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Resumen
La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el
“Clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral en la clinica San
Pablo Huaraz ,2022”; el método fue de tipo aplicado, disefio no experimental,
nivel correlacional y enfoque cuantitativo. La poblacién estuvo conformada por
148 y una muestra de 50 profesionales. Para el procedimiento de recoleccion
de datos, se uso6 el andlisis exploratorio, evaluando las variables de clima
organizacional y desempefio laboral a través de la encuesta aplicando el
instrumento llamado cuestionario, el cual consto de 36 interrogantes de
acuerdo a la escala de Likert. Para los resultados, el procesamiento de datos
se realiz6 mediante el software SPSS Version 25. Concluyendo que existe
una correlacién positiva considerable entre las variables clima organizacional
y desemperio laboral; se recomienda fortalecer el entorno laboral, involucrar
a los empleados en equipos y llevar a cabo diversas acciones con el objetivo
de mejorar el clima organizacional de los empleados y lograr los objetivos de

la empresa.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral y estilo de

direccion.

viii



Abstract

The objective of this investigation was to determine the relationship between
the "Organizational climate and its relationship with work performance in the
San Pablo Huaraz clinic, 2022"; the method was of the applied type, non-
experimental design, correlational level and quantitative approach. The
population consisted of 148 and a sample of 50 professionals. For the data
collection procedure, exploratory analysis was used, evaluating the variables
of organizational climate and job performance through the survey applying the
instrument called questionnaire, which consisted of 36 questions according to
the Likert scale. For the results, the data processing was carried out using the
SPSS Version 25 software. Concluding that there is a considerable positive
correlation between the variables organizational climate and work
performance; It is recommended to strengthen the work environment, involve
employees in teams and carry out various actions with the aim of improving
the organizational climate of employees and achieving the company's

objectives.

Keywords: Organizational climate, work performance and management style.



l. INTRODUCCION

En las organizaciones, el papel de los colaboradores es muy importante para
lograr metas propuestas y, eso lo muestra estudios que manifiestan que una
organizacion que demuestre un clima organizacional Optimo, genera un
incremento en la productividad y eficacia de los trabajadores en los diferentes
puestos de la organizacion, logrando asi un excelente desempefio laboral de la

organizacion.

En el contexto internacional, sefialan Alban & Pruna (2017) nos dice que la
influencia de un establecimiento del clima laboral en colaboradores, incrementa el
desempefio laboral en empresas colombianas y ecuatorianas, concluyeron que en
la organizacion el clima organizacional pasa por pocos inconvenientes, ya que no
se recibe la atencion debida, ignorando el impacto en la productividad de los
colaboradores, puesto que se muestra en las actitudes, y se comprueba en el

curso de desarrollo.

Asi, sefala, Uturunco (2018) que el clima organizacional contribuye a un
incremento de la productividad sea mayor, con el fin de mejorar el desempefio
laboral. Tenemos 2 factores importantes como es la satisfaccién y motivacion del
colaborador, logra potenciar sus capacidades y eso genera desarrollar sus
actividades de una manera adecuada, incrementando asi la competitividad de la
empresa. Sin embargo, la realidad sigue siendo diferente en la economia, en el
area de la salud, con una elevada evidencia en las instituciones publicas en las
cuales la gestion mas primordial esta direccionada en grupos de interés externo.
Donde, frente a la imparticibn de cursos orientados a los negocios, el

gerencialismo y la medicion han influido en otras agendas importantes.

En el contexto nacional, seiialan Torres & Chipana (2018), en los diferentes
factores en el clima organizacional como la insatisfaccion de los trabajadores,
dificultades en el trabajo en equipo, comunicacion interpersonal, toma de
decisiones, estos factores se involucran en el desempefio laboral de los
profesionales. Por tal motivo, esto genera al logro de las metas trazadas, para
alcanzar una mejor productividad y eficacia organizacional. El clima
organizacional incita a la integracién de los grupos de trabajo, dar solucion a los

problemas planteados, componer técnicas comunicativas, forjar el liderazgo de los



trabajadores Valaei (2017) notamos que hay oportunidades de politicas y
practicas inconvenientes de relaciones con recursos humanos, la mejora y eficacia
es una mejora que va favoreciendo con la participacion de los trabajadores, a la
vez se busca identificar las motivaciones y percepciones de la persona en su
centro de trabajo, para luego establecer el nivel de satisfaccion de los
colaboradores, y como esto determina en situaciones de conflicto, deficiente

productividad, bajo rendimiento, estrés ,falta de asistencia y rotacion.

A nivel local, en la clinica San Pablo en Huaraz, se evidencian una serie de
problematicas tales como, escasa comunicacion entre areas, la deficiencia de
inspeccion de los altos mandos hacia los trabajadores sintiéndose poco
motivados, el trabajador busca un desarrollo en las obligaciones, alto cargo,
inspeccion, 6ptimos estados laborales, un 6ptimo nivel econémico, estas son sus
exigencias para mejorar su desarrollo y empefio laboral, y asi cumplir los objetivos
ya planteados en la clinica, los trabajadores por la carencia de aceptacion y
escasa fraternizacion se da como resultado de un entorno perjudicial y
discordancia en el ambiente laboral por los colaboradores, entre otras situaciones

relacionadas con lo mencionado anteriormente.

Con base en lo anterior se plantea el siguiente problema general: ¢Cual es la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio de los trabajadores en la
clinica San Pablo en Huaraz - 20227, de igual forma los siguientes problemas
especificos: a)¢,Cual es la relacién entre el comportamiento organizacional y el
desempefio laboral en la clinica San Pablo en Huaraz - 20227, b)¢Cual es la
relacion entre la estructura organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores en la clinica San Pablo en Huaraz - 2022?, c)¢,Cual es la relacion
entre el estilo de direccion y el desempefio de los trabajadores en la clinica San
Pablo en Huaraz — 20227

Este proyecto de tesis tiene una justificacion tedrica del presente estudio de
investigacion, es importante porque permitira al investigador obtener informacion
sobre la relacion entre desempefio laboral y clima organizacional de los
profesionales en la Clinica San Pablo en Huaraz. De igual manera, conocer la
satisfaccion de los colaboradores en u ambiente de trabajo y su productividad en

sus funciones. Una justificacion practica, toda empresa busca llegar a convertirse



en lider ante la competitividad ya existente, por eso es necesario que se estudie
el clima organizacional, desde la perspectiva de los trabajadores de la clinica San
pablo en Huaraz, de esta manera se analiza el desempefio laboral con la finalidad
de dar un excelente servicio, ademas de estudiar la relacion entre las variables.
La metodologia usara métodos y técnica eficientes con el fin de obtener un grado
cientifico, encontrar la relacion entre las 2 variables y elaborar instrumentos para
la recoleccion de datos, estas variables seran sometidos a pruebas de validez y

confiabilidad.

Con base a lo anterior se establece el siguiente objetivo general: Determinar la
relacion del clima organizacional y el desempefio de los trabajadores en la clinica
San Pablo en Huaraz — 2022, de igual forma, los siguientes objetivos especificos:
a) ldentificar la relacion del comportamiento organizacional y el desempefio de los
trabajadores en la clinica San Pablo en Huaraz - 2022. b) Analizar la relacion de
la estructura organizacional y el desempenfio de los trabajadores en la clinica San
Pablo en Huaraz - 2022. c) Establecer la relacion del estilo de direccion y el

desempefio de los trabajadores en la clinica San Pablo en Huaraz - 2022.

Se establece la siguiente hipotesis general: Existe una relacion significativa entre
el clima organizacional y el desempefio de los trabajadores en la clinica San Pablo
en Huaraz - 2022, de igual forma las hipotesis especificas: a) Existe una relacion
significativa entre el comportamiento organizacional y el desempefio de los
trabajadores en la clinica San Pablo en Huaraz — 2022. b) Existe una relacion
significativa entre la estructura organizacional y el desempefio de los trabajadores
en la clinica San Pablo en Huaraz — 2022. c) Existe una relacién significativa entre
el estilo de direccion y el desempeiio de los trabajadores en la clinica San Pablo
en Huaraz — 2022.



ll. MARCO TEORICO

Conforme a la investigacion, se han realizado estudios sobre las variables clima
organizacional y el desempefo laboral, las cuales se van a presentar los
antecedentes, teorias, definiciones y dimensiones estudiadas, iniciando por los
antecedentes de investigaciones histéricas en una situacién internacional,

pasando luego por el contexto nacional que sirven como sustento de este estudio.

A nivel internacional, Zapata (2022) en su tesis, nos sefiala que tiene como
principal meta, el denotar la relacion, el clima organizacional y la satisfaccion de
los profesionales de la salud, un criterio estadistico. En el nivel metodoldgico, el
estudio denota correlacion transversal y cuantitativo, toma como muestra a 46
profesionales del area de la salud. El autor denota la relacion significativa entre
las variables ya mencionadas (r=0.973; Sig.= 0.02). Lo que indica que con mesura
se logra mejorar las condiciones fisicas y psicoldgicas del entorno laboral, el
rendimiento de los colaboradores se ha optimizado en sus funciones. El presente
estudio proporciona informacion relevante, y nos ensefa las caracteristicas que
tiene el entorno organizacional como un elemento determinante de la conducta
humana que promueve un 6ptimo progreso de la cognicion, capacidades, técnica,

permitiendo elevar el desarrollo de las funciones en el campo de trabajo.

Petro & Otalvaro (2020) en su tesis, nos sefala que el principal objetivo es estudiar
el entorno del establecimiento de salud odontoldgico. En lo que se refiere al
estudio metodoldgico, el estudio es de enfoque descriptivo, transversal y
cuantitativo, se realizé una encuesta a 21 colaboradores. Este autor concluye que
el 80% del personal encuestado estan satisfechos con su trabajo debido a
periodos relacionados con el entorno laboral como la comunicacion, gestion, linea
de carrera, condiciones ambientales; el 70% menciona que esta satisfecho con su
trabajo con la finalidad de desarrollar las tareas planificadas y la comunicacion. El
autor indica que las condiciones climaticas adecuadas en la empresa, genera una
Optima satisfaccion, motivacion, altos niveles de productividad, entre otros

componentes que logran rendimiento para la empresa.

Mogrovejo (2020) en su tesis, nos indica el impacto del clima organizacional en la
motivacion del personal médico objeto de estudio. En cuanto a la metodologia,

este estudio presenta un enfoque cuantitativo, transversal, relacional y descriptivo,



se considera una muestra de 218 profesionales. Los resultados indican una
correlaciéon entre las 2 variables estudiadas (r= 0,94; Sig.=0,00). Este nivel esta
basado en situaciones internas que los colaboradores llegan a ejecutar en el
desempefio de sus funciones. Entre las conclusiones mas resaltantes, nos sefala
gue el encargado del area no posee la cualidad de poder renombrar a sus
trabajadores por una meta o logro alcanzado, demostrando su deficiente habilidad

de liderazgo para manejar a los profesionales de dicha clinica.

Rosales (2018) sefiala en su tesis el predominio del clima organizacional en las
actividades profesionales del personal de salud. Por estudios metodoldgicos, se
desarroll6 una investigacion de enfoque cuantitativo, transaccional y descriptivo
sobre 45 colaboradores de la salud, enfermeria. Los estudios mas relevantes
sefialan que el ambiente en una empresa tiene una impresion elocuente en la
satisfaccion y desempefio del trabajador; Notamos resultados considerables en la
gue los colaboradores aprecian la comunicacion fluida en las diferentes areas,
ascendente, descendente y diagonal; asi como tomar las decisiones con base a
un andlisis de entorno, como responsabilidades de los trabajadores, cumplir el
horario laboral, requerimientos, respecto a la eficacia del progreso de las

funciones realizadas.

Manosalva (2015), sefiala en su estudio, la relacion entre las dos variables ya
mencionadas en empresas prestadoras en el sector salud, especialmente en
hospitales. El objetivo mas importante es confirmar los resultados hallados,
obtenidos en estudios parecidos en diversos paises y generar prototipos para los
diversos tipos de organizaciones, como base para instaurar las estrategias para
una Optima gestion del area de recursos humanos. Se aplica un enfoque
cuantitativo para validar el prototipo metroldgico del equipo empleado, mediante
el uso de andlisis factorial de validacion constructiva. Asi mismo, la coherencia
entre las estructuras antes vistas se estudian por medio de ecuaciones
estructurales. Los hallazgos del estudio confirman y enriquecen las conclusiones
de estudios sobre la relacion directa, con una reciente herramienta de medicion
adecuada para su uso. En conclusién, los hallazgos se pueden utilizar para
ejecutar y desarrollar estrategias para gestionar de manera adecuada al personal

de la empresa.



En el nivel nacional, Carrillo (2022) sefiala en su tesis, el cual tuvo como objetivo
el establecer la relacion entre las variables ya mencionadas anteriormente, los
profesionales del hospital Belén, Lambayeque 2021. La investigacion
metodoldgica presenta un enfoque cuantitativo y disefio no experimental,
transversal, descriptivo, correlacional. En este estudio se empled el instrumento,
cuestionario de evaluacion del clima organizacional en el sector salud por el autor
Segredo y la encuesta de satisfaccion laboral desarrollada por Melia & Peird. La
variable clima laboral es el nivel de Cronbach (a = 0,95) y la satisfaccién es el alfa
de Cronbach (a = 0,94). Los autores dirimen que existen una relacion de

correspondencia entre las variables ya establecidas.

Zarate (2022) sefala en su tesis, que el objetivo de este estudio es encontrar la
correspondencia de ambas variables. El alcance correlacional, disefio no
experimental y enfoque cuantitativo, que maneja la investigacion, es de tipo
aplicada. El estudio de muestra esta compuesto por 98 trabajadores y se maneja
una muestra por 79 colaboradores de una clinica privada. El cuestionario es
aplicado a 24 items para la variable de clima laboral y 24 items para la variable de
desempefio organizacional. Ambas herramientas pasaron por diversos procesos
de validacion interna, seguidos de estandares internos, demostrando un alto nivel
de confiabilidad, resultando en un alfa de Cronbach de 0.92 para variables
ambientales organizacionalesy 0.93 parael desempefio laboral. Los
resultados correspondientes obtenidos son 6ptimos porque la prueba de hipotesis
general prueba el coeficiente de correlacion R de Pearson, elevado por esta causa
se tuvieron resultados que existe una relacion positiva Optima entre las variables
establecidas; por la tanto en la disposicion que se logre una éptima categoria del
clima en una empresa, eso genera mejora en el desempefio organizacional de los

trabajadores de una clinica en el Cercado de Lima.

Frias (2021) sefiala en su tesis sefiala que el objetivo primordial es conocer la
relacion entre las dos variables presentadas, en los colaboradores de esta
institucion. La investigacidon metodologica se refiere al disefio no experimental,
descriptivo, correlacional, la cual pertenece a un estudio basico aplicada. Se utilizo
en la Direccidon Regional de Salud de Amazonas, Chachapoyas, que se aplicé dos
cuestionarios sobre variables ambientales, organizacionales y desempeifio

laboral, cuya validez fue establecida por juicio de expertos, y el alfa de Cronbach



arrojo un indice de confianza alto en el rango de 0,95. Los hallazgos muestran
tanto variables, dimensiones e indicadores que demuestran la correspondencia
entre las 2 variables. Luego de este proceso se pasO a analizar, desarrollar y
discutir los resultados, teniendo como hallazgos lo siguiente, si existe una relacion
entre las dos variables y en los trabajadores, encontrando asi una relacion
significativa, por lo tanto, el clima autoritario resulta poco practico en el desempefio

de los profesionales, por ende, seré insatisfactorio.

Chanduvi (2019) sefala en su tesis, que su objetivo fue establecerla relacion de
las variables estudiadas. La investigacion plantea que, en el establecimiento
Médico Bellavista de la union, Piura 2019. Existe una relacion significativa entre
las dos variables y mencionadas. La muestra de estudio es de 46 colaboradores
y €s una muestra aleatoria. Este estudio fue cuantitativo, de correlaciéon con un
disefio. Los métodos dados son métodos de cuestionario, utilizando dos
cuestionarios que evalla las dos variables. Los hallazgos se presentan a través
de tablas de ocurrencia y de estadistica sig. La relacion adecuada denota que no
existe una relacion correlacional entre las dos variables (rho=0.89 y P= 0.02), por
lo tanto, se ubica que la variable tiene una relacién de correspondencia con las
dimensiones de desempefio organizacional que son la eficiencia y productividad
organizacional. En conclusion, el clima laboral tiene escasa relacion con el

desempefio organizacional de los colaboradores del centro de salud.

Diaz (2020) sefiala en su tesis titulada, la cual tiene como objetivo primordial, ya
gue se establece la correspondencia entre las variables ya mencionadas, el
diseno del estudio fue transversal, descriptivo, correlacional y retrospectivo. Se
investigd a 50 médicos odontélogos que cumplieron con los parametros de
inclusion y exclusion. Se utilizé un método de encuesta y se consider6 valido con
un coeficiente de confianza de 0,8 para ambas variables. La herramienta presenta
dos cuestionarios de escala de respuesta de Likert, considerando aspectos de
motivacion, liderazgo e interrelaciones en dos variables como capacidad de
respuesta, trabajo en equipo y registros. A la vez encontramos que el 94% se esta
desempefiando en niveles 6ptimos en el trabajo, y el 93% de los colaboradores

gue laboran alli citan un buen entorno laboral.



Nunca se sabra con precision si un colaborador dara una calificacion a medida, y
esa persona, sin ser consciente del papel o de la existencia de los factores que la
componen, puede percibir el clima de una organizacién. Basado en la opiniéon
personal y las caracteristicas de la organizacion manifiesta Hernandez & Mendoza
(2018). De acuerdo con Mohamed & Gaballah (2017), dentro de una institucion
sea publica o privada, el clima organizacional se asegura para garantizar que los
procesos, productos y servicios se desarrollan de manera éptima en términos de
productividad, eficiencia, calidad y efectividad. Segun Fernandez & Baptista
(2019) en la gestion de recursos, también es primordial enfatizar que las medidas
administrativas no garantizan el éxito esperado, ya que debe existir un equilibrio
entre todos los elementos que constituyen una organizacion, tales como

comunicacion, liderazgo e incluso el clima laboral.

El clima organizacional se da a entender como un término personal de los
colaboradores por la organizacion, que tiene lugar inmediato en el progreso de la
empresa. También se puede analizar las actitudes de los colaboradores y conocer
gué factores se influyen, para que al planificar los cambios organizacionales estos
surtan efecto. Segredo (2017). Segun Medina (2017) todos los miembros perciben
e influyen en el comportamiento del clima organizacional, a su vez, es un conjunto
de atributos del ambiente organizacional. Una forma de lograr el desarrollo de los
profesionales es mediante el liderazgo de servicio al entender sus carencias,

habilidades, deseos y metas.

Ante esto surgen 3 componentes principales, las cuales seran los elementos de
cada variable: Comportamiento organizacional, Estructura organizacional, Estilo
de direccion. La conducta humana estudia la influencia de las personas y las
estructuras en el comportamiento dentro de una empresa para aplicar el
conocimiento y la eficacia obtenido en la empresa. Marquez et al. (2019) Esto le
permite entender las relaciones entre colaboradores y su impacto en la
organizacion. Madero & Olivas (2016). EI comportamiento organizacional se
relaciona tanto la conducta del ser humano y la empresa, es decir, se estudia la

conducta humana en contextos organizacionales. Griffin & Moorhead (2014)

Jeung (2019) definen la estructura organizacional como patrones establecidos de

relaciones entre componentes o0 partes organizacionales. Sin embargo, aunque



no es tan visible la estructura de los sistemas sociales, esta deriva de las
operaciones y acciones realizadas por la organizacion. Asimismo, Valaei (2017),
para el caso de las pequefias empresas, ellos argumentan que es ideal una
estructura organizada, estable, descentralizada y colaborativa que permita

gestionar y compartir el conocimiento organizativo.

Segun Rivera (2016) el estilo de gestidon es la forma en que los gerentes ejecutan
procesos de direccion y liderazgo, que pueden estar acentuados por tareas y/o
individuos. Es decir, se necesita una combinacion de rasgos, habilidades y
comportamientos para lograr los resultados que desean sus colaboradores.
Caballero (2017) sefiala que el estilo de liderazgo y direccién contribuye, a la
cultura organizacional de la empresa, a la vez cumple con una visualizaciéon
completa de la dinamica del rol del gerente. Dessler (2018) sefiala que es
importante asegurar la estabilidad de toda la organizacion, este es un requisito

fundamental para el logro de las metas productivas, financieras y sociales.

Arias et al. (2018), sefiala que después de presentar algunas investigaciones en
relacion con las variables que se estan estudiando, queda un poco mas claro que
algunos de los fundamentos te6ricos que sustentan esto, la primera variable es la
del desempefio laboral la cual se muestra como contribucion positiva, para el
desarrollo de la empresa que los gerentes pueden medir a través de la variedad
de instrumentos, para Huertas et al. (2016) el entorno organizacional son aquellas
personas con miras a cumplir promesas, esto puede indicar que casi todos los
colaboradores estarian encantados de tener un entorno laboral favorable, para su
mejor desenvolvimiento.Se menciona que una organizacion que tiene un ambiente
armonioso, en su mayoria de veces puede tener una mejora interna y externa para
con la empresa. Alegre (2017) Para Pariona et al. (2021) el rendimiento
organizacional se conceptualiza como la capacidad de una persona para producir,
fabricar, crear, perfeccionar y realizar trabajos en menos tiempo, con mejor calidad

y con menos esfuerzo.

Por otra parte, para Rutman (2017), el desempefio laboral se define como la
aptitud de un individuo para ejercer, fabricar, crear, perfeccionar y completar
tareas con menor tiempo, mejor calidad y menos esfuerzo. Para Wartono (2017),

la productividad organizacional se ha considerado durante mucho tiempo una



piedra angular de la eficiencia y el éxito de empresas, por lo que los altos
ejecutivos de talento humano hoy estan muy interesados en medirlo y mejorarlo.
Este rendimiento puede ser exitoso de acuerdo a un conjunto de caracteristicas

gue se manifiestan en la conducta humana.

Al mencionar el desempefio laboral surgen 3 componentes principales que se
convertiran en las dimensiones de la variable: Habilidades Profesionales,
Capacidades personales, Estrategias organizacionales. Podemos ver que
Chiavenato (2008) consideran las habilidades profesionales como el conocimiento
y la actitud béasicos para realizar tareas, ademas de la competencia social
correspondiente a las competencias determinadas por el desempefio individual de
la tarea. Por lo que implica el proceso de adquirir experiencia, formarse y madurar,
interactuando con los objetivos de la organizacion y el equipo. Es a través del
aprendizaje y el desarrollo practico o adquiriendo mejores y mejores habilidades
y talentos. Sanchez (2017)

Asi mismo, como mencionan ya presentes autores de dichos articulos, las
destrezas investigativas deben ser consideradas habilidades profesionales
comunes a toda carrera universitaria y aparecer claramente en los planes de
estudio o programas de estudio, teniendo en cuenta que los egresados actuales
deben resolver problemas utilizando métodos cientificos, lo cual es fundamental
en el mundo contemporaneo para poder para satisfacer las demandas de la
sociedad y estar a la altura del desarrollo cientifico y técnico de los tiempos.
Wairimu (2017)

Se menciona a la dimension, capacidades personales, Chiavenato (2008) da a
entender que se trata de las habilidades y la experiencia de los individuos en la
organizacion. Abarcando la habilidad del individuo para analizar criticamente y
evaluar situaciones, la habilidad se refiere a las habilidades que las personas
tienen para lograr una actividad productiva en la vida y es, por lo tanto, un aspecto
fundamental de la version de las libertades disponibles para una persona para
llevar una determinada clase de vida. , las habilidades por las cuales una persona
debe realizar funciones valiosas en la vida y, en consecuencia, constituyen un
aspecto fundamental de la libertad que tiene una persona para vivir en una

determinada forma de vida.
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Esta intervencion psicolégica tuvo un efecto positivo en la mejora de la autoestima
de los participantes, en algunos indicadores de rendimiento escolar y participacion
en actividades escolares. Zivkovic (2016) Sin embargo, en el periodo considerado,
se observa una disminucion de la autoestima de las habilidades sociales y de la
autoeficacia percibida en el campo de la interaccidn social. Los participantes
parecen ser mas conscientes de sus fortalezas y debilidades personales que las
gue tienen para relacionarse positivamente con su entorno, ya sea en la familia,
en el contexto educativo o0 en las relaciones entre iguales. Esto probablemente
refleja el comienzo de un cambio de comportamiento que llevara mas tiempo

resolver e identificar. Naupas et al. (2018)

Por ultimo, tenemos a la dimensién de estrategias organizacionales, Chiavenato
(2008) es un conjunto de operaciones desarrolladas en un entorno competitivo, es
decir. Es necesario aprovechar las oportunidades externas y evitar las amenazas
ambientales, y al mismo tiempo, para corregir las debilidades internas, es
necesario utilizar estrictamente las fuerzas internas, asi mismo Chiavenato (2008),
la define como el camino que la organizacién se propone tomar para lograr sus

objetivos globales en un entorno cambiante y competitivo.

Una organizacion en gestion se entiende como un conjunto o combinacién de
recursos, tanto humanos como econdmicos Yy tecnoldgicos, sustentados en una
estructura jerarquica que cumple funciones de distribucion y control de tareas;
También es reconocida como una asociacion de personas para trabajar por un
objetivo comdn .Nuti (2019), nos dice que, si bien el concepto de estrategia nos
hace pensar en un conjunto de acciones encaminadas a lograr uno o mas
objetivos, la estrategia organizacional se ocupa de la forma en que se estructura
una organizacion, cdmo organiza sus recursos fisicos, humanos y financieros. / 0

econdmico para alcanzar los objetivos fijados.
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. METODOLOGIA

A continuacién, se presentan los aspectos relacionados con el camino
metodoldgico de la investigacion, los cuales definen el proceso de manera eficaz
y eficiente para lograr los resultados deseados, y su finalidad es darnos la
estrategia que seguimos en este proceso, que requiere una serie completa, pasos

l6gicos estructurados e interconectados.

3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo aplicada ya que busca la soluciéon de problemas
practicos con la informacion del estudio, tuvo como objetivo determinar la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral, ademas de brindar
soluciones préacticas a problemas relacionados con el ambiente laboral que

afectan el desempefio laboral en la clinica. Hernandez & Gutierrez (2016)

Por otro lado, el enfoque al que pertenece la investigacion es cuantitativo porque
se basa constantemente en procedimientos estructurales sin cambiarlos; por el
contrario, los procesos se desarrollaron sucesivamente. En este sentido, sefiala
gue el método cuantitativo es apropiado cuando queremos evaluar el orden de
magnitud o la ocurrencia de fendmenos y contrastar hipotesis. Hernandez &
Gutierrez (2016)

3.1.2. Disefio de investigacion

Segun el tipo de investigacion, sefiala que la investigacion practica toma en cuenta
el aporte de la investigacion basica, fundamental o fundamental en ciencias fisicas
o formales, en esta investigacion se desarrollan hipotesis de trabajo y problema
para solucionar los problemas de la vida productiva de la sociedad. Naupas
(2018). El disefio de investigaciéon, es no experimental, descriptivo, correlacional
y explicativo, ya que no se realiza manipulacion en la investigacion sobre las
variables analizadas. En este sentido, Hernandez & Gutierrez (2016) sefalan que
son estudios que no pueden cambiar variables independientes para ver su efecto

sobre otras variables.
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3.2. Variables y operacionalizacion

Clima organizacional

Definicién conceptual: Segredo (2017). El clima organizacional se entiende
como el conjunto de caracteristicas del entorno de una organizacion y cOmo sus
miembros perciben e influyen en su comportamiento. El liderazgo de servicio es
una forma de desarrollar las fortalezas de las personas al comprender sus

necesidades, habilidades, deseos y metas.

Definicion operacional: Asimismo la variable clima organizacional es medido a
través del instrumento que es el cuestionario en escala de Likert ordinal, tenemos
las siguientes dimensiones: Comportamiento organizacional, Estructura
organizacional, Estilo de direccién, las dimensiones ya mencionadas serviran

posteriormente para deducir las preguntas del cuestionario.
Dimensiones:

Comportamiento organizacional
Indicadores:

Motivacion

Comunicacion

Relaciones interpersonales y de trabajo
Dimensiones:

Estructura organizacional

Indicadores:

Funcionamiento

Condiciones de trabajo.

Estimulo al desarrollo organizacional
Dimensiones:

Estilo de direccion

Indicadores:
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Liderazgo

Solucion de conflictos
Trabajo en equipo
Desempefio Laboral

Definicion conceptual: Pariona, (2021), define al desempefio laboral como la
capacidad de un individuo para producir, fabricar, crear, completar y realizar un
trabajo en menos tiempo, con mejor calidad y con menos esfuerzo. Este
rendimiento es exitoso de acuerdo a el entorno del ambiente laboral, teniendo

como principal factor el bienestar de los colaboradores.

Definicion operacional: Asi mismo la variable desempefio laboral se medira a
través del instrumento que es el cuestionario en escala de Likert, ordinal tenemos
las siguientes dimensiones: Habilidades profesionales, Capacidades personales 'y
Estrategias organizacionales, las dimensiones ya mencionadas serviran

posteriormente para deducir las preguntas del cuestionario.
Dimensiones:
Habilidades Profesionales
Indicadores:

Liderazgo

Conocimientos

Actitudes

Dimensiones:
Capacidades personales
Indicadores:

Eficiencia

Efectividad

Evaluar la situacion

Dimensiones:
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Estrategias organizacionales

Indicadores:

Técnicas

Actualizacion

Trabajo en equipo

Escala de medicion: Escala de mediciéon es ordinal

3.3. Poblacién, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion:

De acuerdo con Arias et al. (2018) se define la poblacién como un nimero limitado
o ilimitado de sujetos con caracteristicas similares para que los resultados del
estudio sean completos. Esto esta determinado por los objetivos y el problema del
estudio. La investigacion esta conformada por 148 profesionales de la salud en la
clinica San Pablo - Huaraz, tomado como poblacion del estudio. Se incluyen los
profesionales de la salud activos. Se excluyen los profesionales que estén de

licencia.

Criterios de inclusion: De acuerdo con Pariona et al. (2021) los criterios de
inclusion se refieren a las unidades de andlisis que participaron en esta
investigacion de este estudio, se consideran a personal con las siguientes
caracteristicas: Personal profesional administrativo, Licenciada(o) de enfermeria

y personal técnico de enfermeria.

Criterios de exclusion: De acuerdo con Pariona et al. (2021) los criterios de
exclusion se refieren a las unidades de analisis que no participaron en la
investigacion, se toma en cuenta el personal, tal como: personal que este de
vacaciones, personal que se encuentre por licencia de maternidad o por licencia

de enfermedad y personal que no desea participar en el andlisis.

3.3.2. Muestra
La muestra es un subconjunto del universo o una poblacién del cual se recogen
datos y estos son representativas de la poblacion. Naupas (2018). Debido a que

esta cantidad de personal de profesionales son por turnos rotativos, la muestra se
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utilizé con un numero de 50 trabajadores que se encontraron en un dia comuan de

labores, tomandolas como participes de la investigacion.

3.3.3. Muestreo

Para Hernandez y Mendoza (2018) manifiesta que la muestra pertenece en parte
a la poblacién del cual vamos a recolectar datos. Para esta muestra se utilizé el
tipo de muestreo aleatorio simple no probabilistico ya que consiste en extraer un
numero azar de una lista predeterminada, ya que se elige de manera aleatoria un
dia de la semana para obtener a los 50 trabajadores que estén de turno en un dia

de labores frecuente.

3.3.4. Unidad de analisis

Esta constituido por un colaborador de la clinica San Pablo

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Como método de investigacion para calcular las variables estudiadas, existe un
método de encuesta que aplica un método de hacer preguntas a varias personas
mediante cuestionariosy preguntarles que caracteristicas quieren medir.
Una encuesta es una herramienta que se realiza a través de un instrumento
llamado encuesta y esta dirigido a personas y proporciona informacién sobre las

acciones, opiniones o percepciones, asi lo menciona Catrrillo (2022).

Los instrumentos son medios que emplean los estudiosos para consignar
informacion o datos sobre las variables de interés. Hernandez et al.
(2016). Teniendo en cuenta la herramienta utilizada en la variable clima
organizacional ambientales, tomada de la elaboracion de Romero (2021), esta
herramienta fue modificada por investigadores y constaba de 3 dimensiones y 18
items, empleados en base a la escala de Likert y aplicados a los trabajadores de

la clinica.

En la variable de desemperio laboral se consider6 el instrumento elaborado por
Romero (2021) que tiene 3 dimensiones y 18 items, en grado a la escala de Likert
y se adjudicara al personal de trabaja en la clinica. La cual ha sido validado por
expertos, se tomd una tesis de posgrado que lleva el titulo de clima organizacional

y desempeiio laboral en la empresa EMAPAB, distrito de Bagua, 2021.
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Validez

En términos de validez, las referencias y procedimientos pueden entenderse como
componentes asociados a cualquier proceso de investigacion y la importancia
como el proceso determinado por el sujeto investigado, Rutman (2017). La
comprobacién de los instrumentos de investigacion se realizé por medio de la
validacion de 3 especialistas en Ciencias de la Administracion. En la presente
investigacion los instrumentos fueron validados por: Dr. Rodrigo Olano Romero,

Dr. Jaramillo Alejos Pedro Javier y Mg. Lazaro Ruiz Barrera.

Confiabilidad

Sefialan que el alfa de Cronbach se puede utilizar para evaluar la confiabilidad y
debe estar cerca de 1 para ser significativo. Hernandez y Mendoza (2018). En
esta investigacion se empled la prueba de la confiabilidad alfa de Cronbach para
determinar la congruencia interna de los instrumentos. La confiabilidad del
instrumento para la variable clima organizacional, se ejecuté mediante el uso de
una prueba piloto realizada a 15 personas que trabajanen la clinica,
posteriormente se hizo la prueba estadistica de analisis de confiabilidad alfa de
Cronbach. La estadistica del instrumento fue de 0.917, lo que muestra la alta

confiabilidad.

La confiabilidad del instrumento para la variable desempefio laboral, se efectué
por medio de una prueba piloto, adjudicado a 15 trabajadores de la clinica,
posteriormente se llevd a cabo la prueba estadistica de andlisis de confiabilidad
alfa de Cronbach. La estadistica de esta herramienta es 0.918, lo que muestra

una alta confiabilidad del instrumento investigado.

3.5. Procedimientos

La implementacion del estudio comenzo con el permiso de la Clinica San Pablo,
luego las herramientas e investigacion fueron implementadas y validadas por
revision de 3 expertos, seguido de una prueba piloto, se aplicaron a 50 personas
en una clinica para determinar la confiabilidad. La encuesta se realiz6 de manera

virtual, se solicitdo la autorizacion y proceder a la aplicacion del instrumento,
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Después de la recoleccion de los datos, estos fueron procesados por el software
SPSS versién 25, para lograr el andlisis estadistico y luego generar las

conclusiones de la investigacion.

3.6. Método de anélisis de datos

Para analizar la informacion obtenida y recolectada de forma individual de los
instrumentos aplicados y tener al finalizar una data procesada por el programa
estadistico SPSS V.25, donde se realiza una investigacion estadistica,
considerando que la muestra es un conjunto de 50 profesionales, ademas de esto
los datos seran procesados en Excel. Para luego su descripcion de datos en tablas
de frecuencia, graficos de barras y la constatacion de supuestos propuestos, se

utilizé en la correlacion de Spearman.

3.7. Aspectos éticos

Se fundamenta en las convicciones decretadas en el cédigo de ética de
investigacion de la Universidad Cesar Vallejo con resolucion de consejo N.° 0168-
2020/UCV tales como: respeto y justicia. En cuanto al anonimato, se realiz6 de
caracter no invasivo, ya que la encuesta se realiz6 de forma anénima y previo
consentimiento informado de cada personal de la clinica san pablo que participo
en la investigacion. Asi mismo, la respectiva investigacion esta basada en
transparencia de las respectivas organizaciones involucradas, a lo que ayuda a

estudiar los errores disciplinaros en cooperacion con expertos.
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IV. Resultados

En el actual capitulo se lleva a cabo los hallazgos encontrados de la aplicacion de
los cuestionarios que buscan analizar la relacion entre ambas variables, tales
como clima organizacional y desempefio laboral en la clinica San Pablo, Huaraz -
2022. Posteriormente, se dan a conocer los resultados desde la estadistica
descriptiva y la inferencial.

4.1. Estadistica descriptiva

Tabla 2

Dimension: Comportamiento organizacional

Comportamiento organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Nunca 7 14.0 14.0 14.0
A veces 17 34.0 34.0 48.0
Casi Siempre 25 50.0 50.0 98.0
Siempre 1 2.0 2.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Figura 1

Dimensién: Comportamiento organizacional
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Interpretacion: En la tabla 2 y figura 1 se ejecutan los hallazgos obtenidos
relacionados de la dimensién comportamiento organizacional, solo el 50% de los
colaboradores manifiestan que casi siempre participan activamente en las metas
establecidas , para el 34% de los individuos sefiala que solo a veces la
organizacion cuenta con un entorno laboral agradable, por otro lado el 14% nos
dice que casi nunca la comunicacién entre area de trabajo son inadecuadas y el

2% tienen siempre un adecuado comportamiento dentro de la empresa.
Tabla 3

Dimensién: Estructura

Estructura

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi Nunca 5 10.0 10.0 10.0
A veces 19 38.0 38.0 48.0
Casi siempre 23 46.0 46.0 94.0
Siempre 3 6.0 6.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Figura 2

Dimensioén: Estructura
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Interpretacion : En la tabla 3 y figura 2 se estudia los resultados obtenidos
relacionados con la dimension de Estructura organizacional, solo el 46% de los
encuestados manifiestan casi siempre gestionan de manera organizada , para el
38% de los individuos sefiala que solo a veces comparten el conocimiento
organizativo, por otro lado el 10% nos dice que casi nunca la organizacion se
encuentra centralizada, es decir poseen una estructura optima y el 6% siempre

cumplen los objetivos trazados dentro de la empresa.
Tabla 4

Dimensioén: Estilo de direccién

Estilo de direccién

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Nunca 7 14.0 14.0 14.0
A veces 17 34.0 34.0 48.0
Casi Siempre 26 52.0 52.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Figura 3

Dimension: Estilo de direccion
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Interpretacion: En la tabla 4 y figura 3 se denota los hallazgos logrados
relacionados con la dimensién estilos de direccidon ,el 52% de los encuestados
manifiestan casi siempre gestionan los procesos de manera eficiente , para el 34%
de los individuos sefiala que a veces los colaboradores no logran entregar a
tiempo lo dispuesto por los altos mandos , por otro lado el 14% nos dice que casi
nunca se deja de cumplir con los metas establecidas, y el 6% sefiala que siempre
, hay una dinamica entre empleador vy jefe.

Tabla 5

Variable: Clima Organizacional

Clima organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Nunca 5 10.0 10.0 10.0
A veces 22 44.0 44.0 54.0
Casi Siempre 23 46.0 46.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Figura 4

Variable: Clima Organizacional
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Interpretacion: En la tabla 5 y figura 4 se denota los hallazgos encontrados
relacionados con la variable clima organizacional, el 46% de los encuestados
manifiestan casi siempre hay un entorno 6ptimo dentro del centro de trabajo, para
el 44% de los individuos sefala que a veces se generan conflictos en la linea de
comunicacion empresarial, por otro lado, el 10% nos dice que casi hunca se deja

de cumplir con las metas establecidas.

Tabla 6

Dimension: Habilidades profesionales

Habilidades profesionales
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi Nunca 3 6.0 6.0 6.0
A veces 10 20.0 20.0 26.0
Casi Siempre 31 62.0 62.0 88.0
Siempre 6 12.0 12.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Figura 5

Dimension: Habilidades profesionales
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Interpretacion: En la tabla 6 y figura 5 se estudia los resultados encontrados con
la dimensién de Habilidades profesionales ,el 62% de los encuestados manifiestan
casi siempre se realizan gestiones de manera Optima , para el 20% de los
individuos sefiala que a veces se ejecuta procesos ,desarrollando las habilidades
de los trabajadores , por otro lado el 6% nos dice que casi nunca se deja de lado
el cumplir con lo dispuesto por los altos mandos, y el 12% sefiala que siempre ,
se busca desarrollar talentos y habilidades con el fin de generar una mayor

rentabilidad.
Tabla 7

Dimension: Capacidades personales

Capacidades personales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 2.0 2.0 2.0
Casi Nunca 3 6.0 6.0 8.0
A veces 19 38.0 38.0 46.0
Casi Siempre 27 54.0 54.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Figura 6

Dimension: Capacidades personales
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Interpretacion : En la tabla 7 y figura 6 se examina los hallazgos obtenidos
relacionados con la dimensién de capacidades personales, el 54% de las
personas encuestadas manifiestan casi siempre mejorar los procesos
administrativos, para el 38% de los individuos sefiala que a veces los
colaboradores buscan mejorar el trabajo en equipo, por otro lado, el 14% nos dice
gue casi nunca se dispone de realizar actividades de confraternidad, y el 6%

sefala que nunca se deja de cumplir con las tareas previstas.
Tabla 8

Dimension: Estrategia organizacional

Estrategia organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Casi Nunca 6 12.0 12.0 12.0
A veces 16 32.0 32.0 44.0
Casi siempre 27 54.0 54.0 98.0
Siempre 1 2.0 2.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Figura 7

Dimensién: Estrategia organizacional
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Interpretacion: En la tabla 8 y figura 7 se observan los resultados encontrados
con la dimension de Estrategia Organizacional ,el 54% de los encuestados
manifiestan casi siempre se busca cumplir con lo dispuesto por los altos mandos,
para el 32% de los individuos sefiala que a veces los colaboradores no realizan
estrategias con el fin de suplir las necesidades de la empresa , por otro lado el
12% nos dice que casi nunca se interactia de manera adecuada con el supervisor

de area, y el 2% sefala que siempre , se cumple con las actividades sefialadas.
Tabla 9

Variable: Desempefio laboral

Desempefio laboral
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 1 2.0 2.0 2.0
Casi Nunca 2 4.0 4.0 6.0
A veces 16 32.0 32.0 38.0
Casi Siempre 30 60.0 60.0 98.0
Siempre 1 2.0 2.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Figura 8

Variable: Desempefio laboral
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Interpretacion: La tabla 9 y figura 8 se reflexiona acerca de los hallazgos
obtenidos vinculados con la variable desempefio laboral, el 60% de los
encuestados manifiestan casi siempre una mejora en gestion administrativa , para
el 32% de los individuos sefiala que a veces se busca ejecutar tareas a un menor
tiempo, por otro lado el 4% nos dice que casi nunca se deja de cumplir con las
tareas encomendadas, y el 2% sefiala que siempre , se busca mejorar los

procesos productivos y el 2% que nunca se realizan tareas deficientes.

4.2. Prueba de Hipotesis General

Tabla 10
Correlacién clima organizacional y desempefio laboral
Clima Desempefio
Organizacional Laboral
Rho de Spearman Clima Organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 713"
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion 713" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

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

Interpretacion: Una vez aplicado el coeficiente Rho de Spearman puede
sefalarse que existe una correlacion positiva considerable entre las variables
estudiadas al obtener un coeficiente de 0,713, ademas de un sig. bilateral 0,000
lo que mediante la regla (Sig. 0.000 < 0.05), permite aceptar la hipoétesis alterna
gue indica que existe una relacion significativa entre las variables en la clinica San

Pablo Huaraz en el afio 2022. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula.
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Prueba de hipoétesis especifica 1

Tabla 11

Correlacion comportamiento organizacional y desempefio laboral

Comportamiento = Desempefio
Laboral

Rho de Spearman Comportamiento Coeficiente de correlacion 1,000 ,603™
Sig. (bilateral) . ,000

N 50 50

Desempenfio Laboral  Coeficiente de correlacién ,603™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 50 50

**_|a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Una vez aplicado el coeficiente Rho de Spearman puede

sefalarse que existe una correlacion positiva considerable entre la dimension del

Comportamiento y el desempefio Laboral al obtener un coeficiente de 0,603,

ademas de un sig. bilateral 0,000 lo que mediante la regla (Sig. 0.000 < 0.05),

permite aceptar la hipétesis alterna que sefiala que existe relacion significativa

entre el comportamiento y el desemperio laboral en la clinica San Pablo Huaraz

en el afio 2022. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula.

Prueba de hipoétesis especifica 2

Tabla 12
Correlacién estructura organizacional y desempefio laboral
Estructura ~
Desempefio
laboral
Rho de Spearman Estructura Coeficiente de correlacién 1,000 840
Sig. (bilateral) ;000
N 50 50
~ - L . 1,000
Desemperio Laboral Coeficiente de correlacion ,840
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

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

Interpretacion: Una vez aplicado el coeficiente Rho de Spearman puede

sefalarse que existe una correlacion positiva muy fuerte entre la dimension

estructura y desempefio laboral al obtener un coeficiente de 0,840, ademas de un

sig. bilateral 0,000 lo que mediante la regla (Sig. 0.000 < 0.05), permite aceptar la
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hipdtesis alterna que sefiala que existe relacion significativa entre la estructura y

el desempefio laboral en la clinica San Pablo Huaraz en el afio 2022. Por lo tanto,

se rechaza la hipoétesis nula.

Prueba de hipotesis especifica 3

Tabla 13

Correlacion estilo de direccion y desempefio laboral

Estilo de Desempefio
Direccion laboral
Rho de Spearman  Estilo de Direccion Coeficiente de correlacion 1,000 641"
Sig. (bilateral) 000
N 50 50
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacién 641" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

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

Interpretacion: Una vez aplicado el coeficiente Rho de Spearman puede
indicarse que hay una correlacién positiva considerable entre la dimension estilo
de direccion y desemperio laboral al obtener un coeficiente de 0,641, ademas de
un sig. bilateral 0,000 lo que mediante la regla (Sig. 0.000 < 0.05), tolera aceptar
la hipotesis alterna que indica que hay una relacién significativa entre el estilo de
direccion y el desempefio laboral en la clinica San Pablo Huaraz en el 2022.Por

lo tanto se desestima la hipotesis nula.
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V. DISCUSION

Inmediatamente de haber ejecutado el analisis descriptivo e inferencial se obtuvo
en relacion con el objetivo general: Determinar la relacion del clima organizacional
y el desempefio de los trabajadores en la clinica San Pablo en Huaraz — 2022, el
46% de los trabajadores manifiestan que hay un ambiente Optimo, donde
predominan las habilidades profesionales, en cuanto al desempefio laboral el 60%
expreso que casi siempre hay una mejora en gestion administrativa, generando la
finalizacién de los objetivos trazados . De acuerdo a esto se logré un coeficiente
de 0,713, lo que indica una correlacion positiva considerable entre ambas
variables, ademas de un sig. bilateral 0,000, lo que sefala la aceptacion de la
hipodtesis alterna que sefiala una relacion significativa entre el clima organizacional

y desempefio laboral en la clinica San Pablo-Huaraz en el afio 2022.

De tal modo los resultados coinciden con lo expuesto por Zarate (2022) que en su
estudio denota que la cultura organizacional posee una incidencia significativa en
el desemperio laboral, en la medida que se mejore las condiciones en el entorno

profesional, se incrementa el rendimiento y la productividad en el trabajo.

Un entorno organizacional es la percepciéon de una persona en una empresay su
interpretacion de los impactos sensitivos para dar significado al entorno. Es decir,
seleccionamos, componemos e interpretamos la informacion sensitiva para dar
sentido a nuestro ambiente. En este caso, es importante mencionar los factores
que componen el climay los factores que lo componen y lo afectan. Los objetivos
de la organizacion a menudo se reflejan en el entorno de la organizacion. Este
rendimiento beneficia a los empleados y ayuda a contribuir con la mejora del

compromiso de los colaboradores dentro de una organizacion.

Estos resultados coinciden con lo expuesto por Frias (2021) que existe una
correspondencia entre las variables de manera significativa, un ambiente optimo

genera mayor productividad en la empresa.

En el curso de la gestién, donde la cultura organizacional tiene una influencia
decisivaen el planteamiento de la estrategia, su estructura es relevante
durante la fase de implementacion, ya que constituye su soporte. Mientras
gue la formula se dirige a las pocas personas involucradas en la direccion de la

organizacion, la ejecucion del método se dirige a todos los miembros de la
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empresa cuya tarea, en mayor o menor medida, es determinar el éxito de

la empresa.

Conforme a lo anterior se establece que segun Lépez y Vasquez (2022) que la
cultura organizacional es considerada un factor importante en las organizaciones,
pues con su estudio y mejoramiento logren ser mas competitivas, y alcanzar un
mejor desempefio y nivel de eficiencia en el trabajo, entendiendo esto como el
desenvolvimiento que tiene un colaborador en el desarrollo de sus funciones de

una manera eficaz, eficiente buscando alcanzar logros y metas en la organizacion.

En cuanto al objetivo especifico 1: Precisar la relacion del comportamiento
organizacional y el desempefio de los trabajadores en la clinica San Pablo en
Huaraz — 2022, el 50% de los colaboradores manifiestan que casi siempre
participan activamente de las tareas encomendadas por los superiores. Por lo
tanto, se alcanzo un coeficiente de 0, 603, lo que indica una correlacion positiva
considerable entre las variables estudiadas, ademas de un sig. bilateral 0,000, que
sefiala que existe relacion significativa entre el comportamiento y el desempefio

laboral en la clinica San Pablo Huaraz en el afio 2022.

De tal manera los resultados coinciden con lo expuesto por Mogrovejo (2020) que
en su estudio demuestra que el comportamiento organizacional tiene un impacto
significativo en el desempefio laboral, el comportamiento y las actitudes de los
empleados, lo que influye en el logro de las metas establecidas por la empresa.
Estos resultados difieren con lo presentados por Chanduvi (2020) quien menciona
gue se puede presentar una correspondencia entre las variables en mencion, esta
no es significativa con las actitudes de los empleados para promover los objetivos

en una empresa.

De acuerdo a lo anterior se establece que segun Segredo (2017) que el
comportamiento y actitudes de las personas dentro de una empresa se clasifican
en categorias tales como comunicacion, trabajo, motivacion y relaciones
interpersonales, son relevantes para impulsar metas, misiones y estrategias

organizacionales.

Al mismo tiempo, el desempeiio laboral exitoso depende de un conjunto de
caracteristicas expresadas como el comportamiento organizacional de los

empleados. Por esta razon, se dice que el desempefio laboral es observado como
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una serie de caracteristicas personales tales como cualidades, aptitudes,
habilidades y necesidad de interaccion dentro de una empresa organizacion, por

esto las acciones afectan el resultado o rendimiento.

En cuanto al objetivo especifico 2: Analizar la relacion de la estructura
organizacional y el desempefio de los trabajadores en la clinica San Pablo en
Huaraz — 2022, para el 46 % de los colaboradores manifiestan que realizan
procesos de gestion de manera organizada y centralizada. Por lo tanto, se obtuvo
un coeficiente de 0,840, lo que indica una correlacion positiva muy fuerte entre las
variables estudiadas, ademas de un sig. bilateral 0,000, lo que sefiala la
aceptacion de la hipotesis alterna que sefiala una relacion significativa entre la
estructura organizacional y el desempefio laboral en la Clinica San Pablo Huaraz

en el ano 2022.

De tal modo los resultados coinciden con lo expuesto por Diaz (2020) que en su
estudio denota que a estructura organizacional posee una incidencia significativa
en el desempefio laboral , en la medida que las condiciones del trabajo, reglas y
procedimientos ,se relacionan de manera directa con la consecucion del logro de
metas .Estos resultados coinciden con lo expuesto por Carrillo (2022) que existe
una correspondencia entre las variables de manera significativa, la estimulacion
de desarrollo organizacional , asegura alcanzar los objetivos trazados en la
empresa y asi estos puedan mejorar en distintos puntos para con nuestros

colaboradores y con la misma empresa llegando a tener un objetivo realizado.

La tarea mas importante de las estructuras organizacionales es servir a un
ambiente que aliente a los colaboradores a trabajar arduo y dirigir sus esfuerzos
para asegurar niveles mas altos de desempefio organizacional. EI desempefio
mejorado e basa en el vinculo directo entre la empresa y su personal un mayor

rendimiento.

De acuerdo con lo mencionado se establece que segun Segredo (2017) la
estructura organizacional, tales como funciones, condiciones laborales,
estimulacion del incremento organizacional, se enfoca al sistema de reglas y
procesos en la gestion de la elaboracion del trabajo para posteriormente conseguir

las metas planteadas.
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En cuanto al objetivo especifico 3: Analizar la relacion de los estilos de direccién
y el desempefio de los trabajadores en la clinica San Pablo en Huaraz — 2022,
para el 52% de los colaboradores manifiestan realizar las acciones de manera
oportuna. Por consiguiente, se logra obtener un coeficiente de 0,641, lo que
seflala una correlacion positiva considerable entre las variables estudiadas,
ademas de un sig. bilateral 0,000, lo que sefiala la aceptacién de la hipotesis
alterna que sefala una relacion significativa entre el estilo de direcciéon y el

desempefio laboral en la clinica San Pablo Huaraz en el afio 2022.

De tal modo los resultados coinciden con lo expuesto por Zapata (2022) que en
su estudio denota que el estilo de direccion posee una incidencia significativa en
la satisfaccion laboral, en la forma del liderazgo de una empresa dirige las
acciones con la meta de alcanzar las metas propuestas. Estos resultados
coinciden con lo mencionado por Petro y Otalvaro (2020) que existe una
correspondencia entre las variables de manera significativa, dirigir nuestras

acciones genera alcanzar lo propuesto.

De acuerdo a lo anterior se establece que segun Segredo (2017), el estilo de
gestion se refiere a la manera en que la direccion de una organizacion dirige el
comportamiento, la resolucion de conflictos, el compromiso y el trabajo en equipo
con el mismo objetivo de mejorar la productividad empresarial. Al mismo tiempo,
también es una serie de actividades que se desarrollan en un entorno competitivo.
En otras palabras, debemos aprovechar las oportunidades externas para evitar
las amenazas situacionales y capitalizar las fortalezas internas para superar las
debilidades internas. Se supone que cada organizacidon tiene un ambiente
organizacional especifico que la distingue de otras organizaciones, es percibido

por sus miembros, influye en el desempefio individual y puede lograr metas.
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VI. CONCLUSIONES

1. Relacionado con el objetivo general, se concluye que, se tiene un
coeficiente de 0,713, lo que indica que existe una correlacion positiva
considerable entre las variables estudiadas, ademas de un sig. bilateral
0,00, lo que reveld la aceptacion de la hipétesis alterna que sefiala que
existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en la clinica San Pablo-Huaraz en el afio 2022.

2. Encuanto al objetivo especifico 1, se concluye que, se logré un coeficiente
de correlacion de 0, 603, lo que expresa una relacidn positiva considerable
entre la dimension comportamiento organizacional y el desempefio laboral
en la clinica San Pablo-Huaraz en el afio 2022. De igual manera, con base
en la regla de significancia (Sig. 0.000 < 0.05), se acepta la hipotesis
alterna esto es: Existe una relacion significativa entre el comportamiento
organizacional y el desempefio laboral en la clinica San Pablo- Huaraz en
el afio 2022.

3. En cuanto al objetivo especifico 2, se concluye que, se alcanz6 un
coeficiente de correlacion 0,840, lo que expresa una relacidn positiva muy
fuerte entre la dimension estructura organizacional y el desempefio laboral
en la clinica San Pablo-Huaraz en el afio 2022. De igual manera, con base
en la regla de significancia (Sig. 0.000 < 0.05), se reconoce la hipotesis
alterna esto es: Existe una relacién significativa entre la estructura
organizacional y el desempefio laboral en la clinica San Pablo- Huaraz en
el afio 2022.

4. En cuanto al objetivo especifico 3, se concluye que, se consiguié un
coeficiente de correlacién de 0,641, lo que expresa una relacion positiva
considerable entre la dimension el estilo de direccion y el desempefio
laboral en la clinica San Pablo-Huaraz en el afio 2022. De igual manera,
con base en la regla de significancia (Sig. 0.000 < 0.05), se acepta la
hipdtesis alterna esto es: Existe una relacion significativa entre el estilo de
direcciéon y el desempefio laboral en la clinica San Pablo- Huaraz en el
afo 2022.

34



VI.

RECOMENDACIONES

A la empresa se le recomienda fortalecer el ambiente laboral de los
colaboradores e incluirlos en un equipo de trabajo todos en conjunto, con
el propdsito de cumplir las metas propuestas de la organizacion,
realizando acciones tales como: dindmicas grupales, actividades de
integracion con el fin de mejorar el clima organizacional sobre la base de
excelentes practicas de convivencia, realizar actividades de
esparcimiento los fines de semana para involucrar a los colaboradores
de la empresa, integracion de los empleados en la toma de decisiones y

buen desempefio en las clinicas con fines practicos.

Se recomienda participar activamente dentro de la organizacion, por esto
se plantea establecer talleres, canales de comunicacién y capacitacion
a los trabajadores de esta manera consolidar sus habilidades
profesionales, realizar entrevistas motivacionales para implicar a los
empleados en los procesos de gestion, mejorar el desempefio que

muestran en la empresa y ayudarlos a alcanzar sus objetivos.

Se recomienda gestionar los procesos administrativos de manera eficaz
y organizada, tomando en cuenta las habilidades, el nivel de compromiso
y eficiencia de los colaboradores en la organizacién y organizar las
actividades que ayuden a incrementar las habilidades y competencias
cumpliendo asi con los objetivos trazados a corto plazo dentro de la

empresa.

Se recomienda capacitar a los gerentes de la empresa que son los
encargados de difundir la misién, vision y metas de la empresa y de
escuchar a los empleados a cargo, para que ellos se sientan
comprometidos con la empresa con el propésito de mantener un

ambiente laboral optimo y generar un mayor rendimiento
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ANEXOS

Anexo 01. Matriz de operacionalizacién

organizacional se entiende
como el conjunto de

caracteristicas del entorno

organizacional se medird a
través de las dimensiones:

Comportamiento

organizacional

Comunicacion

Relaciones Interpersonales y
de trabajo.

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALADA DE MEDICION
OPERACIONAL
CONCEPTUAL
CLIMA ORGANIZACIONAL Zeta et al, (2020). El clima | La variable clima | Comportamiento Motivacion

con mejor calidad vy con

menos esfuerzo.

la  aplicacion de un
instrumento de tipo

cuestionario.

Estrategias
organizacionales

Técnicas
Actualizacién

Trabajo en equipo

de una organizacién y cbmo | organizacional,  Estructura — - -
Estructura organizacional Funcionamiento
sus miembros perciben e | organizacional, Estilo de Ordinal
influyen en su | direccion, mediante la Condiciones de trabajo.
comportamiento. aplicacion de un instrumento Estimulo al desarrollo
. . . organizacional
de tipo cuestionario.
Estilo de direccién Liderazgo
Solucién de conflictos
Trabajo en equipo
DESEMPENO LABORAL Pariona et al, (2021), El | La variable desempefio | Habilidades Profesionales Liderazgo
desempefio laboral | laboral se medira a través de Conocimientos
se define como la capacidad | las dimensiones: )
o . . Actitudes
de un individuo | Habilidades Profesionales,
para producir, fabricar, | Capacidades personales y | Capacidades personales Eficiencia
crear, completar y realizar Estrategias Efectividad
un trabajo en menos tiempo, | organizacionales, mediante Evaluar la situacion ordinal
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Anexo 02. Matriz de consistencia

Titulo: Clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral en la clinica San Pablo Huaraz ,2022

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Técnicas e
instrumentos

Problema general Objetivo general Hipotesis general:
¢Cuél es la relacion entre el clima | Determinar la relacion del clima | Hi: Existe relacion significativa
organizacional y el desempefio de | organizacional y el desempefio de | entre el clima organizacional y el Técnicas
los trabajadores en la clinica San | los trabajadores en la clinica San | desempefio laboral en la clinica
Pablo en Huaraz - 2022? Pablo en Huaraz — 2022. San Pablo Huaraz en el afio 2022. Encuesta
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas:
¢Cudl es la relacibn entre el | Identificar la relacion del | Existe relacion significativa entre el
comportamiento organizacional y el | comportamiento organizacional y el | comportamiento y el desempefio | INStrumento
desempefio laboral en la clinica San | desempefio de los trabajadores en | laboral en la clinica San Pablo Cuestionario

Pablo en Huaraz - 20227

,Cual es la relacion entre la
estructura organizacional y el
desempeiio laboral de los

trabajadores en la clinica San Pablo
en Huaraz - 2022?

¢,Cual es larelacion entre el estilo de
direccion y el desempefio de los
trabajadores en la clinica San Pablo
en Huaraz — 20227

la clinica San Pablo en Huaraz —
2022.

Analizar la relacion de la estructura
organizacional y el desempefio de
los trabajadores en la clinica San
Pablo en Huaraz - 2022.

Establecer la relacion del estilo de
direccion y el desempefio de los
trabajadores en la clinica San Pablo
en Huaraz — 2022.

Huaraz en el afio 2022.

Existe relacion significativa entre la
estructura y el desempeiio laboral
en la clinica San Pablo Huaraz en
el aflo 2022.

Existe relacion significativa entre
el estilo de direccion y el
desempefio laboral en la clinica
San Pablo Huaraz en el afio 2022.
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Anexo 03. Autorizacion de la empresa

“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Huaraz, 21 de septiembre de 2022

Seriores:
Escuela de Administracién
Universidad César Vallejo — Campus

A través del presente, Melina Veramendi Ramirez, identificado (a) con DN/
N°74068905 representante de la clinica San Pablo Huaraz, con el cargo de
administradora, me dinjo a su representada a fin de dar a conocer que las
siguientes personas:

a) Huaman Rios Dayana Roxmery
b) Monterola Barrantes, Nayza

Estan autorizadas para:

a) Recoger y emplear datos de nuestra organizacion a efecto de la realizacion
de su proyecto y posterior tesis titulada "CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU
RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LA CLINICA SAN PABLO
HUARAZ"

si =7 No [] :
a) Emplear el nombre de nuestra organizacién dentro del referido trabajo
s Ne [

Lo que le manifestamos para los fines pertinentes, a solicitud de los interesados.

Atentamente, 7

Firma y Sello
Nombre y Apellidos: Melina Veramendi Ramirez 3
Cargo de administradora
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Anexo 04. Instrumento de recoleccién de datos

CUESTIONARIO - CLIMA ORGANIZACIONAL

El presente documento es anonimo y confidencial, su aplicacion sera de uso
exclusivo para el desarrollo de la investigacion titulada: Clima organizacional y
su relacion con el desempefio laboral en la Clinica San Pablo en Huaraz, por
ello se pide su colaboracion marcando con una “x” la respuesta que considere
acertada segun su punto de opinidn en las siguientes alternativas:

CASI
NUNCA CASI NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE
1 3 4
2 5
items Alternativas de

respuestas

1] 2] 3]4]5

Dimension: Comportamiento organizacional

1 | El entorno laboral en su trabajo es agradable.

2 | En la clinica San Pablo las personas que laboran
adecuadamente reciben reconocimiento.

3 | Consideras que se conocen los mecanismos
establecidos para que la informacion fluya en la clinica.

4 | La informacion en la Clinica San Pablo, llega de forma
clara desde el nivel superior hasta los trabajadores.

5 | Para usted, las relaciones interpersonales entre el jefe
y los miembros del equipo de trabajo son cordiales.

6 | Cuando hay un reto para la empresa todas las areas
participan activamente.

Dimensioén: Estructura organizacional

7 | Los trabajadores conocen la misién de la empresa.

8 | En la clinica, las acciones de control se realizan de
forma planificada.

9 | Para mejorar el trabajo se solicitan ideas y propuestas
al equipo de trabajo.

10 | EI contenido de trabajo se delimita y es del
conocimiento de los trabajadores

11 | El trabajo que realizo en la clinica es de mi agrado

12 | Cada trabajador es considerado como conocedor de
su trabajo y se le trata como tal.

Dimension: Estilo de direccion

13 | Cuando aparece un problema determinado se sabe
quién debe resolverlo.

14 | Se conocen los mecanismos establecidos para que
la informacion fluya en la institucion.

15 | En el analisis de los problemas se pueden plantear
criterios.

16 | Los diferentes niveles jerarquicos de la organizacion
colaboran entre ellos.

17 | Existe armonia en las relaciones entre el jefe y el
equipo de trabajo.
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18

En la institucién se le da atencion al desarrollo de los
equipos humanos.

Fuente: Romero (2021) Clima organizacional y desemperfio laboral en la empresa EMAPAB SA.,
Distrito de Bagua, 2021.

Adaptado por las investigadoras
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CUESTIONARIO - DESEMPENO LABORAL

El presente documento es andonimo y confidencial, su aplicacion sera de uso
exclusivo para el desarrollo de la investigacion titulada: Clima organizacional y
su relaciéon con el desempefio laboral en la Clinica San Pablo en Huaraz, por
ello se pide su colaboracion marcando con una “x” la respuesta que considere
acertada segun su punto de opinidn en las siguientes alternativas:

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE
1 2 3 SIEMPRE 5
4
items Alternativas de respuestas
1] 2[3]4]5

Dimension: Habilidades profesionales

1 | Considera usted que muestra iniciativa en la labor que
desempefia

2 | Se considera usted con capacidad para resolver
problemas

3 | Realiza su trabajo, sin acudir a los demas.

4 | Siun trabajo esta bien o mal usted lo sabe

5 | Usted cumple con su horario establecido de trabajo

6 | Considera usted que realiza sus actividades con
dedicacion.

Dimension: Capacidades personales

7 | Considera usted que los trabajadores de la empresa
realizan su trabajo sin ayuda.

8 | Los trabajadores de la empresa utilizan los recursos
gue le brinda de manera eficiente en el desarrollo de
sus actividades.

9 | Considera usted que los trabajadores tienen un
desempeiio 6ptimo

10 | Considera usted que suele anticiparse a los cambios.

11 | Considera usted que la empresa se evalla
regularmente el trabajo y predisposicion de sus
trabajadores.

12 | Cree usted que la empresa identifica aquellas
capacidades del personal (conocimientos vy
comportamientos requeridos) que son imprescindibles
para el desarrollo del trabajo.

Dimension: Estrategias organizacional

13 | Considera usted que la ubicacion actual de acuerdo a
su perfil ha mejorado su compromiso en la empresa.

14 | Cree usted que las instancias de capacitacion que
recibe estan bien planeadas

15 | Considera usted que las capacitaciones que
proporciona la clinica mejora su desempefio.

16 | Considera usted que las capacitaciones recibidas han
mejorado sus conocimientos en el cargo actual

17 | La clinica organiza mesas de trabajo para aprender

acerca de determinados aspectos innovadores.
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18

Usted considera que existe trabajo en equipo por parte
de sus compafieros del area.

Fuente: Romero (2021) Clima organizacional y desemperfio laboral en la empresa EMAPAB SA.,
Distrito de Bagua, 2021.

Adaptado por las investigadoras
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Anexo 05. Ficha técnica

Ficha técnica del instrumento para medir la Variable 1

Nombre del instrumento
Autor
Lugar

Fecha de aplicacion
Objetivo

Numero de items

Administrado a
Tiempo

Margen de error
observaciones

Clima organizacional

Romero Meléndez, Richard

Empresa EMAPAB SA. Distrito de
Bagua

Octubre 2021

Determinar la relacién del clima
organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa
EMAPAB SA. Distrito de Bagua,2021

30 interrogantes con respuestas tipo
escala de Likert: Nunca (1) Casi
nunca (2) A veces (3) Casi siempre (4)
Siempre (5)

Empresa EMAPAB SA.

15 minutos

5%

95% de confiabilidad entre el clima
organizacional y el desempefio laboral
de la empresa EMAPAB SA. Distrito
de Bagua.
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Ficha técnica del instrumento para medir la Variable 2

Nombre del instrumento
Autor

Lugar

Fecha de aplicacion
Objetivo

NUmero de items

Administrado a
Tiempo
Margen de error

observaciones

Desempefio laboral

Romero Meléndez, Richard

Empresa EMAPAB SA. Distrito de
Bagua

Octubre 2021

Determinar la relaciéon del clima
organizacional y el desempeiio laboral
de los trabajadores de la empresa
EMAPAB SA. Distrito de Bagua,2021
18 interrogantes con respuestas tipo
escala de Likert: Nunca (1) Casi
nunca (2) A veces (3) Casi siempre (4)
Siempre (5)

Empresa EMAPAB SA.

15 minutos

5%

95% de confiabilidad entre el clima
organizacional y el desempefio laboral
de la empresa EMAPAB SA. Distrito

de Bagua.
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Anexo 06. Calculo de fiabilidad

Tabla 1

Estadisticas de fiabilidad Clima organizacional

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,917 15
Tabla 2

Estadisticas de fiabilidad Desempefio laboral

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,918 15
Tabla 3

Interpretacion del Alfa de Cronbach

Intervalo al que pertenece el  Valoracion de la fiabilidad de los

coeficiente Alfa de Cronbach items analizados
0,53 a menos Nula confiabilidad
0,54 a0,59 Baja confiabilidad
0,60 a 0,65 Confiable
0,66a0,71 Muy confiable
0,72 a0,99 Excelente confiabilidad
1 Perfecta confiabilidad

Nota. Tomado de Romero. (2021 p.66).
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Anexo 07
Prueba de Normalidad

Paso 1: Plantear la hipétesis de normalidad

Ho: Los datos siguen una distribucion normal = Pearson

Hi: Los datos no siguen una distribucion normal = Spearman
Paso 2: Nivel de significancia

NC= 0,95 (Nivel de Confianza)

a= 0,05 (Nivel de Significancia)

Paso 3: Prueba de normalidad

Si n > 50 se aplica Kolmogorov — Smirnov

Sin <50 se aplica Shapiro — Wilk

Paso 4: Estadistico de prueba

Si p—valor < 0,05 se rechaza la Ho

Si p—valor > 0,05 se acepta la Ho y se rechaza la H1
Paso 5: Criterio de decision

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima 293 50 000 763 50 000
organizacional
Seleccion ,354 50 ,000 , 740 50 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Se acepta la Hi: Los datos no siguen una distribucion normal

Como NO SIGUEN UNA DISTRIBUCION NORMAL se utiliza el COEFICIENTE
DE SPEARMAN para las correlaciones de PRUEBAS NO PARAMETRICAS.
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Tabla s

Grado de correlacion segun coeficiente de correlacion

Rango

Relaciéon

-0,91 a-1,00
-0,76 a -0,90
-0,51a-0,75
-0,11 a -0,50
-0,01 a-0,10
0

+0,01 a +0,10
+0,11 a +0,50
+0,51 a +0,75
+0,76 a +0,90
+0,91 a +1,00

Correlacion negativa perfecta
Correlacion negativa muy fuerte
Correlacion negativa considerable
Correlacion negativa media
Correlacion negativa deébil

No existe correlacion

Correlacion positiva débil
Correlacion positiva media
Correlacién positiva considerable
Correlacion positiva muy fuerte
Correlacién positiva perfecta

Fuente: Basada en Hernandez & Fernandez, (1998)
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Anexo 08. Base de datos
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V2. Desempefio laboral
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