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Resumen 

La tesis en estudio, posee por objetivo general establecer el vínculo presente entre 

la variable clima organizacional y el desempeño laboral de los empleados de una 

clínica Privada ubicada en el distrito de Surco - Lima, realizándose un análisis 

correlacional, y habiendo un enfoque de tipo cuantitativo, recogiendo para ello la 

muestra de 50 empleados, en los cuales se empleó el instrumento de la encuesta, 

verificando que cumplan con los requerimientos de validez y confiabilidad. 

El estudio estadístico de los datos recogidos se efectuó por medio de la 

prueba no paramétrica de Spearman, llegando a la conclusión que el clima 

organizacional se vincula de forma significativa (Sig. < 0.05), positivo y en un nivel 

moderado de (Rho = 0.090), con respecto al desempeño laboral, en otras 

palabras, que, a mejor clima organizacional, impactara de forma positiva en el 

desempeño laboral. 

Palabras clave: Clima organizacional, desempeño laboral, reconocimiento e 

identidad. 
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Abstract 

The thesis under study has the general objective of establishing the link 

between the organizational climate variable and the work performance of the 

employees of a Private clinic located in the district of Surco - Lima, performing a 

correlational analysis, and having a quantitative approach, collecting for this the 

sample of 50 employees, in which the survey instrument was used, verifying that 

they meet the validity and reliability requirements. 

The statistical study of the data collected was carried out by means of 

Spearman's non-parametric test, reaching the conclusion that the organizational 

climate is linked in a significant way (Sig. < 0.05), positive and at a moderate level 

of (Rho = 0.090), with respect to job performance, in other words, that, with a better 

organizational climate, it would have a positive impact on job performance. 

Keywords: Organizational climate, work performance, recognition, identity 

 

 
 
 

 
 



1  

I. INTRODUCCIÓN 

Hoy en día las empresas frente a la crisis sanitaria y a la coyuntura actual en el 

mundo entero luchan entre ellas en el mercado para lograr cumplir con sus objetivos y 

metas; y dependerá de un buen desempeño asociado a un buen clima laboral de 

sus empleados, para alcanzar la meta en cada empresa. 

En ese sentido, Gómez y Vicario (2020), en su estudio en el cual 

desarrollaron una serie de encuestas para calcular el clima laboral a nivel de la 

empresa y la productividad de los empleados, obtuvieron como resultados que, la 

motivación no es el único factor que denota que existe un adecuado o inadecuado 

clima organizacional, también existen otros factores como las relaciones 

interpersonales, las políticas organizacionales entre otros. 

En ese contexto, la pandemia que ha propiciado una crisis sanitaria, 

económica y social a nivel mundial, ha influido de muchas formas en diversos 

aspectos de nuestras vidas, como es el caso del distanciamiento, que conlleva a 

que se trabaje de forma remota; por otro lado, a un nivel más macro, ha influido en 

el comercio mundial, y diversas industrias como el turismo que se vieron seriamente 

afectadas (Haleem et al, 2020; Mishra, 2020). Asimismo, otro impacto significativo 

es, en lo que respecta al empleo, el desempleo a nivel mundial creció 33 millones 

en 2020, y la tasa subió 1,1 puntos porcentuales, hasta el 6,5%. (Organización 

Internacional del trabajo, 2020). 

En lo que respecta a América Latina, según datos de la CEPAL (2020), 

implica que el integral de individuos pobres fue 209 millones finalizando el 2020, 22 

millones en aumento con respecto al año 2019. Tomando ese integral, encontramos 

que 78 millones se hallan en situación de pobreza extrema, 8 millones en aumento 

con respecto al 2019. 

En lo que respecta al Perú, Gestión (2020) estimó que 500 mil personas 

perdieron sus empleos a nivel de microempresas y 570 mil a nivel de Pymes. Por 

otro lado, el (INEI, 2020), señaló que, durante el año 2020, la PEA) de Lima 

ascendió a 2 millones 934 mil 300 personas, y, si se comparó con las cifras del 

2019, esta representa una disminución del 40,2. 
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Por otro lado, el nivel de la salud del personal del sector salud, Santana-

López (2019), señalo que, se incrementaron el grado de estrés, asimismo, la salud 

mental en múltiples casos se vio afectada. Si bien es cierto, el trabajo es importante 

para satisfacer una serie de necesidades, puesto que significa crecimiento e 

integración del individuo en la sociedad, lo cual le forja bienestar (Blanch, 2012). En 

ese contexto, se podría destacar que, el trabajo permite el desarrollo de las 

personas, el medio por el cual pueden subsistir, asimismo, el estar empleado 

genera autoestima, identidad, crecimiento, bienestar y su integración a la sociedad. 

En lo que respecta a la Clínica privada de Surco, ha venido desempeñando 

un importante rol en el sector salud de nuestro país, convirtiéndose en un referente 

de la atención, con una valiosa herencia científica, de investigación, educación y 

responsabilidad social. Este arduo trabajo, permitió a la Clínica obtener, la 

acreditación por la Joint Commission International (JCI), que es la institución a nivel 

mundial que mide a nivel salud, la calidad y los estándares de seguridad. 

En el 2020, la pandemia desnudó una serie de falencias en lo privado y 

público, ante la falta de capacitación de los trabajadores, asimismo, que los 

diferentes servicios de salud no estén cubiertos con la dotación mínima de personal 

que regula la ley, deteriorando el clima y desempeño, colocando en peligro la vida 

del paciente y la de los encargados de la salud que se quedaba a cargo del servicio.  

En este contexto de cambios, el presente trabajo tiene la finalidad de 

investigar como el desempeño se vincula con el clima en la Clínica de Surco, y así 

establecer conclusiones y recomendaciones que generen aporte para el buen 

desempeño de personas. Ante ello, se  plantea como problema general ¿De qué 

manera se relaciona el clima organizacional con el desempeño laboral en una 

Clínica privada de Surco en el periodo 2022?; en base a este problema se originan 

los problemas específicos, 1. ¿De qué manera se relaciona el clima organizacional 

con el desempeño de tarea del personal en una Clínica privada de Surco en el 

periodo 2022?, 2. ¿Cómo se relaciona el clima organizacional con el desempeño 

contextual del personal en una Clínica privada de Surco en el periodo 2022?, 3. 

¿Cómo se relaciona el clima organizacional con el desempeño organizacional de 

los empleados en una Clínica privada de Surco en el periodo 2022? 
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Como justificación teórica, aporta una importante fuente de consulta y 

conocimientos científicos para otros investigadores que deseen ampliar y entender 

la importancia y relación de estas variables; metodológicamente, los instrumentos 

elegidos y resultados obtenidos serán nuevos puntos de partida para realizar 

nuevas investigaciones relacionados al clima y su correspondencia con el 

desempeño; en el caso del punto de vista práctico, la justificación de este estudio 

se centra en los resultados, los mismos que pueden utilizarse para distinguir niveles 

de clima y desempeño, también para ayudar a solucionar problemas relacionados; 

desde la óptica social, el estudio plantea una propuesta que forma parte de la 

problemática de todas las entidades de salud en la de saber cómo repercute su 

clima en el desarrollo de las funciones para ofrecer una buena atención. 

En lo que respecta a los objetivos de la investigación, se tiene como finalidad 

principal, Establecer el grado de relación presente entre el clima organización y el 

desempeño laboral en una Clínica privada de Surco en el periodo 2022; 

seguidamente se tienen los siguientes objetivos específicos: 1. Establecer el grado 

de relación entre el clima organizacional y el desempeño de tarea del personal en 

una Clínica privada de Surco en el periodo 2022, 2. Establecer el grado de relación 

entre el clima organizacional y el desempeño contextual del personal en una Clínica 

privada de Surco en el periodo 2022, 3. Establecer el grado de relación entre el 

clima organizacional y el desempeño organizacional de los empleados en una 

Clínica privada de Surco en el periodo 2022. 

En lo que respecta a la hipótesis de investigación, la hipótesis general marca, 

que, Se encuentra un vínculo entre el clima organizacional con el desempeño 

laboral en una Clínica privada de Surco en el periodo 2022; en base a esto ello se 

formulan las hipótesis específicas: 1. Se encuentra un vínculo entre el clima 

organizacional y el desempeño de tarea de los empleados en una Clínica privada 

de Surco en el periodo 2022, 2. Se encuentra un vínculo entre el clima 

organizacional y el desempeño contextual de los empleados en una Clínica privada 

de Surco en el periodo 2022; 3. Se encuentra un vínculo entre el clima 

organizacional y el desempeño organizacional de los empleados en una Clínica 

privada de Surco en el periodo 2022.  
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II. MARCO TEÓRICO 

En caso de estudios de tipo nacional: encontramos investigaciones, a Ñontol y 

Rojas (2021), su investigación que posee como finalidad establecer el vínculo del 

clima organizacional y el desempeño laboral de los empleados de una clínica de 

Lima Metropolitana, 2019, de tipo explicativa – correlacional y descriptiva, 

conformada por 95 empleados del área administrativa de una clínica de Lima 

Metropolitana , usando para ello el muestreo aleatorio probabilístico, a 40 

empleados, al aplicar el instrumento, observamos que 60% de los colaboradores 

presenta un grado alto de clima organizacional, 32.5% un grado medio, y el 7.5% 

un grado bajo, concluyendo que hay vínculo entre clima organizacional y 

desempeño laboral de los empleados de una clínica de Lima Metropolitana, 2019. 

De esta manera, Cárdenas (2021), en su investigación acerca del vínculo 

existente entre clima organizacional y desempeño laboral en una compañía de 

salud privado de Tarapoto 2021, la metodología es básica, de tipo no experimental, 

transversal, y descriptivo – correlacional, siendo la muestra de 50 empleados, 

utilizando como herramienta el cuestionario, asumiendo como resultado, que el 

grado del clima organizacional es medio con 31%, alto en un 68%, el grado del 

desempeño laboral es 15% y alto en un 70%, concluyendo que hay un vínculo entre 

el clima organizacional y el desempeño laboral con un  valor de significancia bilateral 

de 0,001 y una correlación de 0,643, por otro lado, el clima organizacional impacta 

un 41% en el desempeño, donde se admite la hipótesis entre el clima organizacional 

y el desempeño laboral. 

Igualmente, Huayanay (2017), en su investigación acerca de la Motivación 

Laboral y Clima Organizacional, el cual tiene por finalidad establecer el vínculo 

existente entre la estimulación y el clima; para ello, desarrolló una investigación 

cuantitativa, descriptivo correlacional; la población fue de 263 trabajadores y la 

muestra por 157 empleados, se les aplicó una encuesta. Los resultados precisaron 

que el 64% de los empleados señalaron que en la Municipalidad existe una 

adecuada estimulación laboral, en lo que respecta a la motivación intrínseca, en el 

89% de los casos es adecuada. En lo que respecta a la motivación extrínseca, se 

destacó que solamente el 24% de los trabajadores accedía a capacitaciones. 
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De esta manera, Pacheco (2017) en su investigación en donde analizó el 

clima en la empresa y como se vincula con el desempeño en el área hotelero de 

Riobamba, para lo cual desarrollo una investigación cuantitativa, con un grado 

descriptivo correlacional, experimental transversal, concluye que el clima impacta 

de modo positivo en el desempeño del personal de la misma forma, por su parte, 

Alegre (2017), en su análisis elaborado, examinó el vínculo existente entre clima 

organizacional y el despeño laboral en el Ministerio de la Producción, Chimbote, 

Trabajo y desarrolló un estudio de tipo descriptivo correlacional, la muestra que 

definió quedó formada por 30 empleados a los cuales les aplicó una encuesta. El 

principal resultado que obtuvo fue que el Clima Organizacional se vincula de forma 

moderada con el desempeño con un coeficiente de correlación de Spearman de 

0,524. 

En el contexto internacional se han encontrado los siguientes estudios que 

tienen vínculo con las variables de estudio, como es el caso de Mero (2021) en su 

estudio acerca del clima organizacional y el desempeño laboral, donde la finalidad 

general fue estudiar el vínculo que tenían, aplicado a los trabajadores de la clínica 

prestadora de salud al IESS en el cantón Durán, que poseía el enfoque cuantitativo 

y un grado de alcance correlacional, se encuesto y aplico a una muestra de 72 

personas, siendo los resultados carencia de valores, baja productividad y deficiente 

infraestructura vinculado al clima organizacional, respecto al desempeño laboral 

hubo detalles al momento de desempeñar tareas por desconocimiento, 

concluyendo en una correlación positiva moderada y significativa entre las variables 

analizadas. 

Asimismo, Saavedra et al. (2019) en su estudio denominado Leadership and 

organizational climate in workers of health facilities of a micro-network in Perú, en 

la cual desarrollan una investigación descriptiva transversal y correlacional 

realizado en trabajadores de salud que conforman una micro red de la ciudad de 

Huaraz, Perú. Se aplicaron dos cuestionarios válidos y confiables al contexto de la 

población, para recolectar los datos de interés. El análisis de correlación se realizó 

con el estadístico de Spearman con un nivel de significancia del 5% concluyen que 

la relación entre los tipos gerenciales del gerente y el clima organizacional de los 

trabajadores es (+) significativa, a mayor liderazgo, mejor clima organizacional. 
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A su vez, Navarro et al. (2022), en su estudio denominado “Document details 

- Technology implemented to job performance in COVID-19 times in uncontrolled 

scenarios”, el cual tuvo como propósito principal analizar el desempeño laboral en 

tiempos de COVID 19 en escenarios no controlados en Lima en el año 2021. La 

investigación presenta un tipo básico, un enfoque cualitativo y el proceso de 

indagación es inductivo. El método es fenomenológico, ya que busca describir y 

comprender la variable de investigación: desempeño laboral bajo el escenario del 

COVID 19, a partir de las vivencias y vivencias de los participantes. Se aplicó a 5 

colaboradores (1 director, 1 Coordinador y 03 Asistentes) pertenecientes a una 

organización con sede en Lima. Se obtuvo como resultado que las tecnologías de 

información tienen una alta incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores, 

específicamente permite aumentar la productividad y facilita el cumplimiento de las 

actividades laborales.  

De esta manera, Palacios (2019), en su estudio con respecto al clima 

organizacional y su vínculo con el desempeño laboral de los empleados 

administrativos de los diferentes distritos de salud pública, poseyendo como 

finalidad establecer el vínculo que hay entre clima organizacional y desempeño 

laboral de los empleados administrativos, tomando en cuenta el enfoque 

cuantitativo, descriptivo correlacional, aplicado a 312 personas, tanto para el clima 

organizacional y desempeño laboral, Los resultados demostraron la presencia 

significativa de las variables: el desempeño laboral en los empleados del área 

administrativa de los Distritos de Salud Pública en Ecuador. 

Asimismo, Lizarazo (2019), en su investigación, planteo como finalidad 

establecer como el clima organizacional y la satisfacción laboral anuncian el 

desempeño del docente de dos establecimientos públicos, de tipo cuantitativo, no 

experimental, descriptivo correlacional. La muestra, 80 docentes representando el 

67,8% de la población, teniendo como resultado que en la disposición que se 

optimice el nivel de satisfacción laboral, mayor será el nivel de desempeño laboral 

del docente de dicha institución pública, los mismos que ayudarán a asegurar una 

buena situación de ambas partes. 
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Por su parte, Cerda (2018), que, en su estudio acerca el clima laboral y su 

vínculo con el grado de compromiso, de la compañía Coopelan, en la cual tomó 

como población al total de empleados de la compañía y aplicó una encuesta. Los 

resultados indicaron que las extensiones del clima laboral no afectaron el 

compromiso de los empleados de la empresa. Asimismo, señaló que los principales 

componentes del clima laboral son la motivación, calidez, identidad y estructura, 

todo ello en lo que respecta a la responsabilidad. 

De ese modo, Zans (2017), en su estudio que busco establecer el vínculo 

del Clima Organizacional y el Desempeño Laboral de los trabajadores 

administrativos y docentes de UNAN; para lo cual utilizó un enfoque mixto, con un 

nivel explicativo, la población fue conformada por 88 docentes y empleados 

administrativos. El autor obtuvo como resultados que el clima organizacional se 

vincula de manera demostrativa con el desempeño de los docentes y trabajadores 

administrativos, con un compromiso hacia la visión de la universidad; por otro lado, 

la falta de un adecuado clima organizacional podría generar desinterés y desgano. 

Una vez revisado los antecedentes de la investigación, se desarrollarán las 

bases teóricas de las variables, iniciaremos por conceptualizar la variable clima 

organizacional. Es así que, Bohórquez (2015), señaló que es el espacio o lugar en 

donde el trabajador desarrolla su trabajo, y se dan una serie de interacciones con 

otros trabajadores, jefes y el empleador. Asimismo, Hodgetts y Altman (2003), 

indicó que el clima laboral se relaciona con las particularidades que se dan en el 

sitio del trabajo, son percibidas por el trabajador y pueden incidir en su conducta 

laboral. En ese sentido, Atiquipa y Jaimes (2017), señaló que son todas estas 

particularidades que posee una empresa que la diferencia de otras empresas, y que 

pueden incidir en la forma de ser de los individuos y por ello de la misma empresa.  

A su vez, Ehrhart, Schneider y Macey (2014), definen el clima organizacional 

significado compartido que los miembros de la organización atribuyen a los eventos, 

políticas, prácticas y procedimientos que experimentan y los comportamientos que 

ven recompensados, apoyados y esperados (p. 69). Es por ello que, Ehrhart y 

Schneider (2014), mencionan que la mayoría de las investigaciones climáticas 

contemporáneas abordan el clima organizacional. 
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Es así que, consideran al clima laboral como una propiedad de la unidad que 

es claramente distinta de las percepciones individuales. En ese sentido, Ordoñez y 

Falen (2018) citando a Martínez (2019), establecieron que el ambiente 

organizacional se relaciona con un conjunto de características y elementos que 

influyen en la calidad de vida de los trabajadores, de manera que, el clima en la 

empresa no es algo tangible, que se puede tocar o ver, sino que es intangible, es 

decir, se puede sentir, observar o notar. Sumbul (2020), indicó que el clima 

organizacional es un barómetro para juzgar el sentimiento de los empleados sobre 

las políticas y prácticas de sus empleadores. Al medir las lecturas de este 

barómetro, las políticas y prácticas de la organización pueden alinearse más con 

los objetivos y la estrategia de la organización, las mismas que ayudarán a alcanzar 

los objetivos de la institución. 

Asimismo, Fernández y Paravic (2012), señalaron que el clima laboral, es 

uno de los primordiales hitos de lo que sucede dentro de una empresa, y se 

encuentra condicionado por diversos factores tales como el nivel de ergonomía de 

las instalaciones, el tipo de equipamiento, las normas internas, la calidad de lso 

vínculos con los compañeros y jefes, la remuneración y satisfacción de cada 

empleado con las tareas que efectúa. Por otro lado, Aysén (2018), indico que el 

clima organizacional positivo conduce a niveles más altos de compromiso 

organizacional, el cual es un concepto importante en términos de las actitudes de 

los empleados, así como el concepto de desempeño organizacional percibido, que 

puede asumirse como un espejo del desempeño real de todo trabajador en toda 

empresa.  

En esa misma línea, Jay (2020), menciono que el clima organizacional se 

refiere a la percepción duradera de un empleado sobre el ambiente de trabajo y la 

cultura de la empresa para la que trabaja. Puede pensar en el clima como algo 

similar a la personalidad: cada persona tiene una personalidad única y cada 

organización tiene un clima único. Esto se refleja como un conjunto de 

características y rasgos percibidos por los empleados. Estos influyen en el 

comportamiento de los empleados en el trabajo en varias dimensiones, como las 

relaciones, la autonomía y la estructura organizativa. 
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Diversos autores han abordado ciertas dimensiones del clima 

organizacional, es así que, Bohórquez (2015), citado por Litwin y Stinger (2008) 

establecieron lo siguiente: a) La retribución, relacionada con el grado de equidad 

son los beneficios que se derivan del trabajo como la remuneración; b)  Los 

recursos, es el nivel de disponibilidad que tienen los trabajadores de acceder a 

equipos e infraestructura, información y la ayuda de otras personas para realizar de 

forma eficiente el trabajo; c) Estabilidad laboral, relacionado con las políticas 

institucionales y la evaluación del desempeño que garantizan la continuación en el 

centro de labores; y d) Coherencia y claridad por parte de la dirección que es el 

nivel de luminosidad de la alta dirección para dirigir la empresa en base a la cultura 

de la empresa. 

Por otro lado, Prado (2019), realizo un análisis de diferentes modelos 

propuestos por otros autores, concluyendo que las dimensiones del clima 

organizacional son: relaciones interpersonales, como la interrelacionan los 

trabajadores con otros compañeros y jefes de trabajo; estilo de dirección, 

relacionado con el tipo de liderazgo que practican los jefes y si apoyan, estimulan 

o delegan la toma de decisiones a los empleados; sentido de pertenencia, 

relacionado con el nivel de orgullo o compromiso hacia el vínculo que se tiene con 

la organización; condiciones laborales, referido al n ivel de calidad, seguridad y 

limpieza que posee la infraestructura y equipamiento de la institución. 

La comunicación, permite orientar y alinear la elaboración de labores y 

acciones de manera individual o en equipo para cumplir con la visión y misión  

organizacional; autorrealización, con el nivel de satisfacción y la sensación de 

bienestar e involucramiento laboral, vinculado con el grado de colaboración de los 

trabajadores en todas aquellas disposiciones que pueden incidir en su nivel de 

productivo. 

Dentro de este orden de ideas, se viene también a realizar las bases teóricas 

de la siguiente variable involucrada, en ese sentido se empezará por conceptualizar 

la variable desempeño laboral. Es así que, para Chiavenato (2000), respecto al 

desempeño laboral, señalo que es el comportamiento que muestra el trabajador 

con relación a los objetivos organizacionales, en la cual inciden sus habilidades. 
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 Además, de destrezas para conseguir los objetivos, de esta manera, esta 

definición, vincula el beneficio de las metas establecidas Z> y los capitales 

esgrimidos en ello; es lógico plantear que se mostrarán diferenciaciones de 

trabajador a trabajador, debido a que impactan diferentes mecanismos, aptitudes, 

actitudes, grado de capacitación, motivaciones, supervisión, componentes 

situacionales, y el rol profesional que desempeña en la compañía. 

Asimismo, Cueva (2018), señalo que el desempeño laboral es la conducta 

encaminada por la utilidad de cada persona o grupo con el fin de alcanzar un 

propósito, es por ello que, es importante destacar que las particularidades del 

desempeño están defendidas por derivaciones formados internamente (provocados 

por el dogma personal de cada persona de ser transcendental y significativa para 

su desempeño); logra ser externo (establecido por personas o grupos exteriores al 

individuo con el fin de galardonar el movimiento del capacidad para los fines 

señalados). Según Motowidlo (2003), el desempeño laboral se catalogó como el 

valor esperado para la organización de las secuencias discretas de comportamiento 

que un individuo lleva a cabo durante un período de tiempo. Es por ello que, Reb y 

Cropanzano (2007), indicaron que, el desempeño promedio iguala la contribución 

de los empleados a una organización. El desempeño promedio nivela las 

variaciones de la media que pueden deberse a influencias pasajeras fuera del 

control del empleado. 

Markus (2019) indica que el desempeño laboral (a veces también llamado 

desempeño laboral) es una herramienta y métrica ampliamente utilizada en la 

gestión, sin embargo, las organizaciones rara vez abordan lo que realmente es, qué 

dimensiones incluye y en qué áreas de trabajo se vuelve importante. Por otro lado, 

Araujo y Guerra (2007), conciben al desempeño laboral como el horizonte de 

cumplimiento logrado por el empleado en el beneficio de sus metas en la empresa 

en un lapso establecido. Es decir, el ejercicio es el modo como los integrantes de 

la empresa laboran eficientemente, para conseguir los objetivos habituales, 

sometido a las normas primordiales determinadas con anterioridad. En ese sentido, 

El desempeño individual es de gran relevancia tanto para las organizaciones como 

para los individuos. Mostrar un alto desempeño en el cumplimiento de las tareas se 

traduce en satisfacción, sentimientos de autoeficacia y dominio (Kanfer et al, 2005). 
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El desempeño laboral se define como el valor total esperado para la 

organización de los episodios conductuales discretos que un individuo lleva a cabo 

durante un período de tiempo (Motowidlo, Borman y Schmit, 1997). Es importante 

destacar que las personas con un alto desempeño son promovidas, premiadas y 

honradas. Las oportunidades profesionales para las personas que se desempeñan 

bien son mucho mejores que las de las personas con un rendimiento moderado o 

bajo (Van Scotter et al., 2000). En ese sentido, para lograr un buen desempeño, los 

empleados deben mantener el flujo o un alto compromiso en las actividades 

(Demerouti, 2006), sin embargo, un alto compromiso ciertamente no conduce a un 

buen desempeño laboral, de tal forma que cuando las personas no están orientadas 

a objetivos y no son trabajadoras, su compromiso laboral (Bakker y Demerouti, 

2011) y su experiencia fluida no aumentan el desempeño porque están 

comprometidos en otras cosas en lugar de las tareas laborales que sirven. Por ello, 

Rousseau (1995) indicó que un trato favorable repetido que reciben los trabajadores 

de las organizaciones aumenta el sentimiento de obligación de los empleados de 

ayudar a la organización a lograr sus objetivos. 

El concepto y la definición de rendimiento individual ha recibido una 

considerable atención de la investigación académica en los últimos 15 a 20 años 

(Sonnentag et al., 2018); en ese sentido, García et al., (2016) señalo que, los rasgos 

del desempeño son todas aquellas particularidades que se consiguen tantear en 

una empresa y que poseen sucesos en el forma de ser de los empleados, y 

también, Araujo y Leal (2007), señalan que desempeño pende de componentes que 

se relacionan con las capacidades, destrezas, habilidades y conocimientos que se 

pueden evidenciar en los trabajadores.  

Existen diversas teorías emitidas por diversos autores que explican estas 

dimensiones. Es por ello que en su momento, Escobedo y Quiñones (2020), 

señalaron que autores como, Campbell (1993), quien consideró como dimensiones, 

la competitividad en las labores frecuentes; capacidad en las tareas no laborales; 

comunicación oral y escrita; exposición de esfuerzo; pauta a las personas; 

facilitación de pares; supervisión; administración y gerencia. Así como además, 

Borman y Motowidlo (1993), consideró como dimensiones él, desempeño de tarea; 

desempeño contextual. 
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A su vez, Murphy (1989), consideró como dimensiones al, conducta en el 

lapso de indiferencia; ejercicio de faena; ejercicio interpersonal; conducta 

destructiva. Asimismo, Koopmans (2013), consideró como dimensiones él, 

desempeño en la tarea; ejercicio contextual y las conductas contraproducentes. 

Finalmente, Bowling (2014), consideró como dimensiones al, ejercicio de la tarea; 

conducta organizacional residente; procedimiento profesional contra productivo. 

Como se puede ver, existe similitud entre las dimensiones propuestas por 

estos autores, como desempeño en la tarea, desempeño contextual y el 

comportamiento en diferentes contextos en la empresa. Es por ello que, en la 

investigación se ha tomado como referencia el modelo propuesto por Koopmans 

(2020), quien determino al desempeño como un vinculado de conductas y maneras 

observados en los trabajadores los cuales median con los fines de la compañía, la 

cual, se logra calcular por medio de tres dimensiones que son el desempeño en la 

tarea, contextual y organizacional. Enseguida, se da cuenta cada una de ellas. 

En ese sentido, el desempeño de tareas está relacionado con la 

productividad, es por ello que, Bolzan (2018), señaló que, es el rendimiento que 

tiene el trabajador con respecto a sus funciones que tiene como fin el desempeño 

de los fines y los objetivos determinados en una empresa. En el desempeño de 

tareas cumple un importante rol las capacidades, habilidades y destrezas que 

posee el trabajador. Además, el desempeño de la tarea en sí mismo puede 

describirse como una construcción multidimensional. Campbell (1990), propuso un 

modelo jerárquico de ocho factores de desempeño. Entre estos ocho factores, cinco 

se refieren al desempeño de la tarea: (1) dominio de tareas específicas; (2) 

competencia en tareas no específicas; (3) dominio de la comunicación oral y escrita; 

(4) supervisión, en caso de posición de liderazgo; y en parte (5) gestión. 

Con respecto al ejercicio en el contexto, Palací (2005), señaló que, es el 

valor que aportan los trabajadores a partir de su desempeño conductual, es decir, 

el desempeño que tienen los trabajadores ante diferentes escenarios y en un lapso 

determinado en la indagación de fines establecidos. A menudo no es suficiente 

cumplir con los requisitos formales del trabajo, se necesita ir más allá de lo que se 

requiere formalmente (Parker et al., 2006).  
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El desempeño contextual consiste en un comportamiento que no contribuye 

directamente al desempeño organizacional, pero apoya el entorno organizacional, 

social y psicológico (Sonnentag y Frese, 2002). Ejemplos de desempeño contextual 

son demostrar un esfuerzo extra, seguir las reglas y políticas organizacionales, 

ayudar y cooperar con otros, o alertar a los colegas sobre problemas relacionados 

con el trabajo (Borman y Motowidlo, 1993). 

Es preciso señalar que el desempeño organizacional, Buitrón y Navarrete 

(2008) mencionaron que es la habilidad que poseen los trabajadores para 

descubrir, valorar y reconocer las emociones, y también para expresar y normar el 

dictamen de cada persona. Por otro lado, Gómez et al., (2008), señalo que, para 

realizar la evaluación del desempeño, primero se tienen que identificar las 

dimensiones a medir, las cuales están relacionadas con las competencias que se 

deben tener en cierto puesto de trabajo. 

En base a ello, los autores señalaron cuatro dimensiones: el Conocimiento, 

relacionado con el conocimiento que tienen los trabajadores sobre sus funciones y 

la responsabilidad de sus labores; las habilidades y aforos, relacionadas con las 

destrezas de comunicación escrita y oral, análisis y valor de dificultades; la gestión 

del trabajo, relacionadas con la gestión del tiempo y termino de tareas a tiempo y, 

finalmente, el carácter y compromiso, relacionado con la ética, integridad y juicio. 

Es importante destacar que el desempeño laboral no solo está influenciado 

por variables específicas de la persona, como las habilidades mentales generales, 

sino también por las características de la situación en la que se produce el 

desempeño. La investigación sobre los antecedentes situacionales del desempeño 

laboral aborda los factores del lugar de trabajo que mejoran y potencialmente 

dificultan el rendimiento, e incluye investigaciones sobre liderazgo y sistemas de 

recompensa (Podsakoff et al., 2006) 

En ese sentido, Chiavenato (2009), quien estableció que el desempeño 

laboral, es toda conducta que posee un empleado y que puede ser cuantificada y 

observable y se relaciona con la realización de sus funciones, en el cual, existen 

muchos aspectos que tienen incidencia y permiten realizar los procesos de 

evaluación para calificar a los trabajadores.  
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Es importante destacar que, a nivel de evaluación del desempeño, aquellos 

trabajadores que tienen un adecuado desarrollo de sus tareas son los que obtienen 

las mejores calificaciones. En todo proceso de evaluación se pueden encontrar 

entre 5 a 10 factores. 

Del análisis efectuado por Ramírez y Lee (2011), sobre el clima laboral, se 

concluye que las damas respecto a los varones existen mayor identificación con los 

centros laborales donde se desempeñan, visto desde la supervisión, realización de 

estipulaciones profesionales, remuneraciones, promoción, formación y recursos 

fijados y en el cumplimento de ocupaciones, muy pocas discrepancias entre 

hombres y mujeres. De otra forma, los autores Dessler y Valera (2018), indican que, 

en un escenario de competitividad institucional, respecto al logro de un adecuado 

desempeño laboral de sus colaboradores, deben analizar un antes, durante y 

después su desempeño con estándares establecidos; diseñando estrategias en 

bien de los colaboradores y su institución que sean permanentes y sostenibles. 

Del análisis y valoración de ambas variables, los autores, Quintero y Faria 

(2008), manifestaron que el clima organizacional involucra la conducta de las 

personas e incide en su productividad y para lograrlo las instituciones deberán 

comprometerse en valorarlos como pieza clave, esto trajo consigo resultados donde 

el personal no esta tan motivado puesto que el sueldo no cubre sus necesidades, 

la línea de carrera no era clara, el desarrollo de las personas no era seguro, esto 

ocasiono una desmotivación, a pesar que sus funciones se realizaban en un buen 

ambiente de trabajo; se vio reflejado en incomodidad en el centro laboral. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

El estudio es básico, por cuanto pretende describir una situación para darle una 

explicación y producir conocimiento Hernández, Fernández y Baptista, (2016). 

Asimismo, el estudio se ha desarrollado en base a un enfoque cuantitativo, los 

mismos autores señalan que estos estudios buscan la exploración o descripción de 

variables para luego relacionarlos o compararlos. En la tesis se va a determinar el 

vínculo que hay entre el clima organizacional y el desempeño de los trabadores en 

una clínica privada. Ante esto, se usó el método deductivo, es decir, se parte de 

hechos generales que consistió en revisar y analizar documentos de la Clínica 

referidos a políticas y planes, así como encuestas de satisfacción y desempeño, en 

lo que respecta al nivel de investigación, el estudio se ha desarrollado en base a un 

nivel descriptivo correlacional. 

En lo que respecta al diseño, se pretende utilizar un diseño no experimental; 

en ese sentido, Hernández, Fernández y Baptista (2014), señalan que, las variables 

no se manipulan, solo observamos en su contexto natural. A continuación, se 

muestra su modelo. 

 

 

 

 

M: Corresponde a la muestra del estudio 

VI: Son las observaciones que se hacen la variable clima organizacional 

V2: Son las observaciones que se hacen la variable desempeño 

R: Representa la relación entre ambas. 
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3.2  Variables y operacionalización 

 

En este estudio se valoró dos variables las cuales son clima organizacional y 

desempeño laborales. En el caso de la primera variable que es el Clima 

Organizacional, como la interdependencia de los colaboradores, motivados por 

actitudes, aptitudes, principios y el lugar donde se desempeña, siendo importante 

la evaluación como mejora continua, respecto a sus dimensiones estas son, 

relaciones interpersonales; estilo de dirección; sentido de pertenencia; condiciones 

laborales; la comunicación y la autorrealización. 

En ese sentido, Bohórquez (2015), señaló que el clima laboral es el espacio 

o lugar en donde el trabajador desarrolla su trabajo, y en el cual, se dan una serie 

de interacciones con otros trabajadores, jefes y el empleador. Apuntando a la 

misma idea y con el fin de reforzar, el mismo autor enseña que el clima 

organizacional se puede medir a partir de las relaciones e iteraciones que tienen 

los trabajadores con sus pares y jefes de trabajo, asimismo, deben considerar las 

políticas relacionadas con personas, partiendo de la misión y visión de la empresa. 

Desde la experiencia profesional del autor, considero que el  clima 

organizacional es esencial para obtener los objetivos que pretende la empresa que 

depende mucho de la gestión aplicada desde la gerencia general hacia todos los 

trabajadores de un centro de salud en el que gran parte de los empleados ofrecen 

lo mejor de sí debido a la vocación de servicio desarrollada desde el momento que 

eligen la carrera o trabajan en un centro de salud.  

Referente a la segunda variable que es desempeño laboral, Bohórquez 

(2017), señaló que es la manera como se desenvuelve el colaborador en sus 

actividades, en función a sus roles establecidos en la institución, sobre la dimensión 

estás comprenden factores de desempeño de tarea, factores de desempeño de 

contexto y factores de desempeño organizacional. En ese sentido, por el lado de la 

experiencia del autor, indicó que, el desempeño laboral en gran parte de las 

empresas está definido en un documento por ejemplo el manual de operaciones y 

funciones, sin embargo, esto no asegura el un buen desempeño dado que 

dependerá de las condiciones laborales, herramientas de trabajo, dirección 

gerencial y un buen equipo de trabajo para la realización de una buena tarea. 
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En ese sentido, Chiavenato (2009), quien establece que el Desempeño 

Laboral, es toda conducta que tiene el trabajador y que consigue ser cuantificada y 

fácilmente observable que se relaciona con la realización de sus funciones, y en el 

cual, existen una serie de factores que pueden influirlo, y que, a nivel directivo, va 

a permitir realizar los procesos de evaluación para calificar a los trabajadores. 

El desempeño laboral se va a medir a partir de la teoría de Koopmans (2015), 

quien señala que el desempeño de los trabajadores se consigue valorar a partir de 

tres dimensiones: Desempeño de tareas, desempeño en el contexto y desempeño 

organizacional. 

3.3 Población, muestra y muestreo 

La población fue determinada en base a una definición interna de tipo de trabajador, 

en este caso se tomarán trabajadores que se desempeñan actualmente y en etapa 

de expansión en las áreas críticas como lo es UCI, de una clínica privada en Surco, 

dicha población asciende a 50 trabajadores.  

En lo que respecta a la muestra de la investigación, se puede decir que, se 

ha considerado una muestra censal. Así mismo es básico porque se genera en un 

marco teórico y subsiste por la situación de pandemia en la que se vivió nuevos 

estilos de manejar, gerenciar y gestionar recursos, por otro lado, el estudio 

transversal o de prevalencia que, revisando data dentro del escenario de pandemia 

respecto a la población estudiada, formada por 50 empleados de la unidad de 

cuidados intensivos - UCI  

Asimismo, Ramírez (1997) indica que, en este tipo de muestras, se toma 

como unidades de investigación a todos los que componen la población, de tal 

forma que la muestra estuvo conformada por 50 trabajadores asistenciales. 

Criterios de inclusión: Personal asistencial (licenciadas y técnicas) de la 

Unidad de Cuidados Intensivos (UCI) de una clínica privada. 

Criterios de exclusión: Personal asistencial de otras unidades no 

consideradas como críticas.  
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Muestra: El muestreo fue no probabilístico por conveniencia. 

 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Se uso la encuesta, y se utilizó el cuestionario para recolectar datos, la misma que 

se estructuró teniendo en cuenta una escala Likert de cinco puntos; la misma que 

se dirigió a los colaboradores de una clínica privada de Surco. Se preparó un 

formulario de Documentos Google para desarrollar la encuesta teniendo en cuenta 

las restricciones impuestas por el gobierno. 

En ese sentido, según Hernández (2014), es un instrumento con un conjunto 

de preguntas que permite medir, diagnosticar la relación de las variables a estudiar, 

aplicado a situaciones sociales. 

3.5 Procedimientos 

El primer paso fue describir una realidad problemática, a partir de ello, se revisaron 

tesis, papers, estudios y libros que guardan relación con las variables y sus 

dimensiones, se establecieron los objetivos e hipótesis teniendo en cuenta un 

enfoque cuantitativo. Se desarrollaron dos instrumentos de investigación que fueron 

utilizados luego de solicitar el permiso respectivo. 

Una vez obtenidos los resultados, toda la información descriptiva e 

inferencial será mostrada en tablas y figuras procesados con el software estadístico 

SPSS V26. Asimismo, se determinó el nivel de confiabilidad de las encuestas, las 

mismas que fueron validado por tres expertos. 

3.6 Método de análisis de datos 

Para fijar si se acepta o rechaza la hipótesis, se usó la prueba de hipótesis, 

Hernández, Fernández y Baptista (2016) marcaron que esta prueba evalúa si una 

afirmación es cierta para una muestra específica. Asimismo, se utilizará el Factor 

de Reciprocidad de Spearman para establecer el grado el impacto de variables, se 

utilizó este coeficiente en la medida en que las variables de la investigación y sus 

dimensiones son de tipo cualitativo ordinal. Después de realizar el análisis de datos 

se procedió a efectuar la discusión. 
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3.7 Aspectos éticos 

Los presentes datos han sido recogidos por medio de las fuentes conocidas que se 

encontraron, esta asimismo ha sido estudiada de forma objetiva para no modificar 

los datos, hechos y resultados dados, manteniéndose en reserva la información 

recabada en las encuestas, sirviendo como único propósito al desarrollo de esta 

investigación. De igual forma este trabajo ha sido realizado no habiéndose recurrido 

al plagio, y siguiendo para ello los ítems establecidos en cuanto a la citación de 

fuentes consultadas.  
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IV. RESULTADOS 

A continuación, se adjunta una prueba piloto realizada en otra de las sedes del 

mismo grupo de clínicas privadas. Esta prueba se realizó con 15 trabajadores de la 

unidad de cuidados intensivos - UCI de dicha clínica.  

Clima Laboral – Análisis de fiabilidad 

 

Desempeño Organizacional – Análisis de fiabilidad 
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Tabla 1 

Frecuencia y porcentaje variable desempeño laboral y sus dimensiones 

 

 

 

 

Figura 1.Frecuencia y porcentaje de la variable “Desempeño laboral” y sus 

extensiones 

En la tabla 1 y figura 1 visualizan los niveles y dimensiones del desempeño laboral. 

a) Respecto al desempeño laboral, el 13.33% de los empleados asistenciales en 

UCI de una clínica privada tiene un desempeño mediano y el 86.67% hay un alto 

desempeño; b) Respecto al desempeño de tarea, el 26.67% de los trabajadores 

asistenciales en UCI de una clínica privada posee un desempeño medio y el 73.33% 

conserva un alto desempeño; 
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Tabla 2 

Frecuencia y porcentaje de la variable “clima organizacional” y sus dimensiones  

 

 

 

Figura 2. Frecuencia y porcentaje de la variable “Clima organizacional” y sus 

dimensiones. 

En la tabla 2 y figura 2 se visualizan los grados y dimensiones del ambiente 

empresarial. a) En caso del ambiente en la empresa, el 26.7% de los empleados 

administrativos en una clínica privada muestra que existe un regular clima 

organizacional y el 73.3% indica que existe un adecuado ambiente empresarial. b) 

en relación a las relaciones interpersonales, el 13.3% de los trabajadores 

asistenciales en UCI de una clínica privada indica que las relaciones 

interpersonales son usuales y el 86.7% indica que son adecuadas. c) Respecto al 

estilo de dirección, el 6.7% de los trabajadores asistenciales en UCI de una clínica 

privada indica que el estilo de dirección es regular y el 93.3% indica que es el 

adecuado. 
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Asimismo, se presentan los efectos del estudio, en tablas para realizar el 

estudio e interpretación, en donde se exhiben los resultados descriptivos de las 

variables desempeño laboral y sus respectivas dimensiones. 

Tabla 3 

Frecuencia y porcentaje variable desempeño laboral y sus dimensiones.

 

 

Figura 3. Frecuencia y porcentaje de la variable “desempeño laboral” y sus 

dimensiones. 

 

En la tabla 3 y figura 3 visualizan los niveles y dimensiones del desempeño 

laboral. a) Respecto al desempeño, el 12% de los empleados en UCI de una clínica 

privada tiene un desempeño mediano y el 88% hay un alto desempeño; b) Respecto 

al desempeño de tarea, el 24% de los trabajadores en UCI de una clínica privada 

posee un desempeño medio y el 76% conserva un alto desempeño; c) Respecto al 

desempeño de contexto, el 24% de los trabajadores en UCI de una clínica privada 

conserva un desempeño mediano y el 76% conserva un alto desempeño; d) 

Respecto al desempeño organizacional, el 26% de los trabajadores en UCI de una 

clínica privada posee un desempeño medio y el 74% conserva un alto desempeño  

A continuación, se muestran los resultados descriptivos de la variable 

Ambiente organizacional laboral y sus respectivas dimensiones. 
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Tabla 4 

Frecuencia y porcentaje de la variable “clima organizacional” y sus dimensiones 

 
 

 

 
Figura 4. Frecuencia y porcentaje de la variable “clima organizacional” y sus dimensiones. 
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En la tabla 4 y figura 4 se visualizan los grados y dimensiones del ambiente 

empresarial. a) En caso del ambiente en la empresa, el 22% de los trabajadores 

asistenciales en UCI de una clínica privada muestra que existe un regular clima 

organizacional y el 78% indica que existe un adecuado ambiente empresarial. b) en 

relación a las relaciones interpersonales, el 16% de los trabajadores asistenciales 

en UCI de una clínica privada indica que las relaciones interpersonales son usuales 

y el 84% indica que son adecuadas. c) Respecto al estilo de dirección, el 16% de 

los trabajadores asistenciales en UCI de una clínica privada indica que el estilo de 

dirección es regular y el 84% indica que es el adecuado. d) Respecto al sentido de 

pertenencia, el 14% de los trabajadores asistenciales en UCI de una clínica privada 

indica que sienten un regular sentido de pertenencia y el 86% indica que el sentido 

de pertenencia es alto.  

En ese sentido, continuando con la siguiente dimensión, e) Respecto a las 

condiciones laborales, el 14% de los trabajadores asistenciales en UCI de una 

clínica privada indica que existen regulares condiciones laborales y el 86% indica 

que son adecuadas. f) Respecto a la comunicación, el 6% de los trabajadores 

asistenciales en UCI de una clínica privada indican que la comunicación es 

inadecuada, el 50% indica que es regular y el 44% señala que es adecuada. g) 

Respecto a la autorrealización, el 14% de los trabajadores asistenciales en UCI de 

una clínica privada indican que sienten una inadecuada autorrealización en la 

institución y el 86% señala que es regular. 

Resultados inferenciales 

A continuación, se exponen los efectos inferenciales de la investigación realizada, 

los mismos que buscan deducir de situaciones generales que engloba la 

información obtenida. Estos resultados incluyen prueba de normalidad y nos 

precisan la prueba de hipótesis 

 

Prueba de normalidad 

En donde nos indica que, en el caso de prueba de hipótesis general, la hipótesis 

alterna es la siguiente: 
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(Hi): Existe una relación significativa entre el clima organizacional con el 

desempeño laboral en una Clínica privada de Surco en el periodo 2022. 

(Ho): No existe una relación significativa entre el clima organizacional con el 

desempeño laboral en una Clínica privada de Surco en el periodo 2022.  

Tabla 5 

Correlación entre “clima organizacional” y “desempeño laboral”

 

En la tabla 5, se llegar a ver que hay un vínculo moderado positivo entre 

“clima organizacional” y “desempeño laboral”, donde el factor de reciprocidad de 

Spearman de 0.822 lo que lleva a concluir que hay sobria correlación de las 

variables y p=0.000<0.01 concerniendo a un grado de confiabilidad del 99%, con lo 

cual se llega al rechazo de la hipótesis nula y asimismo, a admitir la hipótesis 

alterna; en otras palabras, hay un vínculo significativo entre el ambiente 

organizacional con el desempeño laboral en una Clínica privada de Surco en el 

periodo 2022. 

En lo que respecta a la prueba de hipótesis específica 1, la hipótesis alterna es la 

siguiente: 

 

(Hi): Existe un vínculo significativo entre el clima organizacional con el desempeño 

de tarea del personal en una Clínica privada de Surco en el periodo 2022. 

(Ho): No hay un vínculo característico entre el clima organizacional con el ejercicio 

de faena de los empleados en una Clínica privada de Surco en el periodo 2022. 
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Tabla 6 Correlación entre “clima organizacional” y “desempeño de tarea” 
 

 
 

En la tabla 6, vemos que hay un impacto moderado positivo del “clima 

organizacional” y “desempeño de tarea”, en donde se encuentra el factor de 

reciprocidad de Spearman de 0.678 con lo cual vemos que hay una moderada 

reciprocidad de las variables y p=0.000<0.01 incumbiendo a un grado de 

confiabilidad del 99%, con ello se llega al rechazo de la hipótesis nula y aceptar la 

hipótesis alterna; en otras palabras, hay un vínculo significativo entre el Ambiente 

empresarial con el desempeño de tarea de los trabajadores en una Clínica privada 

de Surco en el periodo 2022. 

Cuando hablamos de la hipótesis específica 2, la hipótesis alterna es la 

siguiente: 

(Hi): Hay un vínculo indicador entre el ambiente empresarial y el desempeño 

contextual del personal en una Clínica privada de Surco en el periodo 2022. 

(Ho): No existe una relación significativa entre el clima organizacional y el 

desempeño contextual del personal en una Clínica privada de Surco en el periodo 

2022. 

Tabla 7 
Correlación entre “clima organizacional” y “desempeño contextual” 
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En la tabla 7, vemos que hay un impacto moderado positivo entre “clima 

organizacional” y “desempeño contextual”, donde vemos que el factor de 

reciprocidad de Spearman de 0.610 lo que nos lleva a ver una sobria reciprocidad 

entre las variables y p=0.000<0.01 incumbiendo a un grado de confiabilidad del 

99%, esto nos lleva al rechazo de la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna; en 

otras palabras hay un impacto significativo entre el ambiente empresarial y el 

desempeño contextual de los trabajadores en una Clínica privada de Surco en el 

periodo 2022. 

En el caso de la prueba de hipótesis específica 3, la hipótesis alterna es la 

siguiente: 

(Hi): tenemos un vínculo significativo entre el clima organizacional y el desempeño 

organizacional de trabajadores en una Clínica privada de Surco en el periodo 2022. 

(Ho): No existe un vínculo significativo del clima organizacional y el desempeño 

organizacional de trabajadores en una Clínica privada de Surco en el periodo 2022. 

 
Tabla 8 

Correspondencia entre “clima organizacional” y “desempeño organizacional” 
 

 

 

En la tabla 8, se llega a ver que hay un impacto moderado positivo entre 

“clima organizacional” y “desempeño organizacional”, llegado a ser el factor de 

correlación de Spearman de 0.626 nos lleva a ver que hay una sobria 

correspondencia entre las variables y    incumbiendo un grado de 

confiabilidad del 99%, con ello se llega al rechazo de la hipótesis nula y aceptar la 

hipótesis alterna; en otras palabras, hay un vínculo significativo entre el ambiente 

empresarial y el desempeño organizacional de los empleados en una Clínica 

privada de Surco en el periodo 2022.  

p=0.000<0.01 
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V. DISCUSIÓN 

Los resultados del estudio dan a conocer que existe un impacto moderado positivo 

entre “clima organizacional” y “desempeño laboral”, donde el factor de 

correspondencia de Spearman es de 0.822 lo que muestra un moderado nivel de 

correlación entre las variables y p=0.000<0.01 incumbiendo a un grado de 

confiabilidad del 99%. Estos resultados ajustan con lo determinado por Zans (2017), 

quien muestra que el ambiente empresarial se vincula de manera demostrativa con 

el desempeño laboral de los docentes y trabajadores administrativos. 

En otras palabras, en la medida en que les brinde bienestar, entusiasmo, y 

un compromiso hacia la visión de la universidad, todo puede ser mejor; por otro 

lado, la falta de un adecuado clima organizacional genera desinterés y desgano. 

Asimismo, es similar a los resultados de Alegre (2017), quien marca que el 

Ambiente Empresarial se vincula de forma sobria con el desempeño laboral con un 

componente de correspondencia de Spearman de 0,524.  

En ese contexto, Antúnez (2015), obliga a que los elementos más 

distinguidos que establecen un clima organizacional están vinculados con el trabajo 

en equipo, relaciones interpersonales, liderazgo, tecnología, estímulos, valores, 

autoestima, capacitación, etc., que no solo transgreden en la calidad de vida y 

satisfacción de los empleados, sino que además en los fines de la compañía. 

También se debe destacar el estudio realizado por Palacios, Molina, Dayni (2019) 

que posee como meta en instituir el vínculo que hay entre el ambiente empresarial 

con el desempeño laboral de trabajadores administrativos.  

Los resultados evidenciaron una fuerte correlación del “ambiente 

empresarial y el desempeño laboral en los trabajadores administrativos de los 

Distritos de Salud Pública de la Provincia de Manabí en Ecuador con un p valor de 

0,000. 

Cuando hablamos de “clima organizacional” y “desempeño de tarea” hay un 

vínculo moderado positivo, con un factor de correlación de Spearman de 0.678 y 

p=0.000<0.01 concerniendo a un grado de confiabilidad del 99%.  
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Es importante mencionar que el desempeño de tareas está relacionado 

directamente con la productividad, en ese sentido, Bolzan (2018) señala que es el 

rendimiento que tiene el trabajador con respecto a sus funciones que tiene como 

fin el acatamiento de las metas y los objetivos determinados en una organización. 

En el desempeño de tareas cumple un importante rol las capacidades, habilidades 

y destrezas que posee el trabajador. 

Los efectos derivados en la investigación en lo que atañe al “clima 

organizacional” y “desempeño de tarea” son comparables a los de Cerda (2018), 

quien señala que los principales componentes del clima laboral son la motivación, 

calidez, identidad y organización. En lo que respecta a la responsabilidad, sus 

principales componentes son el esmero, la fuerza y la impregnación; haciendo 

énfasis en que el 76% de los empleados desarrollan el componente de la fuerza 

(vigor), es decir, poseen una alta vitalidad, lo que los lleva a empeñarse en 

perfeccionar su trabajo. Es importante destacar lo señalado por Araujo y Leal 

(2007), quienes indican que el desempeño laboral es en base a factores que se 

vinculan con las capacidades, destrezas, habilidades y conocimientos que se 

pueden evidenciar en los trabajadores. 

En ese sentido, Velásquez (2005), señala que aquellas organizaciones que 

no cuenten con un clima organizacional favorable o adecuado estarán en 

desventaja en comparación con otras organizaciones en la medida que el ambiente 

interno puede llegar a ser un factor determinante en la calidad y en el  desempeño 

de los trabajadores. Por otro lado, Hodgetts y Altman (2003), indican que el clima 

laboral está relacionado a todas las particularidades que se dan en el sitio del 

trabajo que son percibidas por el trabajador y pueden incidir en su conducta laboral 

de tal forma que las políticas organizacionales, las relaciones interpersonales y la 

infraestructura también pueden influir en el desempeño laboral de los empleados 

en una clínica privada. 

Diversos autores han abordado los determinantes o dimensiones del clima 

organizacional, así, Bohórquez (2015), citado por Litwin y Stinger (2008) 

establecen las siguientes: a) La retribución, relacionada con el grado de equidad 

los beneficios que se derivan del trabajo como la remuneración. 



31  

En esa misma línea, b)  Los recursos, es el nivel de disponibilidad que tienen 

los trabajadores de acceder a equipos e infraestructura, información y la ayuda de 

otras personas para realizar de forma eficiente el trabajo; c) Estabilidad laboral, 

relacionado con las políticas institucionales y la evaluación del desempeño que 

garantizan la duración en el eje de faenas; y d) Coherencia y claridad por parte de 

la dirección que es el nivel de luminosidad de la alta dirección para dirigir la 

empresa en base a la cultura organizacional.  

Todos estos elementos pueden llegar a incidir favorable o negativamente en 

el desempeño laboral, toda vez que pueden consolidarse como verdaderos 

elementos motivadores, lo que puede generar en el corto plazo una alta motivación 

y satisfacción en los trabajadores, es decir una sensación de bienestar dentro de la 

organización que puede traducirse en mejores desempeños. 

En el caso del “clima organizacional” y “desempeño contextual” hay un 

vínculo moderado positivo, con un factor de correlación de Spearman de 0.610 y 

p=0.000<0.01 incumbiendo a un grado de seguridad del 99%. El desempeño en el 

contexto es el valor que aportan los trabajadores a partir de su desempeño 

conductual, es decir, el desempeño que tienen los trabajadores an te diferentes 

escenarios y en un lapso determinado en la indagación de objetivos fijados Palací, 

(2005). En ese sentido es importante destacar el estudio de Sánchez, Días y García 

(2016), quien obtienen como resultados que una inadecuada infraestructura puede 

incidir en una percepción desfavorable sobre el clima organizacional y por lo tanto 

genera desmotivación en ellos trabajadores. cuando hablamos de las relaciones 

sociales externas inciden de forma significativa en la motivación; en lo que respecta 

a la estructura organizacional, si es muy vertical puede incidir de forma negativa en 

la motivación.  

Sin embargo, Gómez et al., (2008), señalan que existen cuatro extensiones 

que quebrantan en el desempeño laboral: el Conocimiento relacionado con el 

conocimiento que tienen los empleados sobre sus funciones y la responsabilidad 

de sus labores; las destrezas y capacidades relacionadas con las destrezas de 

comunicación escrita y oral, análisis y resolución de problemas; la gestión del 

trabajo relacionadas con la gestión de trabajo y su habilidad. 
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Asimismo, la gestión del tiempo y termino de tareas a tiempo y, finalmente 

el carácter y compromiso relacionado con la ética, integridad y juicio.  Ante esta 

situación, Ordoñez y Falen (2018) citando a Martínez (2019), establecen que el 

ambiente organizacional se relaciona con un conjunto de características y 

elementos que influyen en la calidad de vida de los trabajadores, de tal forma que, 

el clima organizacional no es algo tangible, que se puede tocar o ver, sino que es 

intangible, es decir, se puede sentir, observar o notar. 

Por ello, Fernández y Paravic (2012) indican que el ambiente laboral, es uno 

de los principales indicadores de lo que ocurre dentro de una empresa, y se 

encuentra condicionado por diversos factores tales como el nivel de ergonomía de 

las instalaciones, el tipo de equipamiento, las normas internas, la calidad de las 

relaciones con los compañeros y jefes, la remuneración y satisfacción de cada 

trabajador con la labor que realiza. 

 Es significativo aludir que, en el caso del vínculo que hay entre el ambiente 

empresarial y el desempeño organizacional, hay un vínculo moderado positivo de 

las variables con un elemento de correspondencia de Spearman de 0.626 lo que 

nos muestra una sobria reciprocidad entre las variables y p=0.000<0.01, el 

desempeño organizacional según Buitrón y Navarrete (2008), es la habilidad que 

tienen los empleados para descubrir, valorar y reconocer las emociones, como 

también para enunciar y regular la opinión de cada persona.  

Estos resultados son comparables a los de Abarca (2016), en su estudio 

sobre el vínculo del ambiente organizacional y la satisfacción laboral de los 

empleados de una municipalidad, obtiene como resultados de que el clima laboral 

se vincula de forma positiva con las conductas que pueden tener los trabajadores.  

Por ello, se debe destacar lo mencionado por Velásquez (2005), quien 

señala que aquellas organizaciones que no cuenten con un clima organizacional 

favorable o adecuado estarán en desventaja en comparación con otras 

organizaciones en la medida que el ambiente interno puede ser un factor 

determinante en calidad y desempeño del trabajador. 
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Es importante que los directivos de una clínica privada tengan en cuenta, al 

momento de desarrollar políticas organizacionales, las dimensiones del clima en la 

empresa que son: relaciones interpersonales, entendido en cómo se interrelacionan 

los trabajadores con otros compañeros y jefes de trabajo; estilo de dirección, 

relacionado con la clase de liderazgo que practican los jefes y si apoyan, estimulan 

o delegan la toma de decisiones a los trabajadores; sentido de pertenencia, 

relacionado con el nivel de orgullo o compromiso hacia el vínculo que se tiene con 

la organización; condiciones laborales, referido al nivel de calidad, seguridad y 

limpieza que posee la infraestructura y equipamiento de la institución; la 

comunicación, que permite orientar y alinear la elaboración de labores y acciones 

de forma individual o en equipo para cumplir con la visión y misión organizacional; 

autorrealización, relacionado con el nivel de satisfacción y la sensación de bienestar 

y involucramiento laboral, relacionado con el grado de intervención de los 

empleados en todas aquellas disposiciones que pueden incidir en su nivel de 

productivo. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primera: Tenemos un vínculo moderado positivo del ambiente organizacional y 

desempeño laboral, existiendo el coeficiente de correlación de 

Spearman de 0.822 que nos muestra una moderada correlación entre 

las variables y p=0.000<0.01 incumbiendo a un grado de confiabilidad 

del 99%, lo que consiente el rechazo de la hipótesis nula y aceptar la 

hipótesis alterna; en otras palabras, hay un vínculo significativo entre el 

clima organizacional con el desempeño laboral en una Clínica privada. 

de Surco en el periodo 2022. 

Segunda: Tenemos un vínculo moderado positivo de ambiente organizacional y 

desempeño de tarea, existiendo el coeficiente de correlación de 

Spearman de 0.678 que nos muestra una moderada correlación entre 

las variables y p=0.000<0.01 incumbiendo a un grado de confiabilidad 

del 99%, esto nos lleva a el rechazo de la hipótesis nula y aceptar la 

hipótesis alterna; en otras palabras, hay un vínculo significativo entre el 

clima organizacional con el desempeño de tarea de los empleados en 

una Clínica privada de Surco en el periodo 2022. 

Tercera:  Tenemos un vínculo moderado positivo entre clima organizacional y 

desempeño contextual, existiendo el factor de reciprocidad de Spearman 

de 0.610 esto exhibe una sobria reciprocidad entre las variables y 

p=0.000<0.01 incumbiendo a un grado de confiabilidad del 99%, lo que 

nos lleva a el rechazo de la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna; 

en otras palabras, hay un vínculo significativo entre el ambiente 

organizacional y el desempeño contextual de los trabajadores en una 

Clínica privada de Surco en el periodo 2022. 

Cuarta:  Tenemos un vínculo moderado positivo de ambiente organizacional y 

desempeño organizacional, existiendo el factor de reciprocidad de 

Spearman de 0.626 lo que nos lleva a una moderada correspondencia 

entre las variables y p=0.000<0.01 incumbiendo a un grado de 

confiabilidad del 99%, lo que nos lleva a repercusión de la hipótesis nula. 
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De esta manera aceptando la hipótesis alterna; en otras palabras, hay 

un vínculo significativo entre el ambiente organizacional y el desempeño 

organizacional de los trabajadores en una Clínica privada de Surco en el 

periodo 2022. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera:  Recomendar al área o unidad encargada del personal de la Clínica 

privada de Surco, a desarrollar e implementar políticas de 

reconocimientos y compensaciones trimestrales, por desarrollo y 

ejecución de buenos procesos que incentiven y motiven a los 

trabajadores a tener un mejor desempeño laboral.  

Segunda:  Recomendar al área o unidad encargada del personal de la Clínica 

privada de Surco a desarrollar e implementar reuniones periódicas en 

donde participe todo el personal con el objetivo de desarrollar procesos 

de comunicación directa y transparente para mejorar el clima 

organizacional.  

Tercera:  Recomendar al área o unidad encargada del personal de la Clínica 

privada de Surco a desarrollar e implementar reuniones periódicas de 

camaradería y el compañerismo que permitan mejorar la motivación y 

satisfacción de los trabajadores.  

Cuarta:  Recomendar al área o unidad encargada del personal de la Clínica 

privada de Surco a desarrollar políticas que determinen un proceso claro 

para delegar de manera efectiva que permita el desarrollo de habilidades 

de liderazgo en los trabajadores. 

Quinta:  Recomendar al área o unidad encargada del personal de la Clínica 

privada de Surco a desarrollar programas de capacitación e inducción 

continua con el objetivo de que los trabajadores se sientan realmente 

comprometidos con los objetivos y resultados de la organización. 
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ANEXOS 
Anexo 1 - Matriz de Operacionalización de la variable Y 

 

 



 

Anexo 2 - Matriz de Operacionalización de la variable X 
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DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES 

 

VARIABLE: Desempeño Laboral 

Chiavenato (2009), quien establece que el DL, es toda conducta que tiene el 

trabajador y que puede ser cuantificada y fácilmente observable que se relaciona 

con la realización de sus funciones, y en el cual, existen una serie de factores que 

pueden influirlo, y que, a nivel directivo, va a permitir realizar los procesos de 

evaluación para calificar a los trabajadores. 

 

DIMENSIÓN 1: Tarea 

En ese sentido, el desempeño de tareas está relacionado directamente con la 

productividad, en ese sentido, Bolzan (2018) señaló que es el rendimiento que 

tiene el trabajador con respecto a sus funciones que tiene como fin el cumplimiento 

de las metas y los objetivos establecidos en una organización. En el desempeño 

de tareas cumple un importante rol las capacidades, habilidades y destrezas que 

posee el trabajador. 

 

DIMENSIÓN 2: Contexto 

En lo que respecta al desempeño en el contexto, Palací (2005) señaló que es el 

valor que aportan los trabajadores a partir de su desempeño conductual, es decir, 

el desempeño que tienen los trabajadores ante diferentes escenarios o contextos y 

en un lapso determinado en la búsqueda de objetivos fijados. 

 

DIMENSIÓN 3: Desempeño organizacional  

Es preciso señalar que el desempeño organizacional, Buitrón y Navarrete (2008) 

mencionaron que es la habilidad que poseen los trabajadores para percibir, valorar 

y reconocer las emociones, como también para expresar y regular la opinión de 

cada individuo. Por otro lado, Gómez et al., (2008), señalo que, para realizar la 

evaluación del desempeño, primero se tienen que identificar las dimensiones a 

medir, las cuales están relacionadas con las competencias que se deben tener en 

cierto puesto de trabajo. 

. 

 



 

VARIABLE: Clima Organizacional 

Bohórquez (2015) señala que el clima organizacional es el espacio o lugar en donde 

el trabajador desarrolla su trabajo, y en el cual, se dan  una serie de interacciones 

con otros trabajadores, jefes y el empleador (p. 32). 

 

DIMENSIÓN 1: Relaciones interpersonales 

Prado (2015), realiza un análisis de diferentes modelos propuestos por otros 

autores, entendido en cómo se interrelacionan los trabajadores con otros 

compañeros y jefes de trabajo. 

 

DIMENSIÓN 2: Estilo de Dirección 

Prado (2015), realiza un análisis de diferentes modelos propuestos por otros 

autores, relacionado con el tipo de liderazgo que ejercen los jefes y si apoyan, 

estimulan o delegan la toma de decisiones a los trabajadores. 

 

DIMENSIÓN 3: Sentido de Pertenencia 

Prado (2015), realiza un análisis de diferentes modelos propuestos por otros 

autores, relacionado con el nivel de orgullo o compromiso hacia el vínculo que se 

tiene con la organización. 

 

DIMENSIÓN 4: Condiciones Laborales 

Prado (2015), realiza un análisis de diferentes modelos propuestos por otros 

autores, referido al nivel de calidad, seguridad y limpieza que posee la 

infraestructura y equipamiento de la institución. 

 

DIMENSIÓN 5: La Comunicación 

Prado (2015), realiza un análisis de diferentes modelos propuestos por otros 

autores, que permite orientar y alinear la ejecución de tareas y actividades de 

manera personal o en equipo para cumplir con la visión y misión organizacional. 

 

DIMENSIÓN 6: Autorrealización 

Prado (2015), realiza un análisis de diferentes modelos propuestos por otros 

autores, relacionado con el nivel de satisfacción y la sensación de bienestar. 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 



 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

CLIMA ORGANIzACIONAL

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24

4 4 4 4 16 3 4 4 4 4 16 3 4 4 4 4 16 3 4 4 4 5 3 20 3 3 3 3 3 12 2 3 3 3 9 2 89 2

4 4 4 4 16 3 4 5 4 4 17 3 4 4 4 4 16 3 4 4 4 5 3 20 3 3 3 3 3 12 2 3 3 3 9 2 90 3

4 4 4 4 16 3 4 5 4 4 17 3 4 4 4 4 16 3 4 4 4 4 3 19 3 4 4 4 3 15 2 3 3 3 9 2 92 3

5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 3 23 3 3 3 3 3 12 2 3 3 3 9 2 104 3

3 2 3 4 12 2 3 2 3 4 12 2 3 2 3 4 12 2 5 5 5 5 3 23 3 3 5 5 5 18 3 3 3 3 9 2 86 2

5 5 5 5 20 3 4 5 5 5 19 3 5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 2 22 3 3 3 3 3 12 2 3 3 3 9 2 102 3

5 5 5 5 20 3 4 5 5 5 19 3 5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 2 22 3 3 3 2 2 10 2 3 2 2 7 1 98 3

5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 5 4 5 5 3 22 3 3 5 5 5 18 3 3 3 3 9 2 109 3

5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 5 4 5 5 3 22 3 3 3 3 3 12 2 3 3 3 9 2 103 3

4 4 4 4 16 3 4 4 4 4 16 3 4 4 4 4 16 3 4 4 5 4 3 20 3 3 3 3 3 12 2 3 3 3 9 2 89 2

3 2 3 4 12 2 3 2 3 4 12 2 4 4 4 4 16 3 4 4 5 4 3 20 3 3 5 5 5 18 3 3 3 3 9 2 87 2

4 5 5 4 18 3 4 5 4 5 18 3 4 4 4 4 16 3 4 4 5 5 2 20 3 2 5 5 5 17 3 2 2 2 6 1 95 3

4 5 5 4 18 3 4 5 5 4 18 3 4 4 4 4 16 3 4 4 4 5 3 20 3 3 5 5 5 18 3 3 3 3 9 2 99 3

4 5 5 4 18 3 4 5 5 4 18 3 4 4 4 5 17 3 4 4 4 5 2 19 3 3 5 5 5 18 3 3 3 3 9 2 99 3

4 5 4 4 17 3 4 5 4 4 17 3 5 4 4 5 18 3 5 4 4 5 2 20 3 3 5 5 5 18 3 3 3 2 8 2 98 3

3 2 3 4 12 2 3 2 3 4 12 2 3 2 3 4 12 2 3 2 3 4 2 14 2 2 5 5 5 17 3 2 2 2 6 1 73 2

5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 5 5 3 5 18 3 5 5 5 5 3 23 3 3 5 5 5 18 3 3 3 3 9 2 108 3

5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 5 5 3 5 18 3 5 5 5 5 3 23 3 3 5 5 5 18 3 3 3 3 9 2 108 3

3 2 3 4 12 2 3 2 3 4 12 2 3 2 3 4 12 2 3 2 3 4 3 15 2 3 5 5 5 18 3 3 3 3 9 2 78 2

5 5 5 4 19 3 5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 3 23 3 3 3 3 2 11 2 3 3 2 8 2 101 3

5 5 5 4 19 3 5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 2 22 3 2 2 2 2 8 1 2 2 2 6 1 95 3

5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 4 5 5 5 19 3 5 5 5 5 3 23 3 3 3 3 3 12 2 3 3 3 9 2 103 3

3 2 3 4 12 2 3 2 3 4 12 2 3 2 3 4 12 2 3 2 3 4 3 15 2 3 3 3 2 11 2 3 3 2 8 2 70 2

5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 4 5 5 5 19 3 5 5 5 5 2 22 3 3 2 2 2 9 1 2 2 2 6 1 96 3

4 4 4 4 16 3 4 5 4 4 17 3 4 4 4 4 16 3 4 4 4 4 3 19 3 3 3 3 3 12 2 3 3 3 9 2 89 2

4 4 4 4 16 3 4 4 4 4 16 3 4 4 4 4 16 3 4 4 4 4 2 18 2 2 5 5 5 17 3 3 2 2 7 1 90 3

3 2 3 4 12 2 3 2 3 4 12 2 3 2 3 4 12 2 3 2 3 4 3 15 2 3 5 5 5 18 3 3 3 3 9 2 78 2

4 4 4 4 16 3 4 4 4 4 16 3 4 4 4 4 16 3 5 4 4 5 3 21 3 3 5 5 5 18 3 3 3 3 9 2 96 3

4 4 4 4 16 3 4 4 4 4 16 3 4 4 4 4 16 3 5 4 4 5 2 20 3 2 5 5 5 17 3 3 3 2 8 2 93 3

5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 3 23 3 3 5 5 5 18 3 3 3 3 9 2 110 3

5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 3 23 3 3 3 3 3 12 2 3 3 3 9 2 104 3

5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 5 5 3 5 18 3 5 5 5 5 3 23 3 3 3 3 3 12 2 3 3 3 9 2 102 3

5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 2 22 3 2 2 2 2 8 1 2 2 2 6 1 96 3

5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 5 5 3 5 18 3 5 5 5 5 3 23 3 3 3 3 3 12 2 3 3 3 9 2 102 3

5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 3 23 3 3 3 3 3 12 2 3 3 3 9 2 104 3

5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 3 23 3 3 5 5 5 18 3 3 3 3 9 2 110 3

4 4 4 4 16 3 4 4 4 4 16 3 4 4 4 4 16 3 5 4 4 5 3 21 3 2 5 5 5 17 3 3 3 3 9 2 95 3

4 4 4 4 16 3 4 4 4 4 16 3 4 4 4 4 16 3 5 4 4 5 3 21 3 3 5 5 5 18 3 3 3 3 9 2 96 3

4 4 4 4 16 3 4 4 4 4 16 3 4 4 4 4 16 3 5 4 4 4 3 20 3 5 5 5 3 18 3 3 3 3 9 2 95 3

4 4 4 4 16 3 4 4 5 4 17 3 4 4 4 4 16 3 4 4 4 4 3 19 3 5 5 5 3 18 3 3 3 3 9 2 95 3

4 4 4 4 16 3 4 4 4 4 16 3 4 4 4 4 16 3 4 4 4 4 3 19 3 5 5 5 3 18 3 3 3 3 9 2 94 3

3 2 3 4 12 2 3 2 3 4 12 2 3 2 3 4 12 2 3 2 3 4 3 15 2 3 3 3 3 12 2 3 3 3 9 2 72 2

5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 3 23 3 3 3 3 3 12 2 3 3 3 9 2 104 3

5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 3 23 3 3 3 3 3 12 2 3 3 3 9 2 104 3

3 2 3 4 12 2 3 2 3 4 12 2 3 2 3 4 12 2 3 2 3 4 3 15 2 3 3 3 3 12 2 3 3 3 9 2 72 2

5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 5 5 3 5 18 3 5 5 5 5 3 23 3 3 3 3 3 12 2 3 3 3 9 2 102 3

5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 3 23 3 3 3 3 3 12 2 3 3 3 9 2 104 3

5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 3 23 3 3 3 3 3 12 2 3 3 3 9 2 104 3

5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 3 23 3 3 3 3 3 12 2 3 3 3 9 2 104 3

5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 20 3 5 5 5 5 3 23 3 3 3 3 3 12 2 3 3 3 9 2 104 3

1 0 1 0 1 0 1 0 1 3 1 7 1 0

2 8 2 8 2 7 2 7 2 25 2 43 2 11

3 42 3 42 3 43 3 43 3 22 3 0 3 39



 

 

DESEMPEÑO LABORAL

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

4 2 4 3 4 17 2 5 5 4 5 4 23 3 4 4 4 5 4 21 3 61 3

4 4 5 5 4 22 3 4 2 4 3 4 17 2 4 4 4 5 4 21 3 60 3

4 4 5 4 4 21 3 5 5 4 5 4 23 3 4 4 4 5 4 21 3 65 3

5 5 3 5 5 23 3 5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 5 5 25 3 73 3

4 5 5 5 5 24 3 5 5 5 5 4 24 3 5 4 5 5 4 23 3 71 3

4 5 5 5 4 23 3 5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 5 5 25 3 73 3

4 5 5 5 4 23 3 5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 5 5 25 3 73 3

4 5 5 5 5 24 3 5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 5 5 25 3 74 3

4 2 4 3 4 17 2 4 2 4 3 4 17 2 4 2 4 3 5 18 2 52 2

4 2 4 3 4 17 2 5 4 5 4 4 22 3 4 4 4 4 5 21 3 60 3

4 5 4 4 4 21 3 5 4 5 4 4 22 3 4 4 4 4 5 21 3 64 3

4 5 5 4 4 22 3 5 4 5 5 4 23 3 4 4 4 4 5 21 3 66 3

4 2 4 3 4 17 2 4 2 4 3 4 17 2 4 2 4 3 4 17 2 51 2

4 5 5 4 4 22 3 5 5 5 5 4 24 3 4 4 4 4 4 20 3 66 3

4 5 5 4 4 22 3 5 4 5 5 4 23 3 4 4 5 4 4 21 3 66 3

4 2 4 3 4 17 2 5 5 5 5 5 25 3 4 2 4 3 5 18 2 60 3

5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 5 5 25 3 5 4 5 5 5 24 3 74 3

5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 5 5 25 3 75 3

4 5 5 5 5 24 3 4 2 4 3 4 17 2 5 5 5 5 5 25 3 66 3

4 5 5 5 5 24 3 4 2 4 3 4 17 2 5 5 5 5 5 25 3 66 3

4 2 4 3 4 17 2 4 2 4 3 4 17 2 4 2 4 3 4 17 2 51 2

5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 4 5 24 3 5 5 5 5 5 25 3 74 3

5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 4 5 24 3 5 5 5 5 5 25 3 74 3

5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 5 5 25 3 75 3

4 4 4 4 4 20 3 5 4 5 5 4 23 3 4 2 4 3 4 17 2 60 3

4 2 4 3 4 17 2 4 4 5 5 4 22 3 4 4 4 4 4 20 3 59 3

4 2 4 3 4 17 2 4 2 4 3 4 17 2 4 2 4 3 4 17 2 51 2

4 4 5 4 4 21 3 4 4 5 4 4 21 3 4 4 5 4 4 21 3 63 3

4 4 4 5 4 21 3 4 2 4 3 4 17 2 4 4 5 5 4 22 3 60 3

5 5 5 5 5 25 3 4 2 4 3 4 17 2 5 5 5 5 5 25 3 67 3

5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 5 5 25 3 4 2 4 3 5 18 2 68 3

5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 5 5 25 3 4 2 4 3 5 18 2 68 3

4 2 4 3 4 17 2 5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 5 5 25 3 67 3

5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 5 5 25 3 75 3

5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 5 5 25 3 75 3

4 2 4 3 4 17 2 4 2 4 3 4 17 2 4 2 4 3 4 17 2 51 2

4 4 4 5 4 21 3 5 4 5 4 4 22 3 4 4 5 4 5 22 3 65 3

4 4 4 5 4 21 3 5 4 5 4 4 22 3 4 2 4 3 5 18 2 61 3

4 4 4 5 4 21 3 5 4 5 4 4 22 3 4 2 4 3 5 18 2 61 3

4 4 4 5 4 21 3 4 2 4 3 4 17 2 4 4 4 4 5 21 3 59 3

4 4 4 5 4 21 3 5 4 5 4 4 22 3 5 4 4 4 5 22 3 65 3

5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 5 5 25 3 75 3

4 2 4 3 4 17 2 5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 5 5 25 3 67 3

4 2 4 3 4 17 2 4 2 4 3 4 17 2 4 2 4 3 5 18 2 52 2

5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 5 5 25 3 4 2 4 3 5 18 2 68 3

5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 5 5 25 3 75 3

5 5 5 5 5 25 3 4 2 4 3 4 17 2 5 5 5 5 5 25 3 67 3

5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 5 5 25 3 75 3

5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 5 5 25 3 75 3

5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 5 5 25 3 75 3

1 0 1 0 1 0 1 0

2 12 2 13 2 13 2 6

3 38 3 37 3 37 3 44

Dim. 1 Dim. 2 Dim. 3
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