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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacién entre
el benchmarking y el clima organizacional del area de archivo de la Clinica Internacional,
2019. EI método empleado fue el hipotético deductivo, y la investigacion se realiz6 bajo el
enfoque cuantitativo de disefio no experimental correlacional de corte transversal. La
muestra estuvo conformada por 50 colaboradores, que laboran en la empresa Clinica
Internacional S.A., a los que se aplicé un cuestionario por las dos variables de estudio.
Logrando como resultado que el benchmarking tiene relacion directa Rho= 0,875 vy
significativa Sig=0,00 con el clima organizacional del area de archivo de la Clinica
Internacional, 2019. En consecuencia, se comprobd la hipdtesis de la investigacion y se
rechazo la hipotesis nula, determinandose que las dos variables materia de estudio poseen

una correlacion positiva alta.

Palabras claves: Relacion, benchmarking, clima organizacional.
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Abstract

The present research work had as a general objective to determine the relationship between
benchmarking and the organizational climate of the archiving area of the International
Clinic, 2019. The method used was the hypothetical deductive, and the research was carried
out under the quantitative approach of design not experimental cross-sectional correlational.
The sample was made up of 50 collaborators, who work at the company Clinica Internacional
S.A., to which a questionnaire was applied for the two study variables. Achieving as a result
that benchmarking has a direct relationship Rho = 0.875 and significant Sig = 0.00 with the
organizational climate of the International Clinic archive area, 2019. Consequently, the
research hypothesis was verified and the null hypothesis was rejected. determining that the

two variables subject matter of study have a high positive correlation.

Keywords: Relationship, benchmarking, organizational climate.



. Introduccion

Actualmente las empresas del ambito privado persiguen ser identificadas como instituciones
sumamente atractivas donde las personas deseen laborar. Muchas de las organizaciones
buscan ser reconocidas a nivel empresarial y en su sector por el esfuerzo que realizan para

convertirse en las mas atrayentes en el ambito laboral.

Desde hace un tiempo atras, el tema de mayor importancia se relaciona con el clima
organizacional, dado que este contribuye con logro de los objetivos estratégicos.
Tradicionalmente, el clima organizacional ha sido visto como algo secundario, el interés
esencial de las areas responsables en algunas instituciones se ha restringido a la gestion de
las planillas de los colaboradores y las relaciones combinadas de trabajo. A pesar de que
actualmente algunas instituciones persisten en mantener este enfoque, a nivel nacional e
internacional esta posicion ha sufrido una gran revolucion puesto que el ser humano necesita
un adecuado ambiente laboral para su desarrollo. EI benchmarking es un método ordenado
y constate utilizado con la finalidad de precisar los procedimientos de las instituciones, que
son identificadas como las excelentes practicas, cuyo objetivo es lograr avances en las
organizaciones, esto ha permitido que diversas instituciones incluyan una sucesion de
operaciones que precise las perspectivas, problemas y circunstancias oportunas. Por lo tanto,
el benchmarking computa la capacidad, emplea soluciones fundamentadas en el estudio de
la data seleccionada procurando mejoras y cambios en las organizaciones. Para que la los
resultados de la investigacion obtenida del benchmarking sea relevante, tendra que ser
considerada en un contenido que involucre gestion en la organizacién. El benchmarking es
un instrumento que permite aprender de uno mismo y de los demas miembros de la
institucion; el objetivo es incorporar una correspondencia a paralelismos y transformaciones,
lo que produce mayor provecho tanto para los empresarios, como para los diferentes actores
de la misma. El benchmarking es una técnica eficiente para proyectar desafios, revelar
circunstancias y conseguir la mejorar continua, alcanzando las habilidades necesarias para
acentuar el profesionalismo y la competitividad, tanto propias como de los demas.
Contribuye con aptitudes relacionadas con la busqueda de soluciones, el planteamiento de
nuevos escenarios de accién, asi como la satisfaccion de las exigencias de los diferentes
elementos que intervienen en la organizacién, Azadegan, y Teich (2010). Cuentan en su

escrito referente al tema de la VValoracion semejante de las Adopciones de actualizacion y de



lo que implica esta funcion, que evidencia la utilizacion en la experiencia del benchmarking
de manera eficiente, ponderada de los métodos, ajustes, distribuidores, y los factores de la
estructura. Este estudio supone la exigencia de analizar de modo que logre llevarse a cabo
de una manera mas eficiente y funcional, empleando una figura pluridimensional referente
al uso del benchmarking a la optimizacion en general, en cambio Medina (2010). Manifestd
que el benchmarking es el estudio de las empresas competidoras del mercado a fin de
conocerlos, instruirse de ellas y optimizar la produccion de una corporacion, siendo
competentes para reconocer los contrastes reuniendo sus esfuerzos en los puntos més
complicados y criticos de una empresa. Citando como muestra, en el campo automotriz,
Toyota obtuvo la estabilidad y la efectividad enfocandose en la estimacion comparativa y
variabilidad para disminuir gastos y perfeccionar la calidad, sin embargo, Rizo (2014).
Afirmo en el Portal de Responsabilidad Social del Perd, Pert 2021 que, por intermedio de
un procedimiento de benchmarking, ayuda a las organizaciones a examinar Su
administracion de Derechos Humanos en el &mbito de la tarea social empresarial. La
valoracion se efectla considerando estrategias, actividades, eventos de apoyo, fomento,
vigilancia y estimacion. A continuacion, reconoce las excelentes practicas y establece
aquellas que lograrian ser tomadas por una seccién de la organizacién para potenciar su

administracion.

Este estudio se implemento en el area de archivo de la Clinica Internacional, 2019,
distrito de San Borja, departamento de Lima, Per(, la cual prestard soporte a iniciativas y
proyectos que puedan renovar el clima organizacional en la antes citada organizacion.
Clinica Internacional S.A. es una empresa que brindad servicios de salud, cuenta con varias
sucursales en Lima, presenta varios problemas como es la elevada alternancia de los
colaboradores a causa de la falta de interés, carencia de conocimiento y decidia por parte de
la gerencia en temas relacionados con la gestion de personal y empresa como consecuencia
a eso ha traido que el personal no se encuentre motivado a realizar sus labores, trabaje sin el
compromiso necesario, no brinde el valor agregado a su labor creando un ambiente no
adecuado no cumpliendo metas para lo cual fueron contratados. Para mejorar el clima
organizacional y los problemas internos que se generan por esta situacion, se considera
aplicar la herramienta de benchmarking para la mejora del clima organizacional, que tendria
como finalidad identificar los procedimientos o tareas que estan afectando el bienestar del
area. Este arte de gestion con base en el contraste de empresas encaminadas individualmente

al mismo sector, facilita recuperar las mas destacadas practicas de éstas y perfeccionarlas



para seguidamente transferirlas a la empresa que es tema del estudio. Con esto se busca
frenar la alta rotacién del personal, el mal clima organizacional, la falta de compromiso del
personal entre otras cosas y que las operaciones diarias de la organizacion no se vean se
relacionadas. Por todo lo comentado esta investigacion formulé la interrogante ¢;Como se
relaciona el benchmarking con el clima organizacional en el area de archivo de la Clinica

Internacional, 2019?

A continuacién, citaremos las investigaciones previas internacionales que estan
vinculadas con nuestro tema de estudio, como la de: Santos (2015), Benchmarking, un
instrumento Util para optimizar las habilidades educativas a distancia, el autor cree que el
benchmarking es un instrumento administrativo, necesario para afinar los métodos de una
organizacion. En este articulo se planea revisar el uso del benchmarking como un
instrumento para perfeccionar los trabajos en la calidad de los servicios que presentan las
organizaciones de formacion superior a distancia. Esta investigacion es tipo cualitativo y
tuvo como resultado esencial que, utilizar un modelo pre definido de evaluacion y
retroalimentacion es una experiencia que favorece la calidad en la atencion a los alumnos en
el aula virtual. Al aplicar el benchmarking en toda la organizacion, podria conducir a las
instituciones u organizaciones a mirar hacia el exterior en la busqueda de opiniones y
sugerencias, convirtiéndolo en una estrategia administrativa valida y moderna para la mejora
de las técnicas y de las practicas educativas. ElI benchmarking debe ser percibido como un
instrumento necesario para las empresas que investigan y se perfeccionan ya que en el
resultado de la prueba que se realiz6 el 2014 se obtuvo indicadores como: Evaluacion de
actividades, feedback de las actividades, Tiempo de uso del aula virtual por parte de los
estudiantes, entre otros, otra conclusién importante que se obtuvo después de la realizar la
prueba es que solo pudieron generar grupos presenciales de estudio de maximo 25 alumnos
y en grupos virtuales la cifra subié a 80 los alumnos. La siguiente investigacion es de
Hernandez y Cano (2017). La importancia del benchmarking como instrumento para elevar
la calidad en el funcionamiento en las organizaciones. Este manifiesto precisa como
finalidad central exponer al benchmarking de forma que sea una alternativa parte de la
administracion institucional para conseguir conocimiento referente a la calidad en el servicio
que presta la organizacion. Dicho conocimiento se alcanza a través de la observacion de las
conductas y acciones de aquellas empresas que se reconocen como las mas sobresalientes.
Esto representa estudiarlas con el fin de obtener la méxima eficacia en una institucion, lo

que implica relacionarse con las mejores empresas del sector para tener la oportunidad de



analizarlas, conociendo las estrategias que estdn aplicando para desarrollarse, con el
proposito de resolver el interés de los usuarios y, optimizar la calidad en el servicio que se
ofrece a los clientes como factor de éxito de la organizacion. Como siguiente trabajo de
investigacion tenemos a Ordofiez y Gdmez (2016). En su articulo, Determinacién del Clima
Organizacional en una Universidad Privada de Lima-Peru, persigue como finalidad
reconocer el nivel del Clima Organizacional en una Universidad Privada de Lima y
comprobar si hay divergencias relevantes con respecto al sexo, ocupacion y periodo de
permanencia en la organizacion. El andlisis fue descriptivo-comparativo, con una la
poblacién muestra compuesta por el equipo de colaboradores administrativos que laboran
en la universidad. Se realiz6 un encuesta formado de 28 preguntas y participaron 35
personas, Obteniéndose como resultados, que el 68.6% (24 personas) perciben que el clima
de la organizacion debe corregir, el 8.6% (3 personas) piensan que es nocivo y el 22.8% (8
personas) piensan que es apropiado, por lo tanto, el Clima Organizacional deberia mejorar
segun lo que piensan los colaborares administrativos que labora en la organizacién materia
de estudio; asi mismo, no se evidencid discrepancias reveladoras con respecto al sexo,
posicion laboral y permanencia en la institucion. Concluyéndose que en correspondencia a
la variable denominada Clima Organizacional corresponderia mejorar en la organizacion
analizada. El recurso humano de la universidad, elemento de analisis, distingue que la
comunicacion, confort, infraestructura, liderazgo y otras variables deberian prosperar en la
organizacion. El personal se identifica con los propositos de la corporaciéon a la cual
personifican, pero consideran que las remuneraciones econdmicas no estan de acuerdo a sus
expectativas y compromisos. Otra investigacion es de Manosalvas, Manosalvas & Nieves
(2015). El clima laboral y la complacencia profesional: el analisis cuantitativo riguroso de
su relacion, este escrito estudia la relacion entre el clima laboral y la satisfaccion profesional
en las instituciones dedicadas a brindar servicios de salud, particularmente en un centro
hospitalario. Se empleo una estrategia de trabajo cuantitativo. La poblacion a analizar estuvo
constituida por profesionales como el equipo médico, paramédico y administrativo del
centro médico del IESS de Esmeraldas, que labora en los diversos areas y servicios de la
precitada institucién, se emple6 como herramienta el cuestionario, la poblacion estaba
conformada por 193, teniendo una muestra significativa de 130 sujetos, se uso la escala de
Likert, la finalidad principal es proporcionar una significativa aprobacion a los derivados
obtenidos en publicaciones equivalentes y formular una guia dirigida hacia otro prototipo de

instituciones, que funcione como argumento para la puesta en funcionamiento de nuevas



précticas orientadas en una sobresaliente administracion de la destreza humana. Los efectos
de este articulo confirman y apoyan deducciones derivadas en tratados anteriores, las mismas
que pueden aplicarse para plantear estrategias que viabilicen una administracion mas
eficiente del recurso humano de este tipo de empresa. Los resultados alcanzados revelan una
representativa correlacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral, ratificando
resultados de otras tesis vinculados a esta materia. Otra tesis es la de Charry (2018). La
gestidn de la comunicacion internay el clima organizacional en el sector publico, el producto
del analisis materializado el afio 2016 en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 03, tuvo
como proposito primordial establecer la correspondencia entre la comunicacion interna y
clima organizacional, a través de una observacion cuantitativa de disefio no experimental.
Los resultados muestran la existencia de una correlacion significativa positiva muy fuerte de
r = 0.959 entre la administracion de la comunicacion interna y el clima organizacional. De
la misma forma, definen una relacién significativa entre la comunicacion interna y las
dimensiones: grado de estructura y su autoridad en el cargo; relevancia, impetu y apoyo;
orientacion hacia el estimulo y orientacidn hacia el desarrollo y promocion en el trabajo. Se
advierte la existencia de un clima desfavorable de acuerdo a la percepcién de los propios
empleados. Dicho resultado debe ser atendido por el equipo de bienestar y desarrollo del
talento humano, o quien haga sus veces, creando actividades de estimulo y un plan motivador
que perfeccione su percepcion en relacion al bienestar. La intercomunicacion es un
instrumento decisivo clave en las organizaciones, ya que a consecuencia de su aplicacion y
manejo de informacion se puede difundir adecuadamente a los trabajadores, los propdésitos
y valores, que conforman los pilares de la organizacion. Todo ello redundara en el buen
servicio tanto a los usuarios internos y externos. Otra investigacion es la de Sanchez &
Garcia (2012) denominada: Clima organizacional y valores: indicadores de necesidades y
limitaciones para el cambio Caso: Colegio de Posgraduados, analisis que tuvo como objetivo
revela el conjunto de problemas del caso del Colegio de Posgraduados (CP), a el fin de
comprender los procedimientos de organizacion, analizando el Clima Organizacional y los
valores, comportamientos sociales y liderazgo de los catedraticos. Entre los objetivos
citamos el de comprender la relacién entre las dos variables; con una poblacion muestra 90
instructores. Los resultados del estudio revelaron que los docentes tienen conflictos para
distinguir la situacion organizacional, y sutiles maneras de demostrar sus valores. Entre las
dificultades basicas de la organizacion se puntualizan en las dimensiones: estructural,

estandares y responsabilidad., comportamientos equivocos de competencias. Planteandose



propuestas para mejorar las limitaciones del clima organizacional y el perfeccionamiento del
equipo académico. Ademés, Wilson, Romero, Andrés y Cevallos (2011), sostienen su
articulo, Estudio del clima organizacional en una empresa prestadora de servicio de
vigilanciay seguridad privada en la ciudad de Santa Marta, constituye un factor fundamental,
en la empresa, recalcando si existia discrepancia entre dos categorias jerdrquicas, el
operativo y el administrativo, a fin de lograr sugerir metodologias que permitan obtener su
perfeccionamiento, en caso de encontrar carencias 0 de mantener estos fortalecedores si el
Clima Organizacional es positivo. Los ensayos propalados en la localidad referente a la
materia en cuestion son comparativamente limitados (Moreno e Hidalgo, 2010), en atencion
a lo cual, se contempl6 valiosa la investigacion de esta variable trascendente, como alcanzo

a evidenciarse en lo mencionado a lo largo de esta introduccion.

Obteniendo como resultado que su importancia reside en que el comportamiento de
un empleado es consecuencia de los conocimientos que tenga de la institucién; los que
dependeran, de las diligencias, interacciones y observaciones que cada colaborador posea.
De esta manera el clima organizacional evidencia la relacion entre caracteristicas
particulares y de la organizacién. El tipo de disefio de la investigacion fue descriptivo
transversal. La muestra estuvo constituida por 92 colaboradores de la institucion, de los
cuales 81 son trabajadores del nivel operativo, que brindan el servicio de Vigilancia y
Seguridad Privada, y 11 son personal administrativo. Se empled un disefio transversal. Los
productos obtenidos concluyeron con la percepcién de un clima organizacional grato por
parte de los empleados de esta empresa, es decir, en ambos niveles jerarquicos

comprometidos con la obtencidn de objetivos de la empresa.

El Benchmarking, segun Prat J. (2004) nos manifiesta que el Benchmarking es un
instrumento de productividad. Consiste en una técnica sistematica y constante que permite
comparar producciones, servicios y métodos de tareas de las otras empresas o instituciones
similares que son identificadas como insignia de las mejores practicas, con el fin de obtener

y copiar los progresos dentro cualquier institucion.

Entre los postulados tedricos vinculados a la primera variable benchmarking,
tenemos; Clemente & Ochoa (2005, p.75) precisan que benchmarking es un conjunto de
operaciones constantes y ordenadas, que estiman y contrastan las actividades corporativas
de una organizacion frente a las operaciones consideradas como perfectas; no obstante, este

instrumento puede utilizarse siempre que preexista concurrencia entre las organizaciones



que ejecutan dicho analisis. EI benchmarking, es una labor de adaptacion y aplicacion de las

mejores practicas institucionales que proceden de alguna otra empresa, en otra diferente.

Por ello, es posible diferenciar diversos tipos de benchmarking que se adecuan a las
exigencias de las empresas, existiendo los siguientes: benchmarking competitivo, es el mas
conocido y asimismo el més complejo de ejecutar ya que, en la mayoria de casos, las
referencias requeridas para formalizar el estudio pueden constituir el fundamento de la
capacidad competitiva de la organizacion. Su principal objetivo es identificar la informacion
particular concerniente a los productos, servicios, procesos o éxitos de la competencia, para
asi, confrontarlos con los de la propia organizacion. El siguiente, es el benchmarking interno,
este tipo de benchmarking genera grandes beneficios a la institucion, como un extraordinario
percepcion interna de la empresa, facilidad del intercambio de informacion, entre otros. Se
concentra, en el andlisis de las metodologias adoptadas por las diversos secciones o
divisiones de la organizacion que efecttan actividades paralelas, pero con efectos multiples.
Este prototipo es més facil de utilizar, debido a que no concurren conflictos de privacidad y
admite, que se implemente una natural relacion y comunicacion entre los trabajadores de la
institucion, sin que se vea afectada por las secciones o apartados en los que se localicen. A
continuacidn, tenemos el benchmarking funcional o genérico, que tiene como finalidad
reconocer los mas excelentes métodos de algin modelo de institucion, que tenga adquirida
la fama de excelencia en el campo en el que va a practicarse el procedimiento de
benchmarking. Este tipo de benchmarking es muy beneficioso ya que promueve la atencion
por la investigacion, implementacion de nuevos métodos y por la informacion compartida y
no existen inconvenientes de privacidad al no relacionarse con la competencia directa por

ser organizaciones ubicados en sectores muy opuestos (Rojo, 2014).

En ese orden, podemos afirmar que cada institucion debera recurrir a un tipo de
benchmarking segun sea su condicién, apoyandose en esto, las empresas emplean diversas
metodologias con el proposito de optimizar su capacidad de obtener la mayor satisfaccién
de sus clientes como en el caso del benchmarking, debido a que es un instrumento que nos
permite a alcanzar fines especificos, implementando las mejores practicas en la empresa, lo

gue se resumen en gestion de calidad (Raissouni & Gisbert, 2014).

Calidad, Gilmore y Moraes (2009), sugieren ésta radica en complacer o sobrepasar
las perspectivas de los usuarios de modo oportuno y coherente, para esto, existe un estandar

basico y referencial, e informacidn para valorar caracteristicas, que permitan contrastar si se



alcanzo el esquema establecido o se lleg6 alcanzar el nivel de excelencia y lograr la mejora

continua.

Planificacion Estratégica, Walter y Pando (2014), expone que la planificacion
estratégica es el principal instrumento de ayuda esencial para que los directores tomen
acuerdos en las organizaciones, es decir, se sirve como un instrumento de gestion, en el dia
dia y el trayecto que tomaran para adaptarse al cambio teniendo como soporte el recurso
humano, esto se entiende como el camino hacia el desarrollo sostenido de la empresa y la
flexibilidad de sus miembros para alcanzar niveles de innovacion que redunden en el
progreso de la institucion. Este instrumento propone la utilidad que otorgara a las
organizaciones estar prestas a las transformaciones que se produzcan en el nucleo y en la

parte exterior de las instituciones.

Conocimiento, Martinez (2009), proponen que el entendimiento es la capacidad para
examinar, estudiar y explicar opiniones, conjuntos de actitudes, habitos, técnicas,
conocimientos e informacién en el quehacer diario o en las labores diarias. El poder del
conocimiento en una sociedad en constante cambio permite a la empresa mejorar las
competencias de cada uno de sus miembros, con el fin de otorgarle poder para la toma

decisiones efectivas.

El Clima Organizacional, segun Gadow (2010, p. 22, 51) expone que el clima es la
representacion particular respecto al contexto laboral, una condicién individual de definir
una situacién en base a sus valoraciones y convicciones personales. El total de cualidades,
emociones y conductas concluye determinando la duracion en una empresa. Dentro de la
institucion existe ademas una circunstancia objetiva constituida por los componentes
organizados, sus procedimientos, procesos, metodos, etcétera, los mismos que pueden ser

observados de diversas formas debido a las posibilidades y caracteristicas de cada persona.

Entre los estudios relacionados a la segunda variable denominada clima
organizacional, tenemos, que segiin Goncalves (2009), el analisis del clima organizacional
facilita el retorno de la informacion referente a los procedimientos que establecen las
practicas organizacionales, facultando asi mismo, implantar cambios debidamente
planificados tanto en las conductas y métodos de los 6rganos de una organizacion, como en
la composicion de una empresa o en varios subesquemas que la conforman. La relevancia

de esta referencia se sostiene en la verificacion de que el clima organizacional interviene en



el proceder de las partes por medio de apreciaciones que muestran la realidad en su completa
expresion y determinan los limites de motivacion laboral y productividad profesional.

Al respecto, Rodriguez (2011), sugiere que el clima organizacional esta limitado, por
el bienestar colectivo que presentan y exteriorizan los trabajadores, en relacion a laborar en
la empresa, de manera que se puede estudiar la correspondencia tan cercana que subsiste
entre la satisfaccion colectivay el nivel que activa una conducta en la organizacion. Un grado
razonable de motivacién promueve las asociaciones interpersonales entre las personas y la
comunicacion en el equipo. No obstante, esto no excluye las complicaciones que puedan
surgir, pero si genera circunstancias que impulsan a evidenciar prontas soluciones, ya sea
una gran circunscripcion o un reducido grupo de trabajo, el clima dependera, ademas, del

profesional que lo dirige.

Segun Robbins y Coulter (2010, p.46), el clima organizacional presenta sus origenes
a finales del siglo XIX 'y comienzos del XX cuando Robert Owen, Hugo Munsterberg, Mary
Follet y Chester Barnard sefialaron la trascendencia del componente humano en el logro de
una empresa. Al mismo tiempo, creian que las personas eran el bien mas significativo de

ellas y que correspondia ser gestionado adecuadamente.

Soria (2008), expone que el conocimiento del clima organizacional proviene de un
inicio distinto, ya que tiene sus fundamentos en los tratados de Lewin en 1951, referentes a
“estados sociales formados de forma experimental”. La puesta en practica en los tratados
organizacionales fue ejecutada por Tagiuri y Litwin, en 1968 y Litwin y Stringer, en 1968 y
Likerten 1967. En vista de ello, el espacio se amplid a la psicologia organizacional. A mitad
de los noventa segin Denison, su aplicacion se agrupaba en tres materias basicas: la
comprobacion del conocimiento de los caracteres particulares (clima psicoldgico), la
evaluacion de la comprension de las propiedades organizacionales (clima organizacional) y
la medida compuesta del entendimiento particular y objetiva de las caracteristicas de la
empresa. Denison afirma que el clima organizacional se puede conceptualizar de la siguiente
forma: el entorno de la organizacion que procede del conjunto de valores de la empresa, pero
que se presenta en condiciones estacionarias o fijas. El clima se encuentra sujeto a
verificacion directa y restringida a condiciones del ambiente advertidos por los integrantes

de la institucion.



Para citar la relevancia del Clima Organizacional, Méndez (2008), indica que el clima
organizacional tiene un lugar significativo en la gestion del recurso humano y ha conquistado
un rol trascendental como elemento de estudio en las distintas empresas quienes procuran
conocerlo a detalle, dentro de las actividades contenidas en el proceso de desarrollo

organizacional de la institucion.

Asi mismo, Valdés (2010), infiere que este topico de estudio mantiene una particular
importancia para cualquier empresa, puesto que la conducta de los colaboradores, definido
por sus apreciaciones repercutira en su desempefio ante los procedimientos de toma de
decisiones; en la aparicién y resolucion de desavenencias; en el rendimiento de sus labores,
de la misma forma en nuevos indicadores integrales de trabajo. La idea del clima, llevado de
la mano de la retroalimentacion, va a permitir decidir las acciones correctivas en los casos
requeridos, ya sea a nivel organizacional como en cualquier nivel estructural, sumado a la

satisfaccion laboral de los trabajadores.

Al mismo modo, Chiang, Martin & Nufez (2010), advierten el motivo para tomar en
cuenta el clima organizacional es para instaurar un escenario proclive para la motivacion y
la satisfaccion, y que la finalidad de las organizaciones, deberd estar orientado en el impacto
que esta genera como parte de un conjunto de colaboradores que laboran en la obtencion de
finalidades organizacionales complejas como la optimizacion de procesos, del servicio y la

administracion de la calidad.

Por lo tanto, el clima organizacional tiene un enorme impacto en los procedimientos
y la productividad de la organizacién, al convertirse en el recurso que permitira determinar
el nivel de complacencia y responsabilidad del personal, que se pone de manifiesto en las
actividades que realizan para el logro de los objetivos tanto a nivel individual como

colectivos.
Gadow (2010), comenta que el clima organizacional, permite:

e Efectuar participaciones renovadoras de desarrollo organizacional,

e Reorientar programas de accion relacionados a la competencia y a los negocios;

e Orientar en determinadas areas de la organizacion o de gestion mejorando costos y
energia;

e Generar conciencia en los directivos sobre qué pueden o deberian mejorar y en qué temas

estan en la direccién correcta.
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Las oportunidades de explotar estos efectos siguen evidencidndose y su capacidad puede

extenderse todavia mas, si se toma en cuenta lo siguiente:

e Extender un canal adecuado de comunicacion desde y hacia los colaboradores;

e Comunicar el valor que para la organizacion tiene el aporte de razonamientos,
conocimientos y la colaboracion como instrumentos poderosos de cambio;

e Evitar discusiones antes de que ocasionen incomodidad;

e Manifestar el interés de la organizacion para con sus colaboradores

En relacion a las caracteristicas del Clima Organizacional, Gan y Berbel (2007),
exponen que el clima alude a las particularidades de la institucién en la que se trabaja y se
clasifican en: internas o externas. Las mismas son advertidas indirecta o directamente por
los colaboradores que laboran en ese entorno y esto define el clima organizacional debido a

que todos tienen una apreciacion diferente del entorno en el que se desarrolla.

El clima organizacional es una variacion transitoria en las acciones de los
trabajadores que se originan debido a diversas circunstancias: dias de cierre mensual,
semestral y anual, procesos de reajuste de personal, aumento de las remuneraciones; entre

otros.

Estas particularidades de la institucion son condicionalmente fijas en el momento,
distan teniendo en cuenta una institucion y otra y de un area a otra en el centro de una misma
empresa. El clima, asi como las distribuciones y las particularidades organizacionales y los

colaboradores que la integran, constituyen un modelo autbnomo soberanamente eficiente.

Un mal clima organizacional o buen clima, abrigara resultados positivos o negativos para la

empresa, perceptibles por los miembros que tiene la organizacion.

Davis y Palladino (2008), exponen a la actitud, como criterio de evaluacién acerca
de objetivos, personas y pensamientos que implican elementos emotivos de conocimiento y
de comportamiento, del mismo modo para Robbins y Coulter (2010, p. 46), son
manifestaciones de estimacion, adecuadas o inadecuadas, respecto de objetivos, personas o
sucesos; las mismas gque expresan cOmo se reconoce una persona frente a algo o a determinas

circunstancias.

Motivacion, Gonzalez (2008), asevera que la motivacion es un procedimiento

intrinseco y personal de cada individuo, muestra la relacidon que se construye entre la persona
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y el ambito que lo rodea, ya que ademéas permite organizar las acciones del individuo
orientadas a la obtencion de un objetivo o fin, que este estima anhelado y fundamental. La
motivacion es una conciliacion, un lugar intervalo medio entre el temperamento y actitud de
la persona y la manera de la ejecucion de sus acciones, por ello pretende asimismo explicar
la razén que lo conduce hacia la realizacion de las tareas con compromiso y responsabilidad
de modo que obtenga satisfacciones en su constancia.

Sum (2015), sostiene que las decisiones de una persona tienen como origen impulsos
que provienen del interior o exterior. La condicion de motivar a una persona no es idéntica
para todos los individuos, obedece a las carencias que ellas presenten, sus predilecciones,
opiniones, acciones, y otras peculiaridades que intervienen en la satisfaccion laboral. El
procedimiento para la motivacion empieza con el reconocimiento de las limitaciones que
presenta un individuo, las dificultades y problemas que exterioriza y la relacion que genera

en su comportamiento.

Orientacion a resultados. Alles (2007), manifiesta que los sujetos con notoria
facilidad para el éxito de sus objetivos prefieren alcanzar la realizacion individual o propia
por resultado. Si es productivo, le proporciona una declaracién de cuan bien lo estan
ejecutando. El crecimiento de la capacidad mental de una persona consolidada en métodos,

habilidades, constante capacitacion y alto rendimiento, interviene en el trabajo ejecutado.

Trabajo en equipo. La tesis que estimo trascendente para esta investigacion es lo que
establece Gutiérrez (2010, p. 218) que al respecto define que: El trabajo en equipo es un
conjunto de elementos que contribuyen e interactian para alcanzar metas, prop6sitos en
comun, esta basada en la unidad de un objetivo por intermedio de aportes de ideas, aptitudes,

confianza, capacidades y gestiones de sus integrantes.

Por antes citado, se resolvié formular la siguiente interrogante de investigacion:
como problema general es ; Como se relaciona el benchmarking con el clima organizacional
en el area de archivo de la Clinica Internacional, 2019? para los problemas especificos
tenemos: Problema especifico 1: ;Como se relaciona la calidad en el clima organizacional
con el area de archivo de la Clinica Internacional, 2019?, Problema especifico 2: ;Como se
relaciona la planificacion estratégica con el clima organizacional en el area de archivo de la
Clinica Internacional, 2019?, y Problema especifico 3: ; Como se relaciona el conocimiento

con el clima organizacional en el area de archivo de la Clinica Internacional, 2019?.
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A continuacion, como justificacion de la investigacion se estimo que ésta, permitira
identificar como el benchmarking se relaciona el clima organizacional en el &rea de archivo
de la Clinica Internacional, 2019, por lo que se aprueba la ejecucion de este trabajo de
investigacion acotando lo siguiente: la valia tedrica de este analisis es que puede ser utilizada
como herramienta para otros investigadores que concuerden con la tesis de las variables
expuestas en esta investigacion y puede servir como inicio para ejecutar posteriores tesis que
mantengan conexion con el tema en estudio. En lo que corresponde a las consecuencias
practicas, se realiza esta investigacion con el motivo de determinar las posibles mejoras ante
la problemética descrita y asi poder ejecutar las soluciones obtenidas, mejorando las
debilidades del &rea en relacion al benchmarking y el clima organizacional. Se tiene la
esperanza que esta investigacion pueda ser empleada para solucionar la problematica del
mismo tipo en las diferentes organizaciones del pais, privado o pablico, o ser empleado como
apoyo para la consulta por personas y empresas que desean la mejora de sus procedimientos.
Esta investigacion va orientada a probar como se vincula el benchmarking con el clima
organizacional en el area de archivo de la Clinica Internacional, 2019. Si sefialamos la
relevancia social de la presente investigacion se orienta a que podria ser utilizada como
referencia para posteriores trabajos de estudio relacionados con el contenido del
benchmarking en las distintas organizaciones de prestaciones de salud de la localidad. En
cuanto a la utilidad metodoldgica, se precisa que con esta investigacion se podria determinar
si el benchmarking se relaciona el clima organizacional en el area de archivo de la Clinica
Internacional, 2019. La viabilidad se fundamenta en el desarrollo y ejecucion de la reciente
investigacion respecto al tema elegido es viable, ya que se encuentra con el presupuesto e
informacidén necesaria para poder llevarla a cabo. La importancia de la presente

investigacion se puede demostrar con los resultados obtenidos.

Como objetivo general de la investigacion es: Identificar de qué manera se relaciona
el benchmarking con el clima organizacional de la en el area de archivo de la Clinica
Internacional, 2019. Y como objetivos especificos tenemos: Objetivo especifico 1:
Identificar de qué manera se relaciona la calidad con el clima organizacional en el area de
archivo de la Clinica Internacional, 2019. Objetivo especifico 2: Identificar de qué manera
se relaciona la planificacion estratégica con el clima organizacional en el area de archivo de
la Clinica Internacional, 2019. Objetivo especifico 3: Identificar de qué manera se relaciona
el conocimiento con el clima organizacional en el area de archivo de la Clinica Internacional,
2019.
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Como hipdtesis general del estudio se planted lo siguiente: El benchmarking se
relaciona con el clima organizacional en area de archivo de la Clinica Internacional, 2019.
Entre las hipotesis especificas tenemos: Hipdtesis especifica 1: La calidad se relaciona con
el clima organizacional en area de archivo de la Clinica Internacional, 2019. Hipdtesis
especifica 2: La planificacion estratégica se relaciona con el clima organizacional en area de
archivo de la Clinica Internacional, 2019. Hipdtesis especifica 3: ElI conocimiento se

relaciona con el clima organizacional en area de archivo de la Clinica Internacional, 2019.

1. Método

2.1. Tipo y disefio de investigacion

En aplicacion al andlisis efectuado sobre la conexion de las variables, la tactica empleada
fue el disefio no experimental debido a que no se realiz6 alteracion o manejo de las variables.
Segln Hernandez-Sampieri (2010, p. 174) en el estudio no experimental se mide
concretamente los eventos y variables de la investigacién de la misma manera que se
encuentran en su escenario inicial, esto significa que no se altera o promueve situacion

alguna. La investigacion no experimental fue de disefio transeccional correlacional.

Corte de investigacion: Se decidio utilizar el corte de investigacion de tipo transversal
en virtud a que se efectud la recopilacion de datos en un momento dado. Segin Hernandez-
Sampieri (2010, p. 176) establecid que “en los tratados transversales es como ejecutar una

captura fotogréfica de lo que acontece en una etapa o instante de tiempo dado”.

Enfoque de la investigacion: Se eligio emplear la perspectiva cuantitativa debido a
que el reconocimiento de datos es metddico y normalizado, asistido en la estadistica por
medio de la recopilacion de datos que se trasladan a un cuadro para estudiar las variables
(Hernandez-Sampieri, 2010, p. 14).

2.2. Operacionalizacion de las variables

Primera variable: Benchmarking

Definicion conceptual: Segun Camp (2002), lo define como la investigacion de la mejores
experiencias y conocimientos para su implementacién, en un procedimiento constante de

evaluacion de bienes, servicios y aplicaciones de cara a lo que la competencia ofrece y en
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continua verificacion con empresas consideradas guias en el mercado. Actualmente, la
Global Benchmarking Network instala una enunciacion que lo detalla como un
procedimiento de innovacion trascendental e indispensable, fundamentado en la
investigacion, planificacion estratégica, determinacion, conocimiento, e implementacién de
resultados y practicas que contribuyan a la calidad (GBN, 2013, p. 5), las cuales, conllevan
a la organizacion obtener una productividad superior, con la ejecucion de nuevas y mejores

aplicaciones de negocio.
Definicion operacional

La variable benchmarking, esta conformada por las dimensiones: calidad, planificacién
estratégica y conocimiento; las que a su vez tienen los siguientes indicadores: excelencia,
satisfaccion, mejora continua, desarrollo sostenido, flexibilidad, innovacion

empoderamiento, efectividad y competencias.

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Benchmarking

Dimension Indicadores Ttems Escala de medicion Niveles y Rangos
Excelencia 1-2
Calidad Satisfaccion 3-4
Bajo
Mejora Continua 5-6 Nunea (1) (0-68)
i 2
Desarrollo sostenido 7-8 Casi Nunca (2)
Planificacion A veces (3) Medio
Estrategica Flexibilidad 9 veees (68-73.50)
Innovacion 10 Cast Stempre (4)
S e (5 Alto
Emponderamiento 11-12 Siempre (3) (73.50-79)
Conocimiento Efectividad 13-14
Competencias 15-16

Fuente: elaboracidn propia.
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Segunda variable: El clima organizacional
Definicién conceptual

Segun Baguer (2009), el clima organizacional es el entorno en el que se desarrollan en
conjunto el personal de una empresa. Coexiste un buen clima en una institucion cuando las
personas laboran en un ambiente propicio, conveniente y que promueva el intercambio de
sus conocimientos, ensefianzas, experiencias y trabajo en equipo. Cuando el recurso humano
se encuentra motivado en una organizacion educativa incrementa sus operaciones en un
ambiente agradable, orientado a resultados desarrollara toda su capacidad en ventaja de la

misma (p. 148).
Definicion operacional

Esta variable esta contiene las siguientes dimensiones: motivacién, orientacion a resultados
y trabajo en equipo. Que a su vez tiene los siguientes indicadores: compromiso actitud,
responsabilidad, rendimiento, capacitacion, trabajo, confianza, objetivos y metas.

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Clima Organizacional

Dimension Indicadores ftems Escala de medicion Niveles y Rangos
Compromiso 17-18
Motivacion Actitud 19 Nuneca (1) (:[EJ;-QSJI ;)
Responsabilidad 20 Casi Nunca (2)
Rendimiento 21 A veees (3) (1;19%1[—'?)

Orientacién a Casi Siempre (4)

resultados Capacitacion 22
; Alto
: 5 e (5
Trabajo 23 iempre (5) (64-69)
Confianza 24-25
Trabajo en
equipo Objetivos 26-27.30
Metas 28-20

Fuente: elaboracidn propia.
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2.3. Poblacion, muestras y muestreo:

Segun (Toledo, 2010) la poblacion de una tesis o investigacion estd conformada por todos
aquellos elementos que puedes ser personas, objetos, entre otros, que forman parte del
fendmeno que fue definido y delimitado en el analisis del problema de investigacion. En esta
oportunidad estda compuesto por los colaboradores del area de archivo de Clinica
Internacional, que cuenta con 7 sedes en Lima Metropolitana.

La poblacion del area son 50 colaboradores, en su totalidad, por lo tanto, la muestra es censal.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Para esta investigacion, el instrumento empleado es el cuestionario.

Técnica: De la misma manera para Sanchez, Reyes (2015, p. 163), son las acciones a realizar
mediante las cuales se recopila informacion de las variables”. Las técnicas pueden ser
indirectas o directas, para esta tesis se empleara la técnica indirecta por medio del uso de
instrumento de recoleccién de datos para las variables. Los cuestionarios segin Sanchez,
Reyes (2015, p. 164) estan presentadas de forma escrita y contiene preguntas o afirmaciones
afines con las metas pactadas y pueden ser: dicotomica, politdbmica, comparacion, eleccién

forzada y alternativa maltiple.

Instrumento: Segln Séanchez, Reyes (2015, p. 166), las herramientas utilizadas para la
compilacion de informacién son componentes establecidos que se adoptan a razon de la

técnica planteada previamente para la actividad de analizar.

Validez del instrumento: Sanchez, Reyes (2015, p. 167), establecié que todo material
utilizado debe respetar el objetivo propuesto que es efectuar la demostracién de algo, en esta
busqueda aplicamos el valor de contenido que se presenta por intermedio de una nocién de
juicio, dado que no puede ser contrastada cuantitativamente con la ayuda de un componente
o indicador, es decir, se valora de modo subjetivo” (Ruiz, 2013, p. 107). Para Sanchez, Reyes
(2015, p. 167), la autenticidad de contenido se sintetiza en: “cuando los puntos que
configuran el dispositivo instauran una evidencia distintiva de los indices de la peculiaridad

que valora”.
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Fiabilidad: De acuerdo con Sanchez, Reyes (2015, p. 168), es la duracion o nivel de relacion
de una evaluacion aplicada a un delimitado grupo de evaluados. Torres, Salazar (2015, p. 9).
“Los valores del indicador de credibilidad oscilan entre 0y 1 y se considera aceptable cuando

estd como condicién elevada o lindero mayor de 0.80 (Ruiz, 2013, p. 99).

Para demostrar la confiabilidad de la presente investigacion, se utilizé el software estadistico
SPSS produciendo el andlisis de Alpha de Cronbach, cuyos los productos fueron los

siguientes:

Tabla 3
Andlisis de Confiabilidad

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 50 100,0
Excluido® 0 0
Total 50 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

822 30

Fuente: elaboracion propia.

La fiabilidad que se obtenida luego de procesar el cuestionario en el programa SPSS nos da
como consecuencia un Alfa de Cronbach de 0.822, por consiguiente, se puede afirmar que

se trata de un cuestionario confiable.

2.5. Método de analisis de informacién:

El procedimiento fue el hipotético — deductivo puesto que se logré enunciar y demostrar las

hipotesis descritas en el actual articulo y obtener los resultados. En consideracion, Sanchez,
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Reyes (2015, p.59), precisaron que el método hipotético deductivo es caracteristico de los

estudios cuantitativos”.

Se ha utilizacion la aplicacion estadistica denominado SPSS23 para el analisis de los datos

obtenidos.

2.6. Aspectos éticos

Bolivar (2005, p. 96), mostro que la ética profesional anexa los capacidades y fundamentos
con los que actla toda persona en relacion con efectuar algo, es el comportamiento del
personal que no solo se cimenta en criterios, es también lo que percibe en su labor habitual.
La investigacion se desarroll6 con la aprobacion de la institucion, utilizandose cuestionarios
aplicados a los trabajadores. Asi mismo, se estudio la fiabilidad de la informacion (datos),
en relacion con la recoleccion de informacion con la ayuda de cuestionarios anénimos para

no variar ni afectar las respuestas sobre el estudio de ambas variables de analisis.
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I11.  Resultados
Anélisis Descriptivo

En este apartado se realizara el andlisis descriptivo de los datos recabados luego del

procesamiento de la informacion en la aplicacion estadistica SPSS23, se procesé la

informacion producida obtener de ambas variables de estudio y se alcanzaron los siguientes

resultados:
Tabla 4

Variable: Benchmarking

Benchmarking (agrupado)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 2 4.0 4.0 4.0
MEDIO 24 48.0 48.0 52.0
ALTO 24 458.0 438.0 100.0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia.

Segun la respuesta del cuestionario y los datos obtenidos nos demuestra que los niveles del

benchmarking es el 48% es de nivel alto, el 48% es de nivel medio y 4% es nivel bajo, seguin

el area de archivo de la Clinica Internacional, 2019.

Tabla 5

Variable: Clima Organizacional

Clima Organizacional (agrupado)

FPorcentaje FPorcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 4 8.0 8.0 8.0
MEDIO 17 34.0 34.0 42.0
ALTO 29 58.0 58.0 100.0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia.
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Segun la encuesta y los datos obtenidos obtenemos niveles del Clima Organizacional es el
58% es de nivel alto, el 34% es de nivel medio y 8% es nivel bajo, segun el area de archivo

de la Clinica Internacional, 2019.

Tabla 6

Dimensién: Calidad

Calidad (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 2 4.0 40 40
MEDIO 22 440 440 48.0
ALTO 26 520 52.0 100.0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia.

Segun los resultados obtenidos en el cuestionario, niveles de la Calidad es el 52% es de nivel
alto, el 44% es de nivel medio y 4% es nivel bajo, segun el area de archivo de la Clinica

Internacional, 2019.

Tabla 7

Dimension: Planificacion Estratégica

Planificacién Estratébica (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Paorcentaje valido acumulado
Valido BAJO 3 6.0 6.0 6.0
MEDIO 30 60.0 60.0 66.0
ALTO 17 340 34.0 100.0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia.

Segun los resultados obtenidos se puede evidenciar que los niveles de la Planificacion
estratégica el 34% es de nivel alto, el 60% es de nivel medio y 6% es nivel bajo, segun el

area de archivo de la Clinica Internacional, 2019.
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Tabla 8

Dimension: Conocimiento

Conocimiento (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 1 2.0 20 20
MEDIO 21 42,0 42.0 44.0
ALTO 28 56.0 56.0 100.0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia.

Segun los resultados obtenidos, podemos evidenciar que los niveles de conocimiento el 56%
es de nivel alto, el 42% es de nivel medio y 2% es nivel bajo, segln el area de archivo de la

Clinica Internacional, 2019.

Tabla 9

Dimension: Motivacion

Motivacién (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 22 440 440 440
MEDIO 26 52.0 520 96.0
ALTO 2 4.0 4.0 100.0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia.

Segun los resultados obtenidos se obtiene que los niveles de motivacion el 4% es de nivel
alto, el 52% es de nivel medio y 44% es nivel bajo, segun el area de archivo de la Clinica

Internacional, 2019.
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Tabla 10
Dimension: Orientacion a Resultados

Orientacién a|Resultados (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  BAJO 20 40,0 40,0 40,0
MEDIO 28 56.0 56.0 96,0
ALTO 2 4.0 40 100.0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia.

Segun los resultados de cuestionario podemos obtener que los niveles de Orientacion a
Resultados el 4% es de nivel alto, el 56% es de nivel medio y 40% es nivel bajo, segun el

area de archivo de la Clinica Internacional, 2019.

Tabla 11

Dimension: Trabajo en equipo

Trabajo en quipo (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Parcentaje valido acumulado
Valido BAJO 4 8.0 8.0 8.0
MEDIO 17 340 34.0 42.0
ALTO 29 58.0 58.0 100.0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: elaboracidn propia.

Segun los resultados obtenidos se obtiene que los niveles de trabajo en equipo el 58% es de
nivel alto, el 34% es de nivel medio y 8% es nivel bajo, segun el area de archivo de la Clinica

Internacional, 2019.
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Validez de la hipdtesis.

Hipotesis General:

El benchmarking se relaciona con el clima organizacional en area de archivo de la Clinica

Internacional, 2019.

TABLA 12

Prueba Rho de Spearman

Correlaciones

Benchmarking

Clima_Organiza

cional

Rho de Spearman Benchmarking Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
N

1,000

50

875"
,000
50

Clima_Organizacional Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
N

875"
,000
50

1,000

50

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

Fuente: elaboracién propia.

Hipotesis nula (Ho): EI benchmarking no se relaciona con el clima organizacional en &rea de

archivo de la Clinica Internacional, 2019.

Hipotesis alterna (H1): El benchmarking se relaciona con el clima organizacional en éarea de

archivo de la Clinica Internacional, 2019.

De los resultados obtenidos, podemos determinar que el nivel de significancia

bilateral de la prueba de correlacion de Spearman para este caso es 0,00, que es menor a

0,05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (H1), esto

quiere decir que las dos variables poseen una correlacion positiva alta entre el Benchmarking

y el clima organizacional del area de archivo de la Clinica Internacional, 2019.
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Hipotesis Especifica:

Hipotesis Especifica 1:

HEL: La calidad se relaciona con el clima organizacional en area de archivo de la Clinica

Internacional, 2019.

Tabla 13

Rho de Calidad

Correlaciones

Clima_Organiza

Calidad cional
Rho de Spearman Calidad Coeficiente de correlacion 1,000 879"
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Clima_Organizacional Coeficiente de correlacion 8797 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: elaboracién propia.
Segun los resultados obtenidos, el nivel de significancia bilateral de la prueba de correlacion
de Spearman para este caso es 0,00 que es menor a 0,05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis
nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (H1), por consiguiente, ambas variables tienen una
correlacion positiva alta entre la calidad y el clima organizacional en area de archivo de la
Clinica Internacional, 2019.

HEZ2: La planificacion estratégica se relaciona con el clima organizacional en area de archivo
de la Clinica Internacional, 2019.
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Tabla 14

Rho de Planificacion Estratégica

Correlaciones

Planificacion_  Clima_Organi

Estrateqgica zacional
Rho de Spearman  Planificacion_Estrategica  Coeficiente de 1,000 77
correlacion
Sig. (bilateral) 220
N 50 50
Clima_0Organizacional Coeﬁuen_te de AT7 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) 220
N 50 50

Fuente: elaboracién propia.

Segun los resultados obtenidos, el nivel de significancia bilateral de la prueba de correlacion
de Spearman para este caso es 0,220 que es mayor a 0,05, por lo tanto, se acepta la hipétesis
nula (HO) y se rechaza la hipdtesis alterna (H1), por consiguiente, ambas variables no estan
relacionadas debido a mantienen una correlacién positiva muy baja entre la planificacion

estratégica y el clima laboral del area de archivo de Clinica Internacional, 2019.

HE3: El conocimiento se relaciona con el clima organizacional en area de archivo de la

Clinica Internacional, 2019.
Tabla 15

Rho de Conocimiento

Correlaciones

Clima_Organiza

Conocimiento cional
Rho de Spearman Conocimiento Coeficiente de correlacion 1,000 8437
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Clima_Organizacional Coeficiente de correlacion 8437 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

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

Fuente: elaboracién propia.

Segun los resultados logrados, el nivel de significancia bilateral de la prueba de correlacion
de Spearman para este caso es 0,00 que es menor a 0,05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis
nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Hy), esto quiere decir que entre ambas variables

existe una correlacién positiva alta entre ellas, por lo que existe una relacion significativa
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entre el conocimiento y el clima organizacional en &rea de archivo de la Clinica

Internacional, 2019.

V. Discusién

La presente investigacion tiene como finalidad describir y determinar si el benchmarking
mantiene una correlacion directa con el clima organizacional en area de archivo de clinica
Internacional, 2019, realizado el procedimiento para la recopilacion de referencias en este
caso un cuestionario disefiado y aprobado previamente, se ha logrado determinar lo
siguiente:

Mediante la demostracion de Correlacion de Spearman, se obtuvo que el nivel de
significancia Sig=0.00, y el coeficiente de correlacion (Rho) entre las variable es 0.875, por
lo que la rechaza nula (Ho) y se acepta la hip6tesis alterna (H1), esto quiere decir, que las dos
variables poseen una correlacion positiva alta, por lo tanto, existe una relacion significativa
entre el benchmarking y el clima organizacional del area de archivo de clinica Internacional,
2019. Con respecto al nivel del benchmarking es el 48% considerado como nivel alto y
medio. El nivel del clima organizacional obtuvimos un 58% nivel alto y un 34% de nivel
medio, esto demuestra que existe correlacion positiva alta entre el Benchmarking y el clima
organizacional del area de archivo de la Clinica Internacional, 2019. Esto se respalda en el
estudio que realizé Charry (2018), en su tesis: La gestion de la comunicacién interna y el
clima organizacional en el sector publico, cuyo resultado de la investigacion llevada a cabo
el 2016, tuvo como objetivo establecer la correlacion entre comunicacion interna y clima
organizacional, mediante una investigacion cuantitativa de disefio no experimental. El
producto de la investigacién demostro la existencia de una correlacion significativa positiva
muy fuerte de r = 0.959 entre la gestion de la comunicacion internay el clima organizacional.
Ademaés, determind una correlacion significativa entre la comunicacion interna y las
dimensiones: grado de estructura y su influencia en el cargo; consideracion, entusiasmo y
apoyo; orientacién hacia la recompensa y orientacion hacia el desarrollo y promocién en el
trabajo.

De todo ello se infiere que los resultados concuerdan con lo formulado por Clemente
& Ochoa (2005) al referirse al benchmarking como un conjunto de operaciones constantes

y sistematizadas, que puede utilizarse como una labor de adaptacion y aplicacion de las
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mejores practicas organizacionales de alguna otra empresa, y que pueden replicarse en otras
diferentes.

En atencidn a la primera hipotesis especifica, sobre la existencia de una relacién
significativa entre la calidad y el clima organizacional en area de archivo de la Clinica
Internacional, 2019, se determind que, con respecto a la dimensién calidad se obtuvo un
coeficiente correlacional Rho=0.879, y un nivel de significancia Sig=0.00, estableciéndose
una correlacion positiva alta entre ambas variables. Asi mismo, la dimension calidad obtuvo
un 52% de nivel alto y un 44% de nivel medio. EIl estudio de Charry (2008), encontrd
también una correlacion significativa entre la variable comunicacion interna y las
dimensiones: grado de estructura y su influencia en el cargo; consideracion, entusiasmo y
apoyo; orientacion hacia la recompensa y orientacién hacia el desarrollo y promocion en el
trabajo. Estos resultados deberan ser tomados en cuenta por el area de recursos humanos de
la empresa a fin de establecer politicas para la mejora del bienestar de los trabajadores en la
institucion.

Con relacion con la segunda hipotesis, referente a si existe una relacion significativa
entre la planificacion estratégica y el clima organizacional en &rea de archivo de la Clinica
Internacional, 2019, se determind la dimensién planificacion estratégica obtuvo un
coeficiente correlacional Rho= 0.177 y un nivel de significancia Sig=0.220. Y respecto al
nivel de la dimension de planificacion estratégica se obtuvo un 34 % de nivel alto y un 60%
de nivel medio, esto quiere decir que la planificacion estratégica no guarda relevancia con

el clima organizacional en area de archivo de la Clinica Internacional, 2019.

De los resultados obtenidos en la tercera hipétesis, podemos determinar que existe
una relacion significativa entre el conocimiento y el clima organizacional en area de archivo
de la Clinica Internacional, 2019, esto basado en los resultados obtenidos del coeficiente
correlacional Rho= 0.843 y un nivel de significancia Sig=0.00. La dimension conocimiento
obtuvo un 56% de nivel alto y un 42% de nivel medio, lo que significa que el conocimiento
se relaciona con el clima organizacional en area de archivo de la Clinica Internacional,
resultado que concuerda con lo sostenido por Wilson, Romero, Andrés y Cevallos (2011),
en su articulo, Estudio del clima organizacional en una empresa prestadora de servicio de
vigilancia y seguridad privada en la ciudad de Santa Marta, es un factor esencial en la
empresa. Las derivaciones obtenidas resaltan la importancia los conocimientos que tienen

los empleados sobre la institucion, y la percepcion de un el clima organizacional grato en la
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institucion, permite al personal estar ampliamente comprometidos con el logro de objetivos

de la empresa.

Segun los resultados derivados del estudio, el nivel de significancia bilateral de la
prueba de correlacion de Spearman para este caso es 0,000 que es mayor a 0,05, por lo tanto,
se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se aprueba la hipotesis alterna (H1), por consiguiente,
ambas variables tienen una correlacién, debido a que mantienen una relacion significativa el

benchmarking y el clima organizacional en area de archivo de clinica internacional, 2019.

Siendo el objetivo general de la investigacién identificar de qué manera se relaciona
el benchmarking con el clima organizacional en el area de archivo de la Clinica
Internacional, 2019., se ha establecido que, el benchmarking mantiene una significativa

relacion con el clima organizacional en el archivo de la Clinica Internacional, 2019.

Es preciso indicar, que el Benchmarking es una herramienta gerencial utilizada por
las grandes empresas, siendo la definicion mas puntual la que cita Prat (2004), quien nos
manifiesta que el Benchmarking es un instrumento de productividad; consiste en una técnica
sistematica y constante, que permite comparar mercados, valores y métodos de labores de
las empresas o instituciones similares que son identificadas como simbolo de las mejores

practicas, con el fin de obtener y repetir los progresos dentro cualquier institucion.

El clima organizacional, segun Baguer A. (2009, p. 148), es el medio en el que se
desenvuelve el recurso humano de una empresa. Coexiste un buen clima en una institucion
cuando las personas laboran en un ambiente propicio, conveniente y que promueva el
intercambio de sus conocimientos, ensefianzas y experiencias. Cuando el recurso humano de
una organizacion educativa incremente sus operaciones en un ambiente agradable

desarrollara toda su capacidad en ventaja de la misma.
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V. Conclusiones

Comprobando los resultados de la presente investigacion, se obtuvo las siguientes

conclusiones:

Primera:

El Benchmarking esta relacionado con el clima organizacional en el area de archivo de
Clinica Internacional, 2019, dado que se obtuvo como Rho=0,875 y Sig=0,000,
comprobandose la hipotesis de la investigacion, se rechazo6 de esta forma la hipétesis nula'y

se determind una correlacion positiva alta entre las variables.

Segunda:

La calidad tiene relacion directa Rho=0,879 y significativa Sig=0,000 con el clima
organizacional del area de archivo de la Clinica Internacional, 2019, confirmandose la
hipotesis de la investigacion, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna, por

consiguiente, ambas variables tienen una correlacion positiva alta.

Tercera:

La planificacion estratégica no tiene relacion directa Rho=0,177 y significativa Sig=0,220
con el clima organizacional del &rea de archivo de Clinica Internacional, 2019. Por lo que,
se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipdtesis alterna, consecuentemente, ambas

variables mantienen una correlacion positiva muy baja.

Cuarta:

Coexiste una relacion significativa Rho = 0,843y Sig =0,00, entre el conocimiento y el clima
organizacional en area de archivo de la Clinica Internacional, 2019. Demostrandose asi la
hipétesis de la investigacion, obteniendo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la

hipdtesis alterna, dado que, existe una correlacion positiva alta entre ellas.
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VI. Recomendaciones

Comprobando lo que obtuvo de esta investigacion, tenemos las siguientes recomendaciones:
Primera:

Se recomienda que la empresa realice un estudio de benchmarking, tomando como
elementos analisis de estudio a las organizaciones afines al rubro, con el propoésito de adoptar
las mejores practicas para mejorar el clima organizacional en el &rea que fue materia de

investigacion.

Segunda:
Se recomienda evaluar la escala salarial de los colabores en el &rea de archivo comparandolas
con las empresas del sector, a fin de contribuir con un progreso significativo del clima

organizacional en la empresa.

Tercera:
Se deberian realizar capacitaciones periodicas, de acuerdo al perfil profesional de cada
colaborador a fin de potenciar sus capacidades y habilidades en diversos temas, que tengan

relacion directa con el desempefio de sus funciones.

Cuarta:
Se recomienda a la empresa la realizacion de evaluaciones periddicas del personal y el
establecimiento bonos de productividad para los colaboradores del &rea de archivo de la

organizacion.
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ANexos

Anexo 1: Matriz de Consistencia

Titulo: El benchmarking y el clima organizacional en el drea de archivo de la Clinica Internacional, 2019

Autor: Luis Agustin Ordoiiez Farias

; Niveles y
Problema Objetivo Hipotesis Variables Dimension Indicadores Items Escala de medicion R:;;;:
General General General )
Excelencia 1-2
Calidad Satisfaccién 3-4 Nunca (1) Bajo
Sar (0-68)
Mejora Continua 5-6 Casi Nunca (2)
. Medi
Desarrollo sostenido 7-8 A veces (3) (68—753 1203
;,Como se relaciona el Identificar de qué manera se El benchmarking se Vaziable: . . ’
benchmarking con ¢l clima |relaciona el benchmarking con| relaciona con el clima Benchn]arl\.:ing Plaf]{ﬁcaiflon Flexibilidad o Casi Siempre (4)
organizacional en el 4rea de| el clima organizacional de la | organizacional en drea de Estrategica
archivo de la Clinica en el area de archivo de la archivo de la Clinica Innovacion 10 Siempre (5) Alto
Internacional. 20197 Clinica Internacional, 2019. Internacional, 2019 ; P (73.50-79)
Emponderamiento 11-12
Conocimiento Efectividad 13-14
Competencias 15-16
Especifico Especifico Especifico .
Compromiso 17-18
. Bajo
Motivacion Actitud 19 Nunca (1) (0_;93
a) ;Como se relaciona la a) Identificar de qué manera | a) La calidad se relaciona
calidad con el clima se relaciona la calidad con el |con ¢l clima organizacional Responsabilidad 20 Casi Nunca (2)
organizacional con el area |clima organizacional en el area| en area de archivo de la
de archivo de la Clinica de archivo de la Clinica Clinica Internacional. Medio
Internacional. 2019 Internacional. 2019. 2019. Rendimiento 21 A veces (3) (59-64)
b) ;Como se relaciona la | b) Identificar de qué manera b) La planificacion
planificacion estratégica con| se relaciona la planificacién  |estratégica se relaciona con Variable: Orientacién a L. 34 -
el clima organizacional en el estratégica con el clima el clima organizacional en Clima resultados Capacitacion =< Casi Siempre (4)
area de archivo de la organizacional en el 4rea de area de archivo de la Organizacional
Clinica Internacional. archivo c:lc la Clinica Clinica Internacional. Trabajo 23 Siempre (5) Alto
20192, Internacional, 2019. 2019. (64-69)
¢) ;Como se relaciona el ¢) Identificar de qué manera ¢) El conocimiento se
conocimiento con ¢l clima | se relaciona el conocimiento relaciona con el clima Confianza 24-25
organizacional en el area de | con el clima organizacional en | organizacional en area de
archive de la Clinica el area de archivo de la archivo de la Clinica Trabajo en o
Internacional. 20197 Clinica Internacional. 2019 Internacional. 2019. equipo Objetivos 26-27.30
Metas 28-29




Tipo y disefio de investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Método: Hipdtetico Deductivo
Nivel: Correlacional

Disefio: No experimental

Poblacién; 50 colaboradores del
area de archivo de la Clinica
Internacional.

Tipo de muestreo: Censal
Tamafio de muestra: 50

colaboradores del area de archivo
de la Clinica Internacional.

Variable 1: Benchmarking
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Variable 2: Clima
Organizacional

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Descriptiva:

Tablas de frecuencias

Gréficos estadisticos.

Calculo de parametros estadisticos.
Correlacional:

Se hicieron calculos estadisticos para
analizar la prueba de las hipotesis en la
cual se aplico la siguiente formula:

Rho de Spearman:

_6(2d’)
n(n-1)

Is=

r, =1

Coeficiente de correlacion por rangos de
spearman.

d = Diferencia entre los rangos (X menos Y).
n = Numero de datos
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos
CUESTIONARIO

Benchmarking y Clima Organizacional

Marque usted el numeral que considera de acuerdo a la escala siguiente:

Calificacion de valores: 1: Nunca, 2: Casi nunca 3: A veces, 4: Casi Siempre 5. Siempre

N

o

Dimension 1: Calidad

Considera Ud. Que la excelencia en la realizacion del trabajo ayuda
a sostener un buen clima organizacional

Ud. Cree que la excelencia es producto del trabajo en equipo

Ud. Piensa que la satisfaccion de los colaborares es necesaria para
realizar un trabajo eficiente

Considera Ud. que la satisfaccion de los colaborares se refleja en los
objetivos planteados por la gerencia

Sabe Ud que la mejora continua nos permite ser mas eficaces en
nuestros procesos

Ud. Cree que la apliacacion del benchmarking trae como resultado la
mejora continua de la organizacion

Dimensién 2: Planificacion Estratégica

Considera ud. Que el benchmarking refuerza el desarrollo sostenido
de la empresa

Ud. Cree que la aplicacion de un buen plan de clima organizacional
beneficiara el desarrollo sostenido de tu equipo de trabajo

Ud. Piensa que la flexibilidad de horarios ayudara a tener un mejor
Clima organizacional

10

Sabe Ud. Que la innovacion nos permitira alcanzar los objetivos
organizacional

Dimension 3: Conocimiento

11

Considera Ud. Que el empoderamiento crea un mejor clima
organzacional entre los colaboradores

12

Se siente ud. Empoderado para lograr los objetivos.
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13

Ud. Considera que el colaborador es mas efectivo si tiene un buen
clima laboral

14

Considera ud. Que la efectividad es resultado de tener un
conocimiento solido de las labores asignadas

15

Sabe Ud. Que las competencias de nuestros colaboradores es
importante para poder crecer como area

16

Considera ud. Que fomentar las competencias de los colaboradores
hace que esten orientados hacia el logro de los objetivos

Dimension 4: Motivacion

17

Considera ud. Que el compromiso de los colaboradoresmejora con un
buen clima organizacional

18

Considera ud. Que sus comparieros de trabajo estan comprometidos
con la organizacion

19

Considera ud. Que la actitud de los comparieros del &area es la
adecuado para poder general un buen clima organizacional en el &rea

20

Muestra ud. Responsabilidad al realizar las indicaciones dadas por
los directivos

Dimension 5: Orientacion a Resultados

21

Cree ud. Que el rendimiento de su compafiero de labores es el
adecuado

22

Considera ud. Que la capacitacion que recibe es suficiente para poder
desempefiar sus labores eficientemente

23

Ud. Esta satisfecho con el trabajo que realiza

Dimension 6: Trabajo en Equipo

24

Ud. Cree que se maneja en el area un ambiente de confianza y
cordialidad

25

Sabe ud. Que la confianza es clave para para tener un buen clima
organizacional

26

Considera Ud. Que todos los colaborares de su &rea trabajan en
equipo para poder lograr los objetivos del area

27

Trabaja en equipo ud. con los demas colaborades de su area

28

Cree ud. Que los colaboradores de la empresa estan orientados a
alcanzar las metas de la organizacion
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29

Cree ud. Que la aplicacion del benchmarking les permitir alcanzar
las metas puestas por de la organizacion

30

Considera ud. Que los objetivos se logran con las practicas del
benchmarking
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Anexo 3: Certificados de validacién de los instrumentos

41



42



43



44



45



46



Anexo 4: Prueba de confiabilidad de los instrumentos
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El benchmarking y el clima organizacional en el area de archivo de la Clinica Internacional, 2019.

ional

Clima Org;

Benchmarking

P1 |P2 [P3 |P4 [P5 |P6 [P7 |P8 (P9 |P10|P11|P12|P13[P14|P15/P16|P17(P18|P19|P20|P21|P22|P23|P24|P25|P26(P27|P28|P29|P30

EO1
E02
EO03
E04
EO05
EO6
E07
E08
E09
E10
E1l
E12
E13
E14
E15
El6
E17
E18
E19
E20
E21
E22
E23
E24
E25
E26
E27
E28
E29
E30
E31
E32
E33
E34
E35
E36
E37
E38
E39
E40
E41
E42
E43
E44
E45
E46
E47
E48
E49
E50

Leyenda:

P1
E1l

PREGUNTAS

ENCUESTADOS

Totalmente en desacuerdo

1
2
3
4
5

En desacuerdo

Neutral

De acuerdo
Totalmente de acuerdo
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Anexo 5: Consentimiento informado
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Frecuencia

Frecuencia

Anexo 6: Grafico de barras

Benchmarking (agrupado)

BAJO MEDIO

Figura 1. Variable: Benchmarking.

Climaorganizacional (agrupado)

307

204

BAJO MEDIO

Figura 2. Variable: Clima Organizacional.
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Frecuencia

Frecuencia

Calidad (agrupado)

309

204

10

Figura 3. Variable: Calidad.

Planificacion (agrupado)

30

20

i

BAJD

Figura 4. Variable: Planificacion Estratégica.

ALTO
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Frecuencia

Frecuencia

Conocimiento (agrupado)

307

204

10

BAJO

MEDIC

Figura 5. Variable: Conocimiento

Motivacién (agrupado)

204

10

BAJO

MEDIO

Figura 6. Variable: Motivacion
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Frecuencia

Orientacion_a_Resultados (agrupado)

309

204

109

BAJO

Figura 7. Variable: Orientacion a Resultados.

Trabajo_en_equipo (agrupado)

309

204

Frecuencia

104

Figura 8. Variable: Trabajo en Equipo
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Anexo 7: Acta de Aprobacion de Originalidad de Tesis
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