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Resumen

El presente estudio titulado, Clima laboral y desempefio de los trabajadores de un
laboratorio clinico privado, 2021; ha tenido por objetivo general, determinar la
relacion existente entre el clima laboral y el desempefio de los trabajadores de un

laboratorio clinico privado, Lima, 2021.

El estudio fue una investigacion de tipo aplicada, de enfoque cuantitativo, disefio
no experimental y nivel descriptivo- correlacional. Como técnica de estudio se
empled la encuesta y como instrumento un cuestionario validado por el juicio de
expertos. Este cuestionario fue aplicado a los 81 trabajadores del laboratorio clinico,

representando la totalidad de los trabajadores del mismo.

El procesamiento de los datos se realizé mediante analisis estadisticos descriptivos
e inferenciales, a través de la prueba no paramétrica de Rho de Spearman. Los
resultados obtenidos, mostraron inicialmente un P valor menor de 0.05
aceptandose la hipétesis alterna y cuyo coeficiente de correlacién de Spearman fue
0.612 entre las variables clima laboral y desempefio; con lo que se concluy6 que

existe relacion moderada entre ambas variables.

Palabras clave: Clima laboral, desempefio, laboratorio clinico

viii



Abstract

The present study entitled, Work environment and performance of workers in a
private clinical laboratory, 2021; has had the general objective of determining the
relationship between the work environment and the performance of workers in a

private clinical laboratory, Lima, 2021.

The study was an applied research, with a quantitative approach, a non-
experimental design and a descriptive-correlational level. The survey was used as
a study technigue and a questionnaire validated by expert judgment was used as
an instrument. This questionnaire was applied to the 81 workers of the clinical

laboratory, representing all the workers of the same.

The data processing was carried out through descriptive and inferential statistical
analyzes, through the non-parametric test of Spearman’s Rho. The results obtained
initially showed a P value less than 0.05, accepting the alternative hypothesis and
whose correlation coefficient of Spearman's Rho was 0.612 between the variables
work environment and performance; With which it was concluded that there is a

moderate relationship between both variables.

Keywords: Work environment, performance, clinical laboratory



l. INTRODUCCION

El clima laboral y la forma como es percibida por los trabajadores de una
institucion es de suma importancia para la gerencia y administracion de la misma
(Delgado,2006); debido a que ayuda a potenciar el capital humano para obtener
sus metas, es asi que se ha convertido en un tema central en la organizacion
(Chiavenato,2007). Para el estudio del clima laboral se debe tener en primer lugar,
analizar la situacion actual de la organizacion, analizar y gestionar los resultados
obtenidos de dicho estudio, posteriormente generar un plan de mejora que conlleve
a la consolidacion y cohesion del equipo humano que constituye la organizacion
(Silla, 2017) (Macken, 2014)

Una empresa realmente competitiva, dentro de un mundo globalizado, es
aguella que esta enfocada en su potencial humano, gestando entornos en donde
se facilitan los vinculos interpersonales. Se debe recordar que tradicionalmente, el
clima laboral ha sido considerado en segundo plano durante muchos afios. (Diana,
2020)

Ciertamente, dentro de la literatura internacional, se describe el vinculo entre
el clima laboral u organizacional y el grado de motivacién de los trabajadores,
cuando ésta es alta, se traduce en satisfaccion, entusiasmo y cooperacion entre
sus integrantes; por otro lado, cuando es baja, se percibe apatia desinterés e
insatisfaccion (Robles, 2005). Esta motivacion, si es aplicada de forma adecuada,
puede contribuir a que la productividad de los trabajadores sea mayor, de modo
gue mejore su desempefio laboral (Schwatka, 2020). Ya que la motivaciéon y
satisfaccion en el trabajador puede potenciar sus capacidades y con ello desarrollar
sus funciones de una mejor manera, incrementando asi la productividad en la
empresa (Lake, 2019) (Koné y Wodchis, 2013). Sin embargo, esta realidad sigue
siendo ajena en algunas esferas de la economia, sobre todo en el contexto de la
salud, quizas con mayor evidencia en las instituciones publicas en las que su
gestion principal esta enfocada en sus grupos de interés externo. (Pereira, 2019)
(Siebert, 2012).

El Perd, viene poniendo interés en la retencion del capital humano ante la

mejora del desarrollo nacional, de modo que, las empresas e incluso instituciones



publicas estan reenfocando su perspectiva del potencial humano con el que se
cuenta, entendiendo que, asi se podria aprovechar al maximo el potencial del
trabajador (Solis, 2017). En el sector salud, ain no ocupa los primeros planos de
atencion de los altos cargos, a diferencia de otros sectores econdmicos, es asi que
se ha descrito situaciones de clima laboral poco favorables en el ambito

hospitalario. (Picoy, 2015)

El laboratorio clinico de estudio, pertenece a una empresa con amplia
experiencia dedicada a brindar servicio de apoyo al diagnéstico mediante
examenes de laboratorio seguro y oportuno. A inicios del afio 2020 apertura su
servicio a una institucién publica mediante un convenio de tercerizacion con el
objetivo de afianzarse e incursionar en instituciones de similares caracteristicas, por
lo que, siendo una sede nueva se busca potenciar el recurso humano para de esta
forma brindar el mejor servicio a los usuarios externos. Se ha percibido, en general,
un desempefio promedio dentro de la institucién, ésta pudiera atribuirse alclima
laboral en el que se desenvuelven los colaboradores. De modo que ambos
aspectos, clima laboral y desempeiio, representan un problema sustancial en la

entidad de estudio.

Por tanto, se planted la siguiente pregunta como problema general: ¢ Cual es
la relacion existente entre el clima laboral y el desempefio de los trabajadores de
un laboratorio clinico privado, Lima, 20217? Asi mismo, como problemas especificos:
¢, Cual es la relacion entre el clima laboral y las capacidades del puesto de los
trabajadores de un laboratorio clinico privado, Lima, 20217, ¢Cudl es la relacion
entre el clima laboral y la emocionalidad de los trabajadores de un laboratorio clinico
privado, Lima, 20217, ¢ Cual es la relacion entre el clima laboral y la responsabilidad
de los trabajadores de un laboratorio clinico privado, Lima, 2021? Y finalmente,
¢, Cual es la relacion entre el clima laboral y las relaciones interpersonales de los

trabajadores de un laboratorio clinico privado, Lima, 20217

Como justificacion conceptual se consideré que, se pretende generar
informacion sobre las variables de estudio clima laboral y desempefio, en base a
todo el marco tedrico recopilado. La justificacion practica, es generar un diagndéstico
situacional base para que a partir de ello se pueda proponer e implementar planes

de mejora. En tanto la justificacion metodoldgica del estudio se basa en que, siendo



un estudio cuantitativo, correlacional que comprende toda la poblacion del
laboratorio clinico los resultados obtenidos son aplicables sin necesidad de

extrapolacion.

El objetivo general planteado fue: Determinar la relacion existente entre el
clima laboral y el desempefio de los trabajadores de un laboratorio clinico privado,
Lima, 2021. En tanto, como objetivos especificos se planted: Determinar la relacion
entre el clima laboral y las capacidades del puesto de los trabajadores de un
laboratorio clinico privado, Lima, 2021, determinar la relacion entre el clima laboral
y la emocionalidad de los trabajadores de un laboratorio clinico privado, Lima, 2021,
determinar la relacion entre el clima laboral y la responsabilidad de los trabajadores
de un laboratorio clinico privado, Lima, 2021 y determinar la relacion entre el clima
laboral y las relaciones interpersonales de los trabajadores de un laboratorio clinico
privado, Lima, 2021.

Se planteé como hipoétesis general: El clima laboral esté relacionado con el
desempefio de los trabajadores de un laboratorio clinico privado, Lima 2021. Siendo
la hipétesis nula: El clima laboral no esta relacionado con el desempefio de los

trabajadores de un laboratorio clinico privado, Lima, 2021.

Y las hipétesis especificas: El clima laboral esta relacionado con las
capacidades sobre el puesto de trabajo en un laboratorio clinico privado, Lima,
2021, el clima laboral esté relacionado con la emocionalidad de los trabajadores un
laboratorio clinico privado, Lima, 2021, el clima laboral esta relacionado con la
responsabilidad de los trabajadores de un laboratorio clinico privado, Lima, 2021 y
por ultimo, el clima laboral esta relacionado con las relaciones interpersonales de

los trabajadores de un laboratorio clinico privado, Lima, 2021.



I MARCO TEORICO

Dentro de los antecedentes internacionales se puede mencionar a:

Santamaria (2020) en su investigacion Incidencia del clima organizacional
en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Datapro S.A.,
realizado en la ciudad de Quito, de tipo aplicada, cuantitativa, conté con una
poblacion de 106 trabajadores de todas las areas de dicha empresa en los cuales
aplicé su cuestionario validado con lo cual determiné que, el clima organizacional
se relacionaba en el performance de esta empresa, obteniendo un indice de
correlacion de 0.428.

En tanto Araya (2019) realiz6 una investigacion analitica, correlacional y
transversal, denominada Satisfaccién laboral y clima organizacional en funcionarios
de atencion primaria de salud de una comuna en Chile, en la cual tenia como
objetivo principal determinar la existencia o no de relacién entre la satisfaccion
laboral y el clima organizacional, para lo cual conté con una poblacion de 110
trabajadores que pertenecian a dos establecimientos de salud de la localidad de
Chile. Posterior a la aplicacion de sus instrumentos, encontro la existencia de una
relacion significativa entre ambas variables, representado por un valor de
Spearman de 0.524.

Chavez (2018). En su investigacion, Propuesta de mejora del clima
organizacional para los laboratorios de una red médica privada en Costa Rica,
basado en una metodologia descriptiva correlacional y teniendo un enfoque
cuantitativo realiz6 la aplicaciéon de un cuestionario para la obtencion de datos,
sobre cdmo se percibe la satisfaccion de los trabajadores de la institucién, asi como
los factores que influian sobre el clima organizacional. En ese sentido se aplicé a
los 17 trabajadores de la empresa, sus resultados obtenidos mostraron, en primer
término, relacion directa entre la satisfaccion y el clima organizacional demostrado
por un indice de correlacion Spearman de 0.712; concluyendo que el clima
organizacional es una denominacion dinamica que impacta en trabajo eficiente de
los colaboradores de una empresa y que estd relacionado a factores como
satisfaccion, identidad, liderazgo, responsabilidad, motivacion comunicacién y

resoluciéon de conflictos.



Por otro lado, Rojas (2018), en su trabajo Fortalecimiento del clima
organizacional en los laboratorios clinicos de servicios de salud UNLAB S.A.S. a
nivel nacional en el 2018, llevado a cabo en Medellin- Colombia, en el cual realizé
una investigacion cuantitativa mediante la aplicacibn de evaluaciones del
desemperio en las sedes del laboratorio, para esto conformé la muestra del estudio
constituida por 63 colaboradores, sus resultados obtenidos mostraron una
correlacion de 0.422 respecto al desempefio y clima organizacional; con lo que
pudo concluir que el clima organizacional es un enfoque de importancia para la
gestion del recurso humano determinando que un desempefio sobresaliente esta
relacionado a un clima organizacional 6ptimo.

En Argentina, Costa (2016) en su trabajo de investigacion Medicion del clima
organizacional y satisfaccion laboral- claves para un ejercicio efectivo, en base a
un enfoque descriptivo correlacional, con la que hallé que el clima organizacional
tiene estrecha vinculacion con la satisfaccion laboral con un Rho de Spearman de
0.636, sin embargo, recomienda ademas utilizar en trabajos similares a otros tipos
de herramientas que no son necesariamente captadas con las encuestas o

cuestionarios.

En el &mbito nacional estas variables también han sido de interés a lo largo de los
afos, se puede mencionar a:

Ruiz (2021) desarrollo la investigacion Clima laboral y su relacién con el
desempeiio de los servidores civiles del Hospital Luis Heysen Inchaustegi-Essalud,
Lambayeque-Peru, 2019, de disefio no experimental y tipo correlacional, en la que
tuvo como poblacion 79 trabajadores del mencionado hospital, los resultados
obtenidos por el autor luego del andlisis estadistico respectivo, fueron la existencia
de relacion entre ambas variables sin embargo esta fue de bajo grado, valor de Rho
de Spearman de 0.142.

Godoy (2020) realizé su investigacibn Compromiso organizacional de los
profesionales y satisfaccion laboral en el Centro Médico Militar de Trujillo 2020, de
tipo aplicada y enfoque cuantitativo, en la cual su muestra estuvo constituida por 40
colaboradores en los que hallo un nivel regular de compromiso organizacional
representando el 58% en cuanto a la satisfaccion laboral de forma similar fue
regular. Por lo que concluye que la satisfaccion del personal tiene implicancia en el

compromiso de los trabajadores.



Asi también, Granados (2020) desarroll6 su investigacién La relacion entre
motivacion y desempefio laboral en trabajadores del Hospital | EsSalud “Victor
Soles Garcia de VirQ, en la cual involucré a 58 colaboradores de la institucion
mediante una investigacion descriptiva-correlacional y establecid que la motivacion
era considerada en su mayoria como regular, 69% y el 31% la percibe como alta,
concluyendo que existe una influencia significativa entre ambas.

Torres (2020) desarrollé su trabajo de investigacion Gestion del recurso
humano y desempefio laboral de los trabajadores del servicio de urologia Hospital
Policia Nacional del Perd Luis Nicacio Saenz 2019 de caracteristicas
metodoldgicas, cuantitativa, no experimental y correlacional, consideré al total de
su poblacién, constituido de 50 trabajadores de dicha institucién, encontrando
mediante el andlisis estadistico de Rho de Spearman de 0.491 con lo que concluye
la existencia de relacion significativa media entre ambas variables, ademas un 48%
de los trabajadores percibieron a la gestion del recurso humano como un nivel
regular mientras que el 68% como nivel alto respecto al desempefio laboral.

Barreto (2020) en su trabajo, Influencia de la motivacién en el nivel de
productividad laboral del personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano, SJL
2020, desarrollado en el contexto de una investigacion descriptiva correlacional,
evalu6 a 220 colaboradores mediante la aplicacion de cuestionario validado
concluyendo que la motivacion influencia significativamente en la produccién
laboral.

Delgado, et al. (2020) llevé a cabo su investigacion de tipo correlacional, con
el objeto de establecer la existencia de relacion entre el estrés y el desempefio,
titulada El estrés y desempefio laboral de los colaboradores de una red de salud,
su poblacion conformada por los colaboradores de la Red de Salud de Truijillo, que
constituian 98 colaboradores y obtuvo como resultado y correlacion negativa con
un valor de Rho de Spearman de -0.688 por lo que concluye una relacion
significativa pero negativa y moderada. Ademas, los andlisis descriptivos de la
variable desempefio mostraron que tenia una preponderancia de la categoria
regular que representaba 39.8%, bueno 37.8%, excelente 20.4% y deficiente 2%.

Guanilo (2019) llevoé a cabo su investigacion en la Ciudad de Chimbote
titulada Clima laboral y la satisfaccion del usuario interno del Centro de Salud

Yugoslavia, con una metodologia de estudio correlacional, en el cual trabajé con



una poblaciéon de 86 trabajadores con la aplicacion de dos cuestionarios, uno para
cada variable. El analisis de datos recolectados demostr6 un 79% de los
colaboradores consideraba un clima laboral adecuado y el 98% reflejaron una
satisfaccion media, ademas la prueba de relacién entre ambas variables resulto no
significativa.

Uturunco (2018) en su investigacion Factores laborales que influyen en el
clima laboral del personal de enfermeria del Hospital Nacional “Carlos Alberto
Seguin Escobedo”, Arequipa. Trabajé con una poblacién de 214 licenciadas en
enfermeria, en las que aplicd su instrumento constituido de preguntas sobre clima
laboral ademas de la escala de clima organizacional (EDCO), obteniendo como
resultados que el 63% reconoce como favorable el clima laboral, 51% aprecia como
adecuado la motivacion, con lo que pudo concluir que el principal factor fue la
motivaciéon de la empresa, seguido de la estabilidad laboral y la motivacion
economica.

Chipana (2018) realizo su trabajo de investigacion Clima organizacional y
desempeiio laboral de los trabajadores de Salud Bucal de la Red de Salud Jauja-
2018 con el objetivo de determinar la relacion existente entre el clima y desempefio
de dicha entidad publica, bajo un disefio metodoldgico no experimental, cuantitativo
y disefio correlacional, su poblacion estuvo constituida por 33 cirujanos dentistas
en los que se aplicé como instrumento de medicion un cuestionario constituido de
30 items, llegando a la conclusién, luego del procesamiento de datos, que existi
relacion significativa alta entre el clima y el desempefio, evidenciado por un valor
de Rho de Spearman de 0.740.

Ledesma, et al (2018) realizd su investigacion Ausentismo y desempefio
laboral en profesionales de enfermeria de areas criticas, la cual fue un estudio
correlacional y de corte transversal, que tuvo como objetivo de determinar los
factores que condicionan el ausentismo y la relacion que guarda con el desempefio
laboral de su poblacion de estudio que estuvo constituido por 65 licenciadas en
enfermeria, luego del analisis estadistico respectivo concluyd la existencia de
correlacion significativa entre ambas variables, ademas determind que el 76.9% se
percibe en un nivel de desempeiio regular, 29.2% en un nivel bueno y el 16.9%

restante en un nivel deficiente.



Sobre las teorias relacionadas en la presente investigacion, se puede
mencionar a las teorias del comportamiento organizacional, ya que abarcara cémo
afecta el comportamiento en el rendimiento de la organizacion.

La Teoria Clasica, surge después de la Revolucién Industrial, defendida
principalmente por Fayol, en la que se da una gran multiplicacion de
organizaciones; en esta teoria se considera a la organizacién como la division del
trabajo racional, basada en la integracion de los diferentes participantes de acuerdo
al criterio de la alta direccién. Se da mayor peso al disefio y estructura de las
organizaciones que a las personas que lo integran.

Considera ademas, 14 principios de administracion, tales como, la division de
trabajo, entre mas se especifique al trabajador sera mayor su eficiencia. Autoridad,
la alta direccién tiene que dar érdenes para ser acatadas por sus trabajadores.
Disciplina, los trabajadores deben respetar las normas que rigen en la organizacion.
Unidad de direccion, debe haber sinergia entre cada componente de la
organizacion. Remuneracién, con enfoque equitativo. Centralizacion, atribuida a la
responsabilidad final a la alta direccion. Cadena escalar, la resolucion de problemas
enfocados sectorizadamente por jerarquias. Orden, se debe designar el cargo mas
idéneo para cada trabajador. Equidad, el trato igualitario hacia los trabajadores.
Estabilidad del personal, en donde se recomienda la permanencia del personal en
una posicion. Iniciativa, debiera darse libertad a los trabajadores para expresarse.
Espiritu de equipo, propiciar el espiritu del trabajo en equipo, el sentido de unidad.
(Moreno, 2012)

La teoria de la administracion cientifica, durante los primeros afios del siglo XX,
impulsada por Taylor, quien describe cuatro principios; principio de planeamiento
en la que se plantea reemplazar toda improvisacion por la ciencia, a través de la
planeacién metodica. Principio de la preparacion, en la que se enfoca en
seleccionar de forma cientifica a los trabajadores asi mismo capacitarlos para las
areas designadas. Principio del control, en la que se especifica, supervisar el trabajo
para asi verificar que se esté realizando de acuerdo a lo establecido por la direccion.
Y finalmente, principio de la ejecucién, distribuir las responsabilidades deacuerdo a
la evaluacion cientifica del perfil del trabajador. Esta teoria le da mayor valor a las
tareas de la organizacion, a los factores que se relacionan directamentecon el

cargo, las funciones y el trabajador. (Moreno, 2012)



La teoria de las relaciones humanas, desarrollada por Elton Mayo, a raiz de su
evaluacién de estudios en la planta de Hawthone de la Electric Company, y en la
gue establece que no existia relacion directa entre la eficacia y cada condicion de
trabajo, mostrando interés en el empleado. Para Mayo, era de gran importancia, la
relacion interpersonal del individuo y su grupo de trabajo, por lo que busca mayor
comunicacioén, permite la participacién de los trabajadores en la toma de decisiones
para lo cual propone reuniones de trabajo frecuentes con el personal, lo que genera

ademas sentido de identidad ante la organizacién. (Moreno, 2012)

Teoria de los sistemas, el cual considera a un sistema como un conjunto de
elementos que van a relacionarse entre si para conformar un todo, de forma que se
obtiene un resultado mayor a la suma de sus integrantes. La organizacion como
sistema se caracteriza por que esta compuesto por varios subsistemas que se
interrelacionan e interactian. Todo sistema es abierto y dinAmico. Todo sistema
transforma insumos en productos. Todo sistema busca conservar el equilibrio.
Tiene muchos propdésitos aunque alguno de ellos se contraponga. Todo sistema
busca los mismos fines. Si un sistema no llega a adaptarse a las circunstancias,

este no se desarrollara. (Moreno, 2012)

Teoria de la contingencia, representada por Joan Woodward, en la que da
relevancia a que no hay nada absoluto en las organizaciones, ya que todo es
relativo y va depender de un factor. Para lograr una mejor estructura en una
organizacion se debe depender de factores como la tecnologia, complejidad,

interdependencia, tamafo de las organizaciones y ambiente. (Moreno, 2012)

Por otro lado, se puede mencionar la evolucion del concepto de cada variable de
estudio.

La denominacién de clima organizacional, también conocido como clima
laboral, fue introducida en 1960 por Gellerman, principalmente para aplicar en el
campo de la psicologia, y es definida como las consecuencias sobre los resultados
de cada individuo debido a su relacion sobre el trabajador, de acuerdo a su

percepcion. Es decir, se trata de una definicion multidisciplinaria (Gémez, 2004).



Posteriormente Dessler, en 1976, lo define como el conjunto caracteres
relacionadas y con relativa constancia de la organizacion, que tiene efecto en el
desenvolvimiento de sus integrantes (Guillén del Campo, 2013).

En salud publica las definiciones surgen a partir del afio 1980 debido a lo
propuesto por la Organizacién Panamericana de la Salud y la Organizacion Mundial
de la Salud (OPS/OMS) relacionada con el instrumento “inventario de clima
organizacional”’, que permite ser aplicado en los equipos de los sistemas de salud.
El instrumento en mencion viene a ser una herramienta para evaluar, a través de
cuatro dimensiones basicas: liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion

(Organizacién Panamericana de la Salud, 1990).

En el caso del término desempefio, Faria (1995), lo consider6 como el
producto de las actitudes de los trabajadores frente a sus actividades y va depender
de un proceso para su medicion. La historia de la medicion del desempefio se
remonta a China aproximadamente en los afios 221-265 a.c. En donde se evaluaba
el rendimiento sobre todo en el contexto de la educacion y la milicia. Por el siglo
XVI San Ignacio de Loyola realizd6 un procedimiento con el que evaluaba a los
miembros de la Compafiia de Jesus, mediante informes y notas sistematizadas,
incluia ademas la autoapreciacién de los propios misioneros. Ya por lo el afio 1842,
en Estados Unidos de Norteamérica, las oficinas federales contaban con fichas
estructuradas de valoracion; afios mas tarde, en 1880, la milicia norteamericana

habilita un sistema de evaluacion con la finalidad de optimizar sus resultados.

A inicios del siglo XX, en 1918, General Motors cuenta con un sistema
direccionado en comprobar la eficiencia de las maquinas mas no en el rendimiento
de los operadores. Poco a poco se va introduciendo estrategias para mejorar el
rendimiento y productividad, esta vez enfocado en las personas, pero fue en 1980
gue empresas espafiolas empiezan a realizar evaluaciones y generar estrategias
enfocadas en mejorar la competitividad y productividad de las personas (Pedraza,
2010).

Como bases teodricas se puede considerar que el clima laboral, tiene una variedad

de definiciones de acuerdo a multiples autores, se detallé los mas relevantes:
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Segun Chiavenato (2009) el clima laboral, viene a ser las circunstancias
internas en las que se interrelacionan los individuos de una empresa y va estar
relacionada con el nivel de aspiracion de sus individuos.

Bohorquez (2015) define al clima laboral las particularidades que se
presentan y caracterizan un lugar de trabajo, a su vez estas son percibidas por los
trabajadores e influencian en su desenvolvimiento laboral.

Por otro lado, también es considerada como caracteristicas propias de una
institucion u organizacién y que la van diferenciar de otras, de forma similar que los
autores anteriores, (Atiquipa y Jaimes, 2017) también considera que estas van a
incidir en el comportamiento y la conducta de los colaboradores por consecuencia
en la misma organizacion.

Es importante tener presente que, si una organizacién cuenta con un clima
laboral desfavorable, se va encontrar en desventaja a diferencia de otras que si
cuenten con un clima laboral adecuado (Velasquez, 2005).

El clima laboral se ve influenciado por varios factores. Estos factores se
relacionan entre si de diversa manera, segun la coyuntura y los individuos. Los
aspectos internos y externos intervienen en cada persona y como consecuencia en
el clima laboral de una empresa. A pesar de lo variable de las circunstancias que
influyen en el clima laboral, es posible efectuar una medicién de clima laboral
(Snow, 2002).

Por otro lado, las bases tedricas referidas al desemperio laboral, Chiavenato (2009),
considera que es la forma como los colaboradores de una empresa realizan sus
actividades.

Ademas, el desemperio individual influye en el desempefio de los demas
colaboradores de la institucion. Un buen desempefio incrementa las probabilidades
de alcanzar el éxito de la empresa o institucion. (Lake, 2019) (Feather, 2018)

Uribe en el 2015, cita a Schneider y Reichers (1983) para afirmar que el
desempenio laboral es el conglomerado de conocimientos, destrezas y habilidades
gue participan en el cumplimiento de las funciones de los miembros de una
organizacion.

Por otro lado, Bohérquez (2015) considera que el desempefio laboral es el

grado de ejecucion de actividades realizado por el colaborador para cumplir con los
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objetivos institucionales en un periodo determinado. El desempefio esta integrado
por actividades objetivables y medibles.

También es considerado como el alcance que obtienen los trabajadores de
sus labores, las mismas que pueden ser medidas y debido a esto evaluadas.
(Atiquipa y Jaimes, 2017)

Sagha (2018), considera que es importante examinar las caracteristicas
especificas del entorno laboral para comprender el rendimiento de los trabajadores
de salud.

Segun Ta'an (2020) el desempefio esta relacionado directamente
proporcional con las caracteristicas del entorno de trabajo y garantiza una alta
calidad en la atencion al paciente.
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Il. METODOLOGIA

3.1Tipo y disefio de investigacién:

Tipo deinvestigacion: La investigacion fue de tipo aplicada, debido a que se aplica
conocimientos que se obtuvieron a la resolucion de la problemética de la institucién
(Hernandez, et al, 2014).

Disefio de investigacion:

Nivel de investigacion: Descriptivo- correlacional, ya que se establecio la
relacion existente entre las variables de estudio, clima laboral y desempefio; asi
mismo, entre la variable 1 y las dimensiones de la variable 2 (Hernandez, et al,
2014).
Enfoque de investigacion: Cuantitativo, se realiz6 la medicion de variable 1y
2, a partir de la recoleccion de datos en base a mediciéon numérica. (Hernandez,
et al, 2014).
Hipotético deductivo: Se realizd en primera instancia la observacion de la
realidad a estudiar posteriormente se planted hipétesis que pudieran explicar
dicha realidad, para finalmente deducir las consecuencias a partir de la las
mismas. En la presente investigacion se rechazo la hipotesis nula, aceptandose
la hipétesis alterna. (Hernandez, et al, 2014).
No experimental: No se manipuld ninguna de las variables de estudio
(Hernandez, et al, 2014).
Transaccional o transversal: Se recolecto los datos en un solo momento, es
decir en un Unico momento (Hernandez, et al, 2014).

Figural

Esquema de disefio de investigacion

Doénde:

M: Muestra

O1: Clima laboral

02: Desempefio laboral

R: Relacién entre variables
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3.2 Variables y Operacionalizacién de las variables.

Variable N°1: Clima laboral
Clima laboral- Definicion conceptual: Es el conjunto de caracteristicas que
influye entre los miembros de una asociacion u organizacion y se relaciona con
el grado de inspiracion de cada uno de ellos, participa en éste el traslado de los
mensajes, asi como el grado de fiar entre sus miembros (Solis, 2017).
Clima laboral- Definicién operacional: De acuerdo a Solis (2017) se ha
considerado cuatro dimensiones: comunicaciones constituidas por tres
indicadores, motivacién por cuatro, confianza por dos y finalmente participacion
por tres indicadores; de los cuales se han considerado doces items.
Dimensiones de clima laboral: Se pueden describir en base a diversas
posturas. Se mencionan en esta seccion las consideradas en el presente
proyecto de investigacion.
Comunicacion: Viene a ser el acto de emitir y recibir mensajes. Esta se da
por el objeto de responder a un mensaje, siendo esencial para interrelacionar
a un emisor y el receptor basico para la convivencia dentro de una institucion
(Solis, 2017).
Debe darse con claridad y veracidad en los aspectos relacionados al entorno
laboral, esto influencia positivamente en la satisfaccion laboral (Al-Hamdan,
2020).
Motivacién: La motivacion es considerada un elemento primordial para el
clima laboral, puede ser definida como el sentimiento de anhelo, por la cual
una persona llega a dar su dedicacion para lograr alcanzar su objetivo (Solis,
2017).
En un aspecto general, se puede mencionar, que la motivacion es
significativa para el actuar de una persona, de forma que cuando realiza
toma de decisiones, va estar influenciada por su estado motivacional.
(Murayama, 2018) (Jara, 2019)
Confianza: Consiste en tener la conviccion del buen actuar de una persona,
esta permite que, realice una labor eficaz y alcanza objetivos comunes.
(Solis, 2017)
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En ese sentido, desarrollar la confianza entre los trabajadores de una
institucién u organizacion, mejorarian el clima laboral fomentando también la
colaboracién entre sus miembros (Thielsch, 2018).

Participacién: Es el nivel en el que los colaboradores de una empresa,
institucion u organizacion se involucran en las acciones efectuadas por la
empresa y propician ademas que los demas también participen (Solis, 2017).
Ademas, Robbins (2004) considera a la participacion como el grado o la
medida en la que un colaborador se identifica con su labor y participa
activamente en este.

La participacion es también una dimensién fundamental del clima laboral, es
basica en una organizacién implementada con sistema democratico. Kim
(2017), por su parte, seflala que, en la actualidad, las organizaciones
consideran que esta dimensién contribuye a la produccion.

Indicadores: La variable 1 estuvo constituida de por doce (12) indicadores:
Traslado de informacion: Es la fluidez con la que es transmitida la
informacion de un emisor hacia un receptor (Solis, 2017).

Respeto: Implica un estado de recepcion de una informacion sin juzgar o
prejuzgar (Al-Hamdan, 2020).

Aceptacion: Referido al nivel o grado de concordancia (Solis, 2017).
Satisfaccién: Implica el estado en el cual el trabajador ha alcanzado un
nivel de goce o plenitud (Murayama, 2018).

Reconocimiento: Grado de agradecimiento formal y publico de los
esfuerzos o talentos de un trabajador (Solis, 2017).

Prestigio: Implica la consideracion que goza un trabajador por sus pares
(Solis, 2017).

Autonomia: entendida como la libertad que se le da a un trabajador en una
circunstancia en el que se necesite control de su actividad (Solis, 2017).
Empatia: Establecida como la capacidad de entender los pensamientos o
las circunstancias de otra persona (Thielsch, 2018).

Sinceridad: Entendida como el modo de expresarse cifiéndose a la verdad
(Solis, 2017).

Iniciativa de participacion: Se establece como la actitud de proactividad
de un trabajador (Solis, 2017).
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Trabajo en equipo: Se reconoce como el trabajo cooperativo entre varios
miembros que tienen un objetivo en comun (Solis, 2017).
Coordinacion de grupos: Empleo de estrategias entre grupo de

trabajadores que mantienen poca comunicacion (Solis, 2017).

Escala de medicion: Se emple6 escala ordinal, mediante escala Likert, con
puntuacion del 1 al 5. 1= totalmente en desacuerdo, 2= En desacuerdo, 3= Ni

de cuerdo ni en desacuerdo, 4= De acuerdo y 5=Totalmente de acuerdo.

Variable N°2: Desempefio laboral
Definicion conceptual: Forma de medicion del trabajo, y como cumple con sus
obligaciones o funciones delegadas. ElI desempeiio individual va afectar el
desempefio grupal y viceversa. Si se alcanza un desempefio excelente éste va
contribuir con el éxito de la institucion y de igual forma, si los colaboradores
cuentan con un desempefio mediocre, lo perjudica. El desempefio, ya sea
individual o grupal va influir de forma significativa sobre el clima organizacional
(Granados, 2020).
Definicién operacional: De acuerdo a Granados (2020), se ha considerado
cuatro dimensiones de las cuales, capacidades referidas al puesto esta
constituida de tres indicadores, emocionalidad por tres, responsabilidad en el
desempeiio de sus funciones por cuatro y relaciones interpersonales por dos
indicadores.
Dimensiones de desempeiio laboral: Para efectos de la presente
investigacion se considero:
Capacidades relacionadas al puesto: Son las caracteristicas propias del
desarrollo de las capacidades de un cargo (Granados, 2020).
Estas capacidades son indicadas por la organizacion y el desenvolvimiento
de cada colaborador es en primera instancia individual.
Emocionalidad: La emocién es la forma de experimentar algin tipo de
sentimiento, por tanto, un trabajador debe manejar sus emociones para asi
relacionarse con sus compafneros (Granados, 2020).
La emocionalidad es importante pues esta capacidad, de identificar
sentimientos propios y de los demas, permite lograr auto impulsarse y

mejorar la interaccidon con sus pares. Los sentimientos y emociones han
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ganado importancia debido a su influencia en todas las esferas de la vida
(Parent-Lamarche, 2020).

Responsabilidad: Es el cumplimiento de las actividades y funciones que se
le encomiendan o delegan a un colaborador. Adicionalmente se considera la
puntualidad, respetar las politicas de la institucion y participacion activa del
trabajador (Granados, 2020)

La responsabilidad es considerada lo que hace que un trabajador progrese,
sobresalga o ascienda. Mientras sea mayor el grado de responsabilidad que
tiene un colaborador, alcanzara mejor posicion en la organizaciéon(Holmgren,
2013).

Relaciones interpersonales: Es la forma con la que el trabajador se
relaciona con sus pares dentro de la institucion (Granados, 2020).

De forma general puede incluir las relaciones amicales, de pareja y
parentales, pero ademas entre pares en un centro laboral, es muy importante
en la vida social. Se encuentra moduladas por estandares de interaccion
social.

Indicadores: La variable 2 estuvo constituida de por doce (12) indicadores:
Dominio de las funciones: Referida al conocimiento de las competencias
de acuerdo al grupo ocupacional al que pertenece un trabajador (Granados,
2020).

Conocimiento de la normatividad: Facultad del trabajador en la que
maneja informacion referida a las normas, reglamentos de la organizacion a
la que pertenece (Granados, 2020).

Cumplimiento de informes y funciones oportuno: Grado 6ptimo con el
gque se ejecuta las funciones en el plazo establecido por el jefe inmediato
(Granados, 2020).

Practicidad: Se refiere al empleo de estrategias para aplicar sus
conocimientos con mesura y tranquilidad en su trabajo diario (Parent-
Lamarche, 2020).
Facilidad para ayudar a compaferos: Caracteristica con la cual un
trabajador logra, sin considerar esfuerzo, prestar auxilio a sus pares
(Granados, 2020).
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Promocion de valores en el trabajo: Referida a la capacidad del trabajador
para propiciar la préactica de valores entre sus compafieros (Granados,
2020).

Asistencia y puntualidad: Cumplimiento la programacion y horarios de
labores establecidos (Granados, 2020).

Participacion en equipos de trabajo: Predisposicion a la conformacion de
grupos o comités como parte de una organizacion (Granados, 2020).
Asistencia a capacitaciones: Cumplimiento del cronograma de
capacitaciones establecido en la organizacion de acuerdo a los grupos
ocupacionales (Granados, 2020).

Satisfaccion del jefe inmediato: Grado de conformidad que se percibe del
jefe inmediato hacia el trabajador, sobre el cumplimiento de sus actividades
(Holmgren, 2013).

Solidaridad: Predisposicion para prestar ayuda a sus pares (Granados,
2020).

Ambiente adecuado entre comparieros de trabajo: Grado con el que un

trabajador propicia la cordialidad entre sus pares (Granados, 2020).

Escala de medicion: Se emple6 escala ordinal, mediante escala Likert, con
puntuacion del 1 al 5. 1= totalmente en desacuerdo, 2= En desacuerdo, 3= Ni

de cuerdo ni en desacuerdo, 4= De acuerdo y 5=Totalmente de acuerdo.

3.3 Poblacién, muestray muestreo
Poblacién: El estudio se desarrollé en el laboratorio clinico constituido por 81
trabajadores.
Muestra: La muestra poblacional fue considerada la misma que la poblacién
por conveniencia de | investigadora y ser una muestra de caracter censal.

Unidad de andlisis: Colaboradores del laboratorio clinico.
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Tabla 1

Numero de colaboradores segun grupo ocupacional

Ocupacion NUumero
Tecnblogo medico 36
Biologo 1
Técnico de laboratorio 42
Técnico de almacén 2
TOTAL 81

Fuente: Elaboracion propia

3.4Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se utiliz6 como técnica para recabar informacion la encuesta y como instrumento
de investigacion para la recoleccion de datos se utilizé el cuestionario. (Hernandez
Sampieri, 2016).

Se realizo el analisis estadistico mediante Alfa de Cronbach, obteniéndose un valor
de 0.72 y 0.70, que representa una excelente confiabilidad, segun la escala de
George y Mallery, para cada una de las variables.

Ademas, el cuestionario fue sometido al juicio de tres (03) expertos, para la

validacion del mismo, quienes concluyen que el instrumento evaluado es aplicable.

3.5 Procedimientos

Se solicitd la autorizacion respectiva a la Gerencia General de la empresa para la
aplicacion del cuestionario; el mismo que se compartié via virtual (WhatsApp)
utilizando la plataforma electrénica Formularios de Google, esto garantizaba el
caracter anénimo. Una vez recogida la informacion se extrapol6 en Excel para

posteriormente ser cargada al SPSS.

3.6 Método de analisis de datos

El procesamiento de los datos obtenidos se realiz6 a traveés del analisis descriptivo
e inferencial. Siendo una investigacion de enfoque cuantitativo, la informacion
recabada de las dos variables se evalud en el software estadistico SPSS V25. En
primer lugar, se realizé analisis mediante la prueba de normalidad Kolmogérov-
Smirnov (poblacion mayor a 50) y se empled la prueba no paramétrica de Rho de

Spearman.
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3.7 Aspectos éticos

La presente investigacion respeto los principios éticos:

No maleficencia, ya que no atenta contra los principios de la universidad. No atenta
contra la vida y la salud del hombre, los animales y las plantas.

Beneficencia, se busca a partir de los resultados obtenidos implementar planes de
mejora en el clima laboral en beneficios de los propios trabajadores.

Autonomia, se respeto la libre decision de cada trabajador de participar o no en la
presente investigacion, no se ejercio ningun tipo de presion.

Justicia, se brind6 la oportunidad de participar en la investigacion a todos los
trabajadores y se absolvié cualquier duda planteada.

Ademas, se considero la aprobacion de la gerencia general de empresa para la
recoleccion de datos necesarios y llevar a cabo el trabajo de investigacion.
Finalmente, el instrumento que se empled fue de caracter anonimo, de acuerdo a
lo establecido por el “Consejo de Organizaciones Internacionales de la Ciencias

Médicas”.
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V. RESULTADOS

4.1 Resultados de la estadistica descriptiva

Tabla 2

Tabla cruzada de frecuencias entre el clima laboral y desempefio

DESEMPENO LABORAL

Regular  Bueno Muy Total
Bueno
CLIMA Regular  Recuento 6 6 2 14
LABORAL % dentro de 42,9%  42,9% 14,3% 100,
CLIMA LABORAL 0%
Bueno Recuento 23 12 9 44
% dentro de 52,3% 27,3% 20,5% 100,
CLIMA LABORAL 0%
Muy Recuento 0 4 19 23
Bueno % dentro de 0,0% 17,4% 82,6% 100,
CLIMA LABORAL 0%
Total Recuento 29 22 30 81
% dentro de 35,8% 27,2% 37,0% 100,
CLIMA LABORAL 0%

Fuente: Resultados obtenidos de la muestra de estudio

Se puede apreciar en la tabla 2, del total de participantes, que considero el clima

laboral del laboratorio clinico como regular 42.9% percibié el desempefio como

regular. El 42.9% percibié el desempefio como bueno y el 14.3% percibi6 el

desempeiio como muy bueno. Por otro lado, del total de participantes que percibid

el clima laboral como bueno, el 52.3% percibio el desempefio como regular, el

27.3% como bueno y un 20.5% percibi6 el desempefio como muy bueno. Ademas,

del total de participantes que considero el clima laboral como muy bueno, percibié

el desempefio laboral como regular el 0%, el 17.4% percibié el desempefio como

bueno y el 82.6% como muy bueno.
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Frecuencias de las dimensiones de la variable clima laboral
Tabla 3

Tabla de frecuencia de la dimensién Comunicaciéon

Frecuencia Porcentaje
Regular 28 34,6
Bueno 26 32,1
Muy bueno 27 33,3
Total 81 100,0

Fuente: Resultados obtenidos de la muestra de estudio

La tabla 3 muestra que obtuvo que el 34,6% de los trabajadores del laboratorio
clinico que considera a la dimension comunicacién como regular, el 32,1% como
bueno y el 33,3% como muy bueno.

Figura 2

Porcentaje de frecuencias de la dimension comunicacién
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COMUNICACION

La comunicacion es percibida como regular en un 34.6%, buena 32.1% y muy
buena 33.1% del total de trabajadores del laboratorio clinico.
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Tabla 4

Tabla de frecuencia de la dimensiéon Motivacion

Frecuencia Porcentaje

Regular 14 17,1
Bueno 34 41,9
Muy bueno 33 40.7
Total
81 100,0

Fuente: Resultados obtenidos de la muestra de estudio

En la tabla 4 se muestra que el 17,1% de los trabajadores del laboratorio clinico
considera a la dimensién motivacion como regular, el 42,0% como bueno y el 40,7%

como muy bueno.

Figura 3

Porcentaje de frecuencias de la dimension motivacion
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MOTIVACION

La dimension motivacion es percibida como regular en un 17.1%, buena 41.9% y
muy buena 40.7% del total de trabajadores del laboratorio clinico.
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Tabla 5

Tabla de frecuencia de la dimensién Confianza

Frecuencia Porcentaje
Regular 16 19,8
Bueno 50 61,7
Muy bueno 15 185
Total
81 100,0

Fuente: Resultados obtenidos de la muestra de estudio

La tabla 5 muestra que el 19,8% de los trabajadores del laboratorio clinico
percibieron a la dimension confianza como regular, el 61,7% como buenoy el 18,5%
como muy bueno.

Figura 4

Porcentaje de frecuencias de la dimension confianza
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CONFIANZA

La dimension motivacion es percibida como regular en un 19.7%, buena 61.7% y
muy buena 18.7% del total de trabajadores del laboratorio clinico.
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Tabla 6

Tabla de frecuencia de la dimension Participacion

Frecuencia Porcentaje
Regular 10
Bueno 26
Muy bueno 5
Total
81

Fuente: Resultados obtenidos de la muestra de estudio

En la tabla 6 podemos apreciar que el 12,3% de los trabajadores del laboratorio

clinico percibieron a la Participacién como regular, el 32,1% como bueno y el 55,6%

como muy bueno.

Figura 5

Porcentaje de frecuencias de la dimensién participacion
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La dimension participacion es percibida como regular en un 12.3%, buena 32.1% y

muy buena 55.6% del total de trabajadores del laboratorio clinico.
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Frecuencias de las dimensiones de la variable desempefio laboral

Tabla 7

Tabla de frecuencia de la dimension capacidades referidas al puesto

Frecuencia Porcentaje
Regular 11 13,6
Bueno 45 55,6
Muy bueno 25 30,9
Total 81 100,0

Fuente: Resultados obtenidos de la muestra de estudio

De a acuerdo a la tabla 7 se puede apreciar que el 13,6% de los trabajadores del
laboratorio clinico percibieron a las capacidades referidas al puesto como regular,

el 55,6% como bueno y el 30,9% como muy bueno.

Figura 6
Porcentaje de frecuencias de la dimensidn capacidades referidas al puesto
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La dimension capacidades referidas al puesto es percibida como regular en un
13.6%, buena 55.6% y muy buena 30.9% del total de trabajadores del laboratorio

clinico.
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Tabla 8

Tabla de frecuencia de la dimensién Emocionalidad

Frecuencia Porcentaje

Regular 82 39,5
Bueno 9 111
Muy bueno 40 49,4
Total 81 100,0

Fuente: Resultados obtenidos de la muestra de estudio

Se muestra que del total de trabajadores del laboratorio clinico consideraron a la

emocionalidad como regular el 39,5%, el 11,1% como bueno y el 49,4% como muy

bueno.

Figura 7

Porcentaje de frecuencias de la dimensién emocionalidad
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La dimension emocionalidad es percibida como regular en un 39.5%, buena 11.1%

y muy buena 49.4% del total de trabajadores del laboratorio clinico.
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Tabla 9

Tabla de frecuencia de la dimension Responsabilidad

Frecuencia Porcentaje

Regular 6 7,4
Bueno 45 55,6
Muy bueno 30 370
Total
81 100,0

Fuente: Resultados obtenidos de la muestra de estudio

La tabla 9 muestra que se obtuvo el 7,4% de los trabajadores del laboratorio clinico

gue considera a la dimensién responsabilidad como regular, el 55,6% como bueno

y el 37,0% como muy bueno.

Figura 8
Porcentaje de frecuencias de la dimension responsabilidad
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La dimension responsabilidad es percibida como regular en un 7.4%, buena 55.6%

y muy buena 37.0% del total de trabajadores del laboratorio clinico.

28



Tabla 10

Tabla de frecuencia de la dimension Relaciones Interpersonales

Frecuencia Porcentaje

Bueno 44 54,3
Muy bueno 37 45 7
Total 81 1000

Fuente: Resultados obtenidos de la muestra de estudio

En la tabla 10 se aprecia que se obtuvo, que el 54,3% de los trabajadores del
laboratorio clinico consideraron a las relaciones interpersonales como buena, el
45,7% como muy bueno.

Figura 9
Porcentaje de frecuencias de la dimension relaciones interpersonales
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La dimensién responsabilidad es percibida como buena en 54.3% y muy buena
45.7% del total de trabajadores del laboratorio clinico.
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4.2 Resultados de la estadistica inferencial

Tabla 11

Correlacion de Spearman entre las variables clima laboral y desempefio

Correlaciones

Clima Desempefio
Laboral
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 0,612
Spearman Laboral correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 81 81
Desemperfio Coeficiente de 0,612 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 :
N 81 81

Fuente: Resultados obtenidos de la muestra de estudio

Se obtuvo un P valor < 0.05 por lo que se corrobora la existencia de relacion entre
el clima laboral y desempefiio, siendo el Rho de Spearman de 0,612 se demuestra

una correlacion positiva moderada

Tabla 12

Correlacion de Spearman entre la variable clima laboral y la dimension capacidades
referidas al puesto

Correlaciones

Clima Capacidad
Laboral
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 0,591
Spearman Laboral correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 81 81
Capacidad Coeficiente de 0,591 1,000
correlaciéon
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 81 81

Fuente: Resultados obtenidos de la muestra de estudio
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El P valor fue menor a 0.05 comprobandose la existencia de relacion entre la
variable clima laboral y la dimension capacidades referidas al puesto, siendo el
coeficiente de correlacion 0,591 lo cual indica una relacion positiva moderada.

Tabla 13

Correlacién de Spearman entre la variable clima laboral y la emocionalidad

Correlaciones

Clima Emocionalidad
Laboral
Rho de Clima Laboral Coeficiente de 1,000 0,526
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 81 81
Emocionalidad Coeficiente de 0,526 1,000
correlaciéon
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 81 81

Fuente: Resultados obtenidos de la muestra de estudio

Se obtuvo un P valor < 0.05 aceptandose la hip6tesis alterna, por lo que existe
relacion entre clima laboral y emocionalidad. Siendo el valor de Rho de Spearman
0.526.

Tabla 14

Correlacion de Spearman entre la variable clima laboral y la responsabilidad

Correlaciones

Clima Responsabilidad
Laboral
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 0,430
Spearman Laboral correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 81 81
Responsabil ~ Coeficiente de 0,430 1,000
idad correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 :
N 81 81

Fuente: Resultados obtenidos de la muestra de estudio
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Se obtuvo un P valor < 0.05 aceptandose la hipotesis alterna, por lo que existe

relacion entre clima laboral y responsabilidad, siendo el valor de Rho de Spearman

0,430 lo que evidencia una relacion positiva moderada entre ambas.

Tabla 15
Correlacion de Spearman entre la variable clima laboral y las relaciones
interpersonales
Correlaciones
Clima Relaciones
Laboral Interpersonales
Rho de Clima Laboral Coeficiente de 1,000 0,482
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 81 81
Relaciones Coeficiente de 0,482 1,000
Interpersonales correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 81 81

Fuente: Resultados obtenidos de la muestra de estudio

En la tabla se muestra que se obtuvo un P valor < 0.05 aceptandose la hipotesis
alterna, por lo que existe relacion entre clima laboral y relaciones interpersonales,
siendo el valor de Rho de Spearman 0,482 lo que evidencia una relacién positiva

moderada entre ambas.
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V. DISCUSION

De acuerdo a los resultados obtenidos en el presente trabajo de
investigacion, se puede evidenciar, que existe relacion entre las variables
estudiadas, el clima laboral y desempefio, en donde el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman dio como resultado 0.612, estando este valor dentro del rango
(0.4 — 0.6), se demuestra una correlacion moderada.

Este resultado fue similar a lo presentado por Santamaria (2020), quien
desarroll6 su trabajo de investigacion, cuantitativa y correlacional, hall6 un
coeficiente de correlacion de Spearman de 0.428 a partir de la aplicacion de su
instrumento validado en 106 trabajadores; ademas de este resultado, encontré una
correlacion positiva entre todas las dimensiones de la variable clima laboral y el
desempefio. Por lo que concluyé que existe una correlacién positiva entre las
mismas variables de su estudio.

Finalmente sefiala que a partir de los datos que encontr6 puede surgir el
planteamiento de planes de mejora en base a la promocién de una comunicacion
clara y precisa entre todos los elementos de la organizacion que facilite las
actividades coordinadas, fomentar la participacion en el trabajo en equipo de sus
integrantes, dando importancia también a desarrollar una motivacion y

reconocimiento en base al grado de desempeiio de sus trabajadores.

Coincide también con los resultados del presente estudio, Rojas (2018),
quien en su investigacion recolecté informacion de 63 colaboradores, hallando una
correlacion positiva moderada, representada por un coeficiente de Rho de
Spearman de 0.422; sin embargo, no es el clima laboral es el Unico factor
relacionado con el desempefio, describe también dentro de su investigacion como
la motivacion ofrecida por los empleadores, los factores ambientales del lugar del
desarrollo de las funciones y la remuneracion. Concluye como parte de su
investigacion que es de gran importancia realizar el diagnéstico del clima laboral de
cada institucion, de esta forma conocer las particularidades de su realidad y poder

plantear medidas dirigidas a cada una de ellas.
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De forma similar, concuerda con el resultado de relacidn positiva entre las
variables clima laboral y desempefio, Chavez (2018), ante la aplicacién de su
instrumento de recoleccion de datos a 20 colaboradores encontré un valor de
coeficiente de Spearman de 0.419; si bien trabajé con una poblacion reducida, su
campo de aplicacion se asemeja al de la presente investigacion por tratarse ambos
de laboratorios clinicos, ademas, los resultados hallados pudieron establecer una
relacion moderada entre ambas variables, de modo que el clima laboral como un
proceso dinamico guarda directa relacién sobre el trabajo adecuado y la calidad con
la que se desempefian, Concuerda ademas, en el enfoque prioritario que se brinda

al recurso humano para lograr los objetivos de una empresa.

Resultados comparables, fueron obtenidos por Chipana (2018), quien con el
objetivo de establecer relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral,
realizo su investigacion en una Red de Salud de Jauja, de tipo no experimental con
un enfoque cuantitativo y bajo el método hipotético deductivo, en el que aplicd su
instrumento de recoleccion de datos en los 33 cirujanos dentistas de su institucion,
gue agrupaba el 100% de su poblacion, y luego del procesamiento de datos obtuvo
como resultado la existencia de dicha relacion, representada por una correlacion de
Spearman de 0.740, lo que implica ademas, una relacion alta; por lo que destacola
importancia de mantener e impulsar estrategias que mantengan un buen clima. Una
diferencia con los datos publicados por el autor hacia la presente investigacion,fue el
grado de correlacién fue media obtenida en el presente trabajo.

Del andlisis estadistico de las dimensiones de las variables estudiadas, se
encontrd, que un 40.7% de los trabajadores percibe como muy buena la motivacion
gue se presenta el laboratorio clinico, asi también, un 41.9% la percibe como,
evidenciandose que existe una apreciacion positiva de esta dimension. De forma
similar; Granados (2020), encontré6 que el 69% de su poblacion estudiada,
constituida por 58 trabajadores (el 100% del personal) percibia a la motivacion
como regular y sumado al 31% que la percibia como alta constituyen una mayoria
con apreciacion positiva. Ademas, determiné que existia relacion significativa entre
la motivacion (dimension de la variable clima laboral en el presente estudio) y el
desempefio laboral guardaron relacion altamente significativa representada por un

valor Rho de Spearman de 0.905.
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Resultado similar encontro Barreto (2020), en su trabajo de investigacion, a
partir de la recoleccion de datos de la aplicacion de su instrumento a 220
trabajadores, de los cuales perciben a la motivacion media y alta con un porcentaje
de 20.9 y 63.6 respectivamente. Ademas, evidencié correlacién entre sus variables
motivacion y el desempefio, lo que se demostrd luego del analisis estadistico a
través de la prueba de Rho de Spearman con un valor de 0.535, por lo tanto
concluye que a mayor motivacion hay un mejor desempefio, en base a estos
resultados, toma especial interés valorar este elemento para mejorar el desempefio
de una institucion y particularmente con un enfoque en las relaciones
interpersonales por lo que sugiere la implementacién actividades de integracion

para mejorar el clima laboral.

El clima laboral es relacionado también con elementos como la satisfaccion,
motivo de andlisis en las investigaciones de Costa (2016) y Araya (2019), quienes
establecieron una relacién directa y significativa entre ambas variables, Rho de
Spearman de 0.636 y 0.524 respectivamente. Araya (2019), realizé su estudio de
investigacion en 136 trabajadores de centro de salud primaria de Chile, cuyos
rangos de edad de los participantes eran semejantes a los de la presente
investigacion, de 26 a 48 afos y determind un nivel alto de percepcion sobre el
clima laboral de sus integrantes, con un porcentaje de 60% del total de su poblacion,
en comparacion al presente estudio en donde el clima laboral es percibido en sus
cuatro dimensiones, comunicacion, motivacion, confianza y participacion; como

totalmente de acuerdo en 30.9%, 51.9%, 50.6 % y 40.6% respectivamente.

De otro lado, Costa (2016), en su investigacién de metodologia descriptivo
correlacional, aplicada a 115 trabajadores, encontrd una correlacién significativa
entre el clima laboral y la satisfaccion de los trabajadores, ademas como parte de
sus resultados del analisis estadistico descriptivo, encontré un nivel bueno del clima
laboral en 51.2% de los participantes, asi como, un nivel muy bueno en el 27.3%;
dentro de sus conclusiones manifiesta la necesidad de contar con instrumento
adecuado que permita la recoleccion de datos que reflejen la realidad a ser
estudiada, poniendo especial hincapié en el caracter de confidencialidad del mismo
para garantizarlo; ademas percibe el clima laboral de su entidad “joven” cercano a

un sistema paternalista, probablemente debido a lo reciente de su formacion.
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También coincide, Uturunco (2018), quien, en su trabajo realizado en 214
enfermeras, determina que el 63% de la poblacién perciben el clima laboral como
favorable, contribuyendo para esta percepcién el grado de motivacion en la
empresa siendo reconocido por el 51% de los participantes. Adicionalmente sefiala
gue el clima laboral estd determinado ademas por factores como motivacion
econdmica, relacion con sus superiores, relacion con sus comparieros y el ambiente
fisico y la estabilidad laboral; estos factores son también de importancia en la
evaluacion del clima laboral. Concluye de su estudio que una institucion con un
buen clima laboral tiene una alta probabilidad de alcanzar una adecuada de
productividad, caso contrario si el clima laboral es pobremente adecuado,
aumentara la probabilidad de una produccién limitada.

Ruiz (2021), concuerda con la existencia de relacion entre la variable clima
laboral y desempefio; sin embargo, en su investigacion evidencia una correlaciéon
baja (Rho de Spearman de 0.142). Estos resultados fueron obtenidos luego de la
aplicacion de instrumento de recoleccidén de datos y procesamiento estadistico en
79 trabajadores de su hospital. Se debe tener en consideracion que, a diferencia
de la presente investigacién, su poblacion esta constituida por una mayor pluralidad
de participantes, ya que incluye todas las areas de su hospital, pudiendo ser esta
condicion un aspecto a tomar en cuenta para la explicacion del bajo nivel de
correlacion. Sin embargo, el autor no desestima la importancia de propiciar
estrategias que favorezcan el mejoramiento del clima laboral, por lo que
recomienda el estudio del clima laboral en cada empresa, entidad o institucion pues
cada una de ellas tiene sus particularidades que deben ser tomadas en

consideracion por la alta gerencia de las mismas.

Por otro lado, Torres (2020) en su investigacion de tipo no experimental,
cuantitativa y correlacional, evalla la relacion de la variable gestion del recurso
humano y el desempefio laboral, en base a su poblacion constituida de 50
trabajadores de su institucion; mediante la aplicacién de su instrumento validado,
realizando el andlisis de sus resultados mediante la prueba estadistica de Rho de
Spearman con lo que obtiene una correlacion entre ambas variables de nivel medio
representado por un valor de 0.491. Considerando que la presente investigacion
comparte solo una variable de estudio, desempefio laboral, podemos comparar en
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base a su analisis descriptivo de dicha variable que su poblacion estudiada percibio
un nivel alto en el desempeiio laboral en un 68% respecto a la presente
investigacion en la que se termind que la poblacion de estudié percibid un nivel muy

bueno en 37,0%.

Ledesma, et al (2018) realizé un estudio correlacional y de corte transversal,
con el objetivo de determinar los factores que condicionan el ausentismo y la
relacion que guarda con el desempefio laboral de su poblacion de estudio el que
estuvo constituido por 65 licenciadas en enfermeria, luego del andlisis estadistico
respectivo concluyd con la corroboracion de la existencia de correlacidn significativa
entre ambas variables, y contrastando los resultados descriptivos obtenidos de la
variable desempefio, variable en comun con la presente investigacion, se pudo
apreciar que el autor encontré que el 76.9% percibe en un nivel de desempefio
regular, 29.2% en un nivel bueno y el 16.9% restante en un nivel deficiente, y en
comparacion con los resultados del analisis descriptivo de esta investigacion en la
misma variable se aprecia 35.8%, 27.2% 37.0% para la categoria regular, bueno y

muy bueno respectivamente.

Delgado, et al. (2020) llevé a cabo su investigacion de tipo correlacional, con
el objeto de establecer la existencia de relacion entre el estrés y el desempefio en
su poblacién conformada por los colaboradores de la Red de Salud de Trujillo, la
cual contd con la participacién de 98 colaboradores y obtuvo como resultado una
correlacion negativa con un valor de Rho de Spearman de -0.688 por lo que
concluye una relacién significativa pero negativa y moderada. Ademas, los analisis
descriptivos de la variable desempefio mostrd que tenia una preponderancia de la
categoria regular que representaba 39.8%, bueno 37.8%, excelente 20.4% vy
deficiente 2%. En contrastacion de los hallazgos de la presenta investigacion donde
se determin6 que el 35.8%, 27.2% y 37.0% consideran a al desempefio como

regular, bueno y muy bueno respectivamente.

Difiere de los resultados encontrados en la presente investigacion, Godoy
(2020), quien halla en su trabajo, un nivel de compromiso regular representado por
58%, en contraste con lo encontrado en el presente trabajo de investigacion en el
gue, el 62.3% se muestra totalmente de acuerdo con el compromiso dentro del

laboratorio clinico. Sin embargo reconoce que el compromiso tiene un fuerte lazo
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en la satisfaccion de los trabajadores y de esta manera promueve la realizacion de
sus funciones y facilita también el grado de pertenencia del profesional con su
institucion, por lo que recomienda el incentivo de en el trabajo colectivo para que
cada uno de los integrantes de la organizacién puedan contribuir en el alcance de
sus objetivos y de esta manera pueda mejorar el nivel de “regular’ para el
compromiso que se midioé en dicha institucion. De otro lado, también encontré un
grado de correlacion moderado entre el compromiso (dimension de la variable clima
laboral del presente estudio) y la satisfaccion laboral, con un valor de Rho de

Spearman de 0.566 lo que equivale a una correlacion positiva media.

Por su parte Guanilo (2020), en su trabajo con una metodologia de estudio
correlacional, difiere de lo hallado por la presente investigacion, ya que, determiné
qgue un 79% de su poblacién, constituida por 86 trabajadores del Centro de Salud
Yugoslavia, percibe favorablemente el clima laboral, sin embargo, no existia una
relacion significativa con la variable contrastada, satisfaccion laboral, siendo el
coeficiente de correlacion determinado -0.112, lo que implica una correlacion
negativa o muy baja y débil. Sin embargo, a pesar de los resultados encontrados
concluye, que la determinacion del desempefio de los trabajadores debe ser
realizado por indicadores de forma que con dicha informacion se pueda brindar los
incentivos pertinentes. Por dltimo, sugiere la realizacion de un examen mas prolijo

para analizar cada uno de los factores.
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VI.

CONCLUSIONES

. Mediante la presente investigacion, se determind que existe relacion

moderada entre el clima laboral y desempefio de los trabajadores de un
laboratorio clinico privado, Lima, 2021, con un coeficiente de correlacion Rho

de Spearman de 0.612.

. El clima laboral esta relacionado con las capacidades referidas al puesto de

los trabajadores de un laboratorio clinico privado, Lima, 2021. La correlaciéon
Rho de Spearman fue de 0,591.

. El clima laboral esta relacionado con la emocionalidad de los trabajadores

de un laboratorio clinico privado, Lima, 2021.El valor Rho de Spearman fue
de 0,526.

. El clima laboral esta relacionado con la responsabilidad de los trabajadores

de un laboratorio clinico privado. El valor Rho de Spearman fue de 0,430.

. El clima laboral esta relacionado con las relaciones interpersonales de los

trabajadores de un laboratorio clinico privado, Lima, 2021. El valor Rho de

Spearman fue de 0,482.
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VII.

RECOMENDACIONES

Habiendo establecido la existencia de relacion moderada entre el clima
laboral y desempefio, se recomienda a la gerencia general, fortalecer las
estrategias para garantizar la mejora continua del clima laboral en el
laboratorio clinico privado.

De forma especifica, se sugiere a la oficina de recursos humanos, realizar
diagnésticos situacionales periddicos con respecto a las capacidades
referidas al puesto de trabajo.

Se recomienda, a la oficina de recursos humanos, disefiar planes de
capacitacion enfocado a fortalecer las herramientas para el manejo de la
emocionalidad en los trabajadores.

Se sugiere, al jefe del servicio, implementar estrategias de reconocimiento
para fortalecer y propiciar la mejora de la responsabilidad.

Se recomienda, al jefe del servicio, propiciar mediante capacitaciones y
talleres la mejora de las relaciones interpersonales de los trabajadores del

laboratorio clinico.
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Anexo 1. Matriz de consistencia de la investigacion

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES-DIMENSIONES METODOLOGIA

HIPOTESIS GENERAL: VARIABLE DE ESTUDIO

PROBLEMA GENERAL: 1

OBJETIVO GENERAL: TIPO DE

e H1: ElI clima Ilaboral estd relacionado , i <
e ¢ Cual es la relacion existente entre o 5 Clima laboral INVESTIGACION
. « Determinar la relacion existente entre significativamente con el desempefio de los DIMENSION 1
el clima laboral y el desempefio de ) . . . - . Aplicada
_ _ el clima laboral y el desempefio de los trabajadores de un laboratorio clinico privado, Comunicacion
los trabajadores de un laboratorio ) o .
- . . trabajadores de un laboratorio clinico ~ Lima, 20217 DIMENSION 2 ENFOQUE DE
clinico privado, Lima, 20217 ) ) . ; . INVESTIGACION
. privado, Lima, 2021. « HO: El clima laboral no esta relacionado con el Motivacion
PROBLEMAS ESPECIFICOS: . N . . L
OBJETIVOS ESPECIFICOS: desempefio de los trabajadores de un laboratorio DIMENSION 3 Cuantitativo
e  ¢Cudl eslarelacion entre el clima Determinar la relacis e ol cli clinico privado, Lima, 2021. Confianza NIVEL DE
o eterminar la relacion entre el clima . . .
laboral y las capacidades del HIPOTESIS ESPECIFICAS: DIMENSION 4 INVESTIGACION

puesto de los trabajadores de un
laboratorio clinico privado, Lima,
20217

¢ Cual es larelacién entre el clima
laboral y la emocionalidad de los
trabajadores de un laboratorio
clinico privado, Lima, 20217
¢Cual es larelacién entre el clima
laboral y la responsabilidad de
los trabajadores de un laboratorio
clinico privado, Lima, 20217

¢ Cual es larelacién entre el clima
laboral 'y las relaciones
interpersonales de los
trabajadores de un laboratorio

clinico privado, Lima, 20217

laboral y las capacidades del puesto
de los trabajadores de un laboratorio
clinico privado, Lima, 2021.

o Determinar la relacion entre el clima
laboral y la emocionalidad de los
trabajadores de un laboratorio clinico
privado, Lima, 2021.

e Determinar la relacién entre el clima
laboral y la responsabilidad de los
trabajadores de un laboratorio clinico
privado, Lima, 2021.

e Determinar la relacion entre el

clima laboral y las relaciones
interpersonales de los trabajadores
de un laboratorio clinico privado,

Lima, 2021.

El clima laboral estd relacionado

significativamente con las capacidades
sobre el puesto de trabajo en el laboratorio
clinico privado, Lima, 2021?

El clima laboral esta relacionado
significativamente con la emocionalidad de
los trabajadores de un laboratorio clinico
privado, Lima, 2021.

El clima laboral esta relacionado
significativamente con la responsabilidadde
los trabajadores de un laboratorio clinico
privado, Lima, 2021.

estd relacionado

El clima laboral

significativamente con las relaciones
interpersonales de los trabajadores de un

laboratorio clinico privado, Lima, 2021.

Participacion

VARIABLE DE ESTUDIO

2

o Desempefio
DIMENSION 1
Capacidades sobre el
puesto
DIMENSION 2
Emocionalidad
DIMENSION 3
Responsabilidad
DIMENSION 4
Relaciones

interpersonales

Descriptivo y
correlacional

DISENO DE
INVESTIGACION

No experimental,
transversal

POBLACION:

Trabajadores del
laboratorio clinico de
estudio, constituido por
81 colaboradores.

TECNICAS DE
INSTRUMENTOS DE
RECOJO DE DATOS

Encuesta- Cuestionario
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Variable 1: Clima laboral

Anexo 2: Operacionalizacion de variables

Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de
Conceptual Operacional medicion
Es el conjunto de De acuerdo a Solis Traslado de informacion. 1.- El nivel de la comunicacion, respecto a la fluidez de la informacion en
caracteristicas  (2017) se  ha Comunicacién la entidad donde labora es dptima
que influye entre considerado (Solis, 2017) — — -
los miembros de cuatro Respeto 2.- La comunicacion se da con respeto entre sus compafieros de trabajo
una asociacion u dimensiones: — — - —
organizacién y comunicaciones Aceptacion 3.-Es |Ejoneo el nlvel_de aceptacion de las propuestas entre sus
se relaciona con constituidas  por comparieros de trabajo
?I . 9“’?‘9'0 de tres mgllcadores, Motivacién Satisfaccion 4.- Existe un alto grado de satisfaccion en la empresa
inspiracion ~ de motivacion por .
i (Solis, 2017)

cada uno de cuatro, confianza — o . .

. Reconocimiento 5.- El grado de reconocimiento del trabajo que se realiza en la empresa
ellos, participa por dos y 4 q
en éste el finalmente es adecuado
traslado de los  participacion  por Prestigio 6.- Esalto el prestigio profesional o técnico que perciben sus Ordinal
mensajes, asi tres indicadores; companeros.
como el grado de de los cuales se Autonomia 7.- El grado de autonomia existente en la entidad es 6ptima
fiar entre sushan considerado
miembros. doces items. Empatia 8.- El grado de empatia que percibe de sus comparieros de trabajo en la
(Solis, 2017) Confianza  (Solis, entidad es idonea

2017 - - - - — -
) Sinceridad 9.- Es alto el grado de sinceridad entre sus comparfieros de trabajo en la

entidad

Participacion (Solis, Iniciativa de participacion

2017)

10.- Existe un Optimo nivel de participacion en las actividades de la
entidad por parte de sus compafieros de trabajo

Trabajo en equipo

11.- El nivel de trabajo en equipo en la institucion, es idéneo

Coordinacion de grupos.

12.- La coordinacion entre los grupos de trabajo es adecuada
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Variable 2: Desempefio laboral

Definicién Definicién . : . . Escala de
) Dimensiones Indicadores Items g
conceptual operacional medicién
Dominio de las funciones 1.- Demuestra el dominio de sus funciones de forma idénea
Capacidades

De acuerdo areferidas al puesto

Granados (2020), (Granados, 2020) Conocimiento de la  2.- Conoce la normatividad referida a su puesto de forma adecuada
Forma de medicion del se ha considerado normatividad.
trabajo, y como cumple cuatro
con sus obligaciones o dimensiones de Cumplimiento de informes  3.- El cumplimiento de la presentacién oportuna de sus informes y
funciones delegadas. El las cuales, y funciones oportuno funciones requeridas por su inmediato superior es éptimo
desempefio  individual capacidades
va afectar el desempefio referidas al puesto Practicidad 4.- Aplica adecuadamente todo lo aprendido en su trabajo
grupal y viceversa. Si se esta constituida de Emocionalidad
alcanza un desempefiotres indicadores, (Granados,2020)
excelente éste va emocionalidad por Facilidad para ayudar a 5.- Su disponibilidad para absolver consultas o dudas de sus
contribuir con el éxito de tres, compafieros. compafieros de trabajo es idoneo
la institucién y de igual responsabilidad en » )
forma, si los el desempefio de Promocion de valores en  6.-La forma en que promueve valores de honestidad, respeto,
colaboradores cuentan sus funciones por el trabajo responsabilidad y colaboracion es id6nea Ordinal

con un desempefio cuatro y relaciones

mediocre, lo_perjudica. interpersonales

El desempefio, ya sea por dos Responsabilidad

individual o grupal va indicadores.
influir de forma

significativa sobre el

clima  organizacional.
(Granados, 2020)

sus funciones
(Granados,2020)

Asistencia y puntualidad

7.- Siempre cumple a cabalidad con puntualidad todo su horario de
trabajo establecido

En el desempefio de

Participacion en equipos
de trabajo

8.- Participa en grupos de trabajo cuyo fin es el mejoramiento de la
vida institucional idébneamente

Asistencia a

capacitaciones

9.- Participa en todas las actividades (cursos, congresos, seminarios,
foros, entre otros) de formacion profesional y/o técnico

Satisfaccion del
inmediato.

jefe

10.- Su jefe inmediato superior esta siempre satisfecho con su
desempefio

Relaciones
Interpersonales

Solidaridad

11.- Siempre demuestra ayuda desinteresada a sus compaferos
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(Granados,2020)

Ambiente adecuado entre
compafieros de trabajo

12.- Acepta siempre con cordialidad las ideas de sus comparieros de
trabajo
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Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos, tomado de Bardales (2015)
modificado por Santiago (2021)

Estimado (a) colaborador (a):

Agradecemos su colaboracién por su aporte con la investigacion de titulo: Clima laboral y
desempefo de los trabajadores de un laboratorio clinico particular. Desarrollando este
cuestionario.

SexoF ()M ( )Edad......

Por favor, siga usted las siguientes instrucciones:
1.- Lea cuidadosa y de manera clara los enunciados de las preguntas.
2.- No deje preguntas sin contestar.
3.- Margue con una X en solo uno de los cuadros del enunciado.
1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Indiferente 4. De acuerdo 5.
Totalmente de acuerdo

VARIABLE 1: CLIMA LABORAL

DIMENSION 1 | 2 | 3 | 4 | 5

Comunicacion

1.- El nivel de la comunicacion, respecto a la
fluidez de la informacion en la entidad donde
labora es 6ptimo

2.- La comunicacion se da con respeto entre
sus compaiieros de trabajo

3.- Es idonea el nivel de aceptacion de las
propuestas entre sus companeros de trabajo

Motivacion

4.- Existe un alto grado de satisfaccion en la
empresa

5.- El grado de reconocimiento del trabajo que
se realiza en la empresa es adecuado

6.- Es alto el prestigio profesional o técnico
gue perciben sus compareros.

7.- El grado de autonomia existente en la
entidad es Optima

Confianza

8.- El grado de empatia que percibe de sus
compafieros de trabajo en la entidad es
idonea

9.- Es alto el grado de sinceridad entre sus
comparieros de trabajo en la entidad

Participacion

10.- Existe un éptimo nivel de participacion en
las actividades de la entidad por parte de sus
compafieros de trabajo
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11.- El nivel de trabajo en equipo en la
institucion, es idoneo

12.- La coordinacién entre los grupos de
trabajo es adecuada.

VARIABLE 2: DESEM

DIMENSION

Capacidades referidas al puesto

1.- Demuestra el dominio de sus funciones de
forma idénea

2.- Conoce la normatividad referida a su
puesto de forma adecuada

3.- El cumplimiento de la presentacion
oportuna de sus informes vy funciones
requeridas por su inmediato superior es
optimo

Emocionalidad

4.- Aplica adecuadamente todo lo aprendido
en su trabajo

5.- Su disponibilidad para absolver consultas
o dudas de sus compafieros de trabajo es
idoneo

6.-La forma en que promueve valores de
honestidad, respeto, responsabilidad vy
colaboracion es idonea

Responsabilidad en el desempefio de sus
funciones

7.- Cumple con puntualidad todo su horario de
trabajo establecido

8.-Participa en grupos de trabajo cuyo fin es
el mejoramiento de la vida institucional

9.-Participa  en actividades (cursos,
congresos, seminarios, foros, entre otros) de
formacion profesional y/o técnico

10.- Su jefe Iinmediato superior esta
plenamente satisfecho con su desempefio

Relaciones interpersonales

11.- Siempre demuestra ayuda desinteresada
a sus compaferos

12.- Acepta siempre con cordialidad las ideas
de sus comparfieros de trabajo

PENO LABORAL




Anexo 4: Formato Google Forms de socializacion del instrumento

Clima laboral y desempeno de los
trabajadores del laboratorio clinico

Agradecemos su colaboracion por su aporte desarrollando este cuestionario. El mismo que
es de caracter anonimo y confidencial.

Por favor, siga usted las siguientes instrucciones:

a.- Lea cuidadosamente los enunciados de las preguntas.

b.- No deje preguntas sin contestar.

c.- Escoja sola una de las opciones

*QObligatorio

Sexo *

(O Femenino

() M3 ing
9 W

https://forms.qgle/N7LKVMJ6Yu4BU5Mm6
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Anexo 5: Certificado de validez de expertos

Validez del contenido del instrumento que mide la VARIABLE 1: Clima laboral

N® ITEM Pertinencia | Relevancia Claridad | Sugerencias
Comunicacion Si Mo | Si No | Si | No
i El nivel de Iz cormunicacion, respects 3 la fluidez de |a informacion en la entidad donde labara &5 X X X
optima
2 | La comunicscion se da con respeto entre sus companeras de trabajo X X X
3 | Esziddnea el nivel e aceptacicn de las propuestas entre sus compaheros de frabajo x x x
Maotivacion Si Mo [ Si Ne | Si| Ne
4 Existe un slto grado de satisfaccion en la emoress X X X
& | El grada de reconocimients del frabajo que 5= rzaliza en la empresa es adecuado x x x
& | Es alto el prestigio profesional o técnico que perciben sus compathiers, x x x
7 | Elgrado de autonomia existente en la entidad es optima x x x
Confianzs Si Na | Si Na Si | Mo
£ | Elgrado de empatia que percibe de sus compafieros de frakajo en la entidad es idénsa x x x
% | Es alto el grado de sinceridad entre sus compafercs de trabajo en la entidad x x x
Parficipacion Si Mo | Si Mo | Si| Me
10 | Existe un optimo nivel d= participacion en las actividades de |z entidad por parte de sus
compateros de trabajo
11 | El nivel d= trabajo en equipo en ka institucion, es idoneo x x x
12 | La coordinacidn entre los grupos de trabajo 25 adecuada x x x
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiente
Opinion de aplicabilidad: Aplicable (X}  Aplicable después de corregir (., ) Mo aplicable [ )
13 de junio de 2021
Apellidos y nombres del juez evaluador: Gutiérrez Farez Marda Zuleyka
DMl 40387881
Especialidad de quien evalia: Lic. En enferrmera- Masstra en Medicina Sioenergética
* partinencla: El itam carresponde al concepio tedrica formutada ;
¥ Relevancla: El itam a5 apropiads pars represantar & componente o dimensidn espacifica del canstructa, I J ."’I-
: b:lurll:lau: Sa antiends sin dificultad slguna el enurciade del iem, es cantiso, exacto v directo —— 'H".i_-_l!'u

Firma de=l experia

Mota: Suficiensia, se dice suficiencia cuanda los ilems planbeados san suficienbes para meadic la dimensian,



Validez del contenido del instrumento que mide la VARIABLE 2: Desempeiio laboral

N® ITEM Pertinencia | Relevancia | Claridad | Sugerencias
Capacidsdes referidas sl puesto Si No | Si No |Si]| No

1 Demuestra el dominic de sus funciones de forma idonea X X X

2 | Conoce Ia normstividad referida s su puesto de forma adecuads X X X
El cumplimiento de ia presentacion oportuna de sus informes y funciones requeridas por su X X X
inmediato superior s optimo
Emocionslidad Si No | Si No |Si| No

4 | Aplica adecuadamente toco lo sprendido en su trabsjo X X X

5 | Su disponibilidad pars absolver consultas o dudas de sus compafieros de frabsjo es idonea X X X

6 | Laforma en que promuave valores de honestidad, respeto, responsabilidad y colsboracion es X X X
idénea
Responssbilidad en el desempeno de sus funciones Si No | Si No |Si| No
Siempre cumple s cabalidad con puntualidad todo su horario de trabajo establecido X X X

8 | Particips en grupos de trabajo cuyo fin es el mejoramiento de |a vida institucional iddneamente X X X

a Particips en todas las actividades (cursos, congresos, seminarios, foros, entre ofros) de X X X
formacién profesional yio técnico

10 | Su jefe inmedisto superior esta siempre satisfecho con su desemperio X X X
Relaciones interpersonales Si No | Si No |Si | No

11 | Siempre demuesirs ayuda desinteresada a sus companeros X X X

12 | Acepts siempre con cordizlidad las ideas de sus companieros de trabsjo X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiente

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (X)  Aplicable después de corregir ( )
13 de junio de 2021

Apellidos y nombres del juez evaluador: Gutiérez Pérez Nards Zuleyka

DNI: 40387881

Especialidad de quien evalda: Lic. En enfermeriz- Maestra en Medicina Bicenergética

* Pertinencia: El item corresponds a3l concepto tedrico formulado.

No aplicable ( )

* Relevancia: El item es apropiado para representar al comgonznte o dimansion especifica del constructo.
* Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es condiso, exacto y directo. Fimma del experio

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficizntes para medir la dimensidn.



Validez del contenido del instrumento que mide la VARIABLE 1: Clima laboral

N ITEM Pertinencia | Relevancia Claridad | Sugerencias
Comunicacisn i Mo | Si Ma | Si [ No

1 El nivel de ls comunicacion, respects a |3 fluidez de la informacion en la entidad donde labara es X X x
optima

2 | La comunicacian se da con respeto entre sus companerss de trabajo X X X

3 | Esidonea el nivel de aceptacion de las propuestas entre sus compaheros de trabajo X X x
Mativacion Bi Mo | 5i Mo | 5i | Mo

4 | Existe un alto grado de satisfaccion 2n ls empresa x x X

5 | El grade de reconccimiento d=l trabajo gue == realiza 2n la empresa = adecuado X X x

& | Es alto el prestigio profesional o t2cnico que perciben sus companeros. X x x

7 | El grado de autonomia existente en |3 entidad es optima X X x
Confianza Si Mo | Si Mo | Si | Mo

2 | El grado de empatia que percibe de sus compaheros de trabajo en la entidad es iddnea X x x

¢ | Esalto &l grade de sinceridad entre sus companeros de trabajo en la entidsd X X x
Participacion Si Ma | Si Ma | Si | Mo

10 | Existe un optimo nivel de participacion en las actividades de la entidad por parte de sus X X
compaherss de trabajo

11 | Elnivel d= frabajo =n equipo en ks insfitucion, es idoneo x x x

12 | La coordinacidn entre los grupes de trabajo es adecuada X X x

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiente

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (X}  Aplicable despues de corregiri )

13 de jumio de 2021
Apellidos y nombres del juez evaluador: Rosado Tejada Luis Alberio

DMI: 28251885

Mo aplicable [ |

Especialidad de quien evalia: Médico cirujano-Maestro en ciencias: Salud Poblica con mencign en Gerencia de Servicios de Salud

! partinencla: El itam carresponde al conceplo bedrica formukada

i Rebayancla: El ibem es apropiado para repressntar o componente o dimensidn especifics del canstructo.

¥ Claridad: Sa entiends sin dificultad alguna el enunsiado dal fem, es canciso, exacin y directo

Hota: Suficiencia, se dics suficencia cuanda los ilems planteados san sulicientes para medir la dimension,

-

o

s

Firma del experio
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Validez del contenido del instrumento que mide la VARIABLE 2: Desempeiio laboral

N°® ITEM Pertinencia | Relevancia | Claridad | Sugerencias
Capacidades referidas al puesto Si No | Si No | Si | No

1 Demuestra el dominio de sus funciones de forma idonea X X X

2 | Conoce I normatividad referida a su puesto de forma adecuada X X X
El cumplimiento de I3 presentacion oportuna de sus informes y funciones requeridas por su X X X
inmediato superior es optimo
Emocionalidad Si No | Si No | Si | No

4 | Aplica adecuadamente todo lo aprendido 2n su trabajpo X X X

5 | Sudisponibilidad para absolver consultas o dudas de sus companeros de trabajo es idonea X X X

6 | Laforma en que promueve valores de honestidad, respeto, responsabilidad y colaboracion es X X X
idonea
Responsabilidad en el desempeno de sus funcionss Si No | Si Ne | Si | No
Siempre cumple a cabalidad con puntuslidad todo su horario de trabajo establecido X X X
Participa 2n grupos de trabajo cuyo fin es el mejoramiento de la vida institucional idoneamente X X X
Participa en todas |as actividades (cursos, congresos, seminarios, foros, entre otros) de X X X
formacion profesional ylo técnico

10 | Su jefe inmediato superior esta siempre satisfeche con su desempsno X X X
Relaciones interpersonales Si No | Si No | Si | No

11 | Siempre demusstra ayuda desinteresada 3 sus companeres X X X

12 | Acepts siempre con cordialidad las ideas de sus companeros de trabaio X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiente

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (X)  Aplicable después de corregir (., )
12 de junio de 2021

Apellidos y nombres del juez evaluador: Rosado Tejada Luis Alberto

DNI: 28251885

No aplicable [ )

Especialidad de quien evalta: Médico cirujano-Maestro en ciencias: Salud Piblica con mencidn en Gerencia de Servicios de Salud

* Pertinencla: El item carresponde al concepto teonca farmutads

3 Relevancla: El item es apropiado pars represantar ol componente o dimensian especifics del canstructo.

* Clarldad: Se entiends sin dificultad alguna el enunciado del ilem, es conciso, exacto y direcio

MNota: Suficiencia, se dice suficiencia cuanda los ilems planteados son suficientes para medir la dimension

o

/

o

Frma ded experto
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Validez del contenido del instrumento que mide la VARIABLE 1: Clima laboral

N* ITEM Pertinencia | Relevancia | Claridad | Sugerencias
Comunicacion Si No | Si No | Si|No

1 | El nivel de la comunicacion, respecto a la fluidez de Ia informacion en la entidad donde labora es X X X
optima

2 | Ls comunicacion se da con respeto enfre sus companeros de trabajo X X X

3 | Esiddnes el nivel de aceptacion de Ias propuestas entre sus companeros de trabajo X X X
Motivacion Si No | Si No | Si|No

4 Existe un slto grado de satisfaccion en la empresa X X X

5 | El grado de reconocimiento del trabajo que se realiza en la empresa es adecuado X X X

6 | Es alto el prestigic profesional o técnicoe que perciben sus companeros. X X X

7 | El grado de autonomia existente en |a entidad s optima X X X
Confianzs Si No | Si No | Si|No

8 | El grado de empatia que percibe de sus companeros de trabsjo en la enfidad es idonea X X X

2@ | Es salto el grado de sinceridad entra sus companeros de trabsjo en la entidad X X X
Participacion Si No |Si No | Si | No

10 | Existe un optimo nivel de participacion en las actividades de la entidad por parie de sus X X X
companeros de trabsjo

11 | El nivel de trabajo en equipo en la institucion, es idéneo X X X

12 | La coordinacion entre los grupos de trabsjo es adecuads X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiente

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (X)  Aplicable después de corregir( )

13 de junio de 2021
Apellidos y nombres del juez evaluador: Hilaric Velasquez Flor Eduvines
DNI: 06674354

Especialidad de quien evalta: Lic. En Tecnolcgia Médica- Maestra en Gastion de los Servicios de Is Salud

* Pertinencia: El item corresponde 3l concapto tednico formulado.

* Relevancia: El item =5 apropiado para representar al componants o dimension especifica del constructo.
* Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para madir la dimensicn.

No aplicable( )

e

Finma dal eapeno
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Validez del contenido del instrumento que mide la VARIABLE 2: Desempeiio laboral

N* ITEM Pertinencia | Relevancia | Claridad | Sugerencias
Capacidsdes referidas sl puesto Si No | Si No |Si|No

1 Demuestra el dominio de sus funciones de forma idénea X X X

2 | Conoce la normstividad referida 8 su puesto de forms adecuads X X X
El cumplimiento de la presantacion oportuna de sus informes y funciones requeridas por su X X X
inmediato superior es dptimo
Emocionalidad Si No | Si No |Si | No

4 | Aplica adecusdamente todo lo sprendido en su frabaio X X X

5 | Su dizponibilidad para absolver consultas o dudas de sus compaieros de trabsjo es idonea X X X

6 | Ls forma en que promueve valores de honestidad, respeto, responsabilidad y colsboracion es X X X
idénea
Responsabilidad en el desempeno de sus funciones Si No | Si No [Si|No
Siempre cumple s cabalidad con puntuslidad todo su horario de frabajo establecido X X X

8 | Participa en grupos de trabajo cuyo fin s el mejoramiento de la vida institucional idoneaments X X X

8 | Participa en todas las actividades (cursos, congresos, seminarios, foros, entre otros) de X X X
formacion profesional yio técnico

10 | Su jefe inmediato superior esta siempre satisfecho con su desemperio X X X
Relaciones interpersonsles Si No | Si No |Si | No

11 | Siempre demuesira ayuds desinteresada a sus companeros X X X

12 | Acepta siempre con cordiglidad las ideas de sus compsnercs de trabsjo X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiente

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (X)  Aplicable después de corregir (..)
13 de junio de 2021

Apellidos y nombres del juez evaluador: Hilaric Velésquez Flor Eduvines

DNI: 06674384

No aplicable( )

Especialidad de quien evalia: Lic. En Tecnolegia Médica- Maestrs en Gestion de los Servicios de la Sslud

* Pertinencia: E! itam corresponde 3l concepto tednico formulado.

* Relevancia: E! item =5 apropiado para representar al compenante o dmension especifica del constructo.

* Claridad: Se entiznde sin dificultad alguna el enunciado dal item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficizntes para medir la dimensicn.

’*:‘)fj”_(f‘“/"a’

Finma dal expenrto
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Anexo 6: Relaciéon de expertos considerados en la validacidén de instrumento

Experto

Grado académico

Profesion

Flor Eduvines Hilario

Velasquez

Maestra en Gestion
de los Servicios de la
Salud

Licenciada en

tecnologia médica

Maestra Narda Zuleyka

Gutiérrez Pérez

Maestra en Medicina

Bioenergética

Licenciada en

enfermeria

Maestro Luis Alberto

Rosado Tejada

Maestro en ciencias:
Salud Publica con

mencion en Gestion

Médico cirujano
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Anexo 7: Resultados de prueba piloto

a. Base de datos Variable 1

ITEMS
ENCUESTADOS P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 SUMA
El 3 4 5 4 5 4 4 4 3 4 3 3 46
E2 4 3 4 4 4 4 5 3 4 5 5 5 50
E3 5 4 3 4 4 5 4 5 5 5 5 5 54
E4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 56
E5 5 4 5 4 3 5 4 5 5 5 5 4 54
E6 5 4 3 4 3 5 4 5 5 5 5 4 52
E7 5 4 5 5 5 4 4 5 3 5 3 5 53
E8 5 4 3 4 5 3 4 4 5 4 4 4 49
E9 5 4 4 4 3 5 4 5 5 4 4 5 52
E10 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 56
El1l 3 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 55
E12 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 55
E13 3 3 5 3 4 5 3 3 3 4 4 4 44
El14 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 57
E15 3 4 3 4 5 3 4 5 5 4 4 4 48
E16 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 57
E17 3 3 5 3 4 5 3 3 3 4 4 3 43
E18 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 55
E19 5 3 5 4 3 5 4 4 5 5 5 4 52
E20 4 4 4 4 5 3 5 4 5 4 4 3 49
E21 5 4 5 5 5 4 4 5 3 5 3 4 52
E22 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 57
E23 4 4 3 4 5 3 5 5 5 4 4 3 49
E24 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 56
E25 4 3 4 3 4 5 3 3 3 4 4 4 44
VARIANZA 05 05 06 05 06 06 05 05 07 02 05 04
SUMA DE VARIANZA 6.1
VARIANZA DE LA 18
SUMA DE ITEMS
o = £ I—Zb:’
K1 S,
Coeficiente de confiabilidad del
a cuestionario 0.72
K Namero de items 12
ZSf Sumatoria de las varianzas de los items 6.1

S Varianza total del instrumento 18




b. Base de datos Variable 2

ITEMS

ENCUESTADOS P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 SUMA

El 4 5 5 4 3 3 4 4 3 4 4 4 50
E2 5 4 4 5 5 4 4 5 3 5 4 4 56
E3 5 5 5 5 4 3 5 5 4 4 4 5 59
E4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 3 58
E5 4 4 5 5 4 4 3 4 5 5 4 5 56
E6 5 5 4 4 4 3 5 5 4 3 4 5 54
E7 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 60
E8 4 5 3 4 3 4 3 5 4 3 4 5 51
E9 4 5 4 3 4 3 4 4 4 3 4 5 51
E10 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 60
Ell 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 3 58
E12 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 59
E13 4 4 4 3 4 5 3 4 5 4 5 5 54
E14 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 3 59
E15 4 5 5 4 3 4 3 5 4 4 3 5 52
E16 3 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 5 58
E17 3 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 47
E18 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 58
E19 4 4 5 4 3 4 3 4 5 5 4 4 53
E20 4 5 5 4 3 4 4 5 4 3 4 5 54
E21 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 59
E22 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 3 59
E23 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 55
E24 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 5 59
E25 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 47
VARIANZA 04 03 04 05 04 05 06 0.2 03 05 03 05
SUMA DE VARIANZA 5.4
AR DE 15.20
o = L l—zs,:
K-1 S,
o Coeficiente de confiabilidad del
cuestionario 0.70
fsz Numero de items , 12
2’ Sumatoria de las varianzas de los ltems 5.4
S Varianza total del instrumento 15.20
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Anexo 8: Carta de presentacion de la escuela de posgrado

POS
X GRA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO DOW

- -

“Alo de! Bicentenario def Perd: 200 afas de Madependencia™

uma, 09 de Jurvo de 2021
Carta P. 172-2021-UCV-EPG-SP

Dra.

CLAUDIA GIANOU KELLER
Gerente ganeral
SURALASS. A.C

D0 mé mayor consideracion:

£5 grato drgime 3 usted, para prosentas 2 SANTIAGO QUISPE, JANETH JUANA, identificadola)
con DNI/CE N" 41802605 y codigo de matricula N* 7002512365, estudiante del programa de
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICI0S DE LA SALUD an modalidad semipresencial quien, on
¢ marco G su teds conducenta 3 B obtencitn de su grado de MAESTROJA), se encuentra
desarrolando el trabao de investigacion (tesks) titulado:

CLIMA LASORAL Y DESEMPERNO DE LOS TRASAIADORES DEL LABORATORSO CLINICO
SUZALAB, LIMA 2021

En este sentido, SORCNO 3 su dgna persona faclitar el 3coes0 3 Nuestroda) estudiante, a fin que
pda obtener informadidn en B institucidn que uSed regresenta, siendo nuestroda)
sstudane guen asume & compromeso 3@ Alcangar 3 su despacho los resultados de este
@studSo, luego de condiuir con el desarmollo del trabajo de investigacion {tesis).

Agradeciendo B atencidn que brinde ¥ presente documento, Rago propica B opormunidad
para exgresarke los sentimientos de mi mayor condl deracion.

Cosrdnadora General de Programas de Posgrado Seogresenciales
Untearviciad Céuar Valepo

Somos la universidad de los fly @3
Que guieren salir agelante
utv.edi pe I8



Anexo 9: Carta de autorizacion

suiza €
mB Mirafiores, 22 de punio del 201,

Gavantiy o un
Dlaprdsnes Seguro

Carta N* £O20-2021/GG,

53, (13)

Auth Argelcs Chicana Becerra

Comdinadora General de Programas de Posgrado Semspracencales
Universidad Cesar Valleo.

Praspte

D nugstra considetacion:

Par medio de la presente recibia un condial saludo, €1 motivg de estas linea #s para poner en autas que
yor Chaudia Giaanall Keber identdicada con D NIO62B4053. en calidad de representante logal de SUIZA
A AR SAC, cuyes podores se visuakzan en s partdda registral N* 11019830 de s oficina rogistral de LUima

Infoomo gue hateency recbido. la carta PA72-2021-UCV-EPG-SF en  donde solicitan 1os acceses a i
estudianie JANETH JUANA SANTIAGO QUEPE dentdicada con DN 83802605 astudiante del programs
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICICS DE SALUD

A G cual brindo como 1espuesta, gue & ld persons en mencdn se bonda los accesas para su trabajo de
irwestigacian (tesis] titulado

“LLIMA LABORAL ¥ DESEMPERD DE LOS TRABAIADORES DEL LABORATORIO CLINKCO SUIZA LAB ~ LIMA
20217

Sin mas Pous comantar y agradecendo la atencidn brndadas, me desgndo

Atentaments,

TSwde Crortral Muafiones

www.suizalab.com
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Anexo 10: Base de datos de procesamiento

[ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
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[ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
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|Visible: 20 de 20 variables
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Visible: 20 de 20 variables
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