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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como titulo “El Clima Organizacional y su
Relacion con el Desempefio Laboral en la Empresa de Servicios Integrales de Salud
Santa Ana S.A.C. de la region de Tacna, Aiio 2022.” Tiene como objetivo principal
determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de la
empresa Servicios Integrales de Salud Santa Ana S.A.C. en la region de Tacna, afio
2022. La metodologia utilizada es de tipo basico puro, el disefio de la investigacion es
no experimental y transversal, de nivel descriptiva. Por otro lado, para la recopilacion
de datos la técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento usado fue el cuestionario,
la cual fue ejecutada a 62 trabajadores siendo la misma cantidad establecida como
poblacién. Para determinar la relacion de estas dos variables se utiliz6 la prueba de Rho
Spearman donde se obtuvo un p-valor de 0.000, con una correlacion positiva alta de
0,788, esto quiere decir que, se rechaza la hipotesis nula y se aprueba la hipotesis
alterna, confirmando la existencia de una relacion entre el clima organizacional con el
desempefio laboral en la empresa Servicios Integrales de Salud Santa Ana S.A.C. en la

region de Tacna.

Palabras claves: Clima Organizacional, Desempefio Laboral, Liderazgo,

Comunicacion, ldentidad.
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ABSTRACT

The present research work has the title "The Organizational Climate and its
Relationship with Labor Performance in the Comprehensive Health Services Company
Santa Ana S.A.C. from the Tacna region, Year 2022.” Its main objective is to determine
the relationship between the organizational climate and the work performance of the
company Servicios Integrales de Salud Santa Ana S.A.C. in the Tacnha region, year
2022. The methodology used is of a pure basic type, the research design is non-
experimental and cross-sectional, at a descriptive level. On the other hand, for data
collection, the technique used was the survey and the instrument used was the
questionnaire, which was carried out on 62 workers, the same amount being established
as the population. To determine the relationship of these two variables, the Rho
Spearman test was used, where a p-value of 0.000 was obtained, with a high positive
correlation of 0.788, this means that the null hypothesis is rejected and the alternate
hypothesis is approved. confirming the existence of a relationship between the
organizational climate and work performance in the company Servicios Integrales de

Salud Santa Ana S.A.C. in the Tacna region.

Keywords: Organizational Climate, Work Performance, Leadership, Communication,

Identity.
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INTRODUCCION

El clima organizacional hoy por hoy tiene un rol importante en las organizaciones tanto
publicas como privadas, pues genera un vinculo que puede favorecer o desfavorecer en
cada trabajador su desempefio laboral, por lo que es importante determinar qué tan
grande es la causa efecto de estas dos variables para la empresa, es por ello que se tomo
como caso a la empresa “Servicios Integrales de Salud Santa Ana S.A.C.” con el
objetivo de determinar la relacion entre el clima organizacional con el desempefio

laboral de sus trabajadores. El desarrollo de esta investigacion se divide en 4 capitulos.

El primer capitulo trata del planteamiento del problema, donde lo identificamos y
determinamos del mismo, seguido del objetivo general y objetivos especificos, la

justificacion, importancia, alcances y limitaciones del estudio .

El segundo capitulo presenta el marco teérico, donde se mencionan antecedentes
internacionales, nacionales y locales encontrados, las bases tedricas y los conceptos

basicos.

El tercer capitulo muestra la metodologia usada para la investigacion, en ella se expone
el tipo, disefio y nivel de la investigacidn, operacionalizacion de variables, la poblacion
y muestra, asi como también la técnica y el instrumento utilizado para el procesamiento

de los datos recolectados.

El cuarto capitulo muestra los resultados obtenidos y la discusion de ellos, procesados
por el programa IBM SPSS, donde se verifica la validez de la hipoétesis, se discute los

resultados, conclusiones y se dan sugerencias de mejora para la empresa.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Identificacion y determinacion del problema

Durante los ultimos afios, la vida laboral fue afectado por la pandemia del
COVID-19, esto ha obligado a los paises a implementar medidas drésticas como
el cierre de fronteras, la suspension del comercio exterior y estrictas medidas
sanitarias que han impedido que los trabajadores acudan a trabajar.

A nivel mundial, las actividades empresariales en las pequefias, medianas
y grandes empresas sufrieron diversos cambios que inciden directamente a los
colaboradores generando una situacion de incertidumbre por lo que han tenido
que ejecutar estrategias que garanticen el funcionamiento de sus operaciones y
salvaguardar la vida de sus colaboradores.

Ante el estado de emergencia sanitaria que declaré el gobierno peruano
las organizaciones fueron obligadas a crear e implementar protocolos que puedan
permitir realizar de manera mas segura sus actividades productivas y comerciales.

Debido a estas medidas sanitarias el clima organizacional dio un gran giro
ya que muchas organizaciones tuvieron que modificar su forma de trabajar
optando por la modalidad de teletrabajo y trabajo remoto, sin embargo, por ser
algo nuevo para la mayoria de las empresas esto se vio afectado directamente en
los factores de liderazgo, comunicacion e identidad de los colaboradores ya que
no habia una supervision directa hacia ellos, por ende, el desempefio laboral no
era el adecuado.

Como lo antes mencionado no todas las organizaciones pudieron acogerse

ante estas modalidades, por lo que los centros de salud, hospitales y clinicas
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tuvieron que trabajar 24/7 para sobrellevar estas circunstancias.

(Bernal, Pedraza, & Sanchez, 2015) cita a otros autores que afirman que
estudiar el clima organizacional en salud publica es una de las herramientas
estratégicas disponibles para ayudar a las organizaciones en la mejora continua,
ya que en un analisis se puede identificar elementos claves que mejoran la calidad
de vida laboral de los trabajadores, asi como de la poblacion. La calidad de la
atencion médica se vio afectado gracias al impacto de este fendmeno en la
motivacion y desempefio de los empleados, también tiene un impacto
significativo en la satisfaccion, compromiso, productividad y calidad del trabajo.

En este contexto el clima organizacional de las empresas en el sector salud
durante la pandemia se encontraban en la primera linea de defensa frente al
COVID 19y se vieron afectadas ya que se encontraban saturadas por el nimero
de pacientes que tuvieron que atender diariamente, provocando que el personal
esté expuesto a contagios y a altos niveles de estrés, si bien es cierto que los
porcentajes disminuyeron aun atravesaban por olas de contagios cada delimitado
tiempo, por lo que el personal del sector salud debieron estar siempre alertas.

Si hablamos a nivel regional, la empresa de Servicios Integrales de Salud
Santa Ana SAC de la regidn de Tacna quien tiene una funcién importante en la
salud de las personas, encontraremos deficiencias en cuanto al desempefio
laboral, pues no existen parametros que ayuden a mejorar la calidad del clima
organizacional, esto significa que deben desarrollar mejores capacidades
aceptables dentro del entorno en la que se encuentran los trabajadores, porque se
sienten desmotivados, no identificados con la empresa y especialmente no ven el
reconocimiento de los gerentes.

Todo este problema lleva a que el propdsito de esta investigacion sea
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conocer la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral, las
medidas que se deben implementar para proponer una solucion a esta
problematica.
1.2.  Formulacién del problema
1.2.1. Problema general
¢Cual es la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral en
la empresa Servicios Integrales de Salud Santa Ana S.A.C. de la region de
Tacna, afio 2022?
1.2.2. Problemas especificos
a) ¢Como se relaciona el liderazgo y el desempefio laboral en la empresa
Servicios Integrales de Salud Santa Ana S.A.C. de la regién de Tacna, afio
20227
b) ¢Cudl es la relacion de la comunicacion con el desempefio laboral en la
empresa Servicios Integrales de Salud Santa Ana S.A.C. de la regién de
Tacna, afio 2022?
c) ¢De qué manera se relaciona la identidad con el desempefio laboral en la
empresa Servicios Integrales de Salud Santa Ana S.A.C. de la regién de
Tacna, afio 2022?
1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general
Determinar cudl es la relacion del clima organizacional y el desempefio
laboral en la empresa Servicios Integrales de Salud Santa Ana S.A.C. de la
region de Tacna, afio 2022.
1.3.2. Objetivos especificos

a) Identificar como se relaciona el liderazgo ante el desempefio laboral en la
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empresa Servicios Integrales de Salud Santa Ana S.A.C. de la region de
Tacna, afio 2022.
b) Demostrar cul es la relacion de la comunicacion con el desempefio laboral
en la empresa Servicios Integrales de Salud Santa Ana S.A.C. de la region
de Tacna, afio 2022.
c) Analizar de qué manera se relaciona la identidad con el desempefio laboral
en la empresa Servicios Integrales de Salud Santa Ana S.A.C. de la region
de Tacna, afio 2022.
1.4.  Justificacién, importancia y alcances de la investigacion
1.4.1. Justificacion tedrica

Es necesario que las organizaciones den la importancia correspondiente
a su clima organizacional puesto que esto propicia un entorno positivo o
negativo para sus colaboradores, tanto internos como externos.

Segun, (Mendez, 2006) refiere que el clima organizacional es un
ambiente de la propia organizacién el cuél es generado y percibido por los
individuos de acuerdo a las condiciones descubiertas en el proceso de su
interaccion social y las variables en la estructura organizacional tales como los
objetivos, la motivacion, el liderazgo, el control y la toma de decisiones, que
guian su creencia, percepciones, niveles de compromiso y actitudes; las cuales
determinan su comportamiento, satisfaccion y nivel de productividad.

Dicho esto, es importante destacar que si la organizacion mantiene un
buen clima en la organizacion este presentard niveles altos de productividad
obteniendo una mejor calidad de sus servicios y un buen desempefio laboral, sin

embargo, si en la organizacion no tiene un clima favorable este se estara en
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desventaja y afectara en los cumplimientos de objetivos o metas trazadas por la
organizacion.
Justificacion practica

La justificacion de este trabajo de investigacion es determinar la relacion
del clima organizacional con el desempefio laboral en la empresa Servicios
Integrales de Salud Santa Ana SAC., teniendo en cuenta la percepcion que
tienen los colaboradores del ambiente laboral y como esto logra afectar en el
desarrollo de sus actividades; con el fin de crear una propuesta de mejora
mediante recomendaciones en cuestion a los resultados obtenidos y que
beneficie tanto a la organizacion y al personal.
Importancia

A través de esta investigacion es importante estudiar el clima de la
organizacion, para que la empresa comprenda cuales son los factores o fallas
que existen en el logro de las metas organizacionales, como la falta de trabajo
en equipo, la escasa comunicacion de los gerentes hacia el personal,
tergiversando la informacion de la empresa lo que provoca renuncias en el
personal y en algunos casos la pérdida de motivacién y esto conduce a un
desempefio laboral deficiente.
Alcances

El alcance de esta investigacion se concentrd en la empresa Servicios
Integrales de Salud Santa Ana SAC. con el fin de determinar cual es la relacion
del clima organizacional en el desempefio laboral.
Limitaciones

Las principales limitaciones de esta investigacion son las siguientes:
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Resistencia del personal en la empresa de Servicios Integrales de Salud
Santa Ana SAC. porque muestran una falta de desconfianza en la
aplicacion de encuestas sobre las variables propuestas en este estudio.
Negativa a contestar el cuestionario por falta de tiempo o intereés.

Permisos denegados por el personal jerarquico.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del estudio
2.1.1 Antecedentes internacionales

(Cordoba, 2018), desarrolld la siguiente investigacion titulada “La
cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores médicos y
enfermeros de UCIN de una maternidad publica de la ciudad de Rosario,
Argentina afio 2018 y obtener el titulo de magister en Salud Publica en la
Universidad Nacional de Rosario — Argentina.

El objetivo del trabajo mencionado era comprender la relacion que existe
entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral mediante la percepcion
de los trabajadores de la salud en el area de UCIN de Maternidad Martin durante
el afio 2018.

En cuanto a la metodologia de esa investigacion es descriptivo con un
corte transversal ya que la recoleccion de informacién fue de un solo momento
y en una unica aplicacion de los instrumentos.

En conclusién, se comprob6 que, si bien existe una buena relacion entre
compafieros, durante el trabajo en equipo se percibe tension en el clima laboral
donde la comunicacion es ineficiente, afectando las relaciones interpersonales
y desarrollando autonomia en el trabajo al momento de la toma de decisiones.

(Tapias Olarte, 2019), realizo la investigacion denominada “Influencia
del Clima Organizacional en la Satisfaccion Laboral de los empleados de los
colegios publicos del Municipio del Socorro, 2018-2019 primer semestre” para

obtener la maestria en Seguridad y Salud en el Trabajo de la Universidad Libre
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Seccional Barranquilla — Colombia.

La investigacion sefialada cuenta con el objetivo de determinar la
influencia del clima organizacional de los trabajadores de colegios publicos del
municipio de Socorro con su satisfaccion laboral durante el afio 2018 y 2019 del
primer semestre evaluando el grado de vinculacion que poseen mediante la
metodologia estadistica de Pearson.

La metodologia de la investigacion corresponde a un tipo descriptivo
correlacional, pues se busca medir el nivel de influencia entre sus variables

Esta investigacion concluye que, de acuerdo al resultado se determind
que si existe influencia entre sus dos variables por lo que se puede decir que
mientras haya un buen nivel de clima organizacional mayor serd la satisfaccion
laboral de sus trabajadores.

(Mena, 2019), elabord la investigacion titulada “Relacion entre el Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral de los docentes de la Carrera de
Educacion Parvularia de la Universidad Publica de el Alto.” para lograr el grado
académico de magister en la Universidad Mayor de San Andrés — Bolivia.

Esta investigacion tuvo el objetivo de determinar el grado de asociacion
del clima organizacional con el desempefio Laboral de sus docentes en la
Carrera de Educacion Parvularia en la Universidad Publica de el Alto mediante
la aplicacion de recoleccion de informacion por el fin de un diagndstico acertado
y confiable.

La investigacion es tipo transversal no experimental la cual mide dos
variables y determinan una relacion estadistica de las mismas.

De acuerdo a la interpretacion de los resultados obtenidos por las

encuestas realizadas para esta investigacion permiten concluir que, el clima
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organizacional percibido por los docentes tiene un nivel bajo, la cual implica
que el ambiente laboral sea poco propicio para desarrollar sus actividades de
manera éptima.

Antecedentes nacionales

(Pastor, 2018), elabord la investigacion “Clima Organizacional y
Desemperfio Laboral en Trabajadores Administrativos de una Empresa Privada
de Combustibles e Hidrocarburos, Lima 2017.” para optar el titulo de
Licenciado en Administracion en la Universidad San Ignacio de Loyola, Lima.

El trabajo de la investigacion mencionada tiene el objetivo de demostrar
una relacion existente del clima organizacional entre el desempefio laboral del
personal administrativo de la empresa privada de combustibles e hidrocarburos
en la ciudad de Lima, afio 2017.

En cuanto al tipo de esta investigacion se aplicé un estudio prospectivo,
transversal y correlacional ya que la informacion fue recolectada de fuente
primaria, en el momento y del mismo modo para asociar las variables ya
mencionadas y cuantificar su relacion.

La investigacion se concluyd en base a los resultados obtenidos en las
encuestas, en el cual se encontr6 una relacion directa entre el clima
organizacional con el desempefio laboral del personal, es decir, cuanto mejor
sea la percepcion de los colaboradores del clima organizacional, mejor seré el
desempefio en sus actividades administrativas.

(Rodriguez, 2019), realizd6 la investigacion denominada “Clima
Organizacional y Desempefio Laboral de los Empleados de la Administracion
de la Direccion General PNP del Ministerio del Interior.” para obtener el grado

de Maestro en Gerencia Publica de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan,
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en la ciudad de Huanuco.

La mencionada investigacion tiene un nivel correlacional que permite
conocer el nivel de asociacion entre dos variables siendo de tipo descriptivo la
cual pretende medir la relacién mediante la recoleccion de informacion.

De acuerdo al resultado obtenido, el coeficiente de correlacion de r
Pearson es de un 0,88 y un p<0,000 por lo que concluye que, el clima
organizacional si se relaciona de manera significativa ante el desempefio laboral
demostrando un nivel ascendente, fortaleciendo de esta forma el desempefio en
sus actividades laborables y generando un buen clima organizacional.

(Chagua, 2018), eclaboré la investigacion titulada “El Clima
Organizacional y su influencia en el Desempefio Laboral de los trabajadores de
SERPAR-Servicio de Parques de Lima.” Para lograr el titulo profesional de
Licenciado en Administracion en la Universidad Nacional Federico Villarreal.

La mencionada investigacion tuvo como objetivo determinar la
existencia de una influencia entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en los trabajadores de SERPAR — Servicios de Parques de Lima
relacionando a la motivacién, comunicacion y liderazgo como factores que
intervienen en dicha influencia.

Esta investigacion no experimental tiene un corte transversal con
enfoque cuantitativo lo que describe y explica la relacion entre las dos variables.

Esta investigacion concluye a base de los resultados estadisticos
obtenidos en la que determina que el clima organizacional tiene una relacién
con el desempefio laboral, generando un ambiente positivo dentro de las

actividades laborales del personal.
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2.1.3. Antecedentes locales

(Ferreyra, 2021), desarroll6 la investigacion denominada “El Clima
Organizacional y la Motivacion Laboral en la sede administrativa de la empresa
de Generacion Eléctrica del Sur S.A.-Region Tacna, afio 2019.” Para obtener el
titulo de Licenciado en Administracion en la Universidad Jorge Basadre
Grohmann.

Esta investigacion tuvo el objetivo de determinar un grado de influencia
del clima organizacional con la motivacion, analizando el grado de influencia
entre las variables.

La metodologia de esta investigacion es no experimental a nivel de corte
transversal, debido a que se plante6 resolverlo explicando el comportamiento de
una variable con otra.

En conclusion, los resultados obtenidos bajo la técnica de investigacion
determinan que el clima organizacional influye en la motivacion laboral de
manera significativa, donde precisa una influencia de 54.3% sobre la motivacion
en las actividades de los trabajadores.

(Chachaque, 2022), realizé la investigacion titulada “Habilidades
Gerenciales y Clima Organizacional de los Trabajadores en la Municipalidad de
la Provincia de Tacna — 2020.” Para obtener el titulo profesional en Gestion
Publica en la Universidad Jorge Basadre Grohmann.

La investigacion mencionada tuvo como objetivo determinar una
relacion existente entre las habilidades gerenciales con el clima organizacional
de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Tacna involucrando a
las habilidades motivacionales, analiticas e interpersonales como factores claves

para los resultados.
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A partir de los datos analizados se concluyd la existencia de una
correspondencia directa entre las dos variables habilidades gerenciales y el
clima organizacional del personal, demostrando un nivel alto en sus habilidades
interpersonales.

(Mazuelos, 2019), elaboré la investigacion titulada “El Coaching
Empresarial y la Satisfaccion Laboral de los Colaboradores de Maestro, Tacna,
2019 para obtener el titulo profesional.

La investigaciébn mencionada tiene como objetivo determinar que la
variable coaching empresarial tiene influencia en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa Maestro, Tacna 2019.

Este tipo de investigacion por su finalidad es pura o béasica con una
orientacion temporal de tipo transversal ya que se estudiaron los hechos de la
realidad sin influir en ellos, para terminar los resultados se utiliz6 cuestionarios.

En base a la informacion obtenida esta investigacion concluye que, si la
variable independiente coaching empresarial tiene un gran efecto sobre la
variable dependiente satisfaccion laboral, es decir, los empleados pueden
alcanzar una mayor satisfaccion si se utiliza correctamente el coaching
empresarial al momento que realizan sus actividades laborales.

2.2. Bases teoricas-cientificas
2.2.1. Clima Organizacional

Al momento de hablar del clima organizacional es necesario tener en
cuenta que existe diversos percepciones, conceptos Yy aportaciones de
numerosos autores, cuyo objetivo estd encaminado a descubrir la cultura
organizacional, gracias a estas investigaciones las organizaciones pueden

obtener una idea més clara del manejo de su recurso humano.
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De acuerdo con Schein (1988), el clima organizacional la define como
conceptos de presunciones basicas y creencias descubiertas o desarrolladas por
un grupo con el fin de resolver situaciones de alguna adaptacion externa e
integracioén interna, es decir, es un producto aprendido de la experiencia que
permite funcionar como un sistema social para ensefiar a los nuevos miembros
a ser correctos de tal manera que puedan percibir, pensar, sentir y resolver los
problemas generando una experiencia comun de lo que les rodea y del lugar que
ocupan en la organizacion.

Desde esta perspectiva, Schein lo categoriza en 3 niveles:

Figura 1

Niveles de Cultura y su Interaccién

Estructuras y procesos
ARTEFACTOS Y CREACIONES ———»  organizacionales (son visibles y

dificiles de descifrar)

Estrategias, metas, filosofias (mayor

VALORES ADOPTADOS  ——— 240 de conciencia)

i Creencias, percepciones, pensamientos
PRESUNCIONES BASICAS ———»  y sentimientos (fuente Gltima de valores

y actos)

Nota. Distincion entre los elementos como esencia de la cultura. Tomada de
“Cultura organizacional y Liderazgo” Schein (1988).
Segun Brunet, mencionado por Serrano & Portalanza (2014) “la

definicion de clima organizacional tiene distintas caracteristicas, que son
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percibidas indirectamente o directamente por los trabajadores de una
organizacion, ya que cada empleado percibe de distinta manera el medio en el
que se desenvuelve”. Por lo tanto, expresa la percepcion individual que los
directivos y colaboradores tienen de la organizacion en la que trabajan.

Para Forehand y Gilmer, citado y analizado por Sandoval (2004), el
clima organizacional es “El conjunto de caracteristicas permanentes que
describen una organizacion, la distinguen de otra e influye en el comportamiento
de las personas que la forman.”. Bajo este contexto se puede sintetizar que el
clima organizacional es el resultado de la percepcion general que tienen los
trabajadores de su ambiente interno de trabajo.

Para Litwin y Stinger (1978), citado por Sandoval (2004), definen que,
el clima organizacional son: “Los efectos subjetivos, percibidos del sistema
formal, el estilo informal de los administradores y de otros factores ambientales
importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivacién de las personas
que trabajan en una organizacion dada.”, bajo este contexto podemos decir
que, el clima proporciona una comprension de lo que esta sucediendo en una
organizacion y el impacto de estos fendomenos en la motivacion,
comportamiento y reacciones correspondientes de los miembros.

El clima organizacional establece diversos factores que repercuten en la
generacion del clima organizacional entre ellas tenemos el liderazgo, la
comunicacion e identidad, estos factores logran abarcar de forma muy completa
las distintas percepciones que determinan el clima organizacional y la relacion

que tiene con el desempefio laboral.
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2.2.1.1. Liderazgo

Segln Noriega y Pria, (2011) define que, es el nivel en que los
“superiores” influyen de manera individual y colectivamente un desempefio
consistente con el logro exitoso de las metas laborables; como se comunican,
interactuan, lideran y apoyan con los miembros del grupo.

Para French y Bell, citado por Gomez Rada (2018) el liderazgo es un
proceso muy interactivo y colaborativo donde durante un mismo proceso todos
los miembros del equipo desarrollan habilidades; esto significa establecer
alguna direccidn, vision y estrategia para cumplir objetivos, alineando al
personal y motivandolas al mismo tiempo.

Las 5 practicas fundamentales del liderazgo identificadas en las
investigaciones de Kouzes y Posner citado por Zamora & Poriet (2011) se
analizan de la siguiente manera:

— Desafiar los procesos. Esto quiere decir que, el lider de la organizacién
asume los riesgos de cada proceso administrativo y operativo, con una
dindmica interna y externa.

— Inspirar una vision compartida. Esto se refiere a la constante
imaginacion emocionante del lider sobre futuros escenarios.

— Habilitar a los demés para que actien. Los lideres continGan
implementando procesos participativos y colaborativos en la toma de
decisiones, y estos comportamientos son beneficiosos para el desarrollo

de seguidores motivados.
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— Modelar el camino. Esto constituye en el marco axioldgico y en la
moralidad. Primero, refiere a wvalores de alto nivel, vy
complementariamente con la moralidad.

— Dar aliento al corazén. Este se caracteriza por un lider que siempre
otorga una retroalimentacion positiva y proporciona publicamente las
contribuciones individuales y reconoce los logros del equipo.

2.2.1.2. Comunicacion

Para Bowers y Taylor, citado por Perez (2015), la base de esta
dimension son las redes de comunicacién que existe en la organizacion y las
oportunidades los colaboradores para presentar sus quejas en la direccion.

Para Gonzalez (1999) “La comunicacion puede entenderse como
intercambio, interrelacion, como didlogo, como vida en sociedad, todo ello
relacionado indisolublemente con las necesidades productivas de los hombres
y no puede existir sin el lenguaje. Comunicacion es pensamiento compartido.”

Segln Chiavenato (1998) citado en la investigacion desarrollado por
Bayer (2005), considera la comunicacion desde una perspectiva de gestion,
como un proceso en el que los miembros de la organizacion transmiten
informacion e interpretan su significado, es decir que, si la comunicacién no
es la adecuada, los miembros de la organizacion desarrollarian mal sus
funciones, lo cual puede provocar un nivel de deficiencia que puede afectar a
la organizacion en conjunto.

De acuerdo con Fernandez (2009), la comunicacion organizacional se
comprende de 3 maneras:

— La comunicacion es considerada como un fendmeno porque se da de

forma natural en cualquier organizacion, independientemente de su tipo
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o tamafio, por ejemplo, canales interpersonales, comunicacion verbal y
no verbal, comunicacion horizontal o vertical seguin piramide jerarquica,
entre otros. Bajo este contexto Ferndndez comenta que, la comunicacion
organizacional “es el conjunto total de los mensajes que se intercambian
entre los integrantes de la organizacion y los diferentes pablicos que
tiene en su entorno.”

— La comunicacion como una disciplina, dénde el objetivo es
principalmente, la manera en que se desarrolla y analiza los contenidos,
caracteristicas y canales dentro de las organizaciones, cuya Unica
finalidad sera alcanzar las metas trazadas por la organizacién o del
personal.

— La comunicacién es un conjunto de técnicas y actividades disefiadas
para facilitar y simplificar el flujo de informacion entre los trabajadores
de la organizacidn, enfocandose en la comunicacion interna y externa,
pues a través de ellas se entenderan los posibles problemas, necesidades
y oportunidades, con el fin de que sea mejor y mas rapido.

Identidad

En términos generales, la identidad es aquello que hace Gnico a alguien
en relacion a otros, es decir, la diferencia. Si profundizamos mas este concepto
se puede conocer diversas percepciones por diferentes autores.

Para , Laing (1961) “La identidad es el sentido que un individuo da a
sus actos, percepciones, motivos € intenciones” “Es aquello por lo que uno
siente que es “el mismo”, en este lugar y en este tiempo tal como en aquel
tiempo y en aquel lugar pasados o futuros; es aquello por lo cual se es

identificado.” Esto quiere decir que la identidad esta relacionada con el
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concepto de cada persona tiene sobre si mismo en la que involucra las
capacidades, intereses, actitudes, normas, valores y objetivos personales.

En términos especificos sobre la identidad la cual debe estar
relacionada con esta investigacion se tiene a diferentes autores que explican a
profundidad este tema.

Segln Schmitt (1995) citado por Duque & Carvajal (2015) mencionan
que “la identidad se refiere al grado en el cual la empresa ha logrado una
imagen distintiva y coherente en su produccion estética.” Es de esta forma,
como practicamente es transforma en una herramienta responsable de crear la
imagen que busca la misma organizacion.

Por otra parte, Abratt (1989) citado por Duque & Carvajal (2015),
sefiala que “la personalidad de la compaiiia, es decir, la suma de caracteristicas
que la distinguen de las demaés, es proyectada, lo que genera sefiales
conscientes que constituyen una identidad, y que la impresién general formada
por estas sefales en las mentes de las audiencias constituye una imagen”. Esto
quiere decir que, el objetivo de esta es que dicha personalidad de la genere una
identidad organizacional logrando que llegue a la mente del publico e
identificandolos por su personal.

2.2.2. Desempefio Laboral
El desempefio laboral debe ser considerado un punto importante y de
interés en las organizaciones porque depende de este factor el desarrollo y éxito
de la empresa, es decir, el desempefio compone aquellas acciones,
comportamientos y contribuciones del personal que son relevantes para los

objetivos y metas de la organizacion. Diferentes autores publicaron sus
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percepciones de este tema con el proposito de contribuir el buen desempefio
laboral.

Segin Chiavenato (2000) , el desempefio es “aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes el logro de
los objetivos de la organizacion.” Estos se pueden ser medir segun el nivel de
competencias y contribucion de cada miembro de la organizacion.

Investigadores como Landy & Conte (2005) mencionan que, “La
definicién de desempefio laboral debe ser relacionada con la descripcion de lo
que se estima de los colaboradores, ademas de una continua orientacion hacia
el desempefio efectivo, por lo que se toma en cuenta la administracion del
desempefio ya que es un proceso mediante el cual la organizacion asegura que
el empleado trabaje de acuerdo a las metas planteadas, asi como las practicas
del trabajo tienen que ser definido o revisado para medir asi las capacidades,
trabajos desarrollados y orientarlos con recompensas que seran distribuidas
dependiendo de las organizaciones.” Contribuyendo a este concepto, en el
desempefio laboral se reconoce la identificacion del personal y la contribucion
hacia el desarrollo de las metas con el fin de lograr una mejor calidad de servicio
y aumentar la productividad de la organizacion.

Para Ghiselli (1998) citado por Castillo (2016) existen 4 factores que
influyen al desempefio laboral en las organizaciones, las cuales son:

— Lamotivacion, es el factor determinante para medir la satisfaccion en el
trabajo.

— Habilidades y rasgos personales, es un factor donde destacan las
habilidades laborales, el aporte de ideas, el interés personal por

perfeccionarlas y que les permita mejorar en su ambito laboral.
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— Claridad y aceptacion de rol de trabajo, es un factor que evalla la
exactitud, utilidad, claridad y seriedad en las tareas encomendadas por
la organizacion.

— Oportunidades para realizarse en un cargo, es un factor que mide el nivel
de conocimiento y percepcion del desempefio laboral.

Dentro de los conceptos adquiridos por los diferentes autores citados
podemos encontrar factores claves que se vinculan con el buen desempefio
laboral, entre ellas tenemos:

2.2.2.1. Productividad.

Para Alfaro & Alfaro (1999) “La productividad se expresa por el
cociente resultante entre la produccion obtenida, y el coste que hayan
producido los factores que en ella han intervenido”. Para conseguir una mayor
productividad es importante implementar practicas de gestion con el fin de
provocar impactos en la conducta de los colaboradores ligada a los logros,
empefio y motivacion.

Por otro lado, Fernadndez Garcia (2010), indica que la productividad es
“la capacidad de lograr objetivos y de generar resultados de méxima calidad
con el menor esfuerzo humano, fisico y financiero.”

Segun Nagles (2006), en su investigacion comenta que, “la
productividad en las organizaciones esta determinada por la forma en que se
optimiza y racionaliza la aplicacion de los limitados recursos disponibles en la
elaboracion de productos o la prestacion de servicios.” Cada vez se requiere
mayor atencion para mejorar la productividad en una organizacion, ya que esto
sera a base del rendimiento del colaborador que ayudarad a identificar los

factores influyentes en el desempefio laboral.
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Segun Mukherjee y Singh (1975) citado por Lacu (2017) menciona que
existen dos factores de la productividad.

— Externos: se refiere a los que quedan fuera del control de la
organizacion, dentro de este factor estan: las politicas, mecanismos
organizacionales, disponibilidad de recursos financieros, servicios
basicos y materias primas.

— Internos: son los que estan sujetos a su control, estas se pueden modificar
y clasificar en dos grupos: blandos (modelos de trabajo, estilo de
direccion, rotacion del personal, sistemas, etc) y los duros (producto,
equipo, tecnologia).

2.2.2.2. Trabajo en equipo.

Segun Reza (2013) citado por Trevifio & Ninfa (2017) definen el trabajo
en equipo como un factor estable de un conjunto de miembros de la
organizacion que demuestran permanencia con otros y Se comunican
abiertamente, existe también un nivel alto de comunicacion, flexibilidad y
organizacion que les permite a los colaboradores trabajar de manera
coordinada y mejorar su desempefio.

Para Koontz & Weihrich (1998) define el trabajo en equipo como, “un
grupo es mas que un conjunto de personas, las interacciones entre estos dan
lugar a nuevas impulsos y pertenencias, las cuales deben de equiparar y
aprender por si mismas.” Para que la organizacion obtenga resultados se debe
lograr un esfuerzo en conjunto en funcidn a un mismo objetivo.

En otros conceptos Fremont (2002) determina que el grupo es un

“conjunto de personas que se consideran correspondidas unidas por intereses
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comunes”. Es decir, el interés se basa en las relaciones que suceden entre los
integrantes del grupo para cumplir los objetivos trazados por la organizacion.
Compensacion laboral.

Hoy en dia la compensacion se define como la recompensa o los
incentivos que las organizaciones brindan a sus empleados por su labor para
retenerlos, garantizar su satisfaccion y aumentar la productividad, pero este
concepto tiene muchos contextos y mucho mas amplio que afecta aspectos
importantes.

Segln Noriega y Pria, (2011) se refiere a los métodos que promueven el
deseo de los miembros del grupo de hacer un buen trabajo para obtener el
reconocimiento y motivacion.

Para Mondy (2010), la compensacién es el monto total de los pagos
realizados a los trabajadores por sus servicios. El propdsito general de esta
compensacion es atraer, motivar y retener a su personal.

Existen diferentes compensaciones en relacion a la remuneracion, entre
ellas tenemos:

— Retribucion econdmica directa. Es la compensacion que reciben los
trabajadores en forma, salarios, comisiones y bonificaciones.

— Compensacion financiera indirecta (beneficios). Es a lo que llamamos
incentivos econdmicos distintos a la compensacion directa, pago de
vacaciones, licencia por enfermedad, seguro medico, feriados, etc.

— Remuneracion no financiera. Es la satisfaccion que el personal obtiene
del propio trabajo con el entorno psicolégico y/o fisico en el que

trabajan.
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Muchos de los autores tratan de explicar que la compensacion no solo es
el salario que se brinda a los colaboradores por sus servicios, al contrario,
contiene propositos generales como por ejemplo atraer, retener y motivar a los
empleados.

2.3. Definicion de términos basicos
Direccion organizacional

“Es la ejecucion de los planes, de acuerdo con la estructura
organizacional, mediante la guia de los esfuerzos del grupo social, a través de
la motivacion, comunicacion y supervision.” (Minch, 2009)

Influencia

“La influencia es un proceso por el cual un organismo (persona, grupo,
organizacion) afecta el comportamiento de otro, cualquiera sea la forma o
grado en que sea afectado.” (Rodriguez, 2012)

Comunicacion interna

“Es el conjunto de actividades efectuadas por cualquier organizacion
para la creacion y mantenimiento de buenas relaciones con sus miembros, a
través del uso de diferentes medios de comunicacién que los mantengan
informados, integrados y motivados para contribuir con su trabajo al logro de
objetivos organizacionales.” (Fernandez , 2009)

Comunicacion externa

“Es el conjunto de mensajes emitidos por cualquier organizacion hacia
diferentes publicos externos (accionistas, proveedores, clientes, distribuidores,
autoridades gubernamentales, medios de comunicacion, etc), encaminados a
mantener 0 mejorar sus relaciones con ellos, a proyectar una imagen favorable

0 a promover sus productos o servicios.” (Fernandez , 2009)
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Habilidades
"Las habilidades son estructuras légicas del pensamiento que permiten
asimilar, conservar, utilizar y exponer los conocimientos. Se forman y
desarrollan a través de la ejercitacion de las acciones mentales y se convierten
en modos de actuacion que dan solucion a tareas tedricas y practicas.” (Alvarez
de Zayar, 1997)
Percepcién
“De esta manera, cada persona desarrolla su propio conjunto de
conceptos para interpretar el ambiente externo e interno y para organizar sus
multiples experiencias de la vida cotidiana.” Chiavenato (2011)
Reconocimiento laboral
“El conjunto de estrategias que utilizan las empresas para premiar a sus
trabajadores, con el proposito de reforzar aquellas conductas positivas
alineadas con la direccion estratégica” (Cepeda, Salguero, & Sanchez, 2015)
Culturas Organizacional
“Conjunto de creencias que comparten los miembros de una
organizacion sobre cudl es la mejor forma de hacer las cosas, las cuales defi-
nen la visidn que la empresa tiene de si misma y del entorno” (Schein, 1998)
Motivacion
“Es el conjunto de aspectos materiales y psicoldgicos que dan al
individuo satisfaccion a sus necesidades basicas, provocando un
comportamiento diferente que logra obtener un mejor resultado dentro de los

objetivos de una empresa” (Robbins, 1990)
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2.4. Sistema de Hipdtesis
2.2.3. Hipotesis general
El clima organizacional se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en la empresa Servicios Integrales de Salud Santa Ana
S.A.C. en laregion de Tacna, afio 2022.
2.2.4. Hipdtesis especificas
a) El liderazgo se relaciona con el desempefio laboral de la empresa Servicios
Integrales de Salud Santa Ana S.A.C. en la region de Tacna, afio 2022.
b) La comunicacion se relaciona con el desempefio laboral de la empresa
Servicios Integrales de Salud Santa Ana S.A.C. en la region de Tacna, afio
2022.
c) Laidentidad se relaciona con el desempefio laboral de la empresa Servicios
Integrales de Salud Santa Ana S.A.C. en la region de Tacna, afio 2022.
2.5. Sistema de variables
Tabla 1

Variable Independiente: Clima Organizacional

Variable Definicién Dimensiones Indicadores Escala
Para (Chiavenato, 1. Direccion Likert
V. 1L 2000) “el clima organizacional

organizacional es

el medio interno y 2. Influencia
Clima la atmosfera de Liderazgo
Organizacional una organizacion. 3. Soluciodn de conflictos

Factores como la

tecnologia, las

- 1. Comunicacidn interna
politicas,
reglamentos, los

. 2. Comunicacion externa
estilos de

Comunicacién



liderazgo, la etapa 3.

de la vida del
negocio, etc, son
influyentes en las
actitudes,

comportamientos

Identidad 2.

de los empleados,
desempefio
laboral y
productividad de

la organizacion.”
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Retroalimentacion.

Compromiso

organizacional.

Involucramiento con el

puesto.

Compatibilidad.

Nota: Elaboracién propia
Tabla 2

Variable Dependiente: Desempefio Laboral

Variable Definicién Dimensiones

Indicadores Escala

Para, (Chiavenato,
V. D. 2000) “el desempefio

laboral son las

acciones o Productividad
Desempefio comportamientos
Laboral observados en los

empleados que son

relevantes para el

logro de los objetivos

de la organizacion.”

Trabajo en equipo

Compensacion

laboral

. Calidad de trabajo. Likert

. Eficiencia.

. Orientacion de

resultados.

. Cumplimiento de

ordenes.

. Cooperacion.

. Conocimientos

técnicos y formacion.

. Remuneracion.

. Reconocimiento

Incentivos.

Nota: Elaboracion propia
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CAPITULO 11l

METODOLOGIA

Tipo de investigacion

El tipo de investigacion que se aplicara es basica y pura, puesto que esta
orientado en dar conocimiento sobre el clima organizacional y el desempefio
laboral. Se busca la recoleccion de informacion por parte del personal con el fin
de indicar como se relacionan estas variables.
Nivel de investigacion

El nivel que se emplea en la investigacion es descriptivo y busca la
existencia de una relacion entre el clima organizacional con el desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa Servicios Integrales de Salud Santa Ana SAC,
de la ciudad de Tacna.
Disefio de investigacién

Esta investigacion obtiene un disefio no experimental y transversal, por lo
que se recolectd informacion de un solo momento, en un tiempo Unico para
analizar la relacion de estas sus variables.

Poblacion y muestra

3.4.1. Poblacién

La empresa Servicios Integrales de Salud Santa Ana SAC de la ciudad de

Tacna, tiene una poblacion objetiva de 62 trabajadores.

3.4.2. Muestra

Se tomaré a todo el personal de la empresa Servicios Integrales de Salud
Santa Ana SAC de la ciudad de Tacna, con un total de 62 trabajadores, por lo que

no hay una muestra.
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3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.5.1. Técnicas
La técnica de recoleccion de datos e informacion para esta investigacion
es en base a la encuesta.
3.5.2. Instrumentos
El instrumento de esta investigacion es un cuestionario conformada por
preguntas claves y concretas para obtener respuestas factibles. Esta se aplicara de
manera digital.
3.6. Técnicas y procesamiento de datos
Para procesar los datos se utilizo el software estadistico IBM SPSS
version 27.0 por lo que se obtuvo tablas y gréficos estadisticos de la variable
independiente “Clima Organizacional” y la variable dependiente “Desempefio
Laboral”, dichos datos ayudaron en el analisis estadistico para confirmar las
hipotesis.
3.7.  Seleccion y validacion de los instrumentos
Los instrumentos de investigacion fueron analizados y validados mediante
el método de Alfa de Cronbach, en cuanto su fiabilidad los coeficientes fueron:
Tabla 3

Escala de Alfa Cronbach

Escala Significado

-1a0 Muy baja confiabilidad
0.01a0.49 Baja confiabilidad
0.50a0.69 Moderada confiabilidad
0.70a0.89 Alta confiabilidad
0.90a1.00 Muy Alta confiabilidad

Nota. Escala de fiabilidad
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Tabla 4

Estadisticas de Fiabilidad del Clima Organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
0.828 9

Nota. Elaboracién propia en IBM SPSS V.27
Tabla 5

Estadisticas de Fiabilidad del Desempefio Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
0.850 9

Nota. Elaboracion propia en IBM SPSS V.27
Entonces, podemos decir que a través de la aplicacion del coeficiente del
Alfa de Cronbach para cada variable se obtuvo niveles aceptables por lo que se

procedi6 a aplicar el instrumento.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Tratamiento estadistico e interpretacion de los cuadros.

Para la parte estadistica se utilizé el programa IBM SPSS Version 27, a
través de los datos recolectados por el cuestionario se desarrollaron tablas de
frecuencia y gréaficos de acuerdo a la escala de las dimensiones de cada variable.

En la contrastacion de hipétesis se usé la prueba de correlacion Rho de
Spearman, obteniendo asi la relacion entre el Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral en la Empresa Servicios Integrales de Salud Santa Ana
S.AC.

4.2.  Presentacion de resultados.

4.2.1. Variable Clima Organizacional

4.2.1.1. Analisis por dimensiones
Tabla 6

Anélisis por Indicador de la Dimension Liderazgo

Muy . Muy
Dimension Indicador bajo Bajo  Regular  Alto alto Total
grado grado  grado
grado grado

Direccion o oot 91006  24.1% 32.3% 16.1% 100.0%
OrganlzaCIOnal

Liderazgo Influencia 4.8% 32% 27.4% 404% 24.2% 100.0%
Solucionde o oo 11300 8106 45.1% 29.0% 100.0%
conflictos

Nota. Elaboracién propia en relacion a los resultados obtenidos del IBM SPSS
En la tabla 6, se evalla por cada indicador de la dimension Liderazgo,

donde se puede observar que:
- El 323% de los trabajadores consideran que la direccion

organizacional es fundamental para un mejor manejo de liderazgo.
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- El indicador Influencia obtuvo un 40.4% de alto grado, lo que quiere
decir que, el liderazgo tiene un impacto significativo en el clima
organizacional.

- El 45.1% de los trabajadores obtuvieron un alto grado en relacion al
indicador Solucion de Conflicto, dando a entender que tiene un buen
enfoque en resolver problemas para un mejor clima organizacional.

Los resultados también se obtuvieron de forma grafica para un mejor

analisis
Figura 2

Dimension Liderazgo

Liderazgo
50.0%

40.0%

30.0%

20.0%
10.0% I I
0.0% im -

Muy bajo grado  Bajo grado Regular grado Alto grado Muy alto grado

M Direccién organizacional  ® Influencia Solucién de conflictos
Nota. Elaboracion propia de acuerdo a los resultados obtenidos en el SPSS

En este grafico podemos observar que los 3 indicadores de la dimension

Liderazgo obtienen un alto grado de valor, por lo que se puede afirmar que, un

buen liderazgo por parte de la organizacion puede generar un mejor clima entre

sus trabajadores, asi como su rendimiento laboral.
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Tabla 7

Anélisis por Indicador de la Dimension Comunicacion

Muy . Muy
Dimension Indicador bajo Bajo  Regular — Alto alto Total
grado grado  grado
grado grado

Comunicacion
interna

Comunicacion

Comunicacion 48% 11.3% 11.3% 46.8% 25.8% 100.0%
externa

Retroalimentacion 3.2%  8.1% 21.0% 32.2% 35.5% 100.0%
Nota. Elaboracién propia de acuerdo a los resultados obtenidos del IBM SPSS

0.0% 21.0% 241% 46.8% 8.1% 100.0%

En la tabla 7, se evalla por indicador la dimension Comunicacion, en la

que se puede observar que:

- El 46.8% de la muestra indica tener un alto grado de comunicacion
interna en la organizacion, es decir que, la interaccion entre los
trabajadores es fluida y consideran que es un indicador fundamental
para tener un buen clima organizacional.

- El otro 46.8% lo obtuvo el indicador Comunicacion Externa, casi la
mitad de trabajadores consideran que la interaccion con los pacientes
en la organizacion es libre y transmite un buen clima organizacional.

- En el indicador Retroalimentacion se observa un alto grado con un
32.2% y muy alto grado con un 35.5%, indicando que mas de la mi
mitad de los trabajadores coinciden que las funciones de empresa
contribuyen en sus conocimientos y experiencia laboral.

Los resultados también se obtuvieron de forma grafica para un mejor

analisis
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Figura 3

Dimensién Comunicacion

Comunicacion
50.0%

40.0%
30.0%
20.0%

10.0%

Muy bajo grado  Bajo grado Regular grado Alto grado Muy alto grado

0.0%

B Comunicacidn interna Comunicacion externa Retroalimentacion

Nota. Elaboracion propia en relacion a los resultados obtenidos en el SPSS
En este grafico podemos observar que el indicador Comunicacion interna

y el indicador Comunicacion externa de la dimension Comunicacion obtienen un
alto grado, y el indicador Retroalimentacion obtiene un muy alto grado, por lo
que se puede consideramos que la Comunicacién entre la organizacion,
trabajadores y pacientes son significativos para generar un buen clima
organizacional.

Tabla 8

Anélisis por Indicador de la Dimension Identidad

Muy . Muy
Dimensién Indicador bajo Bajo  Regular — Alto alto Total
grado  grado  grado
grado grado

Compromiso
organizacional

. Involucramiento o 0 o 0 0 0
Identidad con el pueblo 0.0% 1.6% 12.9% 35.5% 50.0% 100.0%

Compatibilidad ~ 17.7%  12.9% 21.0% 355% 12.9% 100.0%
Nota. Elaboracién propia correspondiente a los resultados obtenidos del SPSS

1.6% 145% 21.0% 355% 27.4% 100.0%
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En la tabla 8, se evalla por indicador la dimension identidad, en la que se

puede observar que:

- El'indicador Compromiso organizacional obtiene un 35.5% entre sus
trabajadores generando un alto grado en identificarse en la empresa
donde laboran.

- EI50% de trabajadores indican que hacen un mayor esfuerzo para que
la atencion y la labor salgan bien, por lo que el indicador
Involucramiento con el puesto es significativo para un buen clima
organizacional.

- El 35.5% de trabajadores indican tener una buena Compatibilidad
emocional y profesional con la organizacion.

Los resultados también se obtuvieron de forma gréafica para un mejor

analisis
Figura 4

Dimensidn Identidad

Identidad
60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0% I I I
00% == —

Muy bajo grado  Bajo grado Regular grado Alto grado Muy alto grado

B Compromiso organizacional ™ Involucramiento con el puesto Compatibilidad

Nota. Elaboracion propia en relacion a los resultados obtenidos en el SPSS
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En este grafico podemos observar que los indicadores Compromiso

Organizacional y Compatibilidad de la dimension Identidad obtienen un alto

grado, y el indicador Involucramiento con el puesto obtiene significativamente

un grado muy alto, considerando que la ldentidad del personal con la

organizacion es muy buena, dando como resultado hasta este punto un buen clima

organizacional.
4.2.2. Variable Desempefio Laboral
4.2.2.1. Analisis por dimensiones

Tabla 9

Anélisis por Indicador de la Dimension Productividad

Muy . Muy
Dimension Indicador bajo Bajo  Regular — Alto alto Total
grado  grado  grado
grado grado
Calidadde o000 5100 650 484% 17.6% 100.0%
trabajo
Productividad  Eficiencia ~ 9.7%  242% 22.6% 37.0% 65%  100.0%
Orientacion 5,0, g105 506 4520 37.0% 100.0%

de resultados

Nota. Elaboracion propia correspondiente a los resultados obtenidos del SPSS

En la tabla 9, se evalta por indicador la dimensién Productividad, en la

que se puede observar que:

- En el indicador Calidad de trabajo se halla que el 48.4% de

trabajadores tienen un alto grado de capacidad para la realizacion de

sus labores cuando cuentan con los materiales y equipos necesarios,

obteniendo asi mejores resultados.

- Los resultados del indicador Eficiencia muestran mas deficiencias por

falta de tiempo obteniendo entre el bajo grado y regular grado un
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44.8%, mientras que el 43.5% cuenta con una capacidad razonable al
momento de cumplir con sus labores.

- Entre el alto grado y muy alto grado del indicador Orientacion de
resultado se obtiene el 82.2% de trabajadores que afirman que, los
resultados alcanzados en la empresa son frutos del trabajo de todos.

Los resultados también se obtuvieron de forma gréafica para un mejor

analisis
Figura 5

Dimensién Productividad

Productividad

60.0%
50.0%
40.0%

30.0%

20.0%
10.0% I I I
oos I i i

Muy bajo grado  Bajo grado Regular grado Alto grado Muy alto grado
H Calidad de trabajo M Eficiencia Orientacion de resultados
Nota. Elaboracién propia en relacién a los resultados obtenidos en el SPSS
En este grafico podemos observar que los 3 indicadores de la Dimension
Productividad obtienen un alto grado, considerando asi que la eficiencia, calidad
de trabajo y orientacion de resultados de los trabajadores son el producto de no

solo la experiencia laboral sino el desenvolvimiento de cada uno de ellos para un
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mejor rendimiento y desempefio laboral, ayudando asi a la empresa a obtener un
buen clima en la organizacion.
Tabla 10

Analisis por Indicador de la Dimension Trabajo en Equipo

Muy . Muy
Dimension Indicador bajo Bajo  Regular — Alto alto Total
grado  grado  grado
grado grado
Cumplimiento 5 500 005 27.4% 436% 25.8% 100.0%
de 6rdenes
Trg‘gj{goe“ Cooperacion  4.8%  9.7%  21.0% 25.8% 38.7% 100.0%

Conocimientos
técnicos y 226% 12.9% 274% 129% 24.2% 100.0%
formacién

Nota. Elaboracion propia en relacion a los resultados del IBM SPSS

En la tabla 10, se evalGa por indicador la dimensién Trabajo en Equipo,

en la que se puede observar que:

- Entre el alto grado y muy alto grado del indicador Cumplimiento de
Ordenes se obtiene un 69.4% de trabajadores que afirman que la
empresa es muy exigente con el cumplimiento de metas si de trabajo
en equipo se trata.

- Ante la exigencia de cumplimiento de 6rdenes de la empresa podemos
observar que el indicador Cooperacion tiene una ascendencia desde el
regular grado hasta el muy alto grado dando como resultado que el
85.5% de los trabajadores hacen el esfuerzo por cumplir los objetivos
que traza la empresa.

- Parael indicador Conocimientos técnicos y formacion se obtiene una
significativa division entre el muy bajo grado 22.6%, regular grado
27.4% y muy alto grado 24.2%, indicando que la organizacion no se

preocupa lo suficiente por el crecimiento profesional de sus personal
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otorgandoles capacitacion para su formacién por lo que cada uno se
ve 0 no interesado en actualizar sus conocimientos, esto indica
también que la empresa no tiene una actualizacion de perfiles de sus
trabajadores.
Los resultados también se obtuvieron de forma grafica para un mejor
analisis
Figura 6

Trabajo en quipo

Trabajo en equipo

50.0%
45.0%
40.0%
35.0%
30.0%

25.0%

20.0%

15.0%

10.0%
5 0% I
0.0% . .

Muy bajo grado  Bajo grado Regular grado Alto grado Muy alto grado

B Cumplimiento de 6rdenes M Cooperacion Conocimientos técnicos y formacion
Nota. Elaboracion propia en relacion a los resultados obtenidos en el SPSS
En este grafico podemos observar que los indicadores de la Dimension
Trabajo en equipo se miden y dividen en diferentes grados, como lo ya
mencionado en la tabla 10 esto el indicador Cumplimiento de &rdenes y
Cooperacidn obtiene un nivel alto y significativo ya que la empresa asi lo exige,
por otro lado, el indicador Conocimiento técnicos y formacion tiene una

deficiencia en sus trabajadores dificultando asi tener un buen desempefio en sus

actividades.
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Tabla 11

Anélisis por Indicador de la Dimension Compensacion Laboral

Muy . Muy
Dimension Indicador bajo Bajo  Regular  Alto alto Total
grado grado grado
grado grado

Remuneracion  27.4% 17.7% 22.6% 21.0% 11.3% 100.0%

Compensacion

laboral Reconocimiento  24.2% 21.0% 27.4% 145% 12.9% 100.0%

Incentivos 339% 17.7% 22.6% 16.1% 9.7% 100.0%
Nota. Elaboracion propia correspondiente a los resultados del IBM SPSS

En la tabla 11, se evalta por indicador la dimension Compensacion

laboral, en la que se puede observar que:

- Se puede observar que desde el grado muy bajo al grado regular se
obtiene que el 67.7% de trabajadores indicando que la Remuneracion
no esta al nivel de los sueldos segun el mercado.

- Enel indicador Reconocimiento también se puede observar un grado
regular del 72.6% en donde indica el personal no tener
reconocimientos por sus objetivos o logros.

- El 33.9% del personal indican que los Incentivos son de grado muy
bajo pues consideran que no reciben alguna buena motivacién como
bonos o comisiones al logro de las metas.

Los resultados también se obtuvieron de forma grafica para un mejor

analisis
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Figura 7

Compensacion Laboral

Compensacion laboral
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%

20.0%
15.0%
10.0%

0.0%

Muy bajo grado  Bajo grado Regular grado Alto grado Muy alto grado

W Remuneracion M Reconocimiento M Incentivos
Nota. Elaboracion propia en relacion a los resultados obtenidos en el SPSS
En este grafico podemos observar que los 3 indicadores de la Dimension
Compensacion laboral se encuentran en muy bajo grado, como lo ya mencionado
en la tabla 11 esto indica la inexistencia de la compensacion laboral en relacion
con sus trabajadores generando un impacto al buen desempefio laboral.
4.3. Contraste de Hipdtesis.
4.1.1. Contraste de Hipdtesis General
Se presenta el planeamiento de la siguiente hipotesis general:
HO: El clima organizacional no se relaciona de manera significativa con el
desempefio laboral en la empresa Servicios Integrales de Salud Santa Ana
S.A.C. de laregion de Tacna, afio 2022.
H1: El clima organizacional se relaciona de forma significativa con el
desempefio laboral en la empresa Servicios Integrales de Salud Santa Ana

S.A.C. de laregion de Tacna, afio 2022.
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Para determinar si existe una relacion entre el Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral se emple6 la prueba de correlacion de Rho de Spearman en
el IBM SPSS, dando como resultado:

Tabla 12
Prueba de Correlacion Rho de Spearman entre el Clima Organizacional y el

Desempefio Laboral

Clima Desempefio
Organizacional  Laboral
Clima Coeficiente de
Rho de Spearman Organizacional  correlacion. 1000 ,788**
Sig.(bilateral) . ,000
N 62 62
Desempefio Coeficiente de
Laboral correlacion. ,788** 1,000
Sig.(bilateral) ,000 .
N 62 62

Nota. La correlacion obtenida es significativa a un nivel de 0,01 (bilateral).

En la tabla 12, presenta un p-valor equivalente a 0,000, valor menor a la
significancia (sig=0,005) por tanto, con un 95% de confianza se logra rechazar la
hipotesis nula y se establece que: El clima organizacional se relaciona de forma
significativa con el desempefio laboral en la empresa Servicios Integrales de
Salud Santa Ana S.A.C. en la region de Tacna, afio 2022. También se hall6 que
el coeficiente de correlacion es de 0,788, esto quiere decir que, es una correlacion
positiva alta.

4.1.2. Contraste de Hipotesis Especificas
Primera Hipétesis Especifica.
HO: El liderazgo no se relaciona con el desempeiio laboral de la empresa

Servicios Integrales de Salud Santa Ana S.A.C. en laregion de Tacna, afio 2022.
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H1: El liderazgo se relaciona con el desempefio laboral de la empresa Servicios
Integrales de Salud Santa Ana S.A.C. en la region de Tacna, afio 2022.

Tabla 13

Prueba de Correlacion Rho de Spearman entre el Liderazgo y el Desempefio

Laboral

Liderazgo D?_S:[;?) Fr)zln °
Liderazgo Coeficie_me de
Rho de Spearman correlacion. 1000 ,181**
Sig.(bilateral) . ,000
N 62 62
Desempefio  Coeficiente de
Laboral correlacion. ,781** 1,000
Sig.(bilateral) ,000 .
N 62 62

Nota. La correlacion obtenida es significativa a un nivel de 0,01 (bilateral).

La tabla 13, tiene un p-valor equivalente a 0,000, por lo que el valor es
menor a la significancia (sig=0,005) por tanto, se rechaza con un 95% de
confianza la hipotesis nula y se establece que: El liderazgo tiene relacion con el
desempefio laboral en la empresa Servicios Integrales de Salud Santa Ana S.A.C.
en la regién de Tacna, afio 2022. También se hall6 un coeficiente de correlacion

de 0,781 esto indica que es una correlacién positiva alta.

Segunda Hipotesis Especifica.

HO: La comunicacion no se relaciona con el desempefio laboral en la empresa
Servicios Integrales de Salud Santa Ana S.A.C. de laregion de Tacna, afio 2022.
H1: La comunicacion se relaciona con el desempefio laboral de la empresa

Servicios Integrales de Salud Santa Ana S.A.C. en laregion de Tacna, afio 2022.
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Tabla 14
Prueba de Correlacion Rho de Spearman de la Comunicacion entre el

Desempefio Laboral

. .. Desempefio
Comunicacion
Laboral
Rho de Comunicacion Coeficiente de
Spearman " correlacion. 1000 ,616**
Sig.(bilateral) . ,000
N 62 62
Desempefio  Coeficiente de
Laboral. correlacion. ,616** 1,000
Sig.(bilateral) ,000 .
N 62 62

Nota. La correlacion obtenida es significativa a un nivel de 0,01 (bilateral).

La tabla 14, tiene un p-valor equivalente a 0,000, valor menor a la
significancia (sig=0,005) por tanto, se rechaza la hipétesis nula con un 95% de
confianza, concluyendo que, la comunicacion esta relacionado con el desempefio
laboral en la empresa de Servicios Integrales de Salud Santa Ana S.A.C. en la
region de Tacna, afio 2022. En el coeficiente de correlacion se obtuvo un valor

de 0,616 por lo que muestra gque la correlacién es positiva y moderada.

Tercera Hipotesis Especifica.

HO: La identidad no se relaciona con el desempefio laboral de la empresa
Servicios Integrales de Salud Santa Ana S.A.C. en laregion de Tacna, afio 2022.
H1: La identidad se relaciona con el desempefio laboral de la empresa Servicios

Integrales de Salud Santa Ana S.A.C. en la region de Tacna, afio 2022.
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Tabla 15

Prueba de Correlacion Rho de Spearman de la Identidad con el Desempefio

Laboral.
dentidag ~ DESEMPeNo
Laboral
Rho de Identidad Coeficiente de
Spearman correlacion 1000 ,536**
Sig.(bilateral) . ,000
N 62 62
Desempefio Coeficiente de
Laboral  correlacion ,536%** 1,000
Sig.(bilateral) ,000 .
N 62 62

Nota. La correlacion obtenida es significativa a un nivel de 0,01 (bilateral).

La tabla 15, presenta un p-valor equivalente a 0,000, valor menor a la
significancia (sig=0,005) por tanto, se rechaza con un 95% de confianza la
hipbtesis nula y se establece que la identidad determina una relacion con el
desempefio laboral de la empresa Servicios Integrales de Salud Santa Ana S.A.C.
en la region de Tacna, afio 2022. También se hall6 que el coeficiente de la
correlacion es de 0,536 lo que indica que la correlacion es positiva moderada.

4.4.Discusion de resultados.

La presente investigacion tuvo como objetivo principal mostrar la relacion
del Clima Organizacional de la Empresa Servicios Integrales de Salud Santa Ana
S.A.C. con el desempefio laboral de su personal, utilizando la técnica de la
encuesta a 62 trabajadores de la empresa y en base a los resultados interpretados
graficamente por el programa IBM SPSS v.27.0, se evidencia que el clima
organizacional incide en gran medida en el desarrollo y desempefio laboral de los

trabajadores.



56

En relacion a los hallazgos de la hipotesis general se determina que tiene
un nivel de relacion alta de positivismo del p — valor 0,788, resultado obtenido
mediante la prueba de Rho Spearman, de tal manera que la mayoria de
trabajadores encuestados consideraron que el clima organizacional en la empresa
repercute mucho de como se desempefian laboralmente.

Por otro lado, se obtuvo un bajo resultado en relacion al indicador
identidad con el desempefio laboral dando como p valor 0,536, lo que quiere decir
que no todos se sienten identificados con la empresa, algunos necesitan ser mas
motivados, o ser escuchados antes sus necesidades para obtener mejor eficiencia
en el trabajo.

Estos resultados confirman lo dicho por Brunet, mencionado por Serrano
& Portalanza (2014) “la definicion de clima organizacional tiene distintas
caracteristicas, que son percibidas indirectamente o directamente por los
trabajadores de una organizacion, ya que cada empleado percibe de distinta
manera el medio en el que se desenvuelve”. Por tanto, es una expresion personal
de la percepcion que tienen los gerentes y el personal hacia la organizacion en la
que se desempenan.

Teniendo similitud con lo que nos dice Schmitt (1995) citado por
Duque & Carvajal (2015) confirman que, “la identidad se refiere al grado en
el cual la empresa ha logrado una imagen distintiva y coherente en su
produccion estética.” ES decir, practicamente se convierte en una herramienta

responsable de crear una imagen favorable que ayude a la organizacion.
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CONCLUSIONES

Primera.

En base al objetivo general se determind que, existe una relacion del clima
organizacional con el desempefio laboral en la empresa Servicios Integrales de Salud
Santa Ana S.A.C., hecho comprobado mediante la prueba de Rho Spearman dando un
p-valor de 0.000, como también un coeficiente de correlacion positivo alto de 0.788,
justificando asi de tal manera el rechazo de la hipétesis nula y la aprobacion de la
hipétesis alterna. Esto demuestra que el clima organizacional de la empresa maneja de
manera efectiva el liderazgo, la comunicacion e identidad en sus trabajadores y
generando en su personal un mejor desempefio laboral.

Segunda.

En base al primer objetivo especifico, se identifico la existencia de una
relacion del liderazgo con el desempefio laboral mediante la prueba de Rho Spearman
con un p-valor menor a 0.05 y con un coeficiente en la correlacion de 0.781 indicando
una alta relacién positiva del liderazgo y el desempefio laboral de la empresa
Servicios Integrales de Salud Santa Ana S.A.C. Esto demuestra que la existencia del
liderazgo en la empresa es un punto clave para una mejor direccion organizacional,
solucion de conflictos e influencia y tiene un impacto significativo en el desempefio
del personal.

Tercera.

Con base en el segundo objetivo especifico, se demostrd la relacién entre la
comunicacion y el desempefio laboral mediante la prueba Rho Spearman con un p-

valor de 0.000 y con un coeficiente en la correlacion de 0.616, indicando que existe
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una moderada relacion positiva entre ambos en la empresa Servicios Integrales de
Salud Santa Ana SAC. Esto demuestra que la comunicacion que se maneja en la
organizacion influye no solo en lo interno, sino también en lo externo y recibe una
buena retroalimentacion que ayuda a generar resultados favorables de alto nivel en el
desempefio laboral.

Cuarta.

En base al Gltimo objetivo especifico, se analizé la relacion entre la identidad
y el desempefio laboral mediante la prueba implementada en base a Rho Spearman
donde se obtuvo un p-valor menor a 0.05 y un coeficiente de correlacion al 0,536 Ipor
lo que expresa la existencia de una relacion positiva moderada — baja entre la
identidad con el desempefio laboral en la empresa Servicios Integrales de Salud Santa
Ana S.A.C. Esto demuestra que la identidad del personal hacia su empresa no
comparte de manera significativa el compromiso organizacional, no se involucra con
el puesto ni compatibiliza emocionalmente corriendo el riesgo de un bajo desempefio

laboral.
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SUGERENCIAS

Primera.

Se sugiere a la empresa de Servicios Integrales de Salud Santa Ana S.A.C. de
acuerdo a los resultados obtenidos implementar un area especifica de Recursos
Humanos a fin de darle mayor valor a las necesidades del personal, para ofrecerles un
mejor clima organizacional ya que esta va significativamente ligada a su desempefio
laboral.

Segunda.

Se sugiere a la empresa de Servicios Integrales de Salud Santa Ana S.A.C. de
acuerdo a los resultados obtenidos manejar el liderazgo con quienes son sus lideres no
establecidos en la empresa, ya que la opinion de ellos influye sobre sus compafieros, y
las exigencias o medidas establecidas por gerencia lo cumplen por mayormente por
obligacion, y lo que se requiere es mejorar el clima organizacional para mejor
resultados en su desempefio laboral.

Tercera.

Se sugiere a la empresa de Servicios Integrales de Salud Santa Ana S.A.C. de
acuerdo a los resultados obtenidos mejorar la comunicacion interna y externa de su
personal, creando estrategias como reuniones periodicas, buzon de sugerencias,
nuevos canales de comunicacion tecnoldgicos, entre otros, con el fin de contribuir no
solo con un mejor clima organizacional sino con una mejor eficiencia de sus
funciones.

Cuarta.

Se sugiere a la empresa de Servicios Integrales de Salud Santa Ana S.A.C. de

acuerdo a los resultados obtenidos sobre la identidad de su personal crear un



programa de reconocimiento mensual o anual al mejor trabajador, brindando
incentivos, bonos, felicitaciones, aumento de sueldo o algun hecho que valore el

compromiso del trabajador en la empresa.
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La presente técnica tiene por finalidad recoger informacion de interés

relacionada con el tema “EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON

EL DESEMPENO LABORAL DE LA EMPRESA SERVICIOS INTEGRALES DE

SALUD SANTA ANA S.A.C.” a continuacion, se le presenta un conjunto de

preguntas para que usted elija la alternativa que considere correcta marcando para tal

fin con un aspa (X)

Esta técnica es anonima se le gradece por su participacion.

Totalmente de | Parcialmente de : Parcialmente en | | OtaImente
Indiferente de
acuerdo acuerdo desacuerdo
desacuerdo
5 4 @ 2 1
CLIMA ORGANIZACIONAL
l. DIMENSION: LIDERAZGO
Indicador: Direccién organizacional
La organizacion cuenta con
1 planes y acciones 1 2 3 4 5
especificos destinados a
mejorar mi trabajo.
Indicador: Influencia
Hay evidencia de que mi
2 jefe me apoya utilizando 1 9 3 4 5
ideas 0 propuestas para
mejorar el trabajo.
Indicador: Solucién de conflictos
Sé donde dirigirme cuando
3 |tengo un problema de 1 2 3 4 5
trabajo
Il DIMENSION: COMUNICACION
Indicador: Comunicacion interna
4 Cree que_!os canales_ de 1 9 3 4 5
comunicacion son fluidos




entre sus compaferos de
trabajo.

70

Indicador: Comunicacién externa

Cree que la comunicacién
externa con los visitantes de
la empresa es libre.

Indicador: Retroalimentacién

Considero que es
confortable contribuir en las
funciones de la empresa,
porque a su vez aporta a mi
experiencia  laboral vy
enriquece mis
conocimientos.

DIMENSION: IDENTIDAD

Indicador: Compromiso organizacio

nal

Me siento identificado con
la vision, mision, valores y
objetivos de la empresa en
la cual trabajo.

Indicador: Involucramient

0 con el puesto

Hacen el mayor esfuerzo
para que el trabajo salga
bien.

1

Indicador: Compatibilidad

No me siento
emocionalmente vinculado
con esta organizacion.

DESEMPENO LABORAL

DIMENSION: PRODUCTIVIDAD

Indicador: Calidad de trabajo

10

Cuento con los materiales y
equipos necesarios para
realizar mi trabajo.

Indicador: Eficiencia

11

Tengo mucho trabajo vy
poco tiempo para realizarlo

1

Indicador: Orientacién de

resultados

12

Los resultados alcanzados
en la empresa son frutos del
trabajo de todos.

1

2

DIMENSION: TRABAJO EN EQUIPO
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Indicador: Cumplimiento de 6rdenes

13

El jefe con el cumplimiento
X ) 1 2 3
del trabajo es muy exigente.

Indicador: Cooperacion

14

Mi equipo de trabajo esta
dispuesto a hacer un

: 1 2 3
esfuerzo para cumplir los
objetivos de la empresa.

Indicador: Conocimientos técnicos y formacion

15

La direccion se interesa por
mi futuro profesional al
definir avenidas de
desarrollo para mi
(capacitacion, plan de
carrera, etc.)

DIMENSION: COMPENSACION LABORAL

Indicador: Remuneracion

16

Las remuneraciones estan
al nivel de los sueldos de 1 2 3
mis colegas en el mercado.

Indicador: Reconocimiento

17

Existe reconocimiento de
direccién para el personal
por sus esfuerzos vy
aportaciones al logro de los
objetivos y metas de la
empresa.

Indicador: Incentivos

18

Considera que recibe algun
incentivo por parte de la
empresa como comision,
bonos u otra motivacion.
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Proble mas Objetivos Hipétesis Variables Dimensiones Indicadores
Direccion organizacional.
Problema general Objetivo general Hipotesis general V.1.Clima Liderazgo Influencia.
¢Cual es la relacion del clima |Determinar cudl esla relacion entreelclima [HO:El clima organizacional se relaciona |organizacional Solucion de conflictos.

organizacional y el desempefio
laboral en la empresa Servicios
Integrales de Salud Santa Ana
S.A.C. de la region de Tacna, afio

organizacional y el desempefio laboral de la
empresa Servicios Integrales de Salud Santa
Ana S.A.C. en la region de Tacna, afio 2022.

significativamente con el desempefio laboral
en la empresa Servicios Integrales de Salud
Santa Ana S.A.C. en la region de Tacna, afio
2022.

Comunicacion

Comunicacion interna.
Comunicacion externa,
Retroalimentacion.

20227 Compromiso organizacional.
Identidad Involucramiento con el puesto.
Compatibilidad
Calidad de trabajo
Problemas especificos Objetivos especificos Hipbtesis especificas Eficiencia
Productividad Orientacion de resultados
a) ¢Como se relaciona el liderazgo y el |a) Identificar como se relaciona el liderazgo |H1: El liderazgo se relaciona con el Cumplimiento de ordenes
desempefio laboral en la empresa |ante el desempefio laboral en la empresa |desempefio laboral de la empresa Servicios [V.2. Desempefio laboral Cooperacion '
Servicios Integrales de Salud Santa Ana |Servicios Integrales de Salud Santa Ana |Integrales de Salud Santa Ana S.A.C. en la Trabajo en equipo Conocimientbstécnicos
S.A.C. de laregion de Tacna, afio 2022?  |S.A.C. en la region de Tacna, afio 2022. region de Tacna, afio 2022. y formacion.
b)¢;Cuél es la relacion de la [b) Demostrar cuél es la relacion de la [H1l:La comunicacion se relaciona con el Remuneracion
comunicacion con el desempefio [comunicacion con el desempefio laboral en la (desempefio laboral de la empresa Servicios Compensacion laboral ~ [Reconocimiento
laboral en la empresa Servicios [empresa Servicios Integrales de Salud Santa (Integrales de Salud Santa Ana S.A.C. en la Incentivos

Integrales de Salud Santa Ana
S.A.C. de la region de Tacna, afio
20227

c);De qué manera se relaciona la
identidad con el desempefio laboral
en la empresa Servicios Integrales
de Salud Santa Ana S.A.C. de la
region de Tacna, afio 20227

Ana S.A.C. de la region de Tacna, afio 2022.

c) Analizar de qué manera se relaciona la
identidad con el desempefio laboral en la
empresa Servicios Integrales de Salud Santa
Ana S.A.C. de la region de Tacna, afio 2022.

region de Tacna, afio 2022.

H1l:La identidad se relaciona con el
desempefio laboral de la empresa Servicios
Integrales de Salud Santa Ana S.A.C. en la
region de Tacna, afio 2022.

Método y Disefio

Poblacion y Muestra

Técnicas e Instrumentos

Tipo de Investigacion:
Nivel de investigacion:
Disefio de investigacion:

Bésica y pura.
Descriptiva.
No experimental y transversal.

Poblacion: Trabajadores de la Clinica Isabel de Tacna, afio 2022.

Muestra: Tipo censal.

[Técnica: Encuesta.

Método: Descriptivo, relacional.

[Tratamiento estadistico: Cuestionario.




