de su equipo de trabajo.

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 9 que el mayor porcentaje en promedio obtenido
es 69% dando referencia a que el personal de la empresa Policlinico Reyna de
la Paz se encuentran de acuerdo ante los items de la dimension de destrezas,
por otro lado, tenemos que 22% es indiferente, un 10% esta totalmente de

acuerdo, 0% esta en desacuerdo y un 0% esta totalmente en desacuerdo.
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Tabla 10

Descripcidn de la dimension actitudes de la empresa Policlinico Reyna de la

Paz, Carmen de la Legua Reynoso

Totalmente
en

desacuerdo

En

desacuerd

[o]

Indiferente

De acuerdo

Totalmente

de acuerdo

F % F % F % F % F %
8. El comportamiento del
personal de la empresa 0 0 32 62
i} 0 0 16 31 3 6%
cumple con los estandares % % % %
esperados.
9. Estados de animo del personal
de la empresa, por lo regular 0 8 20 62 10
0 4 10 31 5
es el adecuado y genera % % % % %
positivismo.
10. El jefe inmediato regula 'y
. . 0 6 42 52
supervisa el comportamiento 0 3 21 26 0 0%
_ _ % % % %
de su equipo de trabajo.
_ 0 5 31 59
Promedio
0 % 23 % 15.7 % 29.3 % 2.7 5%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 7

Variable evaluacion de desempefio en la dimensién actitudes

Totalmente de acuerdo 6% 10% 0%
De acuerdo 62% 62% _
Indiferente 32% 20%
En desacuerdo 0% 8% _

Totalmente en desacuerdo 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

8. El comportamiento del personal de la empresa cumple con los estdndares esperados.

9. Estados de animo del personal de la empresa, por lo regular es el adecuado y genera
positivismo.

M 10. El jefe inmediato regula y supervisa el comportamiento de su equipo de trabajo.

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 10 que el mayor porcentaje en promedio obtenido
es 59% dando referencia a que el personal de la empresa Policlinico Reyna de
la Paz se encuentran de acuerdo ante los items de la dimension de actitudes,
por otro lado, tenemos que 31% es indiferente, un 5% esta totalmente de

acuerdo, 5% esta en desacuerdo y un 0% esta totalmente en desacuerdo.
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Tabla 11

Descripcién de la dimension conocimiento de la empresa Policlinico Reyna de
la Paz, Carmen de la Legua Reynoso

Totalmente En
. Totalmente
en desacuerd Indiferente  De acuerdo
de acuerdo
desacuerdo o

F % F %% F % F % F %

11.Los jefes inmediatos se

. 34 48 10
!oreocupa_lrl por brlr?dar 0 0% 4 8% 17 24 5
informacion de calidad a su % % %
equipo de trabajo.

12.El personal antiguo de la
empresa se preocupa en 36 46 10
.y . . 0, 0,
transmitir sus conocimientosy 0 0% 4 8% 18 % 23 o 5 o
experiencias al equipo de
trabajo.
. 35 47 10
Promedio

0 0% 40 8% 175 % 235 % 5 %

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 8

Variable evaluacion de desempefio en la dimension conocimiento

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Indiferente

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo 0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

M 11. Los jefes inmediatos se preocupan por brindar informacion de calidad a su equipo de trabajo.
M 12. El personal antiguo de la empresa se preocupa en transmitir sus conocimientos y experiencias al

equipo de trabajo.

Fuente: Elaboracién propia.
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Se observa en la Tabla 11 que el mayor porcentaje en promedio obtenido
es 47% dando referencia a que el personal de la empresa Policlinico Reyna de
la Paz se encuentran de acuerdo ante los items de la dimension de conocimiento,
por otro lado, tenemos que 35% es indiferente, un 10% esta totalmente de
acuerdo, 8% esta en desacuerdo y un 0% esta totalmente en desacuerdo.

5.2. Resultados inferenciales

Se realiza la prueba de normalidad con el objetivo de saber si los datos

provienen de una distribucién normal o una distribuciéon no normal.

e Sip>0,05, los datos son normales y se empleara la prueba paramétrica.
e Si p<0,05, los datos son no normales y se emplearan las pruebas no

paramétricas.

Tomemos en consideracion que, si los datos son superiores a 50, se
utilizard Kolmogorov Smirnov, y si los datos son inferiores a 50, se utilizara
Shapiro Wilk.

Tabla 12

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,225 50 ,000 ,790 50 ,000
Evaluacion de desempefio ,349 50 ,000 ,636 50 ,000

a. Correccioén de significacion de Lilliefors

Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados de la Tabla 12, nos define que debemos de considerar la
prueba de Shapiro- Wilk con un sig de 0,000; no sigue una distribucién normal,
considerando usar la prueba estadistica no paramétrica, seleccionando el Rho
de Spearman como la ideal; lo cual significa que se rechazard la hipétesis nula

y aceptamos la hipotesis planteada en primera instancia.
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5.3. Comprobacién de hipotesis
Comprobacién de hipotesis general

H: El clima organizacional influye significativamente en la evaluacion de
desempefio de la empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua
Reynoso — 2023.

HO: EIl clima organizacional no influye significativamente en la evaluacion de
desempefio de la empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua
Reynoso — 2023.

Tabla 13

Correlacion entre la variable Clima organizacional y la variable Evaluacion de
desempeiio

Correlaciones

) Evaluacion
Clima de
organizacional d o
esempeno
Coeficiente de 1,000 ,837**
Clima correlacion
organizacional Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de ,837** 1,000
Evaluacion de correlacion
desempefio Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

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

Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla 13, dio como resultado el coeficiente de 0.837 y un sig.
(bilateral) de 0,000 el cual es menor a 0.05. Podemos afirmar que la influencia
entre las variables es directa y su grado es de correlacion positiva alta, por ello
se procede a rechazar la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipotesis: El clima
organizacional influye significativamente en la evaluacion de desempefio de la

empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua Reynoso — 2023.
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Comprobacién de hipotesis especifica 1

H1: La autorrealizacion influye significativamente en la evaluacion de
desempenfio de la empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua
Reynoso — 2023.

HO: La autorrealizacion no influye significativamente en la evaluacién de
desemperio de la empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua
Reynoso — 2023.

Tabla 14

Correlacion entre la dimension Autorrealizacion y la variable Evaluacion de
desempeiio

Correlaciones

Evaluacién
Autorrealizacion de
desempefio
Coeficiente de 1,000 ,841**
L correlacion
Autorrealizacion _ _
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de ,841%* 1,000
Evaluacion de correlacion
desempefo Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

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

Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla 14, dio como resultado el coeficiente de 0.841 y un sig.
(bilateral) de 0,000 el cual es menor a 0.05. Podemos afirmar que la influencia
entre las variables es directa y su grado es de correlacion positiva alta, por ello
se procede a rechazar la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipétesis: La
autorrealizacion influye significativamente en la evaluacién de desemperio de la

empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua Reynoso — 2023.
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Comprobacién de hipotesis especifica 2

H2: El reconocimiento influye significativamente en la evaluacion de desempefio
de la empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua Reynoso —
2023.

HO: El reconocimiento no influye significativamente en la evaluacion de
desemperio de la empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua
Reynoso — 2023.

Tabla 15

Correlacion entre la dimension Reconocimiento y la variable Evaluacion de
desempeiio

Correlaciones

Evaluacion
Reconocimiento de
desempefio
Coeficiente de 1,000 ,635**
o correlacion
Reconocimiento _ )
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de ,635** 1,000
Evaluacién de correlacion
desempefo Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

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

Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla 15, dio como resultado el coeficiente de 0.635 y un sig.
(bilateral) de 0,000 el cual es menor a 0.05. Podemos afirmar que la influencia
entre las variables es directa y su grado es de correlacion positiva moderada, por
ello se procede a rechazar la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipotesis: El
reconocimiento influye significativamente en la evaluacion de desempefio de la

empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua Reynoso — 2023.
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Comprobacién de hipotesis especifica 3

H3: La comunicacion influye significativamente en la evaluacion de desempefio
de la empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua Reynoso —
2023.

HO: La comunicacion no influye significativamente en la evaluacion de
desemperio de la empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua
Reynoso — 2023.

Tabla 16

Correlacion entre la dimensién Comunicacion y la variable Evaluacion de
desempeiio

Correlaciones

Evaluacién
Comunicacién de
desempefio
Coeficiente de 1,000 , 138**
o correlacion
Comunicacion _ _
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de , 738** 1,000
Evaluacion de correlacion
desempefo Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

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

Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla 16, dio como resultado el coeficiente de 0.738 y un sig.
(bilateral) de 0,000 el cual es menor a 0.05. Podemos afirmar que la influencia
entre las variables es directa y su grado es de correlacion positiva alta, por ello
se procede a rechazar la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipétesis: La
comunicacion influye significativamente en la evaluacion de desempefio de la

empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua Reynoso — 2023.
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Comprobacién de hipotesis especifica 4

H4: El equipo de trabajo influye significativamente en la evaluacion de
desempenfio de la empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua
Reynoso — 2023.

HO: El equipo de trabajo no influye significativamente en la evaluacion de
desemperio de la empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua
Reynoso — 2023.

Tabla 17

Correlacion entre la dimensién Equipo de trabajo y la variable Evaluacion de
desempeiio

Correlaciones

. Evaluacién
Equipo de de
trabajo d ~
esempeno
Coeficiente de
L, 1,000 ,559**
) ~correlacion
Equipo de trabajo _
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de
» » ,559** 1,000
Evaluacion de correlacion
desempefo Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

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

Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla 17, dio como resultado el coeficiente de 0.559 y un sig.
(bilateral) de 0,000 el cual es menor a 0.05. Podemos afirmar que la influencia
entre las variables es directa y su grado es de correlacion positiva moderada, por
ello se procede a rechazar la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipétesis: El
equipo de trabajo influye significativamente en la evaluacion de desempefio de

la empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua Reynoso — 2023.
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS

6.1. Contrastacién y demostracion de la hipotesis con los resultados

El presente estudio logra obtener datos analizados con el Rho de
Spearman y su grado es de correlacion positiva alta, con un sig. (bilateral) de
0,000 el cual es menor a 0.05. Referente a la evidencia estadistica a favor de la
hipotesis general: “El clima organizacional influye significativamente en la
evaluacion de desempefio de la empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen
de la Legua Reynoso — 2023”, rechazando asi la hipotesis nula (HO) con un

resultado el coeficiente de 0.837.

La hipotesis especifica N° 1, dio como resultado el coeficiente de 0.841 y
un sig. (bilateral) de 0,000 el cual es menor a 0.05; la influencia entre las variables
es directa y su grado es de correlacion positiva alta. Se rechaza la hipétesis nula
(HO) y se acepta la hipétesis: La autorrealizacion influye significativamente en la
evaluacion de desempefio de la empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen

de la Legua Reynoso — 2023.

La hipotesis especifica N° 2, dio como resultado el coeficiente de 0.635 y
un sig. (bilateral) de 0,000 el cual es menor a 0.05; la influencia entre las variables
es directa y su grado es de correlacion positiva moderada. Se rechaza la
hipotesis nula (HO) y se acepta la hipétesis: El reconocimiento influye
significativamente en la evaluaciéon de desempefio de la empresa Policlinico

Reyna de la Paz, Carmen de la Legua Reynoso — 2023.

La hipotesis especifica N° 3, dio como resultado el coeficiente de 0.738 y
un sig. (bilateral) de 0,000 el cual es menor a 0.05; la influencia entre las variables
es directa y su grado es de correlacion positiva alta. Se rechaza la hipotesis nula
(HO) y se acepta la hipotesis: La comunicacion influye significativamente en la
evaluacion de desempefio de la empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen

de la Legua Reynoso — 2023.

La hipotesis especifica N° 4, dio como resultado el coeficiente de 0.559 y

un sig. (bilateral) de 0,000 el cual es menor a 0.05; la influencia entre las variables
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es directa y su grado es de correlacion positiva moderada. Se rechaza la
hipotesis nula (HO) y se acepta la hipétesis: El equipo de trabajo influye
significativamente en la evaluaciéon de desempefio de la empresa Policlinico

Reyna de la Paz, Carmen de la Legua Reynoso — 2023.

6.2. Contrastacion de los resultados con otros estudios similares

Para los autores Arias, Garcia, y Méndez (2022) en su investigacion
titulada “Evaluacion Del Clima Organizacional que impacte en el Desempefio del
Personal de la empresa FARMAVALUE, en el Municipio de San Salvador” tuvo
como objetivo principal el realizar un diagnoéstico para determinar el nivel de
satisfaccion actual de los trabajadores, acerca del ambiente laboral y definir
acciones que ayuden a mejorarlo. Se concluyd que la empresa no poseia un
estudio de clima organizacional por lo cual como equipo fue importante

implementarlo para conocer el estado actual del ambiente laboral.

Cepeda (2022) en su investigacion titulada “Evaluacion Del Desempefio
Laboral De Los Empleados De La Cia. Desagrec, Desarrollo Agroindustrial Del
Ecuador S.A.”, tuvo como objetivo principal de evaluar el desempeno laboral de
los empleados de la Cia. Desagrec, Desarrollo Agroindustrial del Ecuador S.A.
Se concluy6 que la compafia no tiene bien definidos los objetivos de produccién
de cafa de azlcar que quiere alcanzar cada afio. Por lo tanto, sus colaboradores
no se sienten identificados con la empresa al desconocer la mision, vision y
objetivos a corto plazo a alcanzar y no evidencian el suficiente compromiso con

las labores de campo que se les encomienda diariamente.

Por otro lado, Ashqui (2019) en la investigacion titulada “Evaluacion del
Desempefio del Personal en la Empresa Eurocarrocerias Y Su Incidencia En La
Productividad”, tuvo como objetivo principal el determinar cudl es el efecto de la
evaluacion del desempeio del personal en la empresa “Eurocarrocerias” y su
incidencia en la productividad. Se concluydé que mediante la investigacion
efectuada se ha podido determinar que en la “Empresa Eurocarrocerias” no

existe un control adecuado sobre el personal, para asi identificar su rendimiento
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en el proceso de produccién, provocando un mal manejo de los recursos como

también que el producto no sea competitivo.

A su vez, Puitiza (2020) en su investigacion titulada “Clima Organizacional
Y Desempefio Laboral En Trabajadores De La Microred De Salud Bagua
Grande- 2019”, tuvo como objetivo principal el determinar la relacion entre el
clima organizacional y desempefio laboral en trabajadores de la Microred de
Salud Bagua Grande 2019. Se concluy6 que el clima organizacional se relaciona
de manera estrecha y estadisticamente significativa (p=0.001) con el desempefio
laboral; asimismo, dicha relacion es directa y de intensidad moderada (r: 0.417),
lo que permite interpretar que cuanto mejor sea el clima organizacional mejor
sera el desempefio laboral de los trabajadores de la Microred de Salud Bagua

Grande.

Galarreta (2020) en la investigacion titulada "Analisis del clima
organizacional y el desempefio laboral de los empleados en el area de
operaciones Mi Banco Agencia Miraflores Arequipa - Peru 2020", tuvo como
objetivo principal el analizar el clima organizacional y su influencia en el
desempefio de los empleados en el area de operaciones Mi banco agencia
Miraflores Arequipa. Se concluyé que la relacion que muestra la prueba de
Pearson entre clima organizacion y el desempeiio laboral es de 0.764, segun la

escala de correlacion es una correlacion positiva alta.

Por otro lado, Ruiz (2021) en su investigacion titulada “Clima Laboral Y
Su Relaciéon Con El Desempefio de los Servidores Civiles Del Hospital Luis
Heysen Inchaustegi-Essalud, Lambayeque-Peru, 2019”, tuvo como objetivo
principal el determinar la relacion existente entre el clima laboral y el desempefio
de los servidores civiles del Hospital Luis Heysen Inchaustegui-Essalud,
Lambayeque-Peru, 2019. Se concluyd que existe relacion entre el clima laboral
y el desempefio en su dimensién competencias, por cuanto el Tau b de Kendall
asume un valor de p = 0,005 < 0,05 y por tanto, a ese nivel de significancia existe
correlacion entre ambas. En cuanto a la asociacion entre clima laboral y la
dimensién metas de la variable desempefio no existe correlacion pues el Tau b
de Kendall es de p = 0,097 > 0,05.
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6.3. Responsabilidad ética

En la presente investigacién, nosotros como autores tomamos la
responsabilidad ética, haciendo referencia al cumplimiento de principios y
normas morales, respetando el derecho de autor y la dignidad de los
participantes. A su vez buscamos promover las buenas practicas en la

recopilacion de informacion y el andlisis de datos obtenidos.

Se ha tomado en cuenta, la Directiva 004-2026-CU por la Universidad
Nacional del Callao y las guias brindadas por la Facultad de Ciencias

Administrativas que nos brindaron al inicio del proceso de investigacion.
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VIl. CONCLUSIONES

En cuanto a la hipotesis general, los datos se analizaron con el Rho de
Spearman con un resultado de coeficiente de 0.837.y su grado es de
correlacion positiva alta, con un (bilateral) Sig. p valor 0,000 el cual es menor
a 0.05. Distribuciébn normal, confirmando la hipotesis general: “El clima
organizacional influye significativamente en la evaluacion de desempefio de
la empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua Reynoso -

2023”, rechazando asi la hipotesis nula (HO).

En cuanto a la hip6tesis especifica N° 1, dio como resultado el coeficiente de
0.841 y un sig. (bilateral) de 0,000 el cual es menor a 0.05; la influencia entre
las variables es directa y su grado es de correlacion positiva alta. Se acepta
la hipétesis: La autorrealizacion influye significativamente en la evaluacién
de desempefio de la empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la

Legua Reynoso — 2023.

La hipotesis especifica N° 2, dio como resultado el coeficiente de 0.635 y un
sig. (bilateral) de 0,000 el cual es menor a 0.05; la influencia entre las
variables es directa y su grado es de correlacion positiva moderada. Se
acepta la hipotesis: El reconocimiento influye significativamente en la
evaluacion de desempefio de la empresa Policlinico Reyna de la Paz,
Carmen de la Legua Reynoso — 2023.

La hipotesis especifica N° 3, dio como resultado el coeficiente de 0.738 y un
sig. (bilateral) de 0,000 el cual es menor a 0.05; la influencia entre las
variables es directa y su grado es de correlacion positiva alta. Se acepta la
hipétesis: La comunicacion influye significativamente en la evaluacion de
desempefio de la empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua
Reynoso — 2023.
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La hipotesis especifica N° 4, dio como resultado el coeficiente de 0.559 y un
sig. (bilateral) de 0,000 el cual es menor a 0.05; la influencia entre las
variables es directa y su grado es de correlacién positiva moderada. Se
acepta la hipétesis: El equipo de trabajo influye significativamente en la
evaluacion de desempeiio de la empresa Policlinico Reyna de la Paz,

Carmen de la Legua Reynoso — 2023.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda fomentar una cultura de confianza y transparencia, de
comunicacion abierta, con la confianza y respeto entre los equipos de trabajo
y niveles jerarquicos; donde el colaborador tenga la libertad de proponer la
implementacion de programas de bienestar que apoyen la salud mental,
fisica y emocional del personal, asi como fomentar la creacion de politicas
gue hablen del equilibrio entre trabajo y vida personal; esto traera como
consecuencia mayor sinergia en los objetivos del colaborador y mejores

resultados en su evaluacion de desempenio.

Se recomienda que los directivos de la empresa Policlinico Reyna de la Paz,
fomenten el desarrollo personal y profesional de los empleados mediante
programas de capacitacion, mentoring y oportunidades de crecimiento, lo

cual permitira la autonomia y el empoderamiento en el trabajo.

Se recomienda a cada area de la empresa la implementacién de sistemas
de reconocimiento que valoren y recompensen el desempefo excepcional y
los logros de los empleados, esto puede ser a través de premios, incentivos,

reconocimientos publicos, entre otros.

Se recomienda promover una comunicacion abierta y transparente en todos
los niveles de la organizacion, esto facilitara el intercambio de informacion,
ideas y feedback con mayor fluidez, sin ocultar informacién que puede ser

relevante en las decisiones.

Se recomienda a los jefes de area el desarrollar actividades de team building
y dindmicas que fortalezcan la colaboracion entre los miembros del equipo,
esto con la finalidad de generar un sentido de pertenencia y camaraderia,
fomentando al mismo tiempo, un ambiente de trabajo colaborativo y de

apoyo entre departamentos y areas.
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ANEXO N°1: Matriz de consistencia

TITULO: “Clima Organizacional y Evaluacion de Desempefio en la empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua

Reynoso - 2023

FORMULACION DEL HIPOTESIS DISENO
PROBLEMA OBJETIVOS GENERAL VARIABLES METODOLOGICO

Problema general: Objetivo general: Hipotesis general: Variable 1 Tipo de
P: ¢De qué manera el O: Determinar como el H: El clima X: Clima investigacion
clima organizacional clima organizacional organizacional influye organizacional Bésica
influye en la evaluacion de | influye en la evaluacién significativamente en la Método de
desempefio de la empresa | de desempefio de la evaluacion de X1: Autorrealizacion investigacion
Policlinico Reyna de la empresa Policlinico desemperio de la X2: Reconocimiento Descriptivo
Paz, Carmen de la Legua | Reyna de la Paz, Carmen | empresa Policlinico X3: Comunicacion Disefio

Reynoso — 20237
Problemas especificos:
P1: ¢De qué manera la
autorrealizacion influye en
la evaluacion de
desempeiio de la empresa
Policlinico Reyna de la
Paz, Carmen de la Legua
Reynoso — 20237

de la Legua Reynoso —
2023.
Objetivos especificos

O1: Determinar como la
autorrealizacion influye
en la evaluacion de
desempeiio de la
empresa Policlinico
Reyna de la Paz, Carmen
de la Legua Reynoso —
2023.

Reyna de la Paz, Carmen
de la Legua Reynoso —
2023.

Hipotesis especificas:

H1: La autorrealizacion
influye significativamente
en la evaluacion de
desemperio de la
empresa Policlinico
Reyna de la Paz, Carmen
de la Legua Reynoso —
2023.

X4
trabajo

Equipo de

metodolbgico
No experimental

Transversal




FORMULACION DEL HIPOTESIS DISENO
PROBLEMA OBJETIVOS GENERAL VARIABLES METODOLOGICO

P2: ¢De qué manera el O2: Establecer como el H2: El reconocimiento Variable 2 Poblacion y
reconocimiento influye en la | reconocimiento influye en | influye significativamente Y: Evaluacion de muestra
evaluacion de desempefio la evaluacion de en la evaluacién de desempefio »
de la empresa Policlinico desempefio de la empresa | desempefio de la empresa Poblacion: 50
Reyna de la Paz, Carmen Policlinico Reyna de la Policlinico Reyna de la Y1: Habilidades Muestra: 50
de la Legua Reynoso — Paz, Carmen de la Legua | Paz, Carmende lalegua | vys: pestrezas
20237 , . Reynoso — 2023., Reynoso — 2023. 5 v3: Actitudes Técnica e
P3: ¢ Como influye la O3: Demostrar como la H3: La comunicacion Y4: Conocimiento
comunicacién y evaluacién | comunicacion influye en la | influye significativamente Instrumento
de desempefio de la evaluacion de desempefio | en la evaluacion de Técnica:

empresa Policlinico Reyna
de la Paz, Carmen de la
Legua Reynoso — 20237
P4: ¢De qué manera el
equipo de trabajo influye en
la evaluacion de
desempeiio de la empresa
Policlinico Reyna de la Paz,
Carmen de la Legua
Reynoso — 20237

de la empresa Policlinico
Reyna de la Paz, Carmen
de la Legua Reynoso —
2023.

O4: Establecer como el
equipo de trabajo influye
en la evaluacién de
desempefio de la empresa
Policlinico Reyna de la
Paz, Carmen de la Legua
Reynoso — 2023.

desempefio de la empresa
Policlinico Reyna de la
Paz, Carmen de la Legua
Reynoso — 2023.

H4: El equipo de trabajo
influye significativamente
en la evaluacién de
desempefio de la empresa
Policlinico Reyna de la
Paz, Carmen de la Legua
Reynoso — 2023.

a. Encuestas

Instrumentos:

a. Cuestionario




ANEXO N° 2: Instrumentos de recoleccién de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CUESTIONARIO

Instrumento de Clima Organizacional

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion relacionada al
Clima organizacional de la empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la

Legua Reynoso - 2023
Instrucciones:

Lea detenidamente y marque con un aspa (X), la respuesta que considere

conveniente, considerando lo siguiente:

Rango Nunca Casl A veces _CaS| Siempre
nunca siempre
Escala 1 2 3 4 5
CLIMA ORGANIZACIONAL Escala
Dimension 1: Autorrealizacion 3 |4 |5
01 El personal de la empresa considera que tiene
buenas oportunidades de crecimiento profesional.
02 El jefe inmediato busca la promocion y ascenso de
Su equipo de trabajo.
03 Mi jefe inmediato reconoce el esfuerzo del equipo de
trabajo y los destaca como tal.
Dimensién 2: Reconocimiento 3 1415
04. | El personal de la empresa se encuentra
comprometido en el cumplimento de sus objetivos
propuestos por su jefe inmediato.
05. | Existe una evaluacién que destague y premie el
compromiso del personal ante sus funciones.
06. | El personal demuestra que se encuentra satisfecho
con el reconocimiento por parte de su jefe




Dimension 3: Comunicacion

07. | Las éareas de la empresa manejan la misma
informacion referente al cumplimiento de sus
funciones.

08. | El personal de la empresa mantiene una correcta
comunicacion verbal en su éarea.

09. | El personal de la empresa maneja una adecuada
comunicacion no verbal.

Dimension 4: Equipo de trabajo

10. | El personal de la empresa practica la empatia en su
grupo de trabajo.

11. | Tu jefe inmediato se demuestra tolerante ante las
diversas circunstancias que suceden en el ambito
laboral y personal.

12. | El equipo de trabajo realiza sus actividades con

complicidad entre comparieros.




UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CUESTIONARIO

Instrumento de Evaluacién de Desempefio

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion relacionada a la
Evaluacion de desempefio de la empresa Policlinico Reyna de la Paz, Carmen

de la Legua Reynoso — 2023.
Instrucciones:

Lea detenidamente y marque con un aspa (X), la respuesta que considere

conveniente, considerando lo siguiente:

Rango Nunca Casl A veces casl Siempre
nunca siempre
Escala 1 2 3 4 5
EVALUACION DE DESEMPENO Escala
Dimension 1: Habilidades 112|345
o1. | El personal de la empresa cuenta con las habilidades
cognitivas para realizar sus funciones.
El personal de la empresa cuenta con las habilidades
02. | plandas para el correcto cumplimiento de sus
funciones.
03 El personal de la empresa maneja las técnicas
necesarias para el cumplimiento de sus funciones.
Dimensién 2: Destrezas 1123|415

El personal de la empresa realiza sus funciones dentro

04. del estandar del tiempo indicado en su puesto.

05. | g personal de la empresa propone nuevas formas o
estrategias para optimizar el tiempo de sus tareas.

06. | | personal de la empresa utiliza su energia diaria de
forma productiva en sus tareas.

07. | gl jefe inmediato supervisa el correcto cumplimiento de
tareas de su equipo de trabajo.




Dimension 3: Actitudes

08. | El comportamiento del personal de la empresa, cumple
con los estandares esperados.

09. | Estados de animo del personal de la empresa, por lo
regular es el adecuado y genera positivismo.

10. | El jefe inmediato regula y supervisa el comportamiento
de su equipo de trabajo.

Dimension 4: Conocimiento

11. | Los jefes inmediatos se preocupan por brindar
informacion de calidad a su equipo de trabajo.

12. | El personal antiguo de la empresa se preocupa en

transmitir sus conocimientos y experiencias al equipo
de trabajo.
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ANEXO N°3: Validacién Por Juicio De Expertos

\ UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
' FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
’ VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

i TESIS: “Clima Organizacional y Evaluacion de Desempefio de la empresa
i Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua Reynoso - 2023"

Su opinién es importante.
‘ Favor se solicita marcar con un aspa (X) dentro del cuadro de validacién segin el

criterio que usted considere comecto referente a nuestro cuestionario.
| eloracion: 1 2 3 4 5
v ~1 Muy malo Malo Regular Bueno | Muy bueno

VALORACION |
| 112(3 5

' 1. Claridad: Esta formulado con lenguaje apropiado y

comprensible.

' 2. Objetividad: Permite medir hechos observables.

i 3. Ammicm:Aasecuauoaiiavanceaelaclanciay|auecno|ogta1

| 4, wn:mmom

5. Suficiencia: Comprende los aspectos en cantidad y calidad.

6. Pertinencia: Permite conseguir datos de acuerdo con los

| |__objetivos. /

i 7. Consistencia: Permite conseguir datos basados en modelos i
tades :

8. Coherencia: Hay coherencia entre las variables, indicadores {
e flems.

9. : La estrategia responde al propdsito de la

: Los datos permiten un tratamiento estadistico. ¥,

TN | &

Ao ﬂi\

~

| pertinente.

-~

Promedio: ¢5

P

Apellidos y nombres del juez experto: :
D.N.L del juez experto: ’072“’?;4 / ;

Grado académico del juez experto:
R 9451 130 394

Firma del juez experto: @MI{/,
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ANEXO N°3: Validacién Por Juicio De Expertos «

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TESIS: "Clima Organizacional y Evaluacion de Desempefio de la empresa
Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua Reynoso - 2023"

Su opinién es importante.
Favor se solicita marcar con un aspa (X) dentro del cuadro de validacion segun el
criterio que usted considere comecto referente a nuestro cuestionario.
eloracion: 1 2 3 4 5
b * | Muy malo Malo Regular Bueno | Muy bueno

VALORACION ‘
CRITERIOS 11213 5

7. Claridad: Esta formulado con lenguaje apropiado y
comprensible.

2. W:Pennibmetﬁ'hedmobsefvﬁbs.

3 Actualidad: Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia.

4. W:Pmiﬁnom\ada.'

5 Suficiencia: Comprende los aspectos en cantidad y calidad.

W:MhWWGMMB

|___objetivos.
7. Consistencia: Permite conseguir datos basados en modelos

tedricos.

NS

8. Coherencia: Hay coherencia entre las variables, indicadores P
e ftems.

9. ummummammh

permiten un /

ANEEANAIAA

'm.

Apellidos y nombres del juez experto: enr-]almw J-QL Jff‘n'au .
D.N.L del juez experto: O%06Y0 59

Grado académico del juez experto: Hqg;f{gm

NGmero del celular: 99166l 256




ANEXO N°3: Validacion Por Juicio De Expertos
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

T
3 A i FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
w VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TESIS: “Clima Organizacional y Evaluacion de Desempefio de la empresa
Policlinico Reyna de la Paz, Carmen de la Legua Reynoso - 2023"

Su opinidn es importante.
Favor se solicita marcar con un aspa (X) dentro del cuadro de validacién segdn el
criterio gue usted considere correcto referente a nuestro cuestionario.
1 2 3 4 5
Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Valoracion:

VALORACION
CRITERIOS 172737 4

1. Claridad: Esta formulado con lenguaje apropiado y
comprensible.

Objetividad: Permite medir hechos observables.

oS I B TS

Actualidad: Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia.

Organizacion: Presentacion Ordenada.

Suficiencia: Comprende los aspectos en cantidad y calidad.

Pertinencia: Permite conseguir datos de acuerdo con los
objelivos.

Consistencia: Permite conseguir datos basados en modelos .
tedricos. b
Coherencia: Hay coherencia entre las variables, indicadores
e items.

~ K

© ® N o g &N

Metodologia: La estrategia responde al proposito de la
Investigacion.

=< &

10. Aplicacion: Los datos permiten un tratamiento estadistico

pertinente.

4

Promedio:

Apellidos y nombres del juez experto: De %& 2 CAZZ/A & &gt B th_ —=To

D.N.I del juez experto: Oc /34370
Grado académico del juez experto: DL ey A3 i i TaA Ol O
Namero del celular: §8/222(56

Firma del juez experto:

P N,




ANEXO N° 4: Base de datos

§

Evaluacion de desempeiio

Clima organizacional

1/2/3/4/5|/6/7|8/9/10|11/12|/1|2|3/4(5/6|7|8|9/10(11|12

o

N

1|4lalalals|ala|s|a] 4] s| als|alals|alalalala] 4] 4] a
20als|alals|alalala] s| 5| ala|s|alalalalalala] 4] 4] 4
3(3(3|4|3|a|3|ala|3] 4| 4| 4lala|3|ala|3]a|3]3] 3] 3] 3
4|3(4[3[3]4|3|a|3|a| 4| 3| 4|ala|ala|3|ala|3|a] 2] 3| 2
5(alalal3|3|ala|3]a| 3| 3| 3|5|4lalalalalal3]a] 3] 4] 3

6|4|4]3alalalala|3] 3| 5| 4]4a[3]a[3]3]3]3]4a]|3]| 4] 3] 4

714|4ala|s|alalala|s| 4| 5| 5|5|5|4ala|5]alala|s| 4] 5] 4
83(3]alal3|3|4lala| 3| 3| 3|alalala|3|a|3|3|4] 3| 2] 3
9lalal3|alalalalala] a| 4| 4a|alalalala|alalals]| a4 3] 3

10(4|4|4|4|4|4|4|4|4| 5| 4| 5/5|/5|/4|5|5|5|5|5|/4| 5| 3| 4

11]43|3|3|3[3]4|4|4| 3] 2| 3|a|ala|3|4|3]4[3]a] 2] 3] 2
12|5|4|4la|5|al5]4a|5] 4| 5| 4a|s|ala|s|als|alala] 4] 4| 4
13|4|4|4|3|4(3]4]3[3] 2| 3| 3|4|s5|4|4alala|5|3]a] 3] 4| 3
14|5|5|5|5|4|5]4ala|5] 4| 5| a|s|alals|alalalala] 4] 4] 4
15|4|5|a|5|alals|ala| 4] 4| s|alal3|al5|a|5]a]a] 5] 5| 4

16|5|5|5|4|5]4|5]4|5] 5| 5| s|s|alalals|alalala] 4] 4| a
17|4|4|3|3|4(3(4(3]4| 3| 2| 3|4|4a|4|3|4|a]2]3]4] 2| 3| 3
18(4|3|3|3|4l4l4[3[3] 3| 3| 3|4|3|4|ala|a|a|a|a] 3] 3| 4
19]4|3|3|3[3(3(4(3[3]| 4| 4| a|ala|3|4|a|ala|3]3] 2] 4] 3
20|4|4l4|5]4|5|5]al5| 4| 4| 4|5|5|4a]4a|5]ala|5|4| 4] 5| 4
21|4(3[3]4l4la|3]2]3]| 3| 3] 3|4|a|4|3[3]4]3]3]3] 3] 4] 3

22|alalalalalalalalal 4| 4] 4|3|ala|a|3]a]a]ala] 4] 3] 5

23|3|3/3(4/4\4|4|4|4] 4| 4| 5|4|4|4/4/4/3/3|3|3|] 3| 3| 4

24|5|/5/5(4|4/4|14|4\/4| 5| 5| 4|5|5/4|4|4|4|4/4|/4] 4| 4] 4
25|/5|/414|5|5/4|/4|5/5| 4| 4| 4|5|5/5|/4|4|/4|4|4|5| 5| 4| 3
26(4\/4/3(4(4/4|3|3/3| 3| 3| 3|4|4/4|4|4\4|4(3|2| 3| 3| 2
27(3|413(3|3/3|4|3/4| 3| 3| 3|4|3|3|4/4/4|4|4|2] 3| 3| 3
28|4|5/4|5|/5|5|4|3|3| 4| 5| 5|5|4|4/4(4/4|4|3|4| 5| 4| 5

29|5)4lalalalalals|al 4| 4] s|alala|s|ala]s|ala] 5] 4] 5

30(3/4/3(3(4/3|4/4/3| 3| 3| 4/4|3/3|3|3|3|4(4|4] 3| 4| 3
31|4|4/4(4/3|4|4|4|4| 4| 5| 5|4|4|4|5/4/4\5|4|4| 5| 2| 4

32(3/4/3(3|4/3|3|3/4| 3| 3| 3|4|4/4|3|4/4|3|4|3] 3| 2| 3
33|4|3/3(4/3|4|4|4|4| 4| 5| 4|4|4|3/4(3/3|4|4|3] 3| 4| 3

34|alalalalalalals|al 4| 4] 5|alals|ala|a|s|ala] 5] 4] 5

35/5|/5/5(5|5/5|/2|4|/3| 5| 5| 4(/4|5/4|5/|4|5|4/4|/4] 4| 5| 4
36(4|4/4(4/4|5|5|3|3| 4| 4| 5|4|5|4/4(4/4|4|4|5| 4| 3| 5
37(5|/414(3|4|5|5|5/5| 5| 5| 4(4|4|4|5|4|4|5/4|/4]| 5| 4| 4
38|4|5/4|5/5|5|5|5|5| 5| 5| 5|5|4|5/4|5/4/4|4|4| 4| 4| 4
39|4|5/5(3|5|4|5|5|5| 5| 3| 4|4|4|3|3(4/4|4|3|4] 4| 4| 3

40(3(4|3]|4|4|/4/3|4/4] 3| 3| 3/4/3|3/4/4(3/3/3]|4 3| 4] 3




4113]4[3[3[3]a]3|3|3| 3| 4| 4|4|4|3]a]a]3]|a]a|3]| 2] 3] 4
4213(3[3(3(3(3(4|3|3| 3| 4| 4|a|a|a|3]|alalalal2] 3| 2] 3
43|4]4l5|ala|s|s|s|s| 3| 4| 4la|a|alalala|s|als]| 4] 3] 4

44 14|31413|4|3|4|3/4| 4| 5| 3/4|4|4|5|4/3|3|3(2| 3| 3| 3

451413|414(3|4|4|4|4| 4| 4| 4|4|3|4|4|4/4(4/3|3| 3| 3| 2

46|5|5(5(3(2(alalala| 5| 5| 4lalalalalala|s|alal 4] 4] 4

4713|4|3|4(4|4\4|4|3| 4| 4| 3|3|4|4|4|3/4(3/4|3| 4| 4] 3

48|5|5|5|5|alals|alal a| 4| 3]4alala|s|ala|s|ala] 5| 4] 4

49|4|4|4|a|3|alalala| 3| 4| 4l4|4a|5|a|a|ala|s5|4| 5] 5] 4

50|(5|4/4(4|/5|/4|5|4|4| 4| 3| 4|4|4|4|4/4/4\/4|4|4| 5| 4| 4
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