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RESUMEN

La presente investigacion lleva por titulo “Clima Organizacional y Desempefio
Laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 — Red de Salud Puerto Inca
- Huanuco, 2018. Tuvo por objetivo general determinar la relacion entre Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora
407 — Red de Salud Puerto Inca - Huanuco, 2018. En ese sentido se plantea como
hipétesis la existencia de una relacion directa y significativa entre el Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora
407 — Red de Salud Puerto Inca - Huanuco, 2018.

El disefio de este estudio es de tipo no experimental en su modalidad transversal -
correlacional. Se utilizé la técnica de encuesta, recolectando asi, la informacion a
través del instrumento del cuestionario en donde se aplicaron a los trabajadores de
la Unidad Ejecutora 407 — Red de Salud Puerto Inca - Huanuco, 2018.

El andlisis de los datos se hizo a través de la prueba estadistica de coeficiente de
correlacion de Pearson, en el programa (SPSSv23). En la investigacion se determiné
que el Clima Organizacional tiene una relacion directa y significativa con el
Desemperio Laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 — Red de Salud
Puerto Inca - Huanuco, 2018. La intensidad de la relacion hallada es de r=0,639%
gue tienen asociado una probabilidad Pvalor=0,000<0,05 por lo que dicha relacién
es positiva moderada, o que nos indic6 que el Clima Organizacional contribuyo hacia

una relacién positiva y significativa.

Palabras clave: Clima Organizacional y Desempefio Laboral.
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ABSTRACT

The present research is entitled "Organizational Climate and Work Performance in
the workers of Executing Unit 407 - Puerto Inca Health Network - Huanuco, 2018. Its
general objective was to determine the relationship between Organizational Climate
and Labor Performance in the workers of the Executing Unit 407 - Puerto Inca Health
Network - Huanuco, 2018. In this sense, the hypothesis is the existence of a direct
and significant relationship between the Organizational Climate and the Work
Performance in the workers of the Executing Unit 407 - Port Health Network Inca -
Huanuco, 2018.

The design of this study is non - experimental in its cross - correlation modality. The
survey technique was used, thus collecting the information through the instrument of
the questionnaire where they were applied to the workers of Executing Unit 407 -
Puerto Inca Health Network - Huanuco, 2018.

The analysis of the data was done through the statistical test of Pearson's correlation
coefficient, in the program (SPSSv23). In the investigation it was determined that the
Organizational Climate has a direct and significant relationship with the Labor
Performance in the workers of Executing Unit 407 - Puerto Inca Health Network -
Huénuco, 2018. The intensity of the relationship found is r = 0,639% that have
associated a probability Pvalor = 0,000 <0.05, so this relationship is positive
moderate, which indicated that the Organizational Climate contributed towards a

positive and significant relationship.

Keywords: Organizational Climate and Work Performance.
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INTRODUCCION
El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo general determinar la
relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral, basado en aportes
e investigaciones de la conducta organizacional.

Actualmente, para casi todas las organizaciones el Clima Organizacional es un
tema de mucha importancia e interés; ya que puede ser un vinculo positivo o un

impedimento en la organizacion y en su desempefio.

Al hablar de Clima Organizacional, estariamos hablando al entorno y/o ambiente

interno de la organizacion y al desempefio de todos los miembros.

Es decir, el Clima Organizacional desempefia una funciéon importante pues nos
ensefla practicas y valores. Segun esta perspectiva, nos permitio formular el
siguiente problema: ¢Cual es la relacion entre el Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 — Red de Salud

Puerto Inca — Huanuco, 2018?

En tal sentido el trabajo se justificd porque se necesité contar con la informacién
eficaz respecto a la relacion que existe entre el Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 — Red de Salud
Puerto Inca — Huanuco, 2018; por ello, el propdsito fue determinar la relacién entre
el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral, ya que el cumplimiento de los
objetivos y las metas institucionales dependen de un eficiente desempefio de los

trabajadores que laboran dentro de la institucion.

En la investigacién se determind como el objetivo principal determinar la relacién
entre Clima Organizacional y el Desempefio Laboral en los trabajadores de la
Unidad Ejecutora 407 — Red de Salud Puerto Inca — Huanuco, 2018.

Por consiguiente, la hipétesis general que se determiné fue: Existe una relacién
directa y significativa entre el Clima Organizacional y el Desemperio Laboral en los
trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 — Red de Salud Puerto Inca — Huanuco,
2018.
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El presente proyecto de investigacion que pongo a consideracion esta

organizado en cuatro capitulos.

El capitulo |, desarrolla el problema de investigacion, se describe el problema, la
formulacion del problema, la formulacién de objetivos, la justificacion de la

investigacion, delimitacién del estudio y la viabilidad de este.

El capitulo Il, comprende el marco tedrico, en donde se describe a los
antecedentes del problema, a nivel internacional, nacional y local. Describimos
también las bases teodricas de nuestras dos variables: Clima Organizacional y
Desemperio Laboral. Seguido de la definicion de términos bésicos, formulacion de
las hipotesis, la definicion conceptual y operacional de las variables y culminando

el capitulo con la operacionalizacion de las variables.

El capitulo Ill, Comprende la metodologia de investigacion, utilizando en el
presente estudio: disefio, poblacién y muestra de la investigacion, técnicas e
Instrumentos de recoleccion de datos a través de la encuesta y el cuestionario. La
validez y confiabilidad del instrumento se hizo con tres profesionales expertos en el
tema y confiable mediante el programa SPSS V23.

Capitulo 1V, resultados obtenidos, el estudio induce a tener que evaluar y
proponer acciones que conlleven a mejorar la situacion en la que se encuentra. El
Clima Organizacional y como incide en los trabajadores Unidad Ejecutora 407 —

Red de Salud Puerto Inca — Huanuco.

Finalmente, estan las conclusiones y recomendaciones.
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CAPITULO I. EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

La generacidon de investigaciones que consideren variables como el Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral toman especial relevancia, pues favorecen
de forma transversal a la gestion de RR.HH. y al bienestar de las personas.

Segun Rivera (citado por Montoya, 2016) “el contexto empresarial actual
presenta cada vez mas escenarios complejos, convirtiendo al area de recursos
humanos o gestion de personas en socio estratégico y pilar fundamental para el

logro de los objetivos organizacionales propuestos” (p.1).

De la Cruz y Huaman (2016) afirma: “Cuando hablamos de Clima
Organizacional nos referimos al ambiente interno en que opera la organizacion, el
cual esta influido l6gicamente por la calidad de sus relaciones con el contexto que

envia y recibe informacién para la toma de decisiones” (p.14).

En tal sentido al referirnos de Clima Organizacional describimos al ambiente
interno en que opera la organizacion, el cual esta influido por la calidad de sus

relaciones para la toma de decisiones.



‘ 'Unwersidad Privada de Pucallpa

La Unidad Ejecutora 407 - Red de Salud Puerto Inca, es una Institucion que
lidera en su jurisdiccién el desarrollo social local, basado en las coordinaciones de
politicas sociales, garantizando la atencion integral de la salud con calidad,
inclusién e interculturalidad, con recursos que generan valor publico para el
cumplimiento de los lineamientos de politicas y objetivos nacionales y regionales,
por lo tanto, el objetivo de la Red de Salud es brindar el bienestar a la poblacién en

general.

El Clima Organizacional cumple una funcion importante pues nos da a
conocer practicas y valores como la solidaridad entre colegas de trabajo, sin
embargo, es importante mencionar la pésima relacién entre los miembros de la
Unidad Ejecutora, debido que por falta de comunicacion se llegan a tomar
decisiones perjudiciales para la organizaciéon. La falta de compafierismo y
profesionalismo hacen nacer malas relaciones, discusiones e incluso renuncias del
personal joven que labora en dicha institucion. Los conocimientos adquiridos de
profesionales con mucha experiencia hacia el personal joven jueguen a veces un
mal papel, ya que se convierte en herramienta para creerse superior ante los demas

miembros de la institucion.

Por otro lado, el aspecto econémico; es un factor importante para un buen
clima organizacional; pues funciona como una motivacion para el personal, es muy
conocido que aquellas personas que trabajan muy comprometidas con su
organizacion tienen un buen ingreso econdémico, siendo este un gran problema en

la Red de Salud Puerto Inca.



‘ 'Unwersidad Privada de Pucallpa

Mencionando estos conceptos me permite formular el siguiente problema:

1.2.

1.3.

Formulacion del problema

1.2.1. Problema General

¢, Cudl es la relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 - Red de Salud

Puerto Inca — Huanuco, 20187

1.2.2. Problemas Especificos
a. ¢Cual es larelacidon entre la Comunicacion y el Desempefio Laboral
en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 - Red de Salud Puerto

Inca — Huanuco, 20187

b. ¢Cual eslarelacion entre el Involucramiento Laboral y el Desempefio
Laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 - Red de Salud

Puerto Inca — Huanuco, 20187?

c. ¢Cual es larelacién entre la Supervision y el Desempefio Laboral en
los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 - Red de Salud Puerto Inca

— Huanuco, 2018?

d. ¢Cual es la relacion entre la Motivacion y el Desempefio Laboral en
los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 - Red de Salud Puerto Inca

— Huanuco, 2018?

Formulacion de objetivos
1.3.1. Objetivo General

Determinar la relacién entre Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 Red de Salud Puerto

Inca — Huanuco, 2018.
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1.3.2. Objetivos Especificos
a. ldentificar la relacion entre la Comunicacién y el Desempefio Laboral
en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 Red de Salud Puerto Inca
— Huanuco, 2018.

b. Identificar la relacion entre el Involucramiento Laboral y el
Desempeiio Laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 Red
de Salud Puerto Inca — Huanuco, 2018.

c. Identificar la relacion entre la Supervision y el Desempefio Laboral en
los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 Red de Salud Puerto Inca —
Huanuco, 2018.

d. Identificar la relacion entre la Motivacion y el Desempefio Laboral en
los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 Red de Salud Puerto Inca —
Huénuco, 2018.

Justificaciéon de la Investigacion
1.4.1. Justificacion Tedrica

El motivo por lo que desarrollé el estudio del Clima Organizacional y el
Desempeiio Laboral en la Unidad Ejecutora 407 - Red de Salud Puerto Inca;
fue para determinar la relacion que existe entre las dos variables, y asi
concluir cual es el correcto funcionamiento y proceso que debemos realizar
para llegar a un buen desempefio laboral basado en un correcto Clima

Organizacional.

En tal sentido, el trabajo se justifico por la necesidad de contar con la
informacién valiosa respecto a la relacion que existe entre el Clima
Organizacional y el Desempeiio Laboral del personal en la Unidad Ejecutora
407- Red de Salud Puerto Inca, por ello; el propésito fue determinar la
relacion que existe entre el Clima Organizacional con el Desempefio Laboral,
ya que el cumplimiento de los objetivos y las metas institucionales dependen
de un eficiente desempefio de los trabajadores que laboran dentro de la

institucion.
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1.5.

1.4.2. Justificaciéon Practica

Para ello los resultados de la investigacion permitieron mostrar a la
poblacién empresarial la importancia de formar un adecuado Clima
Organizacional, lo cual repercute significativamente en el Desempefio

Laboral de los trabajadores de las organizaciones habidas en nuestro pais.

1.4.3. Justificacién Metodoldgica
En esta investigacion se elaboro instrumentos de investigacion, el cual

servira como antecedente para futuras investigaciones.

Delimitacion del Estudio

1.5.1. Delimitacion Tedrico

El presente trabajo de investigacion comprendié6 del material
bibliografico abordado sobre el tema de estudio en donde la incorporacion
recopilada sirvié de respaldo para el proyecto de investigacion, lo cual fue
complementado con la informacién recopilada del trabajo en campo.

En esta investigacién se tratd las teorias y conceptos sobre Clima
Organizacional con las variables: Clima Organizacional y Desempefio
Laboral, teniendo como dimensiones a los siguientes: Comunicacion,
Involucramiento  Laboral, = Supervision,  Motivacion, = Rendimiento,
Condiciones de Trabajo, Reconocimiento personal y/o social y Beneficios

Econdmicos.

1.5.2. Delimitaciéon Espacial
La presente investigacion se realiz6 en la Unidad Ejecutora 407- Red

de Salud Puerto Inca, Provincia mismo nombre, Region Huanuco.

1.5.3. Delimitacién Temporal

Esta investigacion se inicié en el mes de agosto 2018, iniciando con el
Planteamiento del Problema y se culminé en diciembre 2018; el cual tendra
una duracion de 5 meses, el mismo que se encuentra detallado conforme al

cronograma de ejecucién del presente fenémeno de la investigacion.
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1.6. Viabilidad del estudio

En la elaboracién del proyecto de investigacion se consideré todas las
medidas establecidas por la Universidad Privada de Pucallpa. Siendo asi, que la
viabilidad del estudio es accesible ya que la investigadora labora en la Unidad
Ejecutora 407- Red de Salud Puerto Inca, permitiendo obtener la informacién mas
rapida y veraz aplicando el instrumento de investigacion; para que dicha

investigacion sea viable confiable y valida.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes del problema

Es necesario establecer la referencia de otras investigaciones relacionados a

nuestra investigacion, presentadas a continuacion:
2.1.1. A Nivel Internacional

Antlunez, (2015) en su trabajo de tesis: El Clima Organizacional como
factor clave para optimizar el Rendimiento Laboral de los empleados del Area
de Caja de las Agencias de Servicios Bancarios Banesco ubicadas en la
ciudad de Maracay, Estado Aragua, presentado ante la Universidad de

Carabobo, lleg06 las siguientes conclusiones:

El diagnéstico de los factores que determinan actualmente el clima
organizacional de los empleados del area de caja de las agencias de
servicios bancarios Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay,
estado Aragua (Obijetivo 1), permitié conocer que el trabajo en equipo,
la comunicacion, la organizacion y la tecnologia son los factores que
influencian positivamente el ambiente en el cual los trabajadores
desempefian sus actividades cotidianas, generando efectos no solo
sobre la calidad de vida laboral de las personas y su satisfaccién, sino
también, sobre la buena disposicion del personal para alcanzar un
mejor desempeiio laboral y establecer relaciones interpersonales

armoniosas.
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Sin embargo, existen otros factores tales como: la satisfaccion al
cliente, el liderazgo, la motivacién y los valores; que aun estando
presentes y alcanzando ponderaciones superiores al 50 por ciento,
deben ser considerados como elementos de riesgo capaces de
generar un detrimento en el conjunto de propiedades inherentes a la
atmosfera laboral y, por consiguiente, al rendimiento de las personas
durante la jornada de trabajo. Motivo por el cual, requieren ser
mejorados para lograr que las percepciones compartidas por los
colaboradores con respecto a su entorno laboral sean validas para
guiar favorablemente sus comportamientos hacia la eficaz y eficiente

ejecucion de la faena.

Por otra parte, la determinacion del nivel de rendimiento de los
empleados gue laboran en el area de caja de las agencias de servicios
bancarios Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay, estado Aragua
(Objetivo 2), llevd a concluir que los colaboradores poseen
conocimientos, formacion, competencias, capacidad y conductas
evidenciadoras de un buen desempefio laboral, debido a que logran
alcanzar las metas establecidas por la organizacion en el tiempo
establecido y utilizan las evaluaciones del desempefio para estimular
0 apreciar el desenvolvimiento de los individuos en el cargo y

determinar su potencial desarrollo.

Ahora bien, el andlisis de los factores clave del clima organizacional
gue interfieren en el rendimiento de los empleados que laboran en el
area de caja de las agencias de servicios bancarios Banesco ubicadas
en la ciudad de Maracay, estado Aragua (Objetivo 3), llevo a la
determinacion de que el trabajo en equipo, la tecnologia, la
comunicaciébn y la organizacion, constituyen elementos que
determinan de manera positiva el entorno en el cual se desenvuelven

los trabajadores.
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No obstante, existen factores que ejercen un efecto importante en los
estandares de comportamiento apreciados en la organizacion objeto
de estudio y entre estos se encuentra el liderazgo, que al tener
marcadas caracteristicas de autocratico tiende a descuidar aspectos
tales como la motivacién, la capacitacién de los trabajadores y la
satisfaccion al cliente, haciendo que el clima organizacional deje de
proporcionar a los colaboradores el bienestar que requieren para
ejercer un desempefio de calidad y deteriorando los estados
emocionales, las creencias, los valores, la conducta, el compromiso
de los trabajadores para con sus actividades y generando relaciones
interpersonales sesgadas por malestar que terminan por entorpecer
el rendimiento laboral y el alcance de los objetivos perseguidos por

Banesco.

Por ello, se concluye que el clima organizacional efectivamente es un
factor clave para optimizar el rendimiento laboral de los
colaboradores, ya que la percepcién positiva o negativa que mantiene
una persona respecto a su trabajo, la cual se deriva, precisamente, de
la atmosfera en la cual desarrolla sus actividades, se pueden obtener
comportamientos dirigidos hacia la productividad o, por el contrario,
desempefios laborales poco eficaces y eficientes. Finalmente, se
aprecia con base en los resultados obtenidos que los empleados que
laboran en el area de caja de las agencias de servicios bancarios
Banesco estan parcialmente motivados ya que a pesar de que
cuentan con tecnologia, organizacion y disponen de la soltura
necesaria para el trabajo en equipo, la remuneracién que perciben no
es suficiente para cubrir sus expectativas, lo cual hace del aspecto

econdémico un factor generador de insatisfaccion.
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Zans, (2017), realizo su investigacion: Clima Organizacional y su

incidencia en el Desempefio Laboral de los trabajadores administrativos y
docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN —
Managua en el periodo 2016, en la Universidad Nacional Autonoma de

Nicaragua, Managua. La investigacion llego a las siguientes conclusiones:

El Clima Organizacional presente en la FAREM, es de optimismo en
mayor medida, por lo cual se considera entre Medianamente
Favorable y Desfavorable, siendo el liderazgo practicado poco
participativo, sin disposicion en mantener un buen clima

organizacional en el equipo de trabajo.

Se identifica que el desempefio laboral, que se desarrolla en la
Facultad, es bajo, aunque las tareas se realizan y ejecutan en el
tiempo requerido, donde la toma de decisiones se realiza en gran

medida de manera individual, careciendo de un plan de capacitacion.

Los trabajadores docentes y administrativos de la facultad consideran
gue el mejoramiento el Clima Organizacional Incidiria de manera
positiva en el Desempefio Laboral, y las relaciones interpersonales,
les hacen sentirse bien en el trabajo, por lo que consideran que se
debe cultivar.

Jiménez y Mosquera, (2017) en su tesis: Clima Organizacional y su

incidencia en el Desempefio Laboral de los trabajadores, de los
departamentos financieros en Entidades Publicas, de la Universidad del

Pacifico — Quito, tavo las siguientes conclusiones:

Como resultado del diagnostico del clima laboral de manera general
se puede concluir que el Departamento Financiero analizado se
encuentra en riesgo laboral, pues el clima organizacional revel6

resultados importantes descritos a continuacion.
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Indicador: Condiciones fisicas del lugar de trabajo

Los resultados de la encuesta revelaron que las condiciones fisicas
del lugar en cuanto a funcionalidad son muy cémodas, comodas,
soportables para realizar sus actividades laborales en un 28%.
Condicion que estd muy por debajo de la media, siendo una situacién
de riesgo para los colaboradores, por cuanto no se sienten comodos

fisica y funcionalmente en los lugares de trabajo.
Indicador: Trabajo en equipo

Con relacion a las relaciones interpersonales y de trabajo en equipo
en el Departamento Financiero analizado se evidencid que la
Direccién del area, no fomenta y desarrolla actividades con este fin, al
igual que existen dificultades de comunicacion en los grupos de
trabajo, observandose un resultado del 30 % lo cual indica que existe
riesgo labora. A pesar de que no se trabaja en equipo, los
colaboradores estan conscientes de que es necesario fomentar este
estilo de trabajo, pues garantizaria el mejoramiento del clima

organizacional.
Indicador: Liderazgo

En cuanto a la capacidad de liderazgo de la direccién del area en
estudio es totalmente negativa, pues se evidencia que no existe
respuesta por parte de los empleados a la forma de liderazgo actual,
pues no considera sus opiniones, lo cual desgasta su capacidad de

lider en el grupo.
Indicador: Equidad

Los resultados de la investigacidbn permitieron evidenciar que la
delegacion de funciones en forma equitativa a los colaboradores es
reducida, pues recae en un namero reducido de colaboradores. Pues

el resto de ellos sienten que no existe distribucion adecuada.
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Indicadores: Toma de decisiones — Delegacion de funciones

Uno de los puntos criticos en la toma de decisiones es la falta de
equidad, puesto esto determina si el director o responsable de ellas
considera y siente confianza en sus colaboradores, lo cual en el area
de estudio no se evidencia, debido a que la delegacion de funciones
es reducida, pues los resultados revelan que es de apenas el 28%, lo

cual debilita el desempefio de los colaboradores.
Indicador: Comunicacion

La comunicacion es el corazén de toda entidad; por tanto, un
adecuado sistema de comunicacion permite que se generen vinculos
de relaciones interpersonales que brindan seguridad a los lideres
departamentales, es asi que al analizar este factor se pudo determinar
gue son muy reducidos los medios de comunicacion
interdepartamentales, la comunicacidbn entre comparferos vy

colaboracion entre ellos revelan una situacion de riesgo.

2.1.2. A Nivel Nacional

De la Cruz y Huaman, (2016) en su tesis: Clima Organizacional y

Desempefio Laboral en el personal del Programa Nacional Cuna Mas en la
Provincia de Huancavelica — 2015, Universidad Nacional de Huancavelica —

Peru, concluyd lo siguiente:

Se determind que el clima organizacional tiene una relacion positiva,
significativa con el desempefio laboral en el personal del programa
nacional CUNA MAS en la provincia de Huancavelica periodo 2015.
La intensidad de la relacion hallada es de r=71% que tienen asociado
una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha relacion es positiva
media. En el 53,1% de casos el clima organizacional es alto y en el
56,3% de casos el desempefio laboral es alto.
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Se determind6 que el ambiente fisico como parte del clima
organizacional tienen una relacion positiva, significativa con el
desempefio laboral en el personal del programa nacional CUNA MAS
en la provincia de Huancavelica periodo 2015. La intensidad de la
relacion hallada es de r=58% que tienen asociado una probabilidad
p=0,0<0,05 por lo que dicha relaciéon es positiva media. En el 46,9%

de casos el componente de ambiente fisico es alto.

Se determin6 que el ambiente social como parte del clima
organizacional tienen una relacion positiva, significativa con el
desempefio laboral en el personal del programa nacional CUNA MAS
en la provincia de Huancavelica periodo 2015. La intensidad de la
relacién hallada es de r=67% que tienen asociado una probabilidad
p=0,0<0,05 por lo que dicha relacién es positiva media. En el 46,9%
de casos el componente de ambiente social es medio.

Se determindé que las actitudes y valores como parte del clima
organizacional tienen una relacién positiva, significativa con el
desempefio laboral en el personal del programa nacional CUNA MAS
en la provincia de Huancavelica periodo 2015. La intensidad de la
relacion hallada es de r=66% que tienen asociado una probabilidad
p=0,0<0,05 por lo que dicha relacién es positiva media. En el 62,5%
de casos el componente de actitudes y valores es alto.

Solano (2017) en su tesis: “Clima Organizacional y Desempefio

Laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central -
Juanjui, ano 2017”7, Universidad César Vallejo; tuvo las siguientes

conclusiones:

El Clima Organizacional suscitado en la Gerencia Territorial Huallaga
Central — Juanjui, es inadecuada un 50%, es decir para 10
colaboradores, debido al incumplimiento de las funciones, por la falta
de responsabilidad en cuanto al tiempo oportuno de las funciones
efectuadas. Asimismo, las relaciones interpersonales entre los
colaboradores es la inadecuada causando distinciones entre los

mismos.
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El desempefio laboral mantiene un nivel regular, debido a la
capacidad de analisis de los colaboradores, ademas a las actitudes,
el personal se muestra empatico con las recomendaciones que el jefe
realiza, no siguen con las especificaciones brindadas por el jefe
inmediato sin ningun cuestionamiento, y en muchos casos el

colaborador no tiene actitud positiva hacia el desarrollo de su trabajo.

Se evidencio una relacion significativa entre el clima organizacional y
el desemperio laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial
Huallaga Central — Juanjui, por consiguiente, se demostré la
existencia de una correlacioén significativa debido a que el valor P (Sig.
(Bilateral)) Es< a 0,05 es decir “0,000; asi mismo se observa que el R
de Pearson muestra un valor positivo y de 0,675. Dichos resultados
son provenientes de un inadecuado clima organizacional, y acciones
mal ejecutadas, repercutiendo directamente en el desempeifo de los
colaboradores de la institucion.

Existe relacion significativa entre clima organizacional en base a su
dimension estructura y el desempefio laboral de los trabajadores de
la Gerencia Territorial Huallaga Central — Juanjui, presentando una
correlacién significativa debido a que el valor P (Sig. (Bilateral)) Es< a
0,05 es decir “0,010; asi mismo se observé que el R de Pearson
muestra un valor positivo y de 0,416, evidenciando una correlaciéon
positiva y débil.

Existe relacion significativa entre clima organizacional en base a su
dimension comportamiento organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central de Juanjui,
en tanto la correlacion lineal estadisticamente significativa, moderada

y directamente proporcional (rP = 0.546, p < 0.05).
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2.1.3. A Nivel Local

Rojas y Rojas, (2012) en su tesis: “Clima Institucional y el Desempefio

Docente en las Instituciones Educativas del nivel Secundario de Zona
Urbana del Consejo Educativo Municipal del Distrito De Yarinacocha—
Pucallpa, 2010-2011”", Universidad César Vallejo; llegd a concluir lo

siguiente:

Que la relacién existente entre el clima institucional y el desempefio
docente es significativa, segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2008), es positiva muy fuerte, pues el resultado de la aplicaciéon del
coeficiente de correlacion de Pearson fue de 0.9445, lo que refiere
gue ambas variables son practicadas de manera también positiva por
los docentes de las instituciones educativas de educacion secundaria

de la zona urbana de la jurisdiccién del CEM Yarinacocha.

En consonancia con el primer objetivo especifico, se concluye que el
clima institucional practicado por los docentes de las instituciones
educativas de la muestra es positivo, pues los docentes encuestados
manifestaron la practica apropiada del clima institucional en sus
respectivos centros de labores. Entonces, este resultado nos lleva a
afirmar que los estilos de comunicacion, liderazgo, motivacion,
creatividad, relaciones interpersonales y formacién de valores y el
ambiente fisico son, en promedio, apropiados en las instituciones

educativas de la muestra.

En concordancia con el segundo objetivo especifico, se concluye que
el desempeiio docente es positivo, pues los docentes encuestados
manifestaron la practica apropiada de sus funciones docentes en sus
respectivos centros de labores.

De esta manera, este resultado nos lleva a afirmar que los docentes,
en cuanto a su desempefio, poseen, en las instituciones educativas
de la muestra, apropiados sentido de responsabilidad, dominio
cientifico y tecnoldgico, planificacion curricular, manejo de estrategias
didacticas, dominio de recursos educativos y evaluacion del

aprendizaje.
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En relacion con el tercer objetivo especifico, se concluye que la
relacion existente entre el clima institucional y la responsabilidad en el
desempefio docente es significativa, segun Hernandez, Fernandez y
Baptista (2008), es positiva considerable, pues el resultado de la
aplicacion de coeficiente de correlacién de Pearson fue de 0.7869, lo
que refiere que ambas variables son practicadas de manera también
positiva por los docentes de las instituciones educativas de educacion
secundaria de la zona urbana de la jurisdiccion del CEM Yarinacocha.

Respecto del cuarto objetivo especifico, se concluye que la relaciéon
existente entre el clima institucional y dominio cientifico y tecnoldgico
de los docentes es significativa, segun Hernandez, Fernandez y
Baptista (2008), es positiva considerable, pues el resultado de la
aplicacion del coeficiente de correlacién de Pearson fue de 0.8938, lo
que refiere que ambas variables son practicadas de manera también

positiva.

En coherencia con el quinto objetivo especifico, se concluye que la
relacion existente entre el clima institucional y la planificacion
curricular es significativa, segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2008), es positiva muy fuerte, pues el resultado de la aplicaciéon del
coeficiente de correlacion de Pearson fue de 0.9290, lo que refiere
gue ambas variables son practicadas de manera también positiva por
los docentes de las instituciones educativas de educacion secundaria

de la zona urbana de la jurisdiccién del CEM Yarinacocha.

En concordancia con el sexto objetivo especifico, se concluye que la
relacion existente entre el clima institucional y las estrategias
didacticas es significativa, segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2008), es positiva muy fuerte, pues el resultado de la aplicacion del
coeficiente de correlacién de Pearson fue de 0.9509, lo que refiere
que ambas variables son practicadas de manera también positiva por
los docentes de las instituciones educativas de educacion secundaria

de la zona urbana de la jurisdiccién del CEM Yarinacocha.
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Respecto del séptimo objetivo especifico, se concluye que la relacion
existente entre el clima institucional y el dominio de recursos
educativos es significativa, segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2008), es positiva muy fuerte, pues el resultado de la aplicaciéon del
coeficiente de correlacién de Pearson fue de 0.9171, lo que refiere
que ambas variables son practicadas de manera también positiva por
los docentes de las instituciones educativas de educacion secundaria
de la zona urbana de la jurisdiccién del CEM Yarinacocha.

En relacién con el octavo objetivo especifico, se concluye que la
relacion existente entre el clima institucional y la evaluacién del
aprendizaje es significativa, segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2008), es positiva muy fuerte, pues el resultado de la aplicacion del
coeficiente de correlacién de Pearson fue de 0.9411, lo que refiere

gue ambas variables son practicadas de manera también positiva.

Gonzales, Huaman y Pinedo, (2018) en su tesis: El Clima

Organizacional y la Satisfaccion Laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional de Ucayali, 2017 — Pucallpa, tavo las siguientes

conclusiones:

Existe relacion negativa muy baja y no significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo de
la Universidad Nacional de Ucayali, 2017, por haber obtenido el valor
de relacién de (-0.004), y significancia de (0.970), lo que indica que la
estructura organizacional, la responsabilidad, la cooperacion y la
identidad no contribuyen a una relacion positiva y significativa con la
satisfaccion laboral.

El nivel alcanzado de la variable clima organizacional, es 57.50%
intermedio, informacion proporcionada por los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional de Ucayali, lo que indica
gue la Universidad debe reforzar sus acciones en temas de estructura
organizacional, responsabilidad, cooperacion e identidad, con el

propaosito de alcanzar niveles altos de clima organizacional.
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El nivel alcanzado de la variable satisfaccion laboral, es 55.00%
intermedio, informacion proporcionada por los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional de Ucayali, o que indica
que los trabajadores estan satisfechos a nivel intermedio con el
trabajo, con el salario, con las condiciones y comparieros de trabajo,
la universidad debe evaluar estas acciones para crear mecanismos

para fortalecer y lograr niveles mas altos de satisfaccion laboral.

Existe relacion negativa muy baja y no significativa entre la estructura
organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo de
la Universidad Nacional de Ucayali, 2017, por haber obtenido el valor
de relacion de (-0.019), y significancia de 0.868, lo que indica que la
Universidad Nacional de Ucayali, no facilita un continuo aprendizaje y
adaptaciéon al cambio del trabajo, no permite oportunidades de
carrera, beneficios de préactica de alto rendimiento, existe demasiadas
normas, reglamentos y procedimientos que retrasan el trabajo normal,
no es politica elevar la calidad de vida y el bienestar de los
trabajadores, por estas razones no puede lograr relacion positiva y

significativa con la satisfaccion laboral.

Existe una relacién positiva muy baja y no significativa entre la
responsabilidad y la satisfaccion laboral del personal administrativo de
la Universidad Nacional de Ucayali, 2017, por haber obtenido el valor
de relacién de (0.064) y de significancia de 0.570, lo que indica que la
universidad, brinda autonomia minina, la supervision es pequefia, es
minima la participacion en el analisis de problemas, de igual forma la
adaptacion a la tecnologia, no hay un compromiso fuerte con los
valores que propicie la realizacion personal y profesional de los
trabajadores, consecuencia de ello, no pueden lograr una relacion

positiva alta, y significativa.
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Existe relaciobn negativa muy baja y no significativa entre la
cooperacion y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional de Ucayali, 2017, por haber obtenido el valor de
relacion de (-0.111), y de significancia de 0.328, lo que indica que se
practica poco el apoyo mutuo, no se gestiona el sentimiento de
equipo, no existe respeto emocional entre trabajadores, no se
cumplen en forma disciplinada los deberes, no se trabaja mas duro,
tampoco se estudia para cumplir los objetivos, por falta de la practica
de estas acciones no pueden lograr una relacion positiva y
significativa con la satisfaccion laboral.

Existe relacion positiva muy baja y no significativa entre la identidad y
la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Universidad
Nacional de Ucayali, 2017, por haber obtenido el valor de relacion de
(0.050) y significancia de 0.658, lo que indica, que hay poca
identificacion de los trabajadores, con los procesos, los objetivos, las
funciones y la imagen, se comunica poco los avances, intenciones y
pormenores del desarrollo de las actividades, poca o nula induccién
sobre la misién, visién, valores, objetivos y politicas institucionales, no
existe un sistema de motivacion e incentivos que cubra las
expectativas reales de todos sus miembros, pocos se sienten
orgullosos de trabajar en esa institucion, consecuencia de ello no
pueden lograr una relacion positiva y significativa con la satisfaccion

laboral.
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Bases Teoricas
2.2.1. Clima Organizacional

Se llama Clima Organizacional a las emociones y motivaciones
correspondientes a la totalidad de los miembros de una empresa ya sean
empleados con y sin rango jerarquico. Por esta razon se considera que el

clima organizacional u laboral es el pilar de toda organizacion.

Es decir, para que una organizacion logre la excelencia, asi como los
resultados esperados, es fundamental crear un contexto que fomente el

desempefio de los participantes, en relacion con los valores empresariales.
Por ello, se presentan definiciones de diferentes autores:
Segun Chiavenato (citado por Solano, 2017) afirma que:

El Clima Organizacional es el espacio o ambiente donde las personas
se relacionan y se comunican. Una de las principales caracteristicas
del clima organizacional es que influye en la conducta de los miembros,
como también el grado de responsabilidad, la motivacion y el
reconocimiento. (p.21).

Segun Hall (citado por De La Cruz y Huaman, 2016) “el clima
organizacional se define como un conjunto de propiedades del ambiente
laboral, percibidas directa o indirectamente por los empleados que se

supone son una fuerza que influye en la conducta del empleado” (p.26).
Segun Eslava (citado por Antunez, 2015) quien afirmo que:

El Clima Organizacional se refiere al conjunto de propiedades medibles
de un ambiente de trabajo, segun son percibidas por quienes trabajan
en él. Por ello, para las empresas resulta importante medir y conocer el
clima organizacional, ya que este puede impactar significativamente los
resultados ademas de hacer la diferencia entre una empresa de buen

desempefio y otra de pobres resultados. (p. 43)
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Uribe (citado por Solano, 2017) sefiala que:

El Clima Organizacional y el ambiente influyen de manera considerable
en la productividad, la percepcion y la salud de los trabajadores.
Asimismo, indica que el clima organizacional esta direccionado a la
comprensién de las variables ambientales internas, que en ocasiones
afecta al comportamiento de los individuos en la organizacion. Segun
el autor sefiala que el desempefio que pone un trabajador dependera
de acuerdo con el buen ambiente laboral que se encuentre, es por ello

por lo que el clima organizacional debe ser el propicio. (p.21-22).
Para Gaspar (citado por Solano, 2017) menciono que:

El valor comunicaciones es un ingrediente fundamental en la
percepcion del clima. No caber escuchar genera malas relaciones y
lleva a vicios. Se sabe que dentro de una organizacién los rumores
surgen cuando la informacion proporcionada no es concisa y clara, asi
también cuando se produce distorsiones en la comunicacion, omitiendo
informacién, agregando datos que no corresponden al  mensaje

original. (p.22).

De lo planteado sobre el concepto de Clima Organizacional; se refiere
que la palabra “clima” al entorno y/o ambiente de trabajo de la organizacion,
en donde se ejerce influencia directa en el comportamiento y conducta de

sus integrantes.

Por tanto, se puede decir que el clima organizacional es el reflejo de la
forma en que el trabajador percibe su trabajo, su rendimiento, su
productividad y satisfaccion en la labor que desempefian.

a) Caracteristicas del Clima Organizacional

El Clima Organizacional de una organizacion se encuentra
dependiente a continuos cambios, ya que es influenciado por variables
psicosociales, laborales y organizacionales que afectan la productividad

institucional.

23



‘ 'Unwersidad Privada de Pucallpa

La definicion de Clima Organizacional tiene las siguientes caracteristicas:

Ambiente fisico: es el entorno geografico de la organizacion, esta
determinado por un espacio fisico y se refiere al lugar en donde todos los
integrantes de una empresa de desenvuelven.

Ambiente social: estd determinado por todo el personal entre si dentro
de la empresa, en donde se desenvuelven de acuerdo a sus
responsabilidades encomendadas y como estas se relacionan.
Estructura: se refiere a la estructura organizacional, la formalidad, los
puestos de trabajo, las responsabilidades designadas segun jerarquia, el
horario de trabajo y de descanso, decisiones. Todo esto mediante una
excelente y clara comunicacion y coordinacion entre los miembros de la
organizacion.

Comportamiento organizacional: se refiere a la conducta, a la forma de
comportarse el trabajador en la organizacion, con la productividad, la
puntualidad, el cumplimiento de los objetivos personales y de cada area.
Comunicacién: tener una mala comunicacion dentro de nuestra
organizacion es probablemente la causa mas comun de conflictos entre
los colaboradores y para obtener un buen clima laboral se debe impulsar
una buena comunicacion brindando la confianza, empatia, buen trato,
dialogo cordial, respeto mutuo y diplomacia a todos los trabajadores de la
organizacion, con el fin de favorecer la productividad y crear un ambiente
idéneo para tener eficacia en la institucion.

Motivacién: la motivacion es un elemento esencial para el éxito de la
empresa, ya que de ella depende alcanzar los objetivos y metas que se
haya propuesto ella. Se podrian considerar que el principal motivador
seria el dinero, lo cual es totalmente erroneo ya que la mayoria de los
empleos no son abandonados por asuntos salariales, sino mas bien por
situaciones que crean un ambiente de trabajo poco agradable para los
empleados.

Esto hace considerar a los empleadores como un factor clave para la
organizacion y a ello considerar todos los aspectos para tenerlos
motivados desde un espacio agradable para desempefiar la tarea laboral,
obsequios por dias especiales, reconocimiento del trabajo elaborado,

pago de horas extras, oportunidad de desarrollo profesional, etc.
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Liderazgo: los lideres deben comprometerse a crear un clima
organizacional grato y ameno para que cada miembro de la organizacién
se sienta motivado a cumplir los objetivos. Hacer que el trabajador siente
que sus necesidades y aspiraciones individuales se realizan. El buen lider
valora la confianza y esta preocupado del desarrollo de las personas.
Pertenencia: hace que los miembros de una empresa sientan que todo
lo que existe en ellales pertenezca a todos por igual, fomenta sensaciones
de union y produce el sentimiento de participar del grupo y de pertenecer
al mismo.

Capacitacion: fomenta la productividad y el rendimiento laboral. El
objetivo no s6lo es motivarlos sino capacitarlos en diferentes areas a fin

de enriquecer su cultura organizacional.

Evaluacion: las evaluaciones estan dadas en forma semestral o anual.
Se plantean metas donde se enfatizan las fortalezas de cada personay

se trabajan para la mejora de sus debilidades.

b) Dimensiones del Clima Organizacional

Para llevar a cabo una investigacion sobre el Clima Organizacional es

conveniente conocer las diversas dimensiones que han sido investigados por

estudiosos.

Litwin y Stinger (citado por De La Cruz y Huaman; 2016, p.29-31)

postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarian el clima

existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se

relaciona con ciertas propiedades de la organizacion, tales como:

Estructura: representa la percepcion que tiene los miembros de la
organizacion, acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites
y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su
trabajo. La medida en que la organizacion pone el énfasis en la
burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre,

informal e inestructurado.
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Responsabilidad (Empowerment): Es el sentimiento de los miembros
de la organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervisién que
reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser
su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

Recompensa: corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la
medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.
Desafio: corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida
en que la organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a
fin de lograr los objetivos propuestos.

Relaciones: es la percepcion por parte de los miembros de la empresa
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas
relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.
Cooperacion: es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre
la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros
empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de
niveles superiores como inferiores.

Estandares: es la percepciéon de los miembros acerca del énfasis que
pone las organizaciones sobre las normas de rendimiento.

Conflictos: es el sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto
surjan.

Identidad: es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se
es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En
general, es la sensacion de compartir los objetivos personales con los

de la organizacion.
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Bowers y Taylor (citado por Montoya, 2016, p.9) estudiaron cinco

grandes dimensiones para analizar el clima organizacional.

Cuadro 1: Dimensiones del Clima Organizacional segun Bowers y Taylor

Dimension Concepto

Apertura alos | La decision por parte de la direccion de hacer uso de
cambios NUEevos recursos 0 nuevos equipos con la finalidad de

tecnoldgicos facilitar o mejorar el trabajo de sus empleados.

Referido a toda atencion por parte de la gerencia hacia

Recursos el cuidado y satisfaccion de las necesidades de sus
Humanos colaboradores. Entre ellas, estan el desarrollo,
remuneraciones y beneficios, capacitacion, bienestar,

linea de carrera, entre otros.

Se basa en los medios de comunicacion existentes en
Comunicacion | la organizacion, también a la facilidad que tienen los

empleados de ser escuchados por sus superiores.

Las condiciones que llevan a los empleados a trabajar
Motivacion dentro de la organizacion, ya sea por un deseo O
necesidad o la existencia de una meta u objetivo.

Toma de La percepcion sobre el proceso de toma de decisiones
decisiones y al grado de involucramiento que tienen los

colaboradores en este proceso.

De acuerdo con los fundamentos teéricos propuestos por los autores
mencionados, se considerd 4 dimensiones con los que se trabajard en la

investigacion:

2.2.1.1. Comunicacion

Gaspar (citado por Solano, 2017) afirma:
Es el pilar para un buen clima organizacional, ya que de esta manera
los integrantes de la organizacidn incrementaran su nivel de
confianza. La buena comunicacion generara una buena relacidon
entre los colaborares, es por ello por lo que la comunicacién debe

ser tomada en consideracion por los directivos de la organizacion.
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Se debe buscar estrategias por las cuales los integrantes de la

organizacion se puedan comunicar y comprender mejor. (p.26).

Indicadores de la Comunicacion; se consideraron los siguientes:
e Desarrollo de buenas relaciones
e Comunicacion entre los miembros de la Red
e Oportuna Informacion
e Conocimiento de los medios de comunicacion

¢ Informacion Oportuna.

2.2.1.2. Involucramiento Laboral

Los lideres que se encuentran dentro de las organizaciones tienen en
consideracion que, mas alld de los esfuerzos que puedan hacer
individualmente para el cumplimiento de los objetivos, se necesita la
colaboracion del equipo de trabajo. Dicho trabajo en equipo no es
Unicamente para la resolucion de problemas que puedan surgir, sino
para que los colaboradores puedan aportar ideas desde diferentes
puntos de vista, con la finalidad de cumplir los objetivos de una forma

mas eficiente.

El trabajador que tiene un alto nivel de involucramiento con su trabajo
es aquel que se identifica con la clase de tarea que realiza, la

desempefia con agrado y le importa.

Indicadores del Involucramiento Laboral; se consideraron los
siguientes:
e Compromiso con las metas de la Institucion
e Definicion clara de la vision, mision y valores en la Institucion
e Practica de la mejora continua
¢ Interés de cada trabajador como factor clave para el éxito de la
Organizacion

¢ Productividad mediante la aportacién de ideas
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2.2.1.3. Supervision

La supervision implica la accion de inspeccionar, controlar, ya sea un
trabajo o un tipo de actividad. El objetivo primordial y béasico de la
supervision es que las actividades o trabajos que se desplieguen sean

ejecutados de manera satisfactoria.

Generalmente, la supervision es una actividad muy presente en las
empresas, especialmente en aquellas que ofrecen productos y servicios
para el consumo y es preciso cumplir con las exigencias de calidad v,
por otro lado, para que sea un hecho la éptima utilizacion de los recursos

disponibles.

En el caso de la Unidad Ejecutora 407 - Red de Salud Puerto Inca, el
cual su objetivo primordial es brindar un servicio de calidad para la
poblacidn; la accién de supervision es constante para que de esta

manera se lleve a cabo un desempefio de calidad ante la poblacion.

Indicadores de la Supervision; se consideraron los siguientes:
e Sugerencias para mejorar nuestro trabajo y el objetivo en general
e Utilizacion de métodos para solucionar problemas
e Orientacion en las actividades para el logro de los objetivos
e Capacitaciones para un buen desempefio

e Trabajo bajo presion

2.2.1.4. Motivacion

La organizacién debe utilizar los medios necesarios para poder
motivar al personal no solo a cumplir con sus metas, sino también a
identificarse con la empresa y relacionarse con los demas miembros de
la institucion. Son factores claves la remuneracion y el reconocimiento
para que el trabajador se puede sentir motivado y de esta manera
desarrollar su trabajo de manera adecuada, cumpliendo con sus

funciones eficientemente.
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La motivacién de los trabajadores depende de varios factores como;
el compromiso con la organizacion, las relaciones con los comparieros,
la compensacion que se percibe, los objetivos que se plantean, el tipo
de tarea que se va a realizar, el grado de responsabilidad, el

reconocimiento sobre el trabajo realizado, etcétera.

Indicadores de la Motivacion; se consideraron los siguientes:
e Condiciones 6ptimas de trabajo
¢ Reconocimiento al esfuerzo laboral
e Motivacion del personal
e Satisfaccion con su remuneracion

e Disponibilidad de atencion del superior con el subordinado

2.2.2. Desempefio Laboral

Algunas personas creen que el desempefio laboral no es nada mas
gue el rendimiento de una persona en su puesto de trabajo. Sin embargo, lo
cierto es que el desempefio laboral es mas que eso y tiene que ver mas con
las competencias laborales que posee una persona, como las habilidades,

la experiencia, las motivaciones, la actitud, entre otras cosas mas.

Por lo tanto, el desempefio laboral esta enfocado mas en aquello que
una persona hace, con efectividad y eficiencia, que en lo que sabe hacer. Es

decir, se busca mas una calidad del trabajo que una cantidad.

Por otra parte, el desempefio laboral esta relacionado directamente
con el desarrollo profesional. Pues gracias al reconocimiento de las
habilidades laborales de una persona, es posible realizar una carrera de
fondo, con un propésito muy claro de lo que se desea alcanzar.

Chiavenato (citado por De la Cruz y Huaman, 2016) expone que “el
desempefio es eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el

individuo con una gran labor y satisfaccion laboral” (p.50).
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Stoner (citado por De la Cruz y Huaman, 2016) define “el desempefio
laboral es la manera como los miembros de la organizacién trabajan
eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas béasicas

establecidas con anterioridad” (p.49).

a) Caracteristicas del Desempefio Laboral
Para que las personas se desenvuelvan efectivamente en su centro
laboral deben tener ciertas caracteristicas como de la Cruz y Huaman (2016,

p.53-54) consideran los siguientes:

e Adaptabilidad, se refiere a la capacidad de expresar sus ideas de
manera efectiva ya sea en grupo o individualmente. La capacidad de
adecuar el leguaje o terminologia a las necesidades de (los) receptor
(es). Al buen empleo de la gramética, organizacién y estructura en
comunicaciones.

e Iniciativa, se refiere a la intension de influir activamente sobre los
acontecimientos para alcanzar objetivos, a la habilidad de provocar
situaciones en lugar de aceptarlas pasivamente, a las medidas que toma
para lograr objetivos mas alla de lo requerido.

e Conocimientos, se refiere al nivel alcanzado d conocimientos técnicos
y/o profesionales en areas relacionadas con su area de trabajo. A la
capacidad que tiene de mantenerse al tanto de los avances y tendencias
actuales en su area de experiencia.

e Trabajo en Equipo, se refiere a la capacidad de desenvolverse
eficazmente en equipos/grupos de trabajo para alcanzar las metas de la
organizacion, contribuyendo y generando un ambiente armoénico que
permita el consenso.

e Estandares de Trabajo, se refiere a la capacidad de cumplir y exceder
las metas o estandares de la organizacion y a la capacidad de obtencién
de datos que permitan retroalimentar el sistema y mejorarlo.

e Desarrollo de Talentos, se refiere a la capacidad de desarrollar las
habilidades y competencias de los miembros de su equipo, planificando
actividades de desarrollo efectivas, relacionadas con los cargos actuales

y futuros.
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Potencia el Disefo de Trabajo, se refiere a la capacidad de determinar
la organizacion y estructura mas eficaz para alcanzar una meta. A la
capacidad de reconfigurar adecuadamente los trabajos para maximizar
las oportunidades de mejoramiento y flexibilidad de las personas.

Maximiza el Desempefio, se refiere a la capacidad de crear metas de
desempefio, desarrollo proporcionado preparacion y evaluando el

desempefio de manera objetiva.

Es necesario mencionar aquellas dimensiones que se consideré en

funcién a los propdésitos que deseo alcanzar.

2.2.2.1. Rendimiento

El rendimiento laboral es el producto del trabajo de un empleado o
de un grupo de empleados. Las organizaciones suelen plantear para ese
producto del trabajo unas expectativas minimas de cantidad y calidad,
gue los empleados deben cumplir o superar. Para ello las organizaciones
plantean incentivos con los que fomentar dicho rendimiento laboral. El
concepto del desempefio estima la manera en que se cumplen las tareas

y funciones encomendadas.

Indicadores del Rendimiento; se consideraron los siguientes:
e Solucién de Problemas
e Tardanzas en el centro de trabajo
¢ Puntualidad en la entrega informes
o Efectividad en el trabajo

e Realizaciéon de horas extras

2.2.2.2. Condiciones de Trabajo
Se entiende como condiciones de trabajo cualquier aspecto del
trabajo con posibles consecuencias negativas para la salud de los
trabajadores, incluyendo, ademas de los aspectos ambientales y los
tecnoldgicos, las cuestiones de organizacion y ordenacion del trabajo.
La actividad laboral esta sujeta a variables muy diversas y el

conjunto de todas ellas forman las condiciones de trabajo.
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Uno de los factores determinantes en un trabajo es el econémico, el
sueldo fijo, los complementos, las horas extra y todo elemento que

influya en el salario.

El trabajo se llevara a cabo en condiciones dignas y seguras, que
permitan a los trabajadores el desarrollo de sus potencialidades,

capacidad creativa y pleno respeto a sus derechos humanos.

Indicadores de las Condiciones de Trabajo; se consideraron los
siguientes:

e Seguridad en el trabajo

e Orden Documentario

e Limpieza e higiene

e Compaferismo

e Calidad del trabajo por empatia con el jefe

2.2.2.3. Reconocimiento personal y/o Social

Se conoce como reconocimiento a la accién y efecto de reconocer
o reconocerse. Refiere a examinar a alguien con cuidado, a registrar algo
para conocer su contenido, a confesar alguna situacion o a aceptar un
nuevo estado de cosas. El reconocimiento puede ser la accion de
distinguir a un sujeto entre los demas. Dicho reconocimiento se logra a

partir del analisis de las caracteristicas propias de la persona.

Cuando se reconoce, se concreta la individualizacibn o
la identificacion. Un reconocimiento también puede ser el acto o la

distincién que expresa una felicitacion o un agradecimiento.

El reconocimiento social es una necesidad humana y esto muchas

veces puede causar conflicto por la competencia del reconocimiento.

Para entender la trascendencia que tiene el reconocimiento en el
ser humano, vale la pena recordar la jerarquia de necesidades de
Abraham Maslow. Asi, una vez que la persona tiene cubiertos los tres
primeros niveles de la piramide (fisiol6gicas, de alimentacién y filiacion)
llega el cuarto nivel.
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Indicadores del Reconocimiento personal y/o Social; se
consideraron los siguientes:

e Valor de la Tarea que se realiza

¢ Informacion Actualizada

¢ Premiacién de Logros

e Reconocimiento del esfuerzo mediante ascensos

e Apoyo para el Desarrollo Profesional.

2.2.2.4. Beneficios Econémicos

Son aquellas recompensas que la institucion ofrece a sus
trabajadores a cambio de su compromiso, dedicacion y esfuerzo.
Aungue muchos no lo crean, la clave del éxito y de la obtencion de los
méaximos beneficios econdmicos de las empresas se encuentra muchas

veces en la motivacion del personal.

Y es que, cuando un empleado empieza a desmotivarse, pierde el
entusiasmo y la ilusion, por lo que el rendimiento y a la calidad de su
trabajo también se ve reducido. No sentirse bien remunerado, tener una
mala relacion con los superiores o con los compafieros, la falta de
conocimiento, la rutina o problemas personales pueden provocar la

desmotivacion en el empleado.

El dinero es uno de los incentivos que genera mayor motivacion
entre los empleados, asi que siempre puedes recurrir a los aumentos
salariales, primas anuales, pensiones, bonificaciones, planes de

préstamos o reembolsos de servicios meédicos, entre muchos otros.

Indicadores de los Beneficios Econdmicos; se consideraron los
siguientes:

e Satisfaccion de sus necesidades basicas

e Renuncia por mejoras econémicas

¢ |gualdad Salarial

e Interés Propio

e Pago de Horas Extras.
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2.3.

v

Definicién de términos basicos

Ausentismo: El concepto alude a la inasistencia de una persona al sitio
donde debe cumplir una obligacién o desarrollar una funcion.

Calidad: La calidad se refiere a la capacidad que posee un objeto para
satisfacer necesidades implicitas o explicitas segun un parametro,

un cumplimiento de requisitos de cualidad.

Comparierismo: El compafierismo es la actitud de quienes se acompafan
y se apoyan entre si para lograr algun fin. Se denomina también esta clase
de vinculo entre compafieros, asi como la situacién de armonia y buena
correspondencia entre ellos. EI compafierismo es un sentimiento de unidad
gue surge entre los integrantes de un grupo o una comunidad humana. Se
fundamenta en valores como la bondad, la solidaridad, el respeto y la
confianza, y en sentimientos como la amistad y la empatia. Como tal, se

practica con reciprocidad, es decir, de manera mutua.

El compaferismo es fundamental para la convivencia y la vida social.
Se pone en practica cuando ayudamos a un compariero en algo, cuando nos
involucramos en una tarea o proyecto grupal, o cuando ofrecemos nuestro

apoyo incondicional en momentos dificiles.

Eficaz: Consiste en alcanzar las metas establecidas en la empresa. Ser
eficaz es conseguir metas y objetivos propuestos, independientemente del
uso gue se les haya dado a los recursos. La eficacia hace referencia a los
resultados obtenidos en relacién con las metas y el cumplimiento de los

objetivos.

Eficiencia: Se refiere a lograr las metas con la menor cantidad de recursos.
La eficiencia significa un nivel de rendimiento de un proceso el cual utiliza la
menor cantidad de entradas o insumos para crear la mayor cantidad de

productos o resultados.
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Incentivo: Un incentivo es aquello que induce a una persona o agente a
actuar de una manera determinada, y puede ser una recompensa o castigo.
Hace referencia a ese algo que sirve de mecanismo de impulso para que un
individuo o muchos de ellos hagan o deseen algo. El uso del incentivo varia
de acuerdo con la connotacion que éste tenga, pero en forma general, es

utilizado para que se haga algo de mejor manera o mas rapidamente.

Primas Anuales: La prima anual es una obligacion para pagar a los
trabajadores en caso de que haya utilidades en las empresas. Pero no es la
utilidad contable ni impositiva la que se toma en cuenta, sino una definicion

propia para este caso segun la normativa laboral.

Productividad: Definida como la relacién entre los resultados y el tiempo
utilizado para obtenerlos: cuanto menor sea el tiempo que lleve obtener el
resultado deseado, mas productivo es el sistema. En realidad, la
productividad debe ser definida como el indicador de eficiencia que relaciona

la cantidad de recursos utilizados con la cantidad de produccion obtenida.

Conviccion de que las cosas se pueden hacer mejor hoy que ayer y
mafana, mejor que hoy. Adicionalmente, significa un esfuerzo continuo para
adaptar las actividades economicas y sociales al cambio permanente de las

situaciones, con la aplicacion de nuevas teorias y huevos metodos.

Profesionalismo: El término profesionalismo se utiliza para describir a todas
aguellas practicas, comportamientos y actitudes que se rigen por las normas
preestablecidas del respeto, la mesura, la objetividad y la efectividad en la
actividad que se desempefie. El profesionalismo es la consecuencia directa
de ser un profesional, un individuo que tiene una profesién particular y que
la ejerce de acuerdo con las pautas socialmente establecidas para la misma.

Las pautas de profesionalismo pueden llegar a ser muy variadas e ir
desde aspectos fisicos y de apariencia (tales como vestimenta) hasta
actitudes morales y éticas (tales como el cumplimiento del deber en cualquier

situacion y realidad).

Salario: Es la percepcion monetaria, que recibe de forma periddica
un trabajador de su empleador por un tiempo de trabajo determinado o por

la realizacion de una tarea especifica.
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v' Satisfaccién Laboral: Es el grado de conformidad de la persona respecto a
su entorno de trabajo. La satisfaccion laboral incluye la consideracion de la
remuneracion, el tipo de trabajo, las relaciones humanas, la seguridad, etc.

Por otro lado podria definirse como la actitud del trabajador frente a su
propio trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y valores que el

trabajador desarrolla de su propio trabajo.

2.4. Formulaciéon de Hipotesis

2.4.1. Hipotesis General

Existe una relacion directa y significativa entre el Clima Organizacional
y el Desempefio Laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 -

Red de Salud Puerto Inca — Huanuco, 2018.

2.4.2. Hipotesis Especificas
a) Existe una relacion directa y significativa entre la comunicacion vy el
Desempeiio Laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407- Red

de Salud Puerto Inca — Huanuco, 2018.

b) Existe una relacion entre el Involucramiento Laboral y el Desempefio
Laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 - Red de Salud
Puerto Inca — Huanuco, 2018.

c) Existe una relacion entre la Supervision y el Desempeiio Laboral en
los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 - Red de Salud Puerto Inca
— Huénuco, 2018.

d) Existe una relacién entre la Motivacion y el Desempefio Laboral en
los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 - Red de Salud Puerto Inca
— Huanuco, 2018.
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Variables

2.5.1.
1.

2.5.2.

Definicion conceptual de la Variable 1y 2

Clima Organizacional: Hall (citado por De la Cruz y Huaman, 2016)
conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas directa o
indirectamente por los empleados que se supone una fuerza que

influye en la conducta del empleado.

Desempefio Laboral: Stoner (citado por De la Cruz y Huaman, 2016)
es la manera como los miembros de la organizacion trabajan
eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas

basicas establecidas con anterioridad.

Definicion operacional de la Variable 1y 2
Clima Organizacional: Es el ambiente adecuado para un mejor
desenvolvimiento de los trabajadores, que comprende lo siguiente:

comunicacion, involucramiento laboral, supervisién y motivacion.

Desempefio Laboral: Es el rendimiento que cada trabajador
desarrolla con eficiencia y eficacia para tener una excelente
efectividad y buenos resultados ante las metas y objetivos planteados
como organizacion, que comprende lo siguiente: rendimiento,
condiciones de trabajo, reconocimiento personal y/o social y

beneficios econémicos.
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2.5.3. Operacionalizacion de la variable

a. Variable I: Clima Organizacional

] . ] Items Escala de
Dimensidon Indicadores N° . Medicion
Contenido
1 ; = -
Desarrollo de buenas gonsm?lra l;que entrtla sus compafieros de trabajo se
relaciones. esarrollan buenas relaciones.
Comunicacién entre los 2 :Enéljttﬁc?énna buena comunicacién entre los miembros de la
miembros de la Red. :
Comunicacién 3 | Recibe en forma oportuna la informacion que requiere para
Oportuna Informacién. la ejecucion de su trabajo.
Conocimiento de los medios | 4 Estan establecidos los medios de comunicacion entre los
de comunicacién. jefes y subordinados de las diferentes areas de la
Institucion.
5 | Alos empleados en general se les informa oportunamente
Informacién Oportuna. de lo acontece en la Institucién.
Compromiso con las metas 6 Te sientes comprometido con cada logro obtenido en la
de la Institucion. Organizacion.
1. Nunca
Definicidn clara de la vision, 7 Existe una clara definicion de la visidn, misién y valores en )
misién y valores en la la Institucion. 2. ﬁﬁilca
Involucramiento InS,tItL:ICIOH. - — —
Laboral Practica de la mejora 8 | Lalnstitucion promueve el crecimiento y desarrollo personal | 3 A yeces
continua. y profesional.
4. Casi
Interés de cada trabajador 9 Considera que existe interés de cada trabajador como factor Siempre
como factor clave para el clave para el éxito de la Organizacion. _
éxito de la Organizacion. 5. Siempre
Productividad mediante la 10 | Aporta ideas para mejorar su trabajo y asi generar mas
aportacién de ideas. productividad.
Sugerencias para mejorar 11 | Alientan hacer sugerencias para mejorar nuestro trabajo y
nuestro trabajo y el objetivo el objetivo en general.
en general.
Utilizacion de métodos para 12 | Utilizan métodos sistematicos para la solucion a los
solucionar problemas. diferentes problemas.
Supervision Orientacion en las actividades | 13 | Las supervisiones orientan las actividades para el logro de
para el logro de los objetivos. los objetivos.
Capacitaciones para un buen | 14 | Realizan capacitaciones para un buen desempefio en sus
desempefio. funciones.
Trabajo bajo presion. 15 | Esta dispuesto a trabajar bajo presion.
Condiciones éptimas de 16 | Las condiciones de trabajo permiten el desarrollo 6ptimo de
trabajo. las actividades.
Reconocimiento al esfuerzo 17 | Los jefes reconocen el esfuerzo del trabajo de sus
laboral. colaboradores.
Motivacion Motivacion del i i i A
personal. 18 | Las relaciones interpersonales lo motivan en su desempefio
laboral.
Satisfaccién con su 19 | Se encuentra usted motivado con su remuneracién por la
remuneracion labor que desempefia.
Disponibilidad de atencién 20 | Su jefe esthd dispuesto a conversar con usted para

del superior con el
subordinado.

solucionar sus quejas.
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b. Variable Il: Desempefio Laboral
] ] ] Items Escala
Dimensién Indicadores 5 - Valorativa
N Contenido
Solucion de Problemas. 1 Esta capacitado para dar solucién a un problema existente.
2 Constantemente llega tarde a su centro de labor.
Tardanzas en el centro de
trabajo.
Rendimiento - - - -
Puntualidad en la entrega 3 Presenta a tiempo sus informes de avance en su trabajo.
informes.
Efectividad en el trabajo. 4 Realiza su trabajo en forma eficaz y eficiente.
Realizacion de horas 5 Queda mas tiempo de lo establecido para cumplir con sus
extras. responsabilidades.
Seguridad en el trabajo. 6 Existe seguridad en la Institucién donde labora.
- - - - - 1. Nunca
Orden Documentario. 7 Existe orden documentario en el trabajo que realiza.
Condiciones de Limpieza e higiene. 8 La limpieza e higiene en mi lugar de trabajo son adecuadas. | 2. Casi
Nunca
Trabajo Comparierismo. 9 | Ante diversos problemas se ayudan mutuamente los
trabajadores. 3. A veces
Calidad del trabajo por 10 | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo. 4. Casi
empatia con el jefe. e
Siempre
Valor de la Tarea que se 11 | La Institucion reconoce y valora el trabajo del personal. 5. Siempre
realiza. '
Informacién Actualizada. 12 | Recibo formacién para mantenerme actualizado en
funciones de mi area laboral.
Reconocimiento Premiacién de Logros. 13 | Se premian los logros alcanzados por los trabajadores.
personal y/o
social Reconocimiento del 14 | Los ascensos estan en funcion al esfuerzo y mérito de la
esfuerzo mediante labor que realiza.
ascensos.
Apoyo para el Desarrollo 15 | Recibe apoyo para desarrollarse profesionalmente.
Profesional.
Satisfaccién de sus 16 | Considera que su salario cubre sus necesidades basicas.
necesidades bésicas.
Renuncia por mejoras 17 | Dejaria la institucion por otro trabajo con mejores
econémicas. condiciones econémicas.
Beneficios - - - — -
Econémicos Igualdad Salarial. 18 | El salario que perciben es equitativo segun la labor que
realizan.
Interés Propio. 19 | Los colaboradores estan mas preocupados en sus propios
intereses.
Pago de Horas Extras. 20 | Se pagan las horas extras que labora.
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CAPITULO lll. METODOLOGIA
3.1. Disefio de la Investigacién

El disefio de este estudio es de tipo no experimental en su modalidad
Transversal (transeccional) - correlacional, segun Hernandez, Ferndndez y Baptista
(2010), la investigacion no experimental se define como: “estudios que se realizan
sin la manipulacion deliberada de variables y en los que s6lo se observan los

fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos” p.149).

Espinoza (2010) afirma. “el Disefio correlacional consiste en recolectar dos o
mas conjuntos de datos de un objeto de investigacion con laintencién de determinar

la relacion entre estos datos” (p.95). Cuyo esquema es el siguiente:

M = Muestra

O1 = Variable 01: Clima Organizacional
02 = Variable 02: Desempefio Laboral
r = Relacién entre las dos variables
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Poblacién y Muestra
3.2.1. Poblacion

La poblacion esta constituida por 40 trabajadores de la Unidad

Ejecutora 407 - Red de Salud Puerto Inca.

Distribucion de la Poblacion de los Trabajadores de la Unidad
Ejecutora 407- Red de Salud Puerto Inca

N° Estructura Orgénica Cantidad

01 Direccion Ejecutiva 02

02 Oficina de Administracion 16

03 Oficina de Desarrollo Institucional 07

04 Oficina de Cuidado Integral de la Salud 14

05 Oficina de Asesoria Juridica 01
TOTAL 40

Fuente: Reglamento de Organizacion y Funciones “ROF” de la Unidad Ejecutora
407 - Red de Salud Puerto Inca.

3.2.2. Muestra

La muestra estd conformada por 40 trabajadores de la Unidad
Ejecutora 407- Red de Salud Puerto Inca, la misma cantidad poblacional
debido a la poca cantidad de este. Segun Hernandez (citado por Castro,
2003) expresa que si la poblacién es menor a cincuenta (50) individuos, la
poblacion es igual a la muestra. Lo sefialado por este autor permite inferir,
que si se toma el total de la poblacién entonces no se aplicara ningun criterio

muestral.
Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos

Para obtener informacién sobre el Clima organizacional y Desempefio

Laboral se utiliz6 como técnica la encuesta teniendo como instrumento un

cuestionario que permitio la evaluacion de las variables en estudio.
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Técnica:

v' Encuesta: esta técnica servird para obtener informacion procedente de la
muestra de estudio determinado. La informacion se obtuvo sobre el clima

organizacional y desempefio laboral.
Instrumento:

v' Cuestionario: mediante este instrumento se registr6 informacion
procedente de la muestra de estudio con relacion al clima organizacional y

desempefio laboral.

Cabe mencionar que la variable I: Clima Organizacional esta conformada por

20 Items, con sus cuatro dimensiones cada una de ellas con 5 Items.

De igual manera la variable Il: Desempefio Laboral est4 conformada por 20

Iltems, con sus cuatro dimensiones cada una de ellas con 5 Items.
3.4. Validezy confiabilidad del instrumento

La validacién se hizo con 2 magisteres y 1 doctor, cuya evaluacion ha sido
buena ya que ningunos presentaron observaciones ni sugerencias para modificar
y/o cambiar mi Matriz de Consistencia.

Nombres y Apellidos de los Expertos:

» Mg. Lila Ramirez Zumaeta
» Mg. Jessica del Pilar Meléndez Navarro

» Dr. Percy Orlando Rojas Medina

La confiabilidad del instrumento se realiz6 con el programa SPSS V23,
procesados a través del alfa de Cronbach, cuyo porcentaje de confiabilidad fueron:

» Variable I: Clima Organizacional 0,879% de 20 Items.
> Variable Il: Desempefio Laboral 0,803% de 20 Items.
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Validacion de Instrumentos

Anexo 03: MATRIZ DE VALIDACION

TITULO: " CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA UNIDAD EJECUTORA
407 - RED DE SALUD PUERTO INCA — HUANUCO 2018.

Opciones de Respuesta Criterio de evaluacion

R o R Relacion entre Observacion y/o
entre la entre la entre el elitemyla recomendacion
; variable y la v icador y el 6n de

Indicadores

% Ao

ftems

dimension el indicador r.r:puuu

Siempre

Nunca
Casi Nunca
A veces

No No No

Desarrollo de 01
buenas relaciones.
Comunicacion 02
entre lo$ miembros
de la Red.
Oportuna 03
Informacién.

Comunicaciéon

Conocimiento de los | 04
medios de

comunicacion.
Informacién 05
Oportuna.

Compromiso con las | 06
Clima metas de la
i & Institucion.
Orgahizacional Definicioh clarade la | 07
vision, misiéon y
valores en la
Instituciéon.
Practica de la 08
mejora continua.

Interés de cada 09
trabajadar como
factor clave para el
éxito de la
Organizacion.
Productividad 10
mediante la
_aportacién de ideas.

Involucramiento
Laboral
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Supervision

Sugerencias para
mejorar nuestro
trabajo y el objetivo
en general.

11

|_problemas.

Utilizacion de
métodos para
solucionar

12

Orientacién en las
actividades para el
logro de fos

objetivos

13

Capacitaciones para
un buen

desempefio.

14

Trabajo bajo
presion.

15

Motivacién

Condiciones
6ptimas de trabajo.

16

Reconocimiento al
esfuerzo laboral.

17

Motivacién del
personal.

18

Satisfaccion con
Su remuneracion

19

Disponibilidad de
atencion del
superior con el
subordinado.

Desempefio
Laboral

Rendimiento

Solucién de
Problemas.

o1

Tardanzas en el
centro de trabajo.

Puntualidad en la
entrega informes.

Efectividad en el
trabajo.

Realizacion de
horas extras.

Condiciones de

Seguridad en el
trabajo.

Orden
Documentario.

07

R[5 52l =< [ = x| < < %

W DK XK [R5 AR PR K KK [ (K

S WX KPR > RIAPAPR KA R X K

| XX s PRI A PR PR PAK [ % [~ (X
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Limpieza e o8
higiene.

09
Compafierismo.

Calidad del trabajo 10
por empatia con el
jefe.

Valor de la Tarea 11
que se realiza.

Informacion 12
Actualizada.

Premiacion de 13

Recorocimiento
Logros.

personal y/o social

Reconocimiento 14

Apoyo p:ra el 15

Satisfaccion de 16

Renuncia por 17

Beneficios |_econémicas.

Econhémicos 18
Igualdad Salarial.

19
Interés Propio.

Pago de Horas 20
Extras.
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PP KX X KRR [ R IK

SRR 5 14 Rl PA xR
VR P R R T

// / Pucallpa, 28 de noviembre del 2018

F|rr?,ﬁel‘ validador
ombres yA ellldos
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Anexo 03: MATRIZ DE VALIDACION

TITULO: " CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA UNIDAD EJECUTORA
407 - RED DE SALUD PUERTO INCA — HUANUCO 2018.

Opciones de Respuesta Criterio de evaluacion

Relacio o Relacio on entre | Obsefvacion y/o
; entre la entre la entre el elitemy la recomendacion

Dimensiones

Indicadores §

Variavies

variable y la y yel pcion de
di ion el indi item respuesta

Siempre

i
Nunca
Casi Nunca
A veces

]

o Si No Si No Si No Si No

Desarrollo de 01
buenas relaciones.
Comunitacion 02
entre los miembros
de la Red.
Oportuna 03

Informacién.

Comunicacién

Conocimientode los | 04
medios de

comunicacion.
Informacién 05
Oportuna.

Compromiso con las | 06
Clima metas de la

Organhizacional Institucion.

® X e X
x I [x K K I
X K< XX |x

Definiciénh clarade la | @7
visién, mision y
valores en la
Institucion.
Involucramiento Practica de la o8
mejora continua.
Lzboral

Interés d= cada 09
trabajadar como
factor clave para el
éxito de la
Organizacion.
Productividad 10
mediante la
aportacién de ideas.
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Supervision

Sugerencias para
mejorar nuestro
trabajo y el objetivo
en general.

11

X

Utilizacin de
métodos para
solucioriar

problemas.

12

274

> e Y

Orientacién en las

actividades para el

logro de 'os
objetivos

13

Capacitaciones para
un buen
desempefio.

14

Trabajo bajo
presién.

15

Motivacién

Condiciones
o6ptimas de trabajo.

16

Reconotimiento al
esfuerzo laboral.

17

Motivacién del
personal.

18

Satisfaccion con
SuU remuneracion

19

s P P DETERE

e P e ¥ X IR KK

Disponibilidad de
atenciér: del
superior con el
subordinado.

Desimpefio
Laboral

Rendimiento

Solucién de
Problerras.

o1

Tardanzas en el
centro de trabajo.

Puntualidad en la
entrega informes.

Efectivicad en el
trabajo.

Realizacion de
horas extras.

Condiciones de

.

Seguridad en el
trabajo.

)

Orden
Documentario.

o7
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o K [ I XK KKXKKKNKI[X

= PR (x XOKOXK X

48



‘ 'Universidad Privada de Pucallpa

L_in)piem e 08
higiene. ?& X X )<
09
Compafierismo. X )( X x
Calidad del trabajo 10
ti |
zc':r. ‘empa acon e % X v ]
Valor de la Tarea 11
que se realiza. x )( )( Y
Informacién 12
Actualizada. )( )L X )<
Recorocimiento Premiacion de 13
personal y/o social Logros, X )‘ d X
Reconocimiento 14
del esfuerzo
mediante
ascenscsm 3 X X W ¥
el ol i
o
Profesicnal X X X
Satisfacciéon de 16 Y
sus necesidades
basicas X » ¥ b
Re?uncfﬂ por 17
mejoras
Beneficios econémicas. X X b ¢ ¥
Ecohémicos 18
Igualdadt Salarial. X )( ¢ |- x
Interés Propio. i x )( X )(
Pago de Horas 20 -
Extras. ;2 ¥ ¥ k

Firma validador
Nombres y Apellidos

Hg. Jessica dd pilac
Mdmdcr Navams

Pucallpa, 28 de noviembre del 2018
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Anexo 03: MATRIZ DE VALIDACION

TITULO: " CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA UNIDAD EJECUTORA
407 - RED DE SALUD PUERTO INCA — HUANUCO 2018.

Opciones de Respuesta Criterio de evaluacion

Relacio R i o Relacion entre Obsetvacion y/o
j entre la entre la entre el elitemyla recomendacion

variable y la y yel peién de
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g Dimensiones indidadores i

Siempre

Nunca
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A veces
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S

&
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-
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medios de

comunicécion.
Informacé6n 0S5
Oportuna.

Compromiso con las | 06
Clima metas de la
PR Institucion.
Organhi |
bt Definicion clarade la | 07
visién, misién y /
valores en la % 3 -
Institucion.

Involusramiento | Practicade la o8 - o
mejora continua. / 7
Lzboral

Interés d= cada 09

trabajader como

factor clave para el o / / Z
éxito de la
Organizacioén.
Productividad 10

mediante la il & /
aportacién de ideas.

S Ry

X

N
A
\

X
N\

+
\\
A\,




‘ 'Universidad Privada de Pucallpa

Supervision

Sugerencias para
mejorar nuestro
trabajo y el objetivo

| en general.

11

~

Utilizacibn de

métodos para

solucioniar
oblemas.

12

Orientacién en las
actividades para el
logro de ‘os

objetivos.

Capacitaciones para
un buen
desempefio.

14

Trabajo bajo
presién.

15

Motivacién

Condiciones
optimas de trabajo.

16

Reconoiimiento al
esfuerzo laboral.

17

Motivacién del
personal.

18

L AR R

Satisfaccion con
Su remuneracion

19

N

Disponibilidad de
atencion del
superior con el
subordinado.

A

Desempefio
Laboral

Rendimiento

Solucién de
Problemas.

01

Tardanzas en el
centro de trabajo.

Puntualidad en la
entrega informes.

Efectivicad en el
trabajo.

Realizacion de
horas extras.

Condiciones de

Seguridad en el
trabajo.

2

Orden
Documentario.

07

i L 2 O TR VN Y

51



‘ 'Universidad Privada de Pucallpa

Limpieza e 08
higiene. - / s
09
Compafierismo. e P il 5
Calidad del trabajo 10
por empatia con el ™ / 7
jefe.
Valor de la Tarea 11
que se realiza. s i b
Informacién 12 -
Actualizada. ¥ s o
o Premiacion de
Recor‘ocimiento 13 = ,
personal y/o social Logron. & 4 4
Reconozimiento 14
del esfusrzo 3 ¢ /
mediante Ll &
ascenscs.
Apoyo para el 15
Desarrollo - o /
Profesicnal.
Satisfaccion de 16
sus necasidades et ;
basicas L
Renuncia por 17 P
mejoras /
Beneficios econémicas. ‘-
Econémicos 18
Igualdadl Salarial. 7 7 /
19
Interés Propio. Pen et & ¢
Pago de Horas 20
Extras. i 7
Va
Pucallpa, 28 de noviembre del 2018
Firma del validador

Nombres y Apellidos

j/ D) 7O(rc\/ Or\ands Rejas Tledina
r-
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Confiabilidad del Instrumento

g=
"“U"‘”“l‘:'"!: Anexo 04

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Variable: Clima Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach ftems

0,879 20

Fuente: Propia, aplicando el programa SPSS V17.0

1

Interpretacién: El Estadistico de fiabilidad de Alfa de Cronbach aplicado al

instrumento de investigacién arrojé 0,879, por ende, el instrumento es confiable para la

investigacion por el resultado que arrojo.

Pucallpa, 01 de Diciembre del 2018

D.r Percy Orldando Rojas Medina

53



mUPP

‘ 'Um‘versidad Privada de Pucallpa

Universidad Privaca de Pucallps

Autor: Briones Sheputt Veronica Margoth

Base de Datos de la variable Clima Organizacional

Variable: Clima Organizacional
Dimensiones

- Comunicacién Involucramiento Laboral I Supervisién l Motivacién

HHHHHHHUHHEHEE I
1 3 4 5 2 2 1 2 2 5 3 2 2 3 2 _1 2 5 5 1 3
2 4 4 3 4 4 4 5 2 3 4 4 4 |43 3 2 ) 3 3 23
3 5 5 5 4 & 5 4 3 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 3 4
4 4 4 4 5 4 5 5 3 3 4 4 3 4 3 2 3 3 3 3 3
5 2 2 3 3 4 4 3 3 3 5 5 3 3 2 2 2 4 3 4 3
6 4 3 3 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 3 5 4 4 4 5
7 3 4 3 4 2 5 4 3 3 4 3 2 3 4 2 3 2 3 4 =
8 3 4 4 4 3 5 5 3 3 4 4 4 4 5 2 3 2 4 5 3
9 o 2 3 3 4 3 3 3 2 3 3 3 2 B 1 3 2 2 3 2
10 3 2 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 2 3 3 2 2 4 3
Fuente: SPSSV17.0  Valoracién a la preg! N 1 Casi : 2 A veces: 3 Casi Siempre: 4 Siempre: 5
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SUFrF

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Variable: Desempeiio Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach items

0,803 20

Fuente: Propia, aplicando el programa SPSS V17.0

Interpretacion: El Estadistico de fiabilidad de Alfa de Cronbach aplicado al
instrumento de investigacién arrojé 0,803, por ende, el'instrumento es confiable para la

investigacion por el resultado que arrojé

*

Pucallpa, 01 de Diciembre del 2018

D.r Percy Orlando Rojas Medina
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Base de Datos de la variable Desempefio Laboral

Autor: Briones Sheputt Veronica Margoth

Variable: Desempefio Laboral
Dimensiones
Ne Rendimiento Condiciones de Trabajo imi p | ficios Econémicos
y/o social

alolalslelels|elelg|3|3|3|3 |3 8 (5|33 S
1 2 5 1 7 3 2 4 2 2 5 3 3 3 2 3 3 1 3 1 2 1
2 3 3 4 4 3 2 4 3 3 3 2 3 7 ] 1 1 4 1 3
3 3 3 4 5 4 1 4 2 2 5 3 3 3 2 4 3 5 3 2
4 4 5 5 5 3 4 4 4 3 3 3 = 2 2 3 2 5 3 4
5 4 5 5 4 5 1 1 3 3 4 1 1 1 % 1 2 ) 2 4
6 5 5 4 4 4 3 5 5 4 3 4 4 4 3 3 3 5 & 4
7 4 3 4 4 9 1 4 5 2 4 3 2 2 2 - 3 2 > 2 4
8 3 4 5 4 4 1 4 5 4 5 3 2 3 1 3 3 5 2 5
9 3 3 4 4 5 1 3 3 3 2 2 1 2 3 2 2 5 1 1
10 3 & 5 4 5 1 3 4 4 2 3 3 3 4 3 3 5 3 4

Fuente: SPSS V17.0  Valoracién a la pregunta: Nunca: 1 Casi Nunca: 2 A veces: 3 Casi Siempre: 4 Siempre: 5
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3.5. Técnicas para el procesamiento de la informacién

Se tendra en cuenta los graficos estadisticos, que servira para visualizar e

interpretar los resultados.

e Grafico de barras
e Estadistica descriptiva

e Tabla de frecuencia
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Presentacion de Resultados
TABLA N°01

Dimension de la Comunicacion en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407
- Red de Salud Puerto Inca — Huanuco, 2018.

Frecuencia Porcentaje
Valido A veces

12 30,0
Casi Siempre

17 42,5
Siempre

11 27,5
Total

40 100,0

Fuente: Informacion obtenida de la aplicacion de la encuesta y procesado por el programa SPSS.V.23
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Dimensiéon: Comunicacidén

Figura N°01: Dimensién Comunicaciéon
Fuente: Propio

Interpretacion: De la tabla y grafico N°01, se observa que el 42,50% de los
encuestados refieren que la Comunicacion se realiza Casi Siempre, seguido del
30,00% A veces y 27,50% Siempre.
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TABLA N°02

Dimension del Involucramiento Laboral en los trabajadores de la Unidad
Ejecutora 407 - Red de Salud Puerto Inca — Huanuco, 2018.

Frecuencia Porcentaje
Valido A veces 6 15,0
Casi Nunca 2 5,0
Casi Siempre 16 40,0
Siempre 16 40,0
Total 40 100,0

Fuente: Informacion obtenida de la aplicacion de la encuesta 'y procesado por el programa SPSS.V.23

40
30
2
£
o
10
0 T T | T

A veces Casi Nunca Casi Siempre Siempre

Dimension: Involucramiento Laboral

Figura N°02: Dimensidn Involucramiento Laboral
Fuente: Propio

Interpretacion: De la tabla y grafico N°02, se observa que el 40,00% de los
encuestados refieren que el Involucramiento Laboral se realiza Casi Siempre y
Siempre, seguido del 15.00% A veces y 5,00% Casi Nunca.
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TABLA N°03

Dimension de la Supervision en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 -

Red de Salud Puerto Inca — Huanuco, 2018.

Frecuencia Porcentaje
Valido A veces 10 25,0
Casi Nunca 2 5,0
Casi Siempre 17 425
Nunca 1 25
Siempre 10 25,0
Total 40 100,0

Fuente: Informacion obtenida de la aplicacion de la encuesta y procesado por el programa SPSS.V.23

a0

40

307

Porcentaje

10—
o 5,00% [—IE.SD%I_]
T 1 T T T
A veces Casi Munca Casi Siempre Munca Siempre

Dimension: Supervision

Figura N°03: Dimension Supervisién
Fuente: Propio

Interpretacion: De la tabla y grafico N°03, se observa que el 42,50% de los
encuestados refieren que la Supervision se realiza Casi Siempre, seguido del
25,00% A veces y Siempre, el 5,00% Casi Nunca y 2,50% Nunca.
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TABLA N°04

Dimension de la Motivacion en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 -

Red de Salud Puerto Inca — Huanuco, 2018.

Frecuencia Porcentaje
valido A veces 18 45,0
Casi Nunca 3 7,5
Casi Siempre 13 32,5
Siempre 6 15,0
Total 40 100,0

Fuente: Informacion obtenida de la aplicacion de la encuesta y procesado por el programa SPSS.V.23
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oL 20
110
0 T T | T

A veces Casi Munca Casi Siempre Siempre

Dimension: Motivacion

Figura N°04: Dimension Motivacién
Fuente: Propio

Interpretacion: De la tabla y grafico N°04, se observa que el 45,00% de los
encuestados refieren que la Motivacion se realiza A veces, seguido del 32,50% Casi

Siempre, el 15,00% Siempre y 7,50% Casi Nunca.
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TABLA N°05

Variable Clima Organizacional en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407

- Red de Salud Puerto Inca — Huanuco, 2018.

Frecuencia Porcentaje
Valido A veces 6 15,0
Casi Nunca 2 5,0
Casi Siempre 25 62,5
Siempre 7 17,5
Total 40 100,0

Fuente: Informacion obtenida de la aplicacion de la encuesta y procesado por el programa SPSS.V.23
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15,00% 17 50%
5,00%
0 T | | T
A veces Casi Nunca Casi Siempre Siempre

Variable: Clima Organizacional

Figura N°05: Variable Clima Organizacional
Fuente: Propio

Interpretacion: De la tabla y grafico N°05, se observa que el 62,50% de los
encuestados refieren que el Clima Organizacional se realiza Casi Siempre, seguido
del 17,50% Siempre, el 15,00% A veces y 5,00% Casi Nunca.
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TABLA N°06

Dimension del Rendimiento en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 -

Red de Salud Puerto Inca — Huanuco, 2018.

Frecuencia Porcentaje
valido A veces 4 10,0
Casi Nunca 1 2,5
Casi Siempre 24 60,0
Siempre 11 27,5
Total 40 100,0

Fuente: Informacion obtenida de la aplicacion de la encuesta y procesado por el programa SPSS.V.23

G0
S0
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o
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[ |2,5|:|¢;-.5| |
o T — | T
A veces Casi Munca Casi Siempre Siempre

Figura N°06: Dimension Rendimiento

Fuente: Propio

Dimension: Rendimiento

Interpretacion: De la tabla y grafico N°06, se observa que el 60,00% de los

encuestados refieren que el Rendimiento se realiza Casi Siempre, seguido del
27,50% Siempre, del 10,00% A veces y 2,50% Casi Nunca.
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TABLA N°07

Dimension de Condiciones de Trabajo en los trabajadores de la Unidad
Ejecutora 407 - Red de Salud Puerto Inca — Huanuco, 2018.

Frecuencia Porcentaje
Valido A veces
8 20,0
i Siempr
Casi Siempre 21 525
Siempre
11 27,5
Total
40 100,0

Fuente: Informacion obtenida de la aplicacion de la encuesta y procesado por el programa SPSS.V.23
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Dimension: Condiciones de Trabajo

Figura N°07: Dimension Condiciones de Trabajo
Fuente: Propio

Interpretacion: De la tabla y grafico N°07, se observa que el 52,50% de los
encuestados refieren que las Condiciones de Trabajo se realiza Casi Siempre,
seguido del 27,50% Siempre y 20,00% A veces.
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TABLA N°08

Dimension de Reconocimiento personal y/o Social en los trabajadores de la
Unidad Ejecutora 407 - Red de Salud Puerto Inca — Huanuco, 2018.

Frecuencia Porcentaje
Vélido A veces 20 50,0
Casi Nunca 5 125
Casi Siempre 8 200
Siempre 4 10.0
Total 40 100,0

Fuente: Informacion obtenida de la aplicacion de la encuesta y procesado por el programa SPSS.V.23

S0
40
2
B a0+
@
o S0,00%
o
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110 20,00%
12,50%
S
0 T T T T T
A veces Casi Munca Casi Siempre Munca Siempre

Dimension: Reconocimiento personal ylo Social
Figura N°08: Dimensién Reconocimiento Personal y/o Social
Fuente: Propio
Interpretacion: De la tabla y grafico N°08, se observa que el 50,00% de los
encuestados refieren que el Reconocimiento Personal y/o Social se realiza A veces,
seguido del 20,00% Casi Siempre, del 12,50% Casi Nunca, del 10,00% Siempre y
del 7,50% Nunca.
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TABLA N°09

Dimension de Beneficios Econdémicos en los trabajadores de la Unidad
Ejecutora 407 - Red de Salud Puerto Inca — Huanuco, 2018.

Frecuencia Porcentaje
Valido A veces 26 65,0
Casi Nunca 2 5,0
Casi Siempre 12 30,0
Total 40 100,0

Fuente: Informacion obtenida de la aplicacion de la encuestay procesado por el programa SPSS.V.23
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Dimension: Beneficios Econdomicos

Figura N°09: Dimension Beneficios Econdmicos
Fuente: Propio

Interpretacion: De la tabla y grafico N°09, se observa que el 65,00% de los
encuestados refieren que los Beneficios Econdmicos se realiza A veces, seguido
del 30,00% Casi Siempre y 5,00% Casi Nunca.
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TABLA N°10

Variable Desempefio Laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 -

Red de Salud Puerto Inca — Huanuco, 2018.

Frecuencia Porcentaje
Valido A veces 10 25,0
Casi Siempre 28 70,0
Siempre 5,0
Total 40 100,0

Fuente: Informacion obtenida de la aplicacion de la encuesta y procesado por el programa SPSS.V.23
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Variable: Desempeno Laboral

Figura N°10: Variable Desempefio Laboral

Fuente: Propio

Interpretacion: De la tabla y grafico N°10, se observa que el 70,00% de los

encuestados refieren que el Desempefio Laboral se realiza Casi Siempre, seguido
del 25,00% A veces y 5,00% Siempre.
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Prueba de Hipotesis

Para la prueba de hipétesis se utilizé la escala de interpretacion del

coeficiente de Pearson y el nivel de significancia de 0.05, a través del programa

(SPSS, v23).

Escala de interpretacion del coeficiente de Pearson.

-1
-0,9a-0,99
-0,7 a-0,89
-0,4 a-0,69
-0,2 a-0,39
-0,01a-0,19
0
0,01a0,19
0,2a0,39
0,4a0,69
0,7a0,89
0,9a0,99

1

Significado
Correlacion negativa grande y perfecta
Correlacion negativa muy alta
Correlacion negativa alta
Correlacion negativa moderada
Correlacion negativa baja
Correlacion negativa muy baja
Correlacion nula
Correlacion positiva muy baja
Correlacion positiva baja
Correlacion positiva moderada
Correlacién positiva alta
Correlacion positiva muy alta

Correlacion positiva grande y perfecta

e SiP <0.05 larelacion se considera significativa.

e SiP >0.05larelacién no se considera significativa.
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Hipotesis General
HO: No existe una relacién directa y significativa entre el Clima Organizacional y el

Desempefio Laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 - Red de

Salud Puerto Inca — Huanuco, 2018.

Ha: Existe una relacion directa y significativa entre el Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 - Red de

Salud Puerto Inca — Huanuco, 2018.
TABLA N°11

Aplicacién de la prueba estadistica coeficiente de correlacion de Pearson entre las

variables Clima Organizacional y Desempefio Laboral.

Correlaciones

V2 V1
Variable 2: Correlacion de Pearson 1 639
Desempefio '
Laboral Sig. (bilateral
g. ( ) ,000
N 40 40
Variable 1: Correlacion de Pearson -
Clima 639 1
Organizacional i i
g Sig. (bilateral) 000
N 40 40

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Informacion obtenida de la aplicacion de la encuesta y procesado por el programa SPSS.V.23

Interpretacion: De la Tabla N°11, luego de aplicar la prueba estadistica coeficiente
correlacional de Pearson se obtuvo r=0,639 correlacidn positiva moderada y
Pvalor=0,000<0.05 es altamente significativo, es decir se rechaza la hipétesis nula
con un nivel de significancia del 5%, se concluye que existe una relacion directa y
significativa entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral en los
trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 - Red de Salud Puerto Inca — Huanuco,

2018.
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Hipotesis Especifica N°01

HO: No existe una relacion directa y significativa entre la Comunicacién y el
Desempefio Laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 - Red de

Salud Puerto Inca — Huanuco, 2018.

Ha: Existe una relacion directa y significativa entre la Comunicacion y el
Desempefio Laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 - Red de

Salud Puerto Inca — Huanuco, 2018.
TABLA N°12

Aplicacion de la prueba estadistica coeficiente de correlacion de Pearson entre la

dimension Comunicacion y la variable Desempefio Laboral.

D1 V2
D1: Correlacion de Pearson 1 209
Comunicacion
Sig. (bilateral) 105
N 40 40
V2: Correlacion de Pearson 200 1
Desempefio
Laboral Sig. (bilateral) 195
N 40 40

Fuente: Informacion obtenida de la aplicacion de la encuesta y procesado por el programa SPSS.V.23

Interpretacion: De la Tabla N°12, luego de aplicar la prueba estadistica coeficiente
correlacional de Pearson se obtuvo r=0,209 correlacibn positiva baja y
Pvalor=0.195>0.05 es decir se acepta la hipotesis nula, se concluye que no existe
una relacion directa y significativa entre la Comunicacion y el Desempefio Laboral
en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 - Red de Salud Puerto Inca —
Huanuco, 2018.
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Hipotesis Especifica N°02

HO: No existe una relacion directa y significativa entre el Involucramiento Laboral y
el Desempefio Laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 - Red

de Salud Puerto Inca — Huanuco, 2018.

Ha: Existe una relacién directa y significativa entre el Involucramiento Laboral y el
Desempefio Laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 - Red de

Salud Puerto Inca — Huanuco, 2018.
TABLA N°13

Aplicacion de la prueba estadistica coeficiente de correlacion de Pearson entre la

dimension Involucramiento Laboral y la variable Desempefio Laboral.

D2 V2
D2: Correlacion de Pearson 1 494
Involucramiento Sig. (bilateral) 001
Laboral
N 40 40
V2: Correlacion de Pearson 494" 1
Desempefio Sig. (bilateral) ,001
Laboral
N 40 40

** L a correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Informacion obtenida de la aplicacion de la encuesta y procesado por el programa SPSS.V.23

Interpretacion: De la Tabla N°13, luego de aplicar la prueba estadistica coeficiente
correlacional de Pearson se obtuvo r=0,494 correlacién positiva moderada y
Pvalor=0.001<0.05 es decir se rechaza la hip6tesis nula con un nivel de
significancia del 5%, se concluye que existe una relacion directa y significativa entre
Involucramiento Laboral y el Desempefio Laboral en los trabajadores de la Unidad
Ejecutora 407 - Red de Salud Puerto Inca — Huanuco, 2018.
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Hipotesis Especifica N°03

HO: No existe una relacion directa y significativa entre la Supervision y el
Desempefio Laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 - Red de

Salud Puerto Inca — Huanuco, 2018.

Ha: Existe una relacion directa y significativa entre la Supervisiéon y el Desempefio
Laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 - Red de Salud Puerto

Inca — Huanuco, 2018.
TABLA N°14

Aplicacion de la prueba estadistica coeficiente de correlacion de Pearson entre la

dimension Supervision y la variable Desempefio Laboral.

D3 V2
D3: Correlacion de Pearson 1 561"
Supervision . .
Sig. (bilateral) 000
N 40 40
V2: Correlacion de Pearson 561™ 1
Desempefio ) )
Sig. (bilateral) 000
Laboral ‘
N 40 40

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Informacion obtenida de la aplicacion de la encuesta y procesado por el programa SPSS.V.23

Interpretacion: De la Tabla N°14, luego de aplicar la prueba estadistica coeficiente
correlacional de Pearson se obtuvo r=0,561 correlacién positiva moderada y
Pvalor=0.000<0.05 es decir se rechaza la hipdtesis nula con un nivel de
significancia del 5%, se concluye que existe una relacion directa y significativa entre
la Supervisidon y el Desempefio Laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora
407 - Red de Salud Puerto Inca — Huanuco, 2018.
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Hipotesis Especifica N°04

HO: No existe una relacion directa y significativa entre la Motivacion y el Desempefio
Laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 - Red de Salud Puerto

Inca — Huanuco, 2018.

Ha: Existe una relacion directa y significativa entre la Motivacién y el Desempefio
Laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 - Red de Salud Puerto

Inca — Huanuco, 2018.
TABLA N°15

Aplicacion de la prueba estadistica coeficiente de correlacion de Pearson entre la

dimension Motivacion y la variable Desempefio Laboral.

D4 V2
D4: Correlacion de Pearson 1 7697
Motivacion Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
V2: Correlacion de Pearson ,769™ 1
Desempefio Sig. (bilateral) ,000
Laboral
N 40 40

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Informacion obtenida de la aplicacion de la encuesta y procesado por el programa SPSS.V.23

Interpretacion: De la Tabla N°15, luego de aplicar la prueba estadistica coeficiente
correlacional de Pearson se obtuvo r=0,769 correlacion positiva alta y
Pvalor=0.000<0.05 es decir se rechaza la hipd6tesis nula con un nivel de
significancia del 5%, se concluye que existe una relacion directa y significativa entre
la motivacion y el Desempefio Laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora
407 - Red de Salud Puerto Inca — Huanuco, 2018.
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4.2. Discusién

Existe una relacion directa y significativa entre el Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 - Red de Salud
Puerto Inca — Huanuco, 2018, por haber obtenido el valor de correlacion de (0.639),
y altamente significativa por Pvalor= 0,000<0.01, lo que indica que el
involucramiento laboral, la supervision y la motivacion contribuyen a una relacién

positiva y significativa con el desempefio laboral.

Resultados parecidos obtuvo (De la Cruz y Huaman, 2016), quien estudio el
Clima Organizacional y Desempefio Laboral en el personal del Programa Nacional
Cuna Mas en la Provincia de Huancavelica — 2015, Universidad Nacional de
Huancavelica — Perq, concluyendo: Existe una relacion positiva y significativa entre
el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral en el personal del Programa
Nacional CUNA MAS en la Provincia de Huancavelica — 2015, esta decision se
sustenta en el valor obtenido de la Prueba de Pearson de 0,71 y de acuerdo a la
regla de decision esta correlacion es positiva buena, por lo que diremos que se ha
encontrado evidencia empirica para rechazar la Hipétesis Nula y aceptar la
hipétesis alterna que dice: Existe una relacion positiva y significativa entre el Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral en el personal del Programa Nacional

CUNA MAS en la Provincia de Huancavelica — 2015 con un 95% de confianza.

Del mismo modo el resultado de la investigacion muestra, luego de aplicar la
prueba estadistica coeficiente correlacional de Pearson se obtuvo que no existe
una relacion directa y significativa entre la Comunicacion y el Desemperio Laboral
en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 - Red de Salud Puerto Inca —
Huénuco, 2018, por haber obtenido el valor de r=0,209 correlacion positiva baja y
Pvalor=0.195>0.05 es decir se acepta la hipotesis nula que dice: No existe una
relacion directa y significativa entre la Comunicacion y el Desempefio Laboral en
los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 - Red de Salud Puerto Inca — Huanuco,
2018.
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Resultados distintos obtuvo (Quispe, 2015), quien estudi6 Clima
Organizacional y Desempefio Laboral en la Municipalidad distrital de Pacucha,
Andahuaylas, 2015, concluyendo: la evidencia estadistica de correlacién es de
0.520, donde demuestra que existe una relacion directa; positiva moderada entre
la Comunicacion Interpersonal y Eficiencia Laboral; es decir que a medida que se
incrementa la relacion en un mismo sentido, crece para ambas variables. Asimismo,
la significatividad, es alta porque la evidencia estadistica demuestra que los
resultados presentan un menor a 0.01. Entonces no existe suficiente evidencia

estadistica para rechazar la relacion, porque la p-valor <0.05.

Igualmente, el resultado de la investigacion muestra, que existe una relacion
directa y significativa entre el Involucramiento Laboral y el Desempefio Laboral en
los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 - Red de Salud Puerto Inca — Huanuco,
2018, por haber obtenido en valor de r=0.494 y Pvalor=0.001<0.05, consecuencia
de ello es que se logra una correlacién positiva moderada.

Resultado parecido obtuvo, (Pastor, 2018), quien investigd el Clima
Organizacional y Desempefio Laboral en Trabajadores Administrativos de una
Empresa Privada de Combustibles e Hidrocarburos, Lima 2017, concluyendo: Se
puede analizar que el valor de Rho de Spearman es de 0,427 presenta una
correlacion significativa, o que nos permite afirmar que se aprueba la siguiente
hipétesis: Existe relacién directa entre el Involucramiento Laboral y el Desempefio
Laboral en los Trabajadores Administrativos de una Empresa Privada de

Combustibles e Hidrocarburos en Lima durante el afio 2017.

Asimismo, el resultado de la investigacidn, muestra que existe relacion
directa y significativa entre la Supervision y el Desempefio laboral en los
trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 - Red de Salud Puerto Inca — Huanuco,
2018, por haber obtenido el valor de relacion de r=0,561 y Pvalor=0.000<0.05, lo

gue indica que tienen una correlacion positiva moderada.

Resultado parecido obtuvo (Pastor, 2018), quien investigd el Clima
Organizacional y Desempefio Laboral en Trabajadores Administrativos de una
Empresa Privada de Combustibles e Hidrocarburos, Lima 2017, concluyendo: Se
puede interpretar que el valor de Rho de Spearman es de 0,779 presenta una

correlacién significativa, lo que nos permite afirmar que se aprueba la hipétesis:
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Existe relacion directa entre la supervision y el desempeiio laboral en los
trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e

hidrocarburos en Lima durante el afio 2017.

Finalmente, el resultado de la investigacion muestra, que existe una relacién
directa y significativa entre la Motivacion y el Desempefio Laboral en los
trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 - Red de Salud Puerto Inca — Huanuco,
2018, por haber obtenido el valor de correlacién de r=0,769 y Pvalor=0.000<0.05,
lo que indica que tiene una correlacién positiva alta.

Resultado distinto obtuvo, (Quispe, 2015), quien estudi6 Clima
Organizacional y Desempefio Laboral en la Municipalidad distrital de Pacucha,
Andahuaylas, 2015, concluyendo: la evidencia estadistica de correlacion es de
0.183, donde se demuestra que existe una relacion directa; positiva muy débil entre
la dimensién motivacion laboral y productividad laboral es decir que a medida que
se incrementa la relacion en un mismo sentido, crece para ambas variables.
Asimismo, la significatividad, es muy baja porque la evidencia estadistica
demuestra que los resultados presentan un mayor a 0.01. Entonces existe

suficiente evidencia estadistica para rechazar la relacion, porque la p-valor >0.05.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

1.

Se determindé que el Clima Organizacional tiene una relacion directa y
significativa con el Desempefio Laboral en los trabajadores de la Unidad
Ejecutora 407 - Red de Salud Puerto Inca — Huanuco, 2018. El coeficiente
de correlacion de Pearson es de r=0,639 y con un nivel de significancia
Pvalor=0.000<0.05.

Se determin6 que la Comunicaciéon como parte del Clima Organizacional no
tienen una relaciéon directa y significativa con el desempefio laboral en los
trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 - Red de Salud Puerto Inca —
Huanuco, 2018. La intensidad de la relacion hallada es de r=0,209 que tienen
asociado una probabilidad Pvalor=0.195>0.05 por lo que dicha relacion es
positiva baja.

Se determind que el Involucramiento Laboral como parte del Clima
Organizacional tienen una relacion directa y significativa con el Desempefio
Laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 - Red de Salud
Puerto Inca — Huanuco, 2018. La intensidad de la relacion hallada es de
r=0,494 que tienen asociado una probabilidad Pvalor=0.001<0.05 por lo que
dicha relacién es positiva moderada.

Se determiné que la Supervisidn como parte del Clima Organizacional tienen
una relacion directa y significativa con el Desempefio Laboral en los
trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 - Red de Salud Puerto Inca —
Huanuco, 2018. La intensidad de la relacion hallada es de r=0,561 que tienen
asociado una probabilidad Pvalor=0.000<0.05 por lo que dicha relacion es

positiva moderada.

Se determiné que la Motivacién como parte del Clima Organizacional tienen
una relacion directa y significativa con el Desempefio Laboral en los
trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 - Red de Salud Puerto Inca —
Huanuco, 2018. La intensidad de la relacion hallada es de r=0,769 que tienen
asociado una probabilidad Pvalor=0.000<0.05 por lo que dicha relacién es

positiva alta.
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Recomendaciones

1. Se recomienda a la Unidad Ejecutora 407 - Red de Salud Puerto Inca —
Huéanuco, fortalecer el Clima Organizacional que se tiene, como resultado de
nuestra investigacibn para crecentar a mas, realizando jornadas de
sensibilizaciébn, mediante talleres, capacitaciones, jornadas de

afianzamiento de normas de convivencia.

2. Se recomienda a la Unidad Ejecutora 407 - Red de Salud Puerto Inca —
Huénuco, a formular un Plan de comunicacion para fortalecer los aspectos
relacionados a la eficacia, considerando aspectos de relaciones humanas,
manejo de comunicacién y otros. Debido a una relacion baja positiva entre

la Comunicacion y el Desempefio Laboral.

3. Recomendar a los trabajadores de la institucion, participar activamente en
las jornadas de capacitacion y talleres, organizados por la institucion y otras,
con la finalidad de fortalecer sus capacidades y conocimientos referentes al
cumplimiento de sus labores cotidianas. Todo con el unico fin de cumplir
eficazmente los objetivos de la institucion; de esta manera obtener un

excelente Involucramiento Laboral en nuestra institucion.

4. Recomendar a la institucion mejorar la gestion, hacer seguimiento, y
monitoreo en las diferentes areas, procurando un mejor ambiente fisico,
diariamente con la finalidad de que cumplan las funciones y la asignacion de

responsabilidades sea de manera efectiva.

5. Recomendar a la institucion, contribuir con talleres y actividades de
recreacion, favoreciendo que las relaciones interpersonales entre los
colaboradores sean mas empéticas y saludables y permitir que los
colaboradores aporten sus ideas y estrategias a fin que estos mejoren la
calidad de sus trabajos y asi generar mas productividad. Ademas, se solicita
que las funciones realizadas eficientemente se reconozcan a través de un

ascenso laboral.
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ANEXO
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

TITULO: " CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA UNIDAD EJECUTORA

407 - RED DE SALUD PUERTO INCA — HUANUCO, 2018.

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES METODOLOGIA POBLACION Y
MUESTRA

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE 01 VARIABLE 01 DISENO DE INVESTIGACION | POBLACION
GENERAL: GENERAL: GENERAL: Clima Clima organizacional No Experimental - Transversal | La poblacién esta
Organizacional e Comunicacion Correlacional determinada por el
¢Cudl es la relacién | Determinar la | Existe una relacion h total del personal en
entre el Clima | relacién entre Clima | directa y significativa ¢ Involucramiento la Unidad Ejecutora
Organizacional y el | Organizacional y el | entre el  Clima Laboral 407 Red de Salud
Desempefio Desempefio Organizacional y el e Supervision Puerto Inca-

Laboral en los
trabajadores de la

Unidad  Ejecutora
407 - Red de Salud
Puerto Inca—

Huanuco, 2018?

PROBLEMAS
ESPECIFICOS:

a. ¢Cudl es la
relaciéon entre la
comunicacion y el
Desempefio

Laboral en los
trabajadores de la
Unidad Ejecutora
407 - Red de Salud
Puerto Inca

— Huénuco, 2018?

Laboral en los
trabajadores de la

Unidad Ejecutora
407 Red de Salud
Puerto Inca-

Huanuco, 2018.

OBJETIVOS
ESPECIFICOS:

a. Identificar la
relacion entre la
comunicacion y el
Desempefio
Laboral en los
trabajadores de la
Unidad Ejecutora
407 Red de Salud
Puerto Inca -
Huanuco, 2018.

Desempefio Laboral
en los trabajadores de
la Unidad Ejecutora
407 - Red de Salud
Puerto Inca -
Huénuco, 2018.

HIPOTESIS
ESPECIFICA:

a. Existe una relacién
directa y significativa
entre la comunicacion
y el Desempefio
Laboral en los
trabajadores de la
Unidad Ejecutora 407
Red de Salud Puerto
Inca —Huanuco, 2018.

. Motivacion

Donde:

M = Muestra

O1 = Variable 01

02 =Variable 02

r = Relacién entre las dos
variables

Huanuco 2018, de
(40 personas.)

MUESTRA

La muestra esta
conformada por 40
trabajadores de la
Unidad  Ejecutora
407- Red de Salud
Puerto Inca, la
misma cantidad
poblacional debido
a la poca cantidad
de este
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b. ¢Cudl es la
relacion entre el
Involucramiento
Laboral y el
Desempefio
Laboral en los
trabajadores de la
Unidad Ejecutora
407 - Red de Salud
Puerto Inca -
Huanuco, 2018?

c. ¢Cudl es la
relacion entre la
Supervision 'y el
Desempefio
Laboral en los
trabajadores de la
Unidad Ejecutora
407 - Red de Salud
Puerto Inca —
Huénuco, 2018?

d. ¢Cuadl es la
relacion entre la
Motivacion 'y el
Desempefio
Laboral en los
trabajadores de la
Unidad Ejecutora
407 - Red de Salud
Puerto Inca —
Huénuco, 2018?

b. Identificar la
relacion entre el
Involucramiento
Laboral y el
Desempefio
Laboral en los
trabajadores de la
Unidad Ejecutora
407 Red de Salud
Puerto

Inca - Huanuco,
2018.

c. Identificar la
relacion entre la
Supervision 'y el
Desempefio
Laboral en los
trabajadores de la
Unidad Ejecutora
407 Red de Salud
Puerto Inca -
Huanuco, 2018.

d. Identficar la
relacion entre la
Motivacién 'y el
Desempefio
Laboral en los
trabajadores de la
Unidad Ejecutora
407 Red de Salud
Puerto Inca -
Huénuco, 2018.

b. Existe una relacién

entre el
Involucramiento
Laboral y el

Desempefio Laboral
en los trabajadores de
la Unidad Ejecutora
407 - Red de Salud
Puerto Inca -
Huanuco, 2018.

c. Existe una relacion
entre la Supervision y
el Desempefio
Laboral en los
trabajadores de la
Unidad Ejecutora 407
- Red de Salud Puerto
Inca —Huéanuco, 2018.

d. Existe una relacién
entre la Motivacion y
el Desempefio
Laboral en los
trabajadores de la
Unidad Ejecutora 407
- Red de Salud Puerto
Inca - Huanuco,
2018.

VARIABLE 02
Desempefio

Laboral

VARIABLE 02
Desempefio laboral

Rendimiento
Condiciones de
Trabajo
Reconocimiento
personal y/o Social
Beneficios
Econdémicos

TECNICAS E

INSTRUMENTOS:

e Técnica:
Encuesta

e Instrumento:
Cuestionario
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Anexo 2: Instrumento de Aplicacion
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE NEGOCIOS

Encuesta para medir la Variable Clima Organizacional

Sefior (a) Trabajador la presente encuesta de investigacion, tiene como finalidad la
obtencién de informacién que permita determinar la relacion entre el Clima
Organizacional y el Desempeiio Laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora
407 - Red de Salud Puerto Inca — Huanuco, 2018.

Las respuestas seran confidenciales y anénimas.

INSTRUCCIONES:
Marque con un aspa (X) el nimero que mejor le identifica

CATEGORIAS
1 2 3 4 5
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE | SIEMPRE
ITEM COMUNICACION CATEGORIA

1123 |4 |5

01 Considera que entre sus compafieros de trabajo se
desarrollan buenas relaciones.

02 Existe una buena comunicaciébn entre los
miembros de la Institucion.

03 Recibe en forma oportuna la informacion que
requiere para la ejecucion de su trabajo.

04 Estan establecidos los medios de comunicacion
entre los jefes y subordinados de las diferentes
areas de la Institucion.

05 A los empleados en general se les informa
oportunamente de lo acontece en la Institucion.

INVOLUCRAMIENTO LABORAL

06 Te sientes comprometido con cada logro obtenido
en la Institucion.

07 Existe una clara definicion de la vision, mision y
valores en la Institucién.

08 La Institucion promueve el crecimiento y desarrollo
personal y profesional.

09 Considera que existe interés de cada trabajador
como factor clave para el éxito de la Organizacion.
10 Aporta ideas para mejorar su trabajo y asi generar
mas productividad.

85



B
wUubPP
SUPERVISION

11 Alientan hacer sugerencias para mejorar nuestro
trabajo y el objetivo en general.

12 Utilizan métodos sistematicos para la solucién alos
diferentes problemas.

13 Las supervisiones orientan las actividades para el
logro de los objetivos.

14 Realizan capacitaciones para un buen desempefio
en sus funciones.

15 Esta dispuesto a trabajar bajo presion.

MOTIVACION

16 Las condiciones de trabajo permiten el desarrollo
Optimo de las actividades.

17 Los jefes reconocen el esfuerzo del trabajo de sus
colaboradores.

18 Las relaciones interpersonales o motivan en su
desempefio laboral.

19 Se encuentra usted motivado con su remuneracion
por la labor que desempeiia.

20 Su jefe esta dispuesto a conversar con usted para

solucionar sus guejas.
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FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE NEGOCIOS

Encuesta para medir la Variable Desempefio Laboral
Sefior (a) Trabajador la presente encuesta de investigacion, tiene como finalidad la

obtencién de informaciéon que permita determinar la relacion entre el Clima
Organizacional y el Desempeiio Laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora
407 - Red de Salud Puerto Inca — Huanuco, 2018.
Las respuestas seran confidenciales y anénimas.

INSTRUCCIONES:
Marque con un aspa (X) el nUmero que mejor le identifica

CATEGORIAS
1 2 3 4 5
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
RENDIMIENTO CATEGORIA
ITEM 112 |3 (|4 |5
01 Esta capacitado para dar soluciéon a un problema

existente.

02 Constantemente llega tarde a su centro de labor.

03 Presenta a tiempo sus informes de avance en su
trabajo.
04 Realiza su trabajo en forma eficaz y eficiente.

05 Queda mas tiempo de lo establecido para cumplir
con sus responsabilidades.

CONDICIONES DE TRABAJO

06 Existe seguridad en la Institucién donde labora.

07 Existe orden documentario en el trabajo que
realiza.

08 La limpieza e higiene en mi lugar de trabajo son
adecuadas.

09 Ante diversos problemas se ayudan mutuamente
los trabajadores.

10 Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del
trabajo.
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RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O
SOCIAL
11 La Institucion reconoce y valora el trabajo del

personal.

12 Recibo formacion para mantenerme actualizado en
funciones de mi area laboral.

13 Se premian los logros alcanzados por los
trabajadores.

14 Los ascensos estan en funcién al esfuerzo y mérito
de la labor que realiza.

15 Recibe apoyo para desarrollarse profesionalmente.

BENEFICIOS ECONOMICOS

16 Considera que su salario cubre sus necesidades
bésicas.

17 Dejaria la instituciéon por otro trabajo con mejores
condiciones econémicas.

18 El salario que perciben es equitativo segun la labor
gue realizan.

19 Los colaboradores estdn mas preocupados en sus
propios intereses.

20 Se pagan las horas extras que labora.
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v Universidad Privada de Puc ‘,I
Resolucién 093-2005-CONAFU
RESOLUCION N° 221-2019-FCCyA-UPP

AT ':Sé

i

Pucallpa, 16 de setiembre del 2019
VISTO:

El expediente N° 6723 de fecha 05 de setiembre del 2019, presentado por la bachiller VERONICA
MARGOTH BRIONES SHEPUTT, en la que solicitan designacién de jurado evaluador, fecha y hora para
sustentar, y;

CONSIDERANDO:

Que, el Articulo 41°, inciso 12 y Articulo 60° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Privada
de Pucallpa, sefiala que para obtencién del Titulo Profesional, terminada la elaboracion de la Tesis, con el
informe favorable del revisor de trabajo de investigacion y el Coordinador de Investigacién de la Facultad,
se presentara con una solicitud al Decano respectivo en dos (02) ejemplares debidamente empastados; el
Jurado es designado por el Decano de la Facultad. El aviso de la sesién de sustentacion, dia y hora se
publicara con una anticipacion de cinco (05) dias habiles como minimo;

Que, estando a lo dispuesto por la Ley Universitaria N° 30220, el Estatuto de la UPP y, a las facultades
conferidas a la Decana de la Facultad de Ciencias Contables y Administrativas, mediante Resolucion N°
301-2018-UPP/CU de fecha 29 de setiembre del 2018;

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.- DESIGNAR como Jurado Evaluador de la sustentacion de la tesis denominada:
“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA UNIDAD
EJECUTORA 407-RED DE SALUD PUERTO INCA-HUANUCO, 2018”, conformado por: Presidente Mg.
Lila Ramirez Zumaeta, Secretario Mg. Julio Donny Gémez Kuch y Vocal Dr. Jaime Augusto Rojas
Elescano;

ARTICULO TERCERO.- SENALAR fecha, dia y hora de sustentacion, para el dia séabado 28 de setiembre
del 2019 a horas 5:00 p.m. en los ambientes del auditorio de la Universidad Privada de Pucallpa;

ARTICULO CUARTO.- COMUNICAR la presente resolucién a los miembros del jurado, al asesor y a la
interesada.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y CUMPLASE

DISTRIBUCION:
Asesor
Interesada
Juados NS NUMingtras st e gl p = = e = =
Archivo

Jr. Coronel Portillo N° 298 y Huascar N° 697 / Telf.: 570670
Jr. Coronel Portillo N° 782 - 784 / Telf.: 575035
www.upp.edu.pe
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Universidad Privada de Pucallpa
Resolucion 093-2005-CONAFU

RESOLUCION N° 205-2019-FCCyA-UPP

Pucallpa, 04 de setiembre del 2019

VISTO:

El expediente con FUT N2 6593-B de fecha 02 de setiembre del 2019, presentado por la bachiller VERONICA
MARGOTH BRIONES SHEPUTT, solicitando resolucién de expedito para la sustentacién de su tesis para el
otorgamiento de titulo de LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS;

CONSIDERANDO:

Que, el articulo 412, inciso 9 del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Privada de Pucallpa SAC,
sefiala que “El Coordinador de Investigacion de la Facultad, hace un informe al Decano con copia a los
interesados de la aprobacién de la tesis quedando apta para su sustentacion”;

Que, del Informe N¢ 35-2019-CI-NPCHL/UPP/FCCyA-D, de fecha 22 de agosto del 2019 presentado por la
Coordinadora de Investigacién de la Facultad de Ciencias Contables y Administrativas, Mg. Nancy Paola
Chumbes Licas, fluye que se ha revisado la tesis de \a bachiller VERONICA MARGOTH BRIONES SHEPUTT,

encontrandola conforme;

Que, estando a lo dispuesto por la Ley Universitaria N 30220, y a las facultades conferidas a la Decana de la
Facultad de Ciencias Contables y Administrativas, mediante Resolucién N° 301-2018-UPP/CU de fecha 29 de
setiembre del 2018;

RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO: DECLARAR EXPEDITO para la sustentacién de la tesis titulada: “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA UNIDAD EJECUTORA 407-RED DE
SALUD PUERTO INCA-HUANUCO, 2018”, presentado por la pachiller VERONICA MARGOTH BRIONES
SHEPUTT;

ARTICULO SEGUNDO: COMUNICAR la presente resolucion a la interesada.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

_ Facultad de = % DA DE PUCALLPA
C|encia‘s Contables |
Distribucién: ‘, Contabias
FCCyA
Interesada
Archivo

Jr. Coronel Portillo N° 298 y Huascar N° 697 / Telf.: 570670
Jr. Coronel Portillo N°® 782 - 784 / Telf.: 575035
www.upp.edu.pe
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Universidad Privada de Pucallpa
Resolucién 093-2005-CONAFU

RESOLUCION N° 197-201 9-FCCyA-UPP
Pucallpa, 22 de agosto del 2019

VISTO:

El Informe N2 35.2019-CI-NPCHL//UPP/FCCyA-D, de fecha 22 de agosto del 2019 presentado por la
Coordinadora de Investigacion de la Facultad de Ciencias Contablesy Administrativas, Mg. NANCY PAOLA
CHUMBES LICAS, dando su aprobaciény aceptacién para que el Informe Final del Trabajo de Investigacién
de la bachiller VERONICA MARGOTH BRIONES SHEPUTT, contintie con el tramite correspondiente para el
otorgamiento de su Titulo Profesional de Licenciado en Administracién de Empresas;

CONSIDERANDO:
Que, el Articulo 412 y siguientes del Reglamento de Gra
Pucallpa, sefiala que e/ “Tesista solicita a la Facultad que se revise y apruebe su Informe de Tesis,

dos y Titulos de la Universidad Privada de

iji un ejemplar, el mi: que debe c la c ia de coincid: al 30%
anexando el informe del r” y habiend lizado con éxito los pr dimi de revision y
/! iento de observacii de la tesis con Informe aprobatorio se procede a la emisién de la

e 7y »
r corresp "’

Que, estando a lo dispuesto por la Ley Universitaria N¢ 30220, el Estatuto de la UPP y a las facultades
conferidas a la Decana de la Facultad de Ciencias Contables y Administrativas, mediante Resolucién N°
274-2018-UPP/CU de fecha 18 de setiembre de 2018;

RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO: APROBAR el Informe Final de Tesis denominado: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA UNIDAD EJECUTORA 407-RED DE SALUD PUERTO
INCA-HUANUCO, 2018”, presentado por la bachiller VERONICA MARGOTH BRIONES SHEPUTT ;

ARTICULO SEGUNDO: COMUNICAR la presente resolucioén a los interesadQs.

REGISTRESE, CON ARCHIVESE

/Lila @ﬁl(rez Zumaeta { CIENCIAS [ Rosario Legnor Palomino al;tgoa

de la Facultad de Ciencias o ICLLE S Zztarla Académica de la Facultad de
Contables y Administrativas Y ek & - giéncias Contable yAdmInIstratlvas\

Asesor
Interesada
. Archivo

www.upp.edu.pe

T A BN T I e 4

Jr. Coronel Portillo N° 298 5
y Huascar N° 697 / T -
Jr. Coronel Portillo N° 782 - 784 / Telf.: 5785|g.3270670
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Universidad Privada de Pucallpa
Resolucion 093-2005-CONAFU

RESOLUCION N° 172-2019-UPP-FCCYA

Pucallpa, 27 de junio del 2019

VISTO:

El informe N2 14-2019-CI-NPCHL/UPP/FCCyA-D de fecha 27 de junio del 2019 presentado por la Mg. Nancy
paola Chumbes Licas, Coordinadora de Investigacion de la Facultad de Ciencias Contables y Administrativas;

CONSIDERANDO:

Que, el Art. 28° del Reglamento de Grados y Titulos de la Facultad de Ciencias Contables y Administrativas,
sefiala que para obtencién del Titulo profesional, el bachiller precisara en su solicitud dirigida al Decano de la
Facultad, el tema de su Tesisy sugerira al profesor que deberé ser su asesor, quien lo orientar4 en la elaboracién
de su Proyecto de Tesis, lo que se registrara en el Libro de Proyectos de Tesis de la Facultad;

Que, estando a lo dispuesto por la Ley Universitaria N¢ 30220, el Estatuto de la UPPy, a las facultades
conferidas a la Decana de la Facultad de Ciencias Contables y Administrativas, mediante Resolucién N° 301-
2018-UPP/CU de fecha 29 de setiembre del 2018;

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.- APROBAR el Proyecto de tesis denominado: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPERNO
LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA UNIDAD EJECUTORA 407-RED DE SALUD PUERTO INCA-HUANUCO
2018”, presentado por la bachiller VERONICA MARGOTH BRIONES SHEPUTT;

ARTICULO SEGUNDO.- AUTORIZAR la ejecucion del Informe de Tesis en el plazo de hasta dos (2) meses.

ARTICULO TERCERO.- COMUNICAR la presente resolucién a los interesados.

REGISTRESE, E Y CUMPLASE
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