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Resumen

El objetivo de este estudio fue establecer la relacion entre el apoyo organizacional
percibido y el desempefio laboral en un servicio de fisioterapia. La teoria del cambio social
y de reciprocidad propuesta por Gouldner y Blau (1960) refiere que la gente prefiere
devolver un favor en lugar de hacer un favor desinteresado. Asi pues el apoyo
organizacional percibido aumenta el arraigo al trabajo pues perciben que son valorados y
protegidos reflejandose esto en una mejor actitud hacia sus organizaciones. De acuerdo con
Fogaca, Rego, Melo, Armond y Coelho (2018) el desempefio laboral se puede definir como
todos los comportamientos que los empleados realizan mientras trabajan para contribuir
con el cumplimiento de objetivos planteados. Este estudio fue de enfoque cuantitativo
basado en el método deductivo, de nivel relacional, de tipo basica, transversal, prospectivo
y de disefio no experimental. La poblacion estuvo conformada por los 81 trabajadores
asistenciales que laboran en el servicio de fisioterapia de una clinica limefia, 2019. Se
utilizo el cuestionario creado por Eisenberger, Huntington, Hutchinson y Sowa para la
variable apoyo organizacional percibido y el cuestionario creado por Rios para la variable
desempefio laboral. El apoyo organizacional percibido fue insuficiente en el 80% de los
encuestados, mientras que el desempefio laboral fue regular en el 56,67% de los
trabajadores. Se encontrd relacion significativa entre las variables estudiadas (p= 0,000 y
rs= 0,642). Existe relacion entre el apoyo organizacional percibido y el desempefio laboral
del personal del servicio de fisioterapia de una clinica Limefa, 2019.

Palabras clave: Apoyo organizacional percibido, desempefio laboral, fisioterapeuta,

clinica privada



Abstract

The objective of this study was to establish the relationship between perceived
organizational support and work performance in a physiotherapy service. The theory of
social change and reciprocity proposed by Gouldner and Blau (1960) refers that people
prefer to return a favor instead of doing a disinterested favor. Thus, the perceived
organizational support increases the roots of work because they perceive that they are
valued and protected, reflecting this in a better attitude towards their organizations.
According to Fogaca, Rego, Melo, Armond and Coelho (2018), job performance can be
defined as all the behaviors that employees perform while they work to contribute to the
fulfillment of objectives. This study was a quantitative approach based on the deductive
method, relational level, basic, transversal, prospective and non-experimental design. The
population consisted of 81 healthcare workers who work in the physiotherapy service of a
private clinic, Lima, 2019. The questionnaire created by Eisenberger, Huntington,
Hutchinson, and Sowa was used for the perceived organizational support variable and the
questionnaire created by Rios M. for the variable work performance. The perceived
organizational support was insufficient in 80% of the respondents, while the work
performance was regular in 56.67% of the workers. A significant relationship was found
between the variables studied (p = 0.000 and rs = 0,642). There is a relationship between
the perceived organizational support and the work performance of the physiotherapy

service staff of a clinic from Lima, 2019.

Keywords: Perceived organizational support, work performance, physiotherapist, private

clinic



l. Introduccion

La relacion entre los trabajadores y sus organizaciones se lleva a cabo a través de una
interaccion compleja y permanente, siendo el personal la base del funcionamiento de una
empresa, por consiguiente una organizacion solo existe cuando las personas trabajan
cooperando entre si para alcanzar objetivos y metas comunes. Para que esto suceda, las
organizaciones practican estrategias para generar un 6ptimo trabajo de sus empleados. En
relacion a esto el apoyo organizacional percibido (AOP) es una variable relevante en las
estrategias que desarrolla la empresa para generar una mayor eficiencia en sus
trabajadores, asi pues esta relacionada al compromiso y satisfaccion organizacional las
cuales son determinantes en el bienestar del trabajador, de acuerdo con Eisenberger,
Huntington, Hutchison y Sowa (1986, p. 500) el AOP es la creencia que desarrollan los
trabajadores sobre como la empresa toma en cuenta sus contribuciones y que medidas toma

esta para el bienestar de sus empleados.

Asi mismo estaria influenciada por la frecuencia y la sinceridad de las
declaraciones de apreciacion y aprobacion por parte de la organizacion en referencia al
trabajo realizado. Por otro lado para Chiavenato (2000, p. 356) el desempefio laboral (DL)
es muy particular en cada individuo y varios factores influyen en él. Asi pues, las
recompensas recibidas son valoradas por el trabajador y son relacionadas al trabajo
realizado, determinando asi el esfuerzo individual que el trabajador esta dispuesto a
realizar. A su vez, el esfuerzo personal depende de las capacidades y habilidades de cada

trabajador y de su percepcion de la funcién que desempefia en su puesto laboral.

Estudios anteriores a nivel internacional como el de Aidim y Kalemci (2019) no se
encontro relacion significativa entre el AOP y el DL, sin embargo en el estudio de Kim,
Hur, Moon, y Jun (2017) si encontraron que el AOP tuvo efectos importantes en el DL sin
efectos de moderacion de alguna otra variable. Esto nos demuestra que no se ha
establecido una relacion concreta entre ambas variables. A nivel nacional no se ha
estudiado la relacion entre las variables AOP y DL. Sin embargo hay estudios que las
relacionan a variables en el mismo campo como el de Conde (2017) donde se determind

que hay relacién significativa entre el AOP y el compromiso con la organizacion, asi



también el estudio de Torres y Zegarra (2014) se encontré que hay una relacién

significativa entre el clima organizacional (CO) y el DL.

Por otra parte, es evidente que los trabajadores asistenciales de los sistemas de
salud deben mantener un 6ptimo grado de desempefio pues su trabajo es el de brindar salud
a las personas, sin embargo las iniciativas o estrategias que las instituciones ejecuten para
obtener una mayor eficiencia y alcanzar sus metas de produccion pueden generar un efecto
contrario en el desempefio de sus empleados si es que no estan adaptadas a estos, pues
como se ha revisado en la literatura las expectativas y percepcion de cada trabajador

respecto a su institucién o puesto de trabajo es muy particular.

Por otro lado el personal de fisioterapia esta expuesto a factores que se ha
demostrado que disminuyen la satisfaccién laboral, los cuales incluyen segin Davies,
Edgar y Debenham (2016, p. 56): una carga de trabajo poco realista, un apoyo deficiente
en el lugar de trabajo, falta de comunicacién en el equipo, una baja adherencia al
tratamiento por parte del paciente y la falta de un horario flexible. Varios de estos factores
se han detectado en la clinica donde se realizd el estudio, evidencidndose un bajo

compromiso organizacional, asi como una insatisfaccion laboral provocando un

incremento de las renuncias en los Ultimos meses.

A nivel internacional tenemos los trabajos de: Aidim y Kalemci (2019), quienes
realizaron la investigacion “Organizational support sources and job performance relations:
what about occupational commitment?”, el objetivo de este estudio fue determinar la
relacion entre las fuentes de apoyo social organizacional y el DL, asi como el rol mediador
del compromiso laboral, investigacion de tipo descriptiva y correlacional, en 300
empleados de la industria hotelera donde no se hallo relacion; por otro lado en el estudio de
Wan y Binti (2018) “The Effect of Perceived Organizational Support on Job Performance
Among Administrative Staff of Newly-Built University in China” donde se evalu6 a 426
trabajadores administrativos, se encontro que existe una relacion positiva entre el AOP y el
DL. Asi mismo, Choi (2018) realizo el estudio “The Effects of Perceived Organizational
Support and Job Efficacy on Social Workers’ Job Performance”, el objetivo fue investigar

los efectos del AOP vy la eficacia en su DL, la investigacion fue correlacional, este estudio



aplico una encuesta a 211 trabajadores sociales. Se confirmé que no solo la eficacia en el

trabajo sino también el apoyo organizativo eran factores importantes que afectaban el DL.

Asi también, Labrague, McEnroe, Leocadio, Van Bogaert, y Tsaras (2018)
realizaron el estudio “Perceptions of organizational support and its impact on nurse’s job
outcomes”, el objetivo fue examinar el impacto del AOP sobre los resultados laborales,
este estudio fue descriptivo y transversal se recopilo datos de 180 enfermeras. Se concluyo
que el AOP no influy6 en los resultados del trabajo en las enfermeras; por otro lado Zans
(2016) realiz6 la investigacion “Clima Organizacional y su incidencia en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua, 2016”, ¢l objetivo fue determinar la
correlacion entre el CO y el DL, este estudio fue de enfoque mixto, descriptivo —
explicativo, la muestra fue de 59 empleados. Se concluyd que hubo influencia del CO
sobre el DL.

Por otro lado, a nivel nacional tenemos los estudios de: Figueroa (2018) “Clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la direccidn territorial de Policia
de Huancayo 20187, el objetivo fue determinar la relacion entre el CO y el DL,
investigacion correlacional, no experimental. Fueron encuestados 38 trabajadores, se halld
correlacion significativa entre el CO y el DL; por otro lado Solano (2017) “Clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga
Central - Juanjui, afio 20177, el objetivo fue determinar la relacion entre el CO y el DL, la
investigacion fue descriptiva y correlacional, la muestra fue de 20 colaboradores, se
concluy6 que hay relacion significativa entre el CO y el DL; asi también Conde (2017)
“Compromiso y apoyo organizacional percibido en el personal de un centro hospitalario,
enero-junio 20177, el objetivo de este estudio fue determinar la relacion entre el CO vy el
AOP, fue un estudio descriptivo, correlacional, y transversal, la muestra fue de 146

profesionales asistenciales, se encontro relacion significativa entre ambas variables.

Asi mismo, Cerna (2017) realizo el estudio “Motivacion laboral en la percepcion
del desempefio laboral - centro juvenil de diagndstico y rehabilitacién Santa Margarita
20167, el objetivo fue determinar la relacion entre la motivacion laboral y la percepcion del

DL, la investigacion fue descriptiva, correlacional, la muestra estuvo conformada por 26



colaboradores, se demostré la relacion entre la motivacién laboral y la percepcion del DL;
por otro lado Gallegos (2016) “Clima organizacional y su relaciéon con el desempefio
laboral de los servidores de ministerio ptiblico gerencia administrativa de Arequipa, 2016,
el objetivo fue determinar la relacion entre el CO y el DL. El estudio fue descriptivo
correlacional, la muestra fue de 60 trabajadores, se determiné la existencia de la relacién

significativa entre las variables.

En relacion al sustento tedrico sobre el AOP; para Eisenberger, et al (1986, p. 501)
es la creencia desarrollada por los trabajadores de como la organizacion aprecia sus aportes
y a la vez busca el bienestar de ellos, por lo que los colaboradores tienen una idea clara de
como su organizacion les afecta pudiendo ser de forma positiva 0 negativa. Esto esta
basado en la teoria de reciprocidad y el intercambio social propuesta por Gouldner y Blau
(1960, p.175) quienes refieren que la gente prefiere devolver un favor en lugar de hacer un
favor desinteresado. Asi pues el apoyo organizacional percibido aumenta el arraigo al
trabajo ya que los trabajadores al sentirse valorados y protegidos demuestran una mejor

actitud hacia sus organizaciones.

De acuerdo con Kurtessis, Eisenberger, Ford, Buffardi, Stewart, y Adis (2015, p.
1855) cuando la organizacion inicia el intercambio social, los empleados se sienten en la
obligacion de ayudar a su institucion a lograr sus objetivos y metas esperando que con sus
esfuerzos logren una mayor recompensa, es por esto que una buena AOP satisface las
necesidades socioemocionales, logrando un mayor compromiso organizacional y un mayor
bienestar psicolégico de sus empleados. Es importante conocer que las relaciones de
intercambio social difieren de las relaciones econdmicas haciendo énfasis en los beneficios
a largo plazo, pues el intercambio social esta asociado con la confianza entre los
involucrados. Para Kim, Eisenberger y Baik (2016 p. 559) la confianza, la inversion de
recursos, tiempo, esfuerzo y una perspectiva a largo plazo caracterizan la relacion de
intercambio social de los empleados con la empresa, en contraste con una relacion
econdmica en la que los empleados comercian esfuerzo de trabajo por recompensas a corto
plazo.

Asi también, para Aselage y Eisenberger (2003, p. 492) una alta AOP no solo
podra satisfacer las necesidades de aprobacion, respeto y de identidad social; sino que

también genera alta expectativa de rendimiento y garantiza un comportamiento extra para



los logros de la organizacion, asi como sentimientos de aprecio a esta, estos
comportamientos pueden ser favorecidos por las précticas y politicas de RR. HH. que
favorecen la comunicacion con los empleados pues de acuerdo con Kim, Eisenberger, y
Baik (2016, p. 575) estas politicas son muy bien consideradas por los trabajadores,
teniendo gran influencia en la AOP y asi como en el compromiso organizacional. Es por
esto que la AOP tiene un rol muy importante en la relacion empleado-organizacion y tiene
implicaciones relevantes para mejorar el bienestar de los trabajadores y que orienten sus
esfuerzos en favor de la organizacion. Al momento de operacionalizar la variable AOP se

encontraron las dimensiones:

a) Justicia organizacional, segun Pack (2005, p. 34) es el sistema de
compensaciones que la organizacion emplea para premiar el trabajo de sus colaboradores.
Para este sistema se aplican estrategias y procedimientos que brindan equitativamente las
retribuciones, siendo considerada por los colaboradores como una representacion de
justicia en el trabajo. Los medios justos favorecen un AOP suficiente, ya que los
trabajadores se sienten bien tratados por la organizacion; b) Practicas de recursos humanos,
segun Kurtessis et al (2015, p. 11) estas practicas son desarrolladas por la organizacion
para lograr que la naturaleza y el entorno del trabajo sean mas gratos para los empleados,
la manera en que se lleven a cabo estas practicas contribuira a la creacion de un AOP
positivo 0 negativo; ¢) Seguridad laboral, de acuerdo con Rhoades y Eisenberger (2002, p.
700) es la garantia de que la organizacion desea mantener la membresia del empleado por
un largo tiempo, proporcionandole al empleado la estabilidad laboral deseada, la cual
influye en el AOP.

En relacion al sustento tedrico sobre desempefio laboral de acuerdo con Chiavenato
(2009, p. 359) es la conducta del individuo al realizar las funciones correspondientes a su
trabajo, las cuales estan dirigidas hacia los resultados y las metas que deben ser alcanzadas,
asi también son consideradas las aptitudes que demuestra el trabajador y el nivel de
potencial para su desarrollo laboral, es por esto que podemos decir que el DL es la
estrategia particular de cada trabajador para llegar a conseguir buenos resultados
contribuyendo a los objetivos y metas de su institucion. Asi mismo, para Stoner (citado por
De la Cruz y Huaman, 2016, p. 49) es la manera eficaz con la que trabajan los empleados,

en busca de metas comunes propuestas por la empresa, por lo que el desarrollo de su



trabajo esta supeditado a las normas y reglas instauradas por la organizacion; es decir el

DL de los trabajadores esta determinado por la cultura organizacional de la organizacion.

Asi mismo, el DL es observable a través de las conductas y actitudes del trabajador,
de acuerdo con Fogaca, Rego, Melo, Armond y Coelho (2018, p. 231) el DL se puede
definir como todos los comportamientos que los empleados realizan mientras trabajan para
contribuir con el cumplimiento de objetivos planteados, asi como los resultados obtenidos
por el trabajador, los cuales la organizacion puede percibir como productivo o
contraproducente. Entonces podemos decir que el DL es el ahinco con el que se ejecutan
las labores para el cumplimiento de metas, dicho esfuerzo estard determinado por las
habilidades, experticia y destreza de cada individuo, con el objetivo propio de realizar un

trabajo eficaz y eficiente.

Por otro lado, debemos tener en cuenta que la naturaleza del DL depende del
individuo y su autocritica para mejorar su trabajo realizado, de acuerdo con Chiavenato
(2000, p. 388) la autoevaluacion del DL puede y debe ser hecha por cada individuo, con el
fin de que este pueda evaluar su propio trabajo para lograr las metas fijadas, pudiendo en
este proceso superar sus propias expectativas, y es que todo trabajador sabe cuales son sus
falencias y carencias personales en su labor, asi como sus puntos fuertes y su potencial
para desarrollar todas sus capacidades, de esta forma se logra una autocritica de su propio

desempefio para mejorar sus resultados personales y de su equipo de trabajo.

Asimismo, el DL en la actualidad se evalla desde un nuevo enfoque, de acuerdo
con Aamodt (2010, p. 247) varias organizaciones evaltan los aspectos técnicos del puesto
y los aspectos contextuales, esto se da porque las empresas no solo quieren que el
empleado desarrolle sus capacidades en su puesto de trabajo sino también desean que sean
ciudadanos organizacionales. Actualmente, esto es muy importante para las empresas ya
que, con el paso del tiempo las organizaciones han tomado conciencia de que el recurso
humano es mas importante para un funcionamiento 6ptimo en todos sus departamentos. El
desempefio contextual del empleado estudiado por Borman y Motowidlo (1997, p. 100) es
muy importante pues son conductas prosociales, las cuales no sélo contribuyen al éxito de
la empresa, sino que ademas pueden ser observadas en varios puestos de trabajo pues estas

conductas son muy comunes entre los trabajadores al sentirse parte de un mismo equipo.



Por otro lado, las dimensiones de la variable DL estan basadas en el cuestionario
creado por Rios (2010, p. 44-45), el cual esta fundamentado en la teoria del desempefio
contextual, la cual hace referencia al esfuerzo de un trabajador para mantener buenas
relaciones con los miembros de su entorno laboral, asi como buscar la mejora de la
organizacion y desempefar las actividades asignadas y las que no forman parte de su
puesto de trabajo. Este cuestionario evalia el DL del trabajador en las siguientes

dimensiones:

En primer lugar la asistencia y puntualidad, que es el cumplimiento de
determinados horarios establecidos por la organizacion, asi como la presentacion de
resultados y documentacion requerida, propias de la labor que se realiza. Para Aamodt
(2010, p. 257) una forma muy comun de medir objetivamente el desempefio de los
empleados es a través de la asistencia. De igual forma el cuestionario mide el trabajo en
equipo, el cual debe desarrollarse constantemente para conseguir los objetivos y metas
definidas por la empresa, para Robles (2017, p. 21) los trabajadores al sentirse parte de un
equipo, mantienen un pensamiento en comun, el cual es comunicado y coordinado para el
desarrollo equitativo del trabajo con el fin de alcanzar el éxito. Con esta dimensién se
evalla la disposicion y habilidad de la persona para laborar de forma coordinada con el
grupo humano del area a la que pertenece su puesto de trabajo, asi como con otras areas de

la organizacion.

También, el cuestionario mide la dimension productividad, la cual de acuerdo con
Zapata (2018, p. 19) es la relacion entre los resultados conseguidos como bienes o
servicios que han sido creados u ofrecidos y los medios que se utilizaron para su
produccidn, por lo que podemos decir que existe una estrecha relacion con la eficiencia y
la eficacia. Esto se ve reflejado cuando el trabajador cumple con todas sus labores
asignadas, empleando todas sus habilidades para economizar la utilizacion de los recursos
que la empresa puso a su disposicion al maximo y en el tiempo debido. Asimismo, el
cuestionario evalla la dimension respeto y responsabilidad, la cual segin Rios (2010, p.
70) es la capacidad del empleado para conseguir lo solicitado por la empresa en el tiempo

establecido y de la manera requerida pero también a la vez relacionado con la cooperacion,



accesibilidad, cordialidad, el tacto en las relaciones con todos los integrantes de la

organizacion, asi como la proactividad dentro y fuera del tiempo laboral.

Asimismo, se evalla la dimension calidad en el trabajo, la cual esté relacionada al
esfuerzo por cumplir a cabalidad los procedimientos establecidos por la empresa, asi como
el evitar o corregir los errores cometidos durante el desarrollo de las actividades, también
se relaciona con la permanente mejora personal de las capacidades laborales, para Aamodt
(2010, p. 251) es una forma objetiva de medir el desempefio del trabajador. Por ultimo, se
evalla la dimension trabajo bajo presién, para Cerna (2017, p. 48) es la capacidad que
tiene el trabajador para no degenerar sus habilidades laborales en sus actividades bajo
condiciones que ejercen tension, como el cumplimiento del trabajo en menos tiempo y/o
espacio, con menos recursos ya sean humanos, materiales o técnicos; es aqui cuando el
trabajador debe esforzarse més para obtener los resultados con la mayor eficiencia posible,

sin importar el nivel de supervision la cual puede generar mayor presion para el trabajador.

De esta manera, la presente investigacion sirvio para hallar la relacion entre las
variables AOP y DL, pues lamentablemente los estudios entre ambas variables hasta el
momento no han podido determinar una relacion con exactitud, es asi que el presente
estudio incrementd la evidencia tedrica propuesta por otros investigadores, quienes han
estudiado el apoyo organizacional percibido relacionandolo con diversas variables, pero en
muy pocas oportunidades con el DL de los trabajadores asistenciales de salud. También el
presente estudio tiene relevancia practica pues los resultados obtenidos fueron de gran
ayuda para la institucion donde se llevd acabo el estudio, ya que con los resultados
obtenidos se podrd adaptar futuras politicas y estrategias de recursos humanos a las

necesidades de sus trabajadores y encontrar el bienestar de estos.

Asi mismo, la presente investigacion tuvo relevancia social ya que se estudié al
personal de una clinica, el cual al pertenecer al sistema de salud privado, es una poblacién
en aumento, por lo que fue importante conocer la relevancia del apoyo organizacional
percibido como factor relacionado al DL de los colaboradores de un sistema sanitario tan
poco estudiado en nuestro pais como es el privado. Es por esto que el problema general de
la investigacion fue: ¢Cual es la relacion entre el apoyo organizacional percibido y el

desempefio laboral del personal del servicio de fisioterapia de una clinica Limefia, 2019?



El objetivo general de este estudio fue establecer la relacion entre el apoyo
organizacional percibido y el desempefio laboral del personal del servicio de fisioterapia de
una clinica Limefia, 2019. Los objetivos especificos que ayudaron a concretar el objetivo
general son: a) determinar la relacion entre el apoyo organizacional percibido y el
desempefio laboral del personal en su dimensidn asistencia y puntualidad del personal del
servicio de fisioterapia de una clinica Limefa, 2019, b) determinar la relacion entre el
apoyo organizacional percibido y el desempefio laboral del personal en su dimensién
trabajo en equipo del personal del servicio de fisioterapia de una clinica Limefa, 2019, c)
determinar la relacion entre el apoyo organizacional percibido y el desempefio laboral del
personal en su dimension productividad del personal del servicio de fisioterapia de una
clinica Limefa, 2019, d) determinar la relacion entre el apoyo organizacional percibido y
el desempefio laboral del personal en su dimension respeto y responsabilidad del personal
del servicio de fisioterapia de una clinica Limefia, 2019, e) determinar la relacion entre el
apoyo organizacional percibido y el desempefio laboral del personal en su dimension
calidad en el trabajo del personal del servicio de fisioterapia de una clinica Limefia, 2019 y
f) determinar la relacion entre el apoyo organizacional percibido y el desempefio laboral
del personal en su dimensién trabajo bajo presion del personal del servicio de fisioterapia

de una clinica Limefa, 2019.

Como hipétesis general se planted que: Existe relacion significativa entre el apoyo
organizacional percibido y el desempefio laboral del personal del servicio de fisioterapia de
una clinica Limefia, 2019. Asi mismo como hipétesis especificas: a) Existe relacion
significativa entre el apoyo organizacional percibido y el desempefio laboral en su
dimension asistencia y puntualidad del personal del servicio de fisioterapia de una clinica
Limefia, 2019; b) Existe relacion significativa entre el apoyo organizacional percibido y el
desempefio laboral en su dimension trabajo en equipo del personal del servicio de
fisioterapia de una clinica Limefia, 2019; c) Existe relacion significativa entre el apoyo
organizacional percibido y el desempefio laboral en su dimension productividad del
personal del servicio de fisioterapia de una clinica Limefia, 2019; d) Existe relacion
significativa entre el apoyo organizacional percibido y el desempefio laboral en su
dimensién respeto y responsabilidad del personal del servicio de fisioterapia de una clinica

Limefia, 2019; e) Existe relacion significativa entre el apoyo organizacional y el



desempefio laboral en su dimension calidad en el trabajo del personal del servicio de
fisioterapia de una clinica Limefa, 2019; f) Existe relacion significativa entre el apoyo
organizacional percibido y el desempefio laboral en su dimension trabajo bajo presion del
personal del servicio de fisioterapia de una clinica Limefia, 2019.
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II. Método

2.1 Tipo y disefio de investigacion

La presente investigacion tuvo un enfoque cuantitativo basado en el método deductivo,
segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p. 4) el enfoque fue cuantitativo, secuencial
y probatorio, representa un conjunto de procesos de orden riguroso. En esta investigacion
se recolectd datos para hacer una medicién numérica y un analisis estadistico con lo que se
establecio la relacion entre las variables estudiadas. Es correlacional porque de acuerdo
con Hernandez, et al (2010, p. 81), en este nivel el fin del estudio es encontrar la relacion
entre las variables de una muestra, en esta investigacion se busco establecer la relacion
entre las variables AOP y DL del personal de un servicio de fisioterapia de una clinica
Limefa. Es de tipo basica porque de acuerdo con Gonzales (2004, p. 45) la investigacion
béasica estd enfocada en ampliar el conocimiento sobre nuestra realidad con precision y
objetividad, es transversal y prospectivo porque los datos fueron recolectados en un
momento determinado, después de haberse iniciado el estudio, de acuerdo con Hernandez,
et al (2010, p. 149), y este estudio es no experimental porque la variable dependiente no

fue manipulada.

V1

M: Muestra
V1: Apoyo organizacional percibido

V2: Desempefio laboral

Figura 1. Diseno de la investigacion
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2.2 Operacionalizacion

La definicion conceptual de la variable AOP de acuerdo con Eisenberger, et al (1986, p.
501) es la exégesis creada por los trabajadores sobre como y cuanto valora la organizacion
el trabajo realizado y como esta se preocupa por el bienestar de ellos. Esta variable fue
cuantificada por un instrumento de 17 items; sus categorias son: insuficiente, mediano y

suficiente.

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable apoyo organizacional percibido

Dimensiones Indicadores Items Escala Niveles v rangos
Escala ordinal
.3, Nivel Politomica
10, 16 Totalmente en
desacuerdo =1
6, 7. Moderadamente en

Justicia
organizacional Reconocimientos

Practicas de

T Actos 8, 9, desacuerdo =2 suficiente
recursos . 4 _ .
, discrecionales I1. Débilmente en (86 -119)
humanos S , B )
Bienestar laboral 12, desacuerdo = 3 mediano
14, 17 Ni de acuerdo ni en (52 -85)
desacuerdo = 4 insuficiente
Débilmente de (17-51)
S Despidos 2, 4 acuerdo =75
Seguridad C, -
) Rotacion de 35, 13, Moderadamente de
laboral , i -
personal 15 acuerdo = 6
Totalmente de

acuerdo =7
Fuente: Eisenberger et al (citado por Conde A.., 2017)

La definicion conceptual de la variable DL de acuerdo con Pedraza, Amaya y
Conde (2010, p. 495) es el comportamiento y accién de un trabajador, donde se manifiesta
la voluntad y la capacidad de este, este desempefio es relevante para el funcionamiento de
la organizacion, y puede ser medido a través de las funciones del trabajador y el nivel de
aportacion a la organizacion. La variable DL fue cuantificada con un instrumento de 30
items que miden las dimensiones: asistencia y puntualidad, trabajo en equipo,
productividad, respeto y responsabilidad, calidad en el trabajo y el trabajo bajo presion, las

categorias son bueno, regular y bajo.
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable desempefio laboral

Dimensiones Indicadores Items Escala Nivel
Asistencia v Asistencia 1.5
puntualidad Puntualidad
Trabajo en Habilidad Escala ordinal
equipo Disposicion 6-10
para trabajar Nivel
Productividad  Rendimiento Politomica
Recursos I1-15
Tiempo Bueno (96 — 120)
Respeto v Accesibilidad 16- 20 Nunca = 1 Regular (74— 95)
responsabilidad  Cordialidad Malo (30— 73)
Calidad en el Nivel de A veces = 2
trabajo calldaq 20-25 B
Logros Cast stempre = 3
alcanzados
Trabajo bajo Disposicion de Siempre = 4
presion tiempo

Adaptacion al 26- 30

ritmo de trabajo
Fuente: Rios (citado por Cerna J. 2017)

2.3 Poblacion

De acuerdo con Tamayo (2003, p. 176) la poblacién es el total de unidades de analisis que
integran un fendmeno, pudiéndose cuantificar para un estudio determinado. Para esta
investigacion la poblacion fue el personal que labora en el servicio de fisioterapia de una
clinica Limefia, 2019, en un nimero de 81. Asi también los criterios de inclusion fueron:
(a) Personal con estudio profesional universitario; (b) Personal con estudio profesional

técnico.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En esta investigacion la técnica empleada fue la encuesta para ambas variables, segln
Lopez-Roldan y Fachelli (2015, p. 8) consideran como una técnica a la recoleccion de
datos a través de la interrogacion de los individuos estudiados, con el fin de obtener
sistematicamente medidas sobre los conceptos de una problematica.  Ademas el
instrumento para ambas variables fue el cuestionario, de acuerdo con Pérez (1991, p. 106)

es un conjunto de preguntas, el cual ha sido creado en base a los hechos y aspectos de
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interés para el estudio. En esta investigacion se empled el cuestionario creado por
Eisenberger, et al (1986, p. 502) para la variable AOP vy el cuestionario creado por Rios
(2010, p. 73-76) para la variable DL.

Tabla 3
Ficha técnica del instrumento para medir la variable apoyo organizacional percibido
Nombre del instrumento: Cuestionario para medir el apoyo organizacional percibido

Autores: Eisenberger, Huntington, Hutchinson, y Sowa (1986)
Lugar: Estados Unidos

Fecha de aplicacion: 24 de junio del 2019

Objetivo: Determinar el nivel de apoyo organizacional percibido
Administrado a: Empleados

Tiempo: 10 minutos

Margen de error: 0.5

Observacion:

Fuente: Eisenberger, et al (19806)

Tabla 4
Ficha técnica del instrumento para medir la variable desempeiio laboral
Nombre del instrumento: Cuestionario para medir el desempeiio laboral

Autora: Rios Villatoro, Monica (2010)

Adaptado por: Cerna I. 2017

Lugar: Guatemala

Fecha de aplicacion: 24 de junio del 2019

Objetivo: Determinar el nivel de desempefio laboral
Administrado a: Empleados

Tiempo: 10 minutos

Margen de error: 0,5

Observacion:

Fuente: Rios (2010)

La validez de estos instrumento de medicién de las variables AOP y DL, fue a
través de la validacion por juicio de expertos, integrado por 3 especialistas como se expone
en las tablas 5 y 6, quienes estuvieron de acuerdo que los instrumentos empleados en esta

investigacion eran aplicables. (Anexo 4)

La confiabilidad de los instrumentos fue determinada a través de la consistencia
interna mediante la aplicacién de una prueba piloto a 30 colaboradores de un servicio de
fisioterapia de una clinica que comparte caracteristicas similares con la poblacion
estudiada. El alfa de Cronbach de estos instrumentos de medicion de las variables AOP y
DL fueron de 0,905 y 0,914 respectivamente, lo cual indica que los instrumentos cuentan

con una confiabilidad alta. (Anexo 5)
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Ta

bla 5

I'alidez de contenido por juicio de expertos del instrumento que mide el apovo

organizacional percibido

N° Grado académico Nombres v apellidos del experto Dictamen

| Doctor Juana Yris Diaz Mujica Si hay suficiencia

2 Doctor Joaquin Vertiz Osores Si hay suficiencia

3 Maestro Elvia Pilar Serrano Medina Si hay suficiencia

Tabla 6

Ialidez de contenido por juicio de expertos del instrumento que mide el desemperio

laboral

N° Grado académico Nombres v apellidos del experto Dictamen

1 Doctora Juana Yris Diaz Mujica Si hay suficiencia

2 Doctor Joaquin Vertiz Osores Si hay suficiencia

3 Maestro Elvia Pilar Serrano Medina Si hay suficiencia
2.5. Procedimiento

2.6.

Se pidié permiso a la autoridad correspondiente de la clinica privada. Se encuesto a
todos los licenciados fisioterapeutas y personal técnico después al haber terminado su
turno de trabajo, avisandoles previamente a través del coordinador del servicio para
que el personal permaneciera en sus respectivos sectores, la toma de datos dur6é una

Semana

Meétodos de analisis de datos

La estadistica fue analizada con el software SPSS version 23. La estadistica
descriptiva fue presentada en graficos y tablas acordes a las variables y dimensiones,
los cuales fueron posteriormente analizados e interpretados. Debido a que las variables
en esta investigacion fueron cualitativas, se uso la prueba de correlacion de Spearman

con un 95% de confianza para el contraste de hipotesis.

7. Aspectos éticos

Los encuestados que participaron fueron informados sobre el proposito de la
investigacion a través del consentimiento informado, cumpliendo con el principio de
autonomia. Ademas, de acuerdo con el principio de confidencialidad los datos

brindados por los participantes del estudio solo fueron usados con fines de estudio
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III. Resultados

3.1 Resultados descriptivos

Tabla 7
Resultado del analisis de frecuencias de la variable apoyo organizacional percibido
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Insuficiente 72 88.9 88.9 88.9
Mediano 8 9.9 9.9 08.8
Suficiente 1 1.2 1.2 100.0
Total 81 100.0 100,0
2,
]
|-
2
[=]
o
Insuficiente Mediano Suficiente

Figura 2. Apoyo organizacional percibido

En la tabla 7, figura 2, se aprecia que el 88,89% de los trabajadores percibe un apoyo

organizacional insuficiente, mientras que el 9,88% percibe un mediano apoyo y solo

1,23% respondié que si habia un suficiente apoyo organizacional.

Tabla 8
Resultado del anclisis de frecuencias de la dimension Justicia organizacional
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Valido Insuficiente 80 98.8 98.8 98.8
Suficiente 1 1.2 1.2 100.0
Total 81 100,0 100,0

el
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Porcentaje

Insuficiente Suficiente

Figura 3. Justicia organizacional

En la tabla 8, figura 3 se puede apreciar que el 98,77% de los trabajadores percibe una

justicia organizacional insuficiente, mientras que solo para el 1,23% es suficiente.

Tabla 9

Resultado del andlisis de frecuencias de la dimension prdcticas de recursos humanos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Insuficiente 78 96,3 96,3 96,3
Regular 2 2.5 2.5 98.8
Suficiente 1 1.2 1.2 100,0
Total 81 100,0 100,0
2
©
=
@
e
O
o
Insuficiente Regular Suficiente

Figura 4. Practicas de recursos humanos
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En la tabla 9, figura 4 se observa que el 96,3% de los trabajadores percibe como
insuficiente las practicas de RRHH, el 2,47% las percibe como regulares y solo el 1,23%
como suficientes

Tabla 10

Resultado del andlisis de frecuencias de la dimension seguridad laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Valido Insuficiente 81 100.,0 100,0 100,0

Porcentaje

Insuficiente

Figura 5. Seguridad laboral

Como se puede observar en la tablal0 y en la figura 5, el 100% de los trabajadores
perciben una seguridad laboral insuficiente.

Tabla 11

Resultado del andlisis de frecuencias de la variable desemperio laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 20 24,7 24,7 24.7
Regular 52 64,2 64.2 88.9
Bueno 9 11,1 11,1 100,0
Total 81 100,0 100,0
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Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 6. Desempeno laboral

En la tabla 11, figura 6, se aprecia que el 64,2% de los trabajadores tiene un DL regular,
mientras que el 24,69% tiene un desempefio malo y solamente el 11,11% presenta un

desempefio laboral bueno.

Tabla 12

Resultado del andlisis de frecuencias de la dimension asistencia y puntualidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 21 259 259 259
Regular 44 543 543 80,2
Bueno 16 19.8 19.8 100,0
Total 81 100,0 100.,0

Porcentaje

Malo Regular Bueno
Figura 7. Dimension asistencia y puntualidad
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En la tabla 12, figura 7, se aprecia que el 54,32% de los trabajadores tiene una asistencia y

puntualidad regular, mientras que el 25,93% es mala y solo el 19,75% mantiene una

asistencia y puntualidad es buena.

Tabla 13
Resultado del andlisis de frecuencias de la dimension trabajo en equipo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Malo 30 37.0 37.0 37.0
Regular 35 432 43,2 80,2
Bueno 16 19,8 19.8 100,0
Total 81 100,0 100,0

Porcentaje

Malo

Regular

Bueno

Figura 8. Dimension trabajo en equipo

En la tabla 13, figura 8, se aprecia que el 43,21% de los trabajadores presenta un trabajo en

equipo regular, mientras que el 37,04% es malo y solo el 19,75% es bueno.

Tabla 14
Resultado del andlisis de frecuencias de la dimension productividad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 23 28,4 28,4 28,4
Regular 44 543 543 82,7
Bueno 14 17.3 17.3 100,0
Total 81 100,0 100,0
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Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 9. Dimension productividad
En la tabla 14, figura 9, se puede observar que el 54,32% de los trabajadores presenta una
productividad regular, mientras que el 28,4% tiene una mala productividad y solo el
17,28% es buena.

Tabla 15

Resultado del andlisis de frecuencias de la dimensionrespeto y responsabilidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 34 42.0 42.0 42.0
Regular 36 444 444 86.4
Bueno 11 13,6 13,6 100,0
Total 81 100,0 100.0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 10. Dimension respeto y responsabilidad
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En la tabla 15, figura 10, se aprecia que el 44,44% de los trabajadores presenta respeto y

responsabilidad regular, mientras que el 41,98% es malo y solo el 13,58% es bueno.

Tabla 106

Resultado del andlisis de frecuencias de la dimension calidad en el trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 15 18,5 18.5 18,5
Regular 48 59.3 59.3 77.8
Bueno 18 22,2 22,2 100,0
Total 81 100,0 100,0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 11. Dimension calidad en el trabajo

En la tabla 16, figura 11, se aprecia que el 59,26% de los trabajadores presentan una
calidad en el trabajo regular, mientras que el 22,22% es buena y el 18,52% es mala.

Tabla 17
Resultado del andlisis de frecuencias de la dimension trabajo bajo presion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 52 64.2 64,2 64,2
Regular 29 35.8 35.8 100.0
Total 81 100,0 100.,0
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Porcentaje

Malo Reqular
Figura 12. Dimension trabajo bajo presion

En la tabla 17, figura 12, se aprecia que el 64,2% de los trabajadores presenta un trabajo
bajo presion malo, mientras que el 35,8% es regular, no se encontrd ningun trabajador que

manifieste un buen trabajo bajo presion.

3.2 Resultados inferenciales

Tabla 18

Correlacidn entre Apovo organizacional percibide v Desemperio laboral

Apoyo
organizacional Desempetio
percibido laboral

Apoyo Coeficiente de correlacion 1,000 6427
organizacional  Sig. (bilateral) ) ,000

£ percibido N 81 81

£ £ Desempefio Coeficiente de correlacion 6427 1,000
= § laboral Sig. (bilateral) .000 :
M N 81 81

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

En la tabla 18 podemos observar que existe relacion entre el apoyo organizacional
percibido y el DL del personal del servicio de fisioterapia de una clinica Limefia, la
correlacion es significativa ya que se hallo con un valor de p= 0,000, asi como un rs=0,642

el cual indica que la relacion es moderada.
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Tabla 19

Correlacion entre Apovo organizacional percibido v Asistencia v puntualidad

Apoyo
organizacional  Asistenciay
percibido puntualidad
Apoyo Coeficiente de correlacion 1,000 3797
organizacional Sig. (bilateral) : .000
=  percibido N g1 81
2 £ Asistenciay  Coeficiente de correlacion 3797 1,000
c 3 puntalidad Sig. (bilateral) .000 :
3 N 81 81

% TLa correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

En la tabla 19 podemos apreciar que existe relacion entre el apoyo organizacional
percibido y la dimensién asistencia y puntualidad de la variable DL del personal del
servicio de fisioterapia de una clinica Limefia, 2019, pues hemos obtenido un p= 0,000 y

ademas tenemos un rs=0,379 lo que nos indica una correlacion positiva débil.

Tabla 20

Correlacion entre Apoyvo organizacional percibide v Trabajo en eguipo

Apovo
organizacional Trabajo en
percibido equipo

Apoyo Coeficiente de correlacion 1,000 .529™
organizacional Sig. (bilateral) . 000

g percibido N 81 81

5 £ Trabajo en Coeficiente de correlacion 5297 1,000
S 3 equipo Sig. (bilateral) .000 .
=5 N 81 81

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

En la tabla 20 se observa la relacion entre la variable apoyo organizacional percibido y la
dimensién Trabajo en equipo de la variable DL del personal del servicio de fisioterapia de
una clinica Limefia, 2019 es existente pues los resultados muestran un p=0,000 asi como

una correlacion positiva moderada pues se obtuvo un rs= 0,529.
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Tabla 21

Correlacion entre Apovo organizacional percibido y Productividad

Apoyo
organizacional
percibido Productividad
= Apoyo Coeficiente de correlacion 1,000 ,295™"
= organizacional Sig. (bilateral) : .008
5 percibido N g1 81
“ Productividad Coeficiente de correlacion ,295™ 1.000
-?, Sig. (bilateral) .008 )
= N 81 31

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

En la tabla 21 encontramos que existe relacion entre la variable apoyo organizacional
percibido y la dimension productividad de la variable DL del personal del servicio de
fisioterapia de una clinica Limefia, 2019, pues hay un p= 0,008, ademas la correlacion es

positiva débil pues se ha obtenido un rs=0,295.

Tabla 22

Correlacion entre Apovo organizacional percibido v Respeto v responsabilidad

Apovo
organizacional Respeto v
percibido responsabilidad
g Apovo Coeficiente de correlacion 1.000 578"
= organizacional ~ Sig. (bilateral) i 000
3 percibido N 81 81
g Respeto v Coeficiente de correlacion 578" 1.000
—; responsabilidad  Sig. (bilateral) 000 ,
z N 81 81

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

En la tabla 22 se observa que la variable apoyo organizacional percibido y la dimensién
respeto y responsabilidad de la variable DL del personal del servicio de fisioterapia de una

clinica Limefia, 2019 se relacionan pues se obtuvo un p= 0,000, también podemos decir

que la correlacion es positiva moderada pues hay un rs=0,578.
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Tabla 23

Correlacion entre Apovo organizacional percibido v Calidad en el trabajo

Apovo
organizacional  Calidad en
percibido el trabajo
Apoyo Coeficiente de correlacion 1,000 541
organizacional  Sig. (bilateral) , 000
_ Ppercibido N g1 g1
» é Calidad en el Coeficiente de correlacion 541 1,000
é % trabajo Sig. (bilateral) .000 .
=7 N 81 81
2 Ta correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

En la tabla 23 observamos que existe relacion entre la variable apoyo organizacional
percibido y la dimensién calidad en el trabajo de la variable DL del personal del servicio
de fisioterapia de una clinica Limefia, 2019, pues los resultados arrojan un p= 0,000, asi

como un rs=0,541 lo que nos indica un correlacion positiva moderada

Tabla 24

Correlacion entre Apoyo organmizacional percibido y Trabajo bajo presion

Apovo Trabajo
organizacional bajo

percibido presion
Apoyo Coeficiente de correlacion 1.000 4737
organizacional Sig. (bilateral) , 000
_ Dercibido N 81 81
o g Trabajo bajo  Coetficiente de correlacion 473 1,000
é S presion Sig. (bilateral) .000 ,
= N 81 81

gk

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

En la tabla 24 se muestra que existe relacion entre la variable apoyo organizacional
percibido y la dimension trabajo bajo presion de la variable DL del personal del servicio de
fisioterapia de una clinica Limefa, 2019, pues se obtuvo un p=0,000, a la vez que se

encontrd r;=0,473 indicando que la correlacién es positiva moderada.
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V. Discusion

Los resultados obtenidos en la presente investigacion demuestran que existe una relacion
significativa y directamente proporcional entre el AOP y el DL, también se encontrd una
relacion positiva moderada del AOP con la mayoria de las dimensiones de DL, solo siendo
la correlacion debil en las dimensiones asistencia y puntualidad, y en productividad del
personal del servicio de fisioterapia de una clinica Limefia. De esta manera se corroboran
los hallazgos de las investigaciones de Wan y Binti (2018) y Choi (2018) quienes
encontraron que el apoyo organizacional percibido influia en el desempefio de los

trabajadores.

Por otro lado los resultados encontrados difieren con los de las investigaciones de
Aidin y Kalemci (2019) y de Labrague, et al(2018) quienes encontraron que la relacion no
era significativa entre el AOP y el DL, esta diferencia puede deberse al factor cultural
predominante en los paises estudiados, asi como el desarrollo del trabajo individualista o
comunitario en las respectivas sociedades; también se debe tomar en cuenta la naturaleza
de los trabajos en ambas poblaciones, pues en una fue de trabajadores de hotel, sin
embargo en el otro estudio mencionado la poblacién fue de enfermeras filipinas, la cual al
ser una profesion se salud se asemeja a la labor asistencial de los fisioterapeutas en este

estudio.

Por otra parte los resultados del presente estudio determinaron la relacién
significativa entre el AOP y la dimension asistencia y puntualidad, se debe a que existe una
tendencia a que los trabajadores cumplen de forma regular con los horarios establecidos de
entrada y salida, esto puede deberse a que la organizacion evalla constantemente
puntualidad de sus trabajadores, siendo un factor determinante en su contratacion. Asi
también se halld la relacién entre el AOP y la dimensidn trabajo en equipo fue significativa
y esto se puede explicar con el hecho de que los trabajadores de esta institucion prefieren
cumplir solo con su trabajo individual, pues perciben que si hacen un mayor esfuerzo no
seran recompensados por sus colegas o la institucion, aqui podemos observar el
individualismo presente en la mayoria de los trabajadores, con esto podemos inferir que el
clima organizacional es bajo ya que segun Salazar (2017) el clima laboral tiene relacion
significativa con el trabajo en equipo, de esta forma se corrobora los resultados de los
estudios de Figueroa (2018), Solano (2017), Zans (2016) y Gallegos (2016) donde se

encontro relacion significativa entre el clima organizacional y el DL.
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De igual manera se encontré una relacién significativa entre el AOP vy la
dimensién productividad pues como se ve hay una productividad regular en la mayoria de
los trabajadores, esto es debido a que la clinica exige la mayor productividad posible,
siendo uno de los aspecto méas evaluados por el supervisor, sin embargo hay una tendencia
a la mediocridad en esta dimension pues los empleados no se exigen asi mismos pues
sienten que sus esfuerzos no son apreciados por la institucidn, aca podemos inferir que la
poblacion mantiene una baja motivacion debido a un AOP insuficiente ya que segin Hong,
Jeong, y Downward (2019, p. 1) el AOP influye en la motivacion interna del trabajador,
corroboramos asi los resultados encontrados por Cerna (2017) quien encontrd relacion

significativa entre motivacion laboral y el DL.

Asi mismo se encontré que la relacién entre el AOP y la dimension respeto y
responsabilidad fue significativa pues los trabajadores no ven en su jefe inmediato a un
lider que los pueda guiar, asi también no siguen las politicas establecidas por la institucién
pues la baja frecuencia de la supervisiones no genera responsabilidad para cumplir con las
politicas institucionales, por otro lado la falta de cuidado con los aparatos brindados por la
institucion puede deberse a la falta de identificacion con la organizacion, pues como vemos
el AOP para la mayoria de trabajadores es insuficiente. Segun Rhoades, Eisenberger, y
Armeli (2001, p. 825) el AOP influye en el compromiso afectivo de los empleados, al
satisfacer las necesidades de estima, aprobacion y afiliacion, lo que llevaria al desarrollo de
la ciudadania organizacional. Se confirman los resultados obtenidos en el estudio de Conde
(2017) donde se encontrd una relacion significativa entre el compromiso organizacional y

apoyo organizacional percibido.

Por otro lado la relacion entre el AOP y la dimension calidad en el trabajo fue
significativa esto se debe a que la mayoria de los trabajadores tiene una calidad en el
trabajo regular pues raras veces destacan en los tratamientos brindados y no siempre
corrigen sus errores cometidos. De la misma forma en el estudio de Roman-Calderon,
Krikorian, Franco y Betancur (2016) sus resultados demostraron que si los empleados
perciben que la organizacién los apoya, ellos responden reciprocamente participando en las
actividades planeadas para desarrollar sus competencias. Asi mismo se hall6 una relacion
significativa entre el AOP y la dimension trabajo bajo presién, esto se debe a que los
trabajadores al no sentirse apoyados por la institucién no se sienten obligados a aportar

maés de lo debido, ya que no desean trabajar fuera del horario establecido, asi también no
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dudan en expresar su malestar cuando el trabajo es excesivo. Aqui se puede confirmar la
teoria del intercambio social y de reciprocidad propuesta por Gouldner y Blau (1960)
quienes sugieren que los empleados observan el trato que reciben por parte de la
organizacion como un indicador de si la institucion los favorece o no, condicionando de

esta forma sus acciones en el trabajo.

Por otra parte la limitacion para esta investigacion fue el tamafio de la poblacion,
ya que solo se cont6 con 81 individuos para realizarla, lo que no permite que los resultados
obtenidos puedan ser generalizados, es por esto que se recomienda ampliar la investigacién
a todo el sistema de salud privado. Con esto podemos concluir que cada grupo de
trabajadores es influenciado por diversos factores los cuales pueden ser socioculturales,
institucionales o personales, siendo el apoyo organizacional percibido un factor a tomar en
cuenta, pues de acuerdo con Berg, Wrzesniewski y Dutton (2010) un suficiente apoyo
organizacional percibido es conseguido a través del empoderamiento, la libertad,
autonomia, el apoyo del supervisor y las oportunidades de desarrollo profesional, las cuales
facilitan el desarrollo del trabajo de los empleados, ya que estos estdn motivados para
mejorar su DL; lo cual se ha demostrado en este estudio donde se encontrd una tendencia a
la mediocridad en el DL del personal de fisioterapia debido a un apoyo organizacional

percibido insuficiente.
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V. Conclusiones

Primera:

Existe relacion entre el AOP y el DL del personal del servicio de fisioterapia de una clinica
Limefa, la correlacion es significativa ya que se hallé con un valor de p= 0,000, asi como

un rs= 0,642 el cual indica que la relacion es moderada.
Segunda:

Existe relacion entre el AOP y la dimensidn asistencia y puntualidad de la variable DL del
personal del servicio de fisioterapia de una clinica Limefia, 2019, pues hemos obtenido un

p= 0,000 y ademas tenemos un rs=0,379 lo que nos indica una correlacién positiva débil.
Tercera:

Existe relacion entre la variable AOP y la dimension Trabajo en equipo de la variable DL
del personal del servicio de fisioterapia de una clinica Limefia, 2019 pues los resultados
muestran un p=0,000 asi como una correlacion positiva moderada pues se obtuvo un rg =
0,529.

Cuarta:

Existe relacién entre la variable AOP y la dimensién Productividad de la variable DL del
personal del servicio de fisioterapia de una clinica Limefia, 2019, pues se obtuvo un p=

0,008, ademas la correlacion es positiva débil pues se ha obtenido un rs=0,295.
Quinta:

Existe relacion entre la variable AOP y la dimension respeto y responsabilidad de la
variable DL del personal del servicio de fisioterapia de una clinica Limefia, 2019 pues se
hall6 un p= 0,000, también podemos decir que la correlacién es positiva moderada pues
hay un rs=0,578.
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Sexta:

Existe relacion entre la variable AOP y la dimensidn calidad en el trabajo de la variable DL
del personal del servicio de fisioterapia de una clinica Limefia, 2019, pues los resultados
arrojan un p= 0,000, asi como un rs=0,541 lo que nos indica un correlacién positiva

moderada.
Séptima:

Existe relacion entre la variable AOP y la dimension trabajo bajo presion de la variable DL
del personal del servicio de fisioterapia de una clinica Limefia, 2019, pues se obtuvo un p=
0,000, a la vez que se encontrd r;=0,473 indicando que la correlacion es positiva moderada.
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V1. Recomendaciones

Primera:

Se recomienda ampliar el modelo de esta investigacion a todo el sistema de salud privado,
especialmente a los que cuentan con servicios de fisioterapia, pues ha sido una poblacién a

la que se le ha estudiado muy poco.
Segunda:

Asi también para las proximas investigaciones se recomienda estudiar los factores
asociados al DL del personal de salud en el Per(, en especial la poblacién de
fisioterapeutas, cuyo trabajo es muy particular en el tratamiento y monitoreo de los

pacientes.
Tercera:

Ademés es recomendable que se realice una investigacion cualitativa que busque los
factores asociados a un buen desempefio de la profesion de fisioterapia cuya relevancia
estd creciendo en el tratamiento de enfermedades cronicas, las cuales pueden provocar
falta de adherencia por parte de los mismos usuarios; afectando el DL de los
fisioterapeutas.

Cuarta:

De la misma manera se recomienda investigar la situacion del mercado laboral en
fisioterapia, asi como las condiciones laborales en el sistema de salud privado en el Perd,

pues esto puede estar asociado a un insuficiente apoyo organizacional.
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Anexo 1

Matriz de consistencia

Titulo: Apoyo organizacional percibido y desempefio laboral del personal del servicio de fisioterapia de una clinica Limefia, 2019
Autor: Franco Alejandro Zegarra Anyosa

Problema

Objetivo

Hipotesis

Variables e indicadores

Variable 1: Apoyo organizacional percibido

Problema general:

¢Cual es la relacion entre el
apoyo organizacional
percibido y el desempefio
laboral del personal del
servicio de fisioterapia de
una clinica Limefia, 2019?

Problemas especificos:

(a)¢Cual es la relacion entre
el apoyo organizacional
percibido y el desempefio
laboral en su dimensidn
asistencia y puntualidad del
personal del servicio de
fisioterapia de una clinica
Limefia, 2019?; (b) ¢Cuél es
la relacion entre el apoyo
organizacional percibido y
el desempefio laboral en su
dimension trabajo en equipo
del personal del servicio de
fisioterapia de una clinica
Limefia, 20197?; (c) ¢Cudl es
la relacion entre el apoyo
organizacional percibido y
el desempefio laboral en su
dimensién productividad del
personal del servicio de

Obijetivo general:

Establecer la relacion entre
el apoyo organizacional
percibido y el desempefio
del personal del servicio de
fisioterapia de una clinica
Limefia, 2019.

Objetivos especificos:

(a) determinar la relacion
entre el apoyo
organizacional percibido y el
desempefio  laboral  del
personal en su dimension
asistencia y puntualidad del

personal del servicio de
fisioterapia de una clinica
Limeria, 2019, (b)

determinar la relacién entre
el apoyo organizacional
percibido y el desempefio
laboral del personal en su
dimensién trabajo en equipo
del personal del servicio de
fisioterapia de una clinica
Limenia, 2019, (©
determinar la relacion entre
el apoyo organizacional
percibido y el desempefio

HipGtesis general:

Existe relacion significativa
entre el apoyo organizacional
percibido y el desempefio
laboral del personal del servicio
de fisioterapia de una clinica
Limefia, 2019.

Hipotesis especificas:

(a) Existe relacion significativa
entre el apoyo organizacional
percibido y el desempefio
laboral en su dimension
asistencia y puntualidad del

personal del servicio de
fisioterapia de wuna clinica
Limefa, 2019; (b) Existe

relacion significativa entre el
apoyo organizacional percibido
y el desempefio laboral en su
dimension trabajo en equipo del

personal del servicio de
fisioterapia de wuna clinica
Limefa, 2019; (c) Existe

relacion significativa entre el
apoyo organizacional percibido
y el desempefio laboral en su
dimensién productividad del
personal del servicio de

. . . : Escala de Niveles o
Dimensiones Indicadores Items L
medicion rangos
Justicia Actos 1, 3, | Escala ordinal
organizacional | discrecionales | 10, suficiente
16 Nivel (66 - 119)
Politémica mediano
Acciones 6, 7, (52 - 85)
Practicas de | benéficas 8, 9, | Totalmente en | insuficient
recursos Bienestar 11, desacuerdo =1 | e (17 —51)
humanos laboral 12, Moderadamente
14, en desacuerdo =
17 2
Débilmente en
Despidos 2, 4, | desacuerdo =3
Seguridad Rotacién  de | 5, 13, | Nide acuerdo ni
laboral personal 15 en desacuerdo =
4
Débilmente de
acuerdo =5
Moderadamente
de acuerdo =6
Totalmente de
acuerdo = 7
Variable 2: Desempefio laboral
Dimensiones Indicadores | Items Escala de Niveles o
medicion rangos
Asistencia vy | - Asistencia 1-5 | Escala ordinal
puntualidad - Puntualidad

Nivel
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fisioterapia de una clinica
Limefia, 2019?; (d) ¢Cuél es
la relacion entre el apoyo
organizacional percibido y
el desempefio laboral en su
dimension respeto vy
responsabilidad del personal
del servicio de fisioterapia
de wuna clinica Limefa,
2019?; (e) ¢Cudl es la
relacion entre el apoyo
organizacional percibido y
el desempefio laboral en su
dimension calidad en el
trabajo del personal del
servicio de fisioterapia de
una clinica Limefa, 2019?;
(f) ¢Cuél es la relacion entre
el apoyo organizacional
percibido y el desempefio
laboral en su dimensidn
trabajo bajo presion del
personal del servicio de
fisioterapia de una clinica
Limefa, 2019?

laboral del personal en su
dimension productividad del
personal del servicio de
fisioterapia de una clinica
Limeria, 2019, (d)
determinar la relacién entre
el apoyo organizacional
percibido y el desempefio
laboral del personal en su
dimension respeto y
responsabilidad del personal
del servicio de fisioterapia
de una clinica Limefia, 2019,
(e) determinar la relacion
entre el apoyo
organizacional percibido y el
desempefio  laboral  del
personal en su dimension
calidad en el trabajo del

personal del servicio de
fisioterapia de una clinica
Limefia, 2019 vy (f)

determinar la relacion entre
el apoyo organizacional
percibido y el el desempefio
laboral del personal en su
dimension  trabajo  bajo
presién del personal del
servicio de fisioterapia de
una clinica Limefia, 2019.

fisioterapia de wuna clinica
Limefa, 2019; (d) Existe
relacion significativa entre el
apoyo organizacional percibido
y el desempefio laboral en su
dimension respeto vy
responsabilidad del personal
del servicio de fisioterapia de
una clinica Limefia, 2019; (e)
Existe relacion significativa
entre el apoyo organizacional y
el desempefio laboral en su
dimension calidad en el trabajo
del personal del servicio de
fisioterapia de wuna clinica
Limefa, 2019; (f) Existe
relacion significativa entre el
apoyo organizacional percibido
y el desempefio laboral en su
dimension trabajo bajo presién
del personal del servicio de
fisioterapia de wuna clinica
Limefia, 2019.

Trabajo en
equipo

Productividad

Respeto y

responsabilida
d

Calidad en el
trabajo
Trabajo bajo
presion

- Habilidad
-Disposicion
para trabajar

- Rendimiento
- Recursos
- Tiempo

Accesibilidad
- Cordialidad

- Nivel de
calidad
-Logros
alcanzados

- Disposicién
de tiempo

- Adaptacion
al ritmo de
trabajo

6-10

11-
15

16-
20

21-

25

26-
30

Politémica
Nunca=1
A veces =2

Casi siempre
3

Siempre =4

Malo (30—
73)
Regular
(74-95)
Bueno (96
—120)
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Tipo y disefio de investigacién

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Estudios de enfoque cuantitativo basado
en el método deductivo, de nivel
relacional, de tipo basica, transversal
prospectivo 'y de disefio no
experimental.

La poblacién para esta investigacion
estuvo conformada por los todo el
personal que labora en el servicio de
fisioterapia de una clinica privada,
Lima, 2019, en un nimero de 81.

Variable 1: Apoyo
percibido

organizacional

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario creado por
Eisenberger, et al (1986, p. 502)

Variable 2: Desempefio laboral
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario creado por
Rios (2010, p. 73-76)

Descriptiva:

La estadistica descriptiva es presentada
en tablas y gréaficos de acuerdo a las
variables y dimensiones.

Inferencial:

Para el contraste de hip6tesis se hara
uso de la prueba estadistica correlacion
de Spearman con un 95% de confianza,
debido a que las variables estudiadas
son cualitativas.
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario de apoyo organizacional percibido

Eisenberger et al 1986
e Lea cuidadosamente las preguntas del cuestionario antes de contestar.
e Marque el numero en el recuadro de cada pregunta que describa mejor su respuesta
¢ No hay respuestas malas ni buenas, sélo se requiere su opinion.

. Totalmente en desacuerdo

. Moderadamente en desacuerdo

. Débilmente en desacuerdo

. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

. Débilmente de acuerdo

. Moderadamente de acuerdo

. Totalmente de acuerdo

~No o, WN R

Variable 1: Apoyo organizacional percibido

1. La organizacion valora mi contribucion a su mejoramiento.

2. Si la organizacién pudiera contratar a alguien con un salario mas bajo para
reemplazarme, lo haria.

3. La organizacidn falla en apreciar cualquier esfuerzo adicional de mi parte.

4. La organizacion considera mis objetivos y valores.

5.La organizacién ignoraria cualquier queja mia

6.La organizacién desatiende mis intereses, cuando toma decisiones que me afectan

7. La ayuda de la organizacion esta disponible cuando tengo un problema.

8. La organizacion realmente se ocupa de mi bienestar.

9. La organizacidn esta dispuesta a esforzarse para ayudarme a ejecutar mi trabajo lo mejor
gue pueda.

10. Aungue yo hiciese el mejor trabajo posible, la organizacion no lo notaria.

11. La organizacién esta dispuesta a ayudarme cuando necesito un favor especial.

12. La organizacion se interesa por mi satisfaccion general en el trabajo.

13.Si le dieran oportunidad, la organizacion se aprovecharia de mi

14.La organizacion muestra muy poca preocupacién por mi

15. La organizacidn se interesa por mis opiniones.

16. La organizacién se enorgullece por mis logros en el trabajo.

17.La organizacion procura hacer mi trabajo tan interesante como sea posible
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Cuestionario de desempefio laboral

El presente instrumento ha sido disefiado con la finalidad de obtener informacion sobre el
desempefio laboral. Por ello, se le requiere marcar con una X sélo una de las alternativas.

Asimismo, se hace presente que este instrumento es anénimo.

- = CASI
Variable 2: Desempefio laboral SIEMPRE | o iepmpre | AVECES | NUNCA

Asistencia y puntualidad

1. Si se ausenta de sus labores, es por causa justificada.

2. Cumple con los horarios de alimentacidn establecidos.

3. Cumple con el horario establecido para el ingreso a sus
labores.

4. Se presenta puntual a las reuniones de trabajo previamente
establecidas.

5. Cuéndo trabaja horas extras, respecta los horarios que se le
establecieron.

Trabajo en equipo

6. Mantiene adecuadas relaciones interpersonales con su equipo
de trabajo.

7. Antepone el beneficio del grupo al individual.

8. Manifiesta identificacion con su grupo de trabajo.

9. Comparte sus conocimientos y experiencia con los nuevos
integrantes.

10. Coopera con sus compafieros, en lo que sea necesario, aunque
no esté dentro de sus funciones.

Productividad

11. Se esfuerza por superar los objetivos deseados por la
Institucion.

12. Prioriza de forma adecuada sus actividades para cumplir con
las metas asignadas.

13. Entrega su trabajo segun la calendarizacion establecida.

14. Realiza su trabajo sin necesidad de supervision constante.

15. Demuestra interés en alcanzar los objetivos que le son
asignados.

Respeto y responsabilidad

16. Acata Ordenes y respeta a su Jefe inmediato.

17. Cumple con las politicas internas de la Institucion.

18. Demuestra una conducta adecuada en el trato hacia sus
compafieros.

19. Cumple con las medidas de seguridad establecidas por la
Institucion.
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20. Es cuidadoso y usa adecuadamente el equipo de trabajo que le
brinda la Institucion.

Calidad en el trabajo

21. El servicio que brinda, cumple los procesos establecidos por
la Institucion.

22. La exactitud con que realiza sus labores se considera
satisfactoria.

23. Corrige oportunamente los errores con la finalidad de que su
servicio sea el requerido.

24. Demuestra interés en mejorar constantemente su trabajo.

25. Pone en practica los conocimientos adquiridos en el
cumplimiento de sus funciones.

Trabajo bajo presion

26. Esta dispuesto a trabajar dias festivos y fines de semana para
alcanzar los objetivos de su puesto.

27. Se queja cuando tiene mucho trabajo pendiente.

28. Cuéando el trabajo por realizar es excesivo, pide ayuda para
poder cumplir con él.

29. Se adapta con facilidad al ritmo del trabajo, cuando éste es
bastante agitado.

30. Nunca falta a su trabajo luego de tener que hacer muchas
tareas en poco tiempo.
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Anexo 3: Certificados de validacion de los instrumentos
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Anexo 4: Prueba de confiabilidad de los instrumentos

18 "Resuitado! [Documentol] - 1BM SPSS Statistics Visor - 8 X
Mchivo  Editar  Ver Datos Iransformar  |nsertar Formato  Analzar  Grificos  Ulilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SEHSR VM e w HHi &» Hle

B+ [E Resuitaco
ok * Fiabilidad
- [E Fiaviligas
4 Tiulo [¢onjuntodatast]
~igh Notas
L[ Conjunto de datos
Escala: ALL VARY Escala: ALL VARIABLES
(& Tiulo
L@ Resumen de
! i | R de pr de
L Estadisticas | casos
N %
Casos  Vilido 30 100.0
Excluido® o 0
Total 30 100.0
a.La eliminacién por lista se basa en
lodas las variables del
procedimiento.
Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de N de
Cronbath slementos
905 30
de total de
Alfa de
Media de Varianza de Comelacion Cronbach si
escalasiel escalasiel total de el elemento
elemanto se elemento se elementos seha
ha suprimido ha suprimido comagida suprimido =
1BM SPSS Stalistics Processor estalisto | | |Unicode:ON
8 "Resultado2 [Documento?] - IBM SPSS Statistics Visor = [=] X
Datos  Transformar Insertar Formato  Analizar  Grificos  Ulilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
SHeRIE e i8Lf =» B
E+ {&] Resultado |«
e * Fiabilidad
& (& Fiabiligad
"E Lt‘::’s Escala: ALL VARIABLES
& {8 Escala: ALL VARV
@ Titulo Resumen de procesamiento de
L Resumen de casos
L Estadisticas |
{ isticas 1 N %
Casos  Valido 30 1000
Excluido® 0 0
Total 30 100,0
a.La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.
Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de Nde
Cronbach elementos
914 30
Estadisticas de total de
Alfa de
Media de Varianzade  Comelacién  Cronbach si
escalasiel escalasiel total de el elemento
elementose  elementose  elementos seha
ha suprimido  ha suprimido corregida suprimido
81,07 140,225 -240 921
81,93 125,302 777 908 =
[1BM SPSS Statistics Processor estalisto | | |Unicode:ON
115 SFSD DIEUSULS FIULESSUI ES@isiu || |Uincoge.un
IBM SPSS Statistics Processor estalisto | | |Unico
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Anexo 5:

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Universidad Cesar Vallejo

Tesis para obtener el grado de Magister en Gestion de los servicios de la salud

"Relacion entre apoyo organizacional percibido y desempefio laboral de los trabajadores
del servicio de fisioterapia de una clinica privada, 2019"

El presente documento es un consentimiento informado a través del cual se le solicita su
autorizacion para participar en la investigacion presentada, la cual esta siendo llevada a
cabo por el Lic. Franco Alejandro Zegarra Anyosa, estudiante de la maestria en "Gestion
de los servicios de la salud™ de la Universidad Cesar Vallejo.

El proposito de esta investigacion consiste en conocer la percepcion del apoyo
organizacional presente en trabajadores del servicio de fisioterapia e identificar las posibles
relaciones con el desempefio laboral.

Para llevar a cabo este trabajo solicitamos su colaboracién respondiendo a las preguntas de
los dos cuestionarios presentados. La informacion reportada sera tratada de modo
confidencial y unicamente sera utilizada con fines de investigacion.

Su participacion en esta investigacion es totalmente voluntaria, es decir, usted puede
decidir no continuar en el momento que crea pertinente. Si usted decide continuar con esta
investigacion, por favor responda a todas las preguntas sin obviar alguna y con total
sinceridad.

En el caso que tenga alguna duda o consulta, podré contactar al autor en la siguiente
direccion electrdnica: franco.zegarra.tf@gmail.com

La firma de este documento significa que usted esta aceptando a responder las preguntas
que se encuentran en los cuestionarios.

iMuchas gracias por su participacion!

Firma del participante
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Anexo 6: Carta de presentacion

E]‘I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Wia de ta bucha contva ba cavuepeidn ¢ ba impunidad™

Escuela de Pesgrade

Lima, 15 de Mayo de 2019
Carta P. 0105-2019-EPG-UCV-LN

DR. IVAN UGARTE BRAVO
DIRECTOR MEDICO
Clinica San Gabriel

De mi mayor consideracién:

Esgrato dirigirme a usted, para presentar a FRANCO ALEJANDRO ZEGARRA ANYOSA
identificado con DNI N.° 46670959 y c4digo de matricula N.” 7001232628; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD quien se encuentra
desarrollando el Trabajo de Investigacién (Tesis):

RELACION ENTRE EL APOYO ORGANIZACIONAL PERCIBIDO Y EL DESEMPERQ
LABORAL EN UN SERVICIO DE FISIOTERAPIA DE UNA CLINICA PRIVADA, 2019

En ese sentido, solicito a su digna persona otorgar el permiso y brindar las
facilidades a nuestro estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de
investigacion en la institucién que usted representa. Los resultados de la presente serdn
alcanzados a su despacho, luego de finalizar la misma.

Con este motive, le saluda atentamente,

Somoslla unlvelrsidljat:: de los fIYI@N®
que guieren salir adelante.
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| percibido

izaciona

Base de datos del Apoyo organi

Anexo 7
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Base de datos del Desemperio Laboral
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Anexo 8: Evidencia de haber aplicado los instrumentos
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Anexo 9: Acta de aprobacion de originalidad de tesis

UNIVERSI04D CPSAR VALLEJD

ﬁ ESCUELA DE POSGRADO
Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Juana Yris Diaz Mujica, docente de la Escuela de Posgrado de la Universidad
Ceésar Vallejo filial Lima Norte, asesor de la tesis titulada “Apoyo organizacional
percibido y desemperio laboral del personal del servicio de fisioterapia de una
clinica Limena, 2019" del estudiante Franco Alejandro Zegarra Anyosa, constato
que la investigacion tiene un indice de similitud de 19% verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin.

La suscrita analizo dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias
detectadas no constituye plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con
todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad
César Vallejo.

Lima, 13 de Diciembre del 2019

/ / (;’/ . /"? j ‘(/x(
o LA [/ A #
7 1 } |

y e /1 -
*—duana Yris Diaz Mujica
~ DNI: 09395072
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Anexo 11: Formulario de autorizacion para la publicacion electronica de la tesis

ml UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacién (CRAI)
“César Acuiia Peralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES
Apeilidos y Nombres: (solo los datos del que autoriza)

ZE6ARRD AN)(oSn France ALE:ANDM

D.N.. E B 0y 3 (N
Domicilio - . Cigo ../.‘.l.?&.'.’.'fél....'.'J..’/f!ﬁ....[A../r,)ﬂ’!{‘.{".‘.‘.:..ca.’l/fﬁ.
Teldfono . Fii0 & cevereen Movil : §4020.6004
CEmail L francezegacran 1§ @ gmailecon. ... e

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Acdalidad:
| Tesis de Pregrado
Facultad : U Ol SO I - SRS
ESOuela & L\ akiiindede ok el st Lo s e TSl v T
GAITETR ¢ vrirevosssnnsorsssasnase snsovennssnsasnass siosssasds dasshivesviiasionsveio
TIRID 7~ & ocemrenemensrmsraubesseosaosidinsessssssssseiasssissaigevnmosissevine

E Tesis de Posgrado
X Maestri [ poctorade
Grado :. . MAESTRO

3. DATOS DE LA TESIS
Autar (es) Apellidos y Nombres:

.......................................................

...........................................................................

.........................................................................................

L ONA_CUNICA  LiMERS, 2049 .
Afo de publicacion : e

4, AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento, autorizo a la Biblioteca UCV-Lima Norte,
a publicar en texto complete mi tesis.

Firma : ¢ % Fecha: 0% / Moviengie / 2019
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Anexol2: Autorizacion de la version final del trabajo de investigacion

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL ViSTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

ESCUELA DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAIO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:
FrAVCO Algspppas Zecranp A Nyosr

INFORMF TITULADO:
" -
'Af'ayo ORerdi 280wt [ERCi 8120 y DeseMpen o LAgoasl DEL

PerSomst  DeL SEevicio v Fisioygnnpin e uwa (LMca

Linedn 2019

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

HAESTKO EnV GEsTI on e Los Smwa::& )% A gmhuo

SUSTENTADO EN FECHA: A 7 PE Acosro % 20 /9
NOTA O MENCION: Aprgeapg POR Mayopia

7

o, e 7 v ¢ 2
o NZTHRBIADEL ENCARGADO DE INVESTIGACION
/



