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Tesis Publicada con autorizacién del autor

RESOLUCION DIRECTORAL N° 172-2024-D-EPG-UANCV/J

Juliaca, 08 de julio del 2024

VISTOS:

El expediente N° 2024-06543, presentado por el (la) Bachiller GONZALES PAJA MARIO NESTOR, con
numero de DNI. 29366694, asignado (a) con cédigo de matricula 21419411, de la Maestria en
ADMINISTRACION, Mencién: GERENCIA DE SERVICIOS DE SALUD, de la Escuela de Posgrado de la
Universidad Andina "Néstor Cdceres Veldsquez" de la Filial Arequipa.

CONSIDERANDO: o,

Que, el (a) Bach. GONZALES PAJA MARIO NESTOR, con nimero de DNI. 29366694, asignado (a) con
cédigo de matricula 21419411, de la Maestria en ADMINISTRACION, Mencién: GERENCIA DE
SERVICIOS DE SALUD, ha solicitado fecha, hora y modalidad de sustentacion de la Tesis titulada:
CORRELACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL CON EL DESEMPENO LABORAL EN EL HOSPITAL Iil
GOYENECHE, AREQUIPA 2019 La misma que pertenece a la Linea de Investigacion: ADMINISTRACION
PUBLICA - P58 y;

Que, el (a) referido (a) Dictamen de Tesis aprobado por los jurados el 10 de abril del 2024. Establece
la fecha de sustentacion; habiendo para el efecto cumplido los requisitos establecidos en el
reglamento para la Obtencién del Grado Académico de Magister/Maestro y Doctor de la Escuela
de Posgrado de la UANCV;

Que, en el Articulo 66 del Reglamento General de la Escuela de Posgrado de la UANCYV, establece
que la sustentacién de Tesis de Postgrado es un trabajo de investigacion original y critico, de
actualidad y de alto valor cientifico;

En uso de las atribuciones conferidas a la Direccién en el inciso “J” del articulo 17° del Reglamento
General de la Escuela de Posgrado, y el Art. 76 del Estatuto Universitario;

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - DECLARAR EXPEDITO para la Sustentacién de la Tesis titulada: CORRELACION DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL CON EL DESEMPENO LABORAL EN EL HOSPITAL lll GOYENECHE, AREQUIPA
2019 Elaborado por el (la) Bachiller GONZALES PAJA MARIO NESTOR. Integrado por los siguientes
docentes:

Presidenie dei Jurado : Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARi
Miembro del Jurado : Dr. HUGO NEPTALI CAVERO AYBAR
Miembro del Jurado : Dr. FREDY TORIBIO CHALCO VARGAS
Asesor de Tesis ¢ Dr. SEGUNDO ORTIZ CANSAYA
ARTICULO SEGUNDO. - El proceso de la Sustentacion de la Tesis en mencidn, se llevard a cabo:
Fecha 5 Lunes 15 de julio del 2024
Hora : 11:00 a.m.
Lugar 3 Avula N° 309 EPG - UANCV - JULIACA

A cuya finalizacion el Jurado registrard los resultados en el Libro de Actas de Sustentacion de Tesis de
Maestria con el grado MAGISTER de los estudiantes que ingresaron antes a la aprobacién de la ley
Universitaria N° 30220.

ARTICULO TERCERO. - FElévese la presen’re,Resolucién al Rectorado, Vicerrectorado Académico,
Vicerectorado Administrativo y Oficina del Organg-dé\nspeccion y Control para conocimiento.
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RESOLUCION DIRECTORAL N° 1343-2023-USA-EPG/UANCV

Juliaca, 29 de Diciembre del 2023

VISTOS:

El expediente N° 013296 de fecha 22 de diciembre del 2023, presentado por el (la) Bachiller MARIO NESTOR
GONZALES PAJA con DNI N° 29366694, codigo de matricula 21419411, quien solicita cambio del asesor en el
fitulo del proyecto de lesis litulado: CORRELACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL CON EL DESEMPENO
LABORAL EN EL HOSPITAL IlI GOYENECHE, AREQUIPA 2019 Linea de investigaciéon Administracion
Publica — P58 para oplar el grado de MAGISTER en ADMINISTRACION mencién: GERENCIA DE SERVICIOS DE
SALUD de la Escuela de Posgrado de la Universidad Andina Néstor Céceres Veldsquez, Sede Arequipa.

CONSIDERANDO:

Que, el (a) Bachiller MARIO NESTOR GONZALES PAJA quien solicita el cambio del asesor, aprobado con
Resolucion Directoral No. 928-2022-USA-EPG/UANCYV de fecha 22 de julio del 2022, en el que se le asignd
como asesor al Dr. Jimy Humpiri Nufiez, el mismo que se cambia por no tener vinculo laboral con la
UANCV.

Que, el referido Dictamen de Tesis fue aprobado por los jurados el 20 de abril del 2022, registrado en el
Folio N° 1424 del Libro de Registro de Proyectos de Investigacién de Maestria, establece que se
encuentra apto para ser desarrollado a lo establecido en el reglamento de Grado de Investigacion
conducente al Grado Académico de Magister/Maestro y Doctor de la Escuela de Posgrado de la
UANCYV;

Que, en el Reglamento General de la escuela de Posgrado de la UANCYV, establece que la
sustentacion de Tesis de Posgrado es un trabajo de investigacion original y critico de actualidad y de
allo valor cientifico.

En uso de las atribuciones conferidas a la Direccién en el inciso “j"* del articulo 17 del Reglamento
General de la Escuela de Posgrado, y el Art. 76 del Estatuto Universitario:

SE RESUELVE:

PRIMERO, - ACEPTAR EL CAMBIO DEL ASESOR, para su revision de la Tesis titulada CORRELACION DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL CON EL DESEMPENO LABORAL EN EL HOSPITAL Il GOYENECHE, AREQUIPA
2019 Presentado por el (a) Bachiller MARIO NESTOR GONZALES PAJA. Conformado por los siguientes

docentes:

Presidente : Dr. FELIX CRISTOBAL OCHATOMA PARAVICINO
Primer Miembro . Dr. HUGO NEPTALI CAVERO AYBAR

Segundo Miembro : Dr. FREDY TORIBIO CHALCO VARGAS

Asesor : Dr. SEGUNDO ORTIZ CANSAYA

SEGUNDO- AUTORIZAR el desarrolio de Tesis, de acuerdo al Reglamento de Investigacion conducente
al Grado Académico de MAGISTER de la Escuela de Posgrado de la Universidad Andina Néstor
Cdceres Veldsquez.

TERCERO.- ELEVAR al Rectorado, Vicerectorado Académico, Vicerrectorado Administrativo y Oficina
del Organo de Inspeccién y Control para conocimiento, asi como a la Oficina de Economia, para
cumplimiento de la presente Resolucion.
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RESOLUCION DIRECTORAL N2 928-A - 2022- USA-EPG/UANCV

22 de julio 2022.

VISTOS:

El expediente N° 374-A de fecha 18 de Junio del 2022, presentado por el (la) BACHILLER GONZALES PAJA MARIO
NESTOR, con DNI N° 29366494, cbdigo de matricula 21419411, quien solicita resolucion de aprobacién de proyecto
de fesis titulado: CORRELACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL CON EL DESEMPENO LABORAL EN EL HOSPITAL il
GOYENECHE, AREQUIPA 2019. Linea de investigacion ADMINISTRACION PUBLICA - P58, para optar el grado de
MAGISTER en: ADMINISTRACION mencidn: GERENCIA DEL SERVICIO DE SALUD de la Escuela de Posgrado de la
Universidad Andina Néstor Caceres Veldsquez Sede Arequipa.

CONSIDERANDO:

Que, en el Reglamento General de la Escuela de Posgrado de la UANCYV, establece que la sustentacion de tesis
de Posgrado es un trabajo de investigacion original y crifico de actualidad de alto valor cientifico.

Que, segin Resolucién N° 0555-2019-UANCV-CU-R, de fecha 08 de noviembre del 2019, se aprueba el Reglamento
para la obtencidon del grado académico de Magister, Maestro, Doctor y Titulacién de los Programas de Segunda
Especialidad Profesional de la Escuela de Posgrado.

Que, el Ant. 17, establece que la aprobacién del proyecto de investigacion de tesis para la obtencién de grados
académicos de Magister, Maestro, Doctor se inicia con la presentacion del proyecto de investigacion de tesis
segun corresponda, en forma individual y conforme a las recomendaciones de la Escuela de Posgrado y
estandares de la investigacion cientifica, tecnoldgica y humanistica.

Que en el Art.40, senala que la fecha limite para la presentacién del borrador de tesis es de 02 afos contados
desde la emisién de la resolucién de aprobacion del proyecto de tesis, vencido el plazo mdéximo el candidato a
Magister, Maestro o Doctor deberd presentar un nuevo proyecto de investigacion de tesis.

Que el Art. 21, establece que el Director de la Escuela de Posgrado y el Director de la Unidad de Investigacién de
la Escuela de Posgrado, nominardn por sorteo a 03 docentes miembros del comité de investigacion.

Que mediante oficio circular N° 009-2022-USA-EPG/UANCV-J, de fecha 12 de julio del 2022, se nomina al Comité
de Investigacion del proyecto de tesis conformado por los siguientes docentes:

Presidente :  Dr. FELIX CRISTOBAL OCHATOMA PARAVICINO
Primer miembro ¢ Dr. HUGO NEPTALI CAVERO AYBAR
Segundo miembro * Dr. FREDY TORIBIO CHALCO VARGAS

Que, con regisiro N° 1424 de fecha 20 de Abril del 2022, el Comité de Investigacion del proyecto de tesis fitulado:
CORRELACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL CON EL DESEMPENO LABORAL EN EL HOSPITAL il GOYENECHE,
AREQUIPA 2019. Presentado por el (la) Bachiller GONZALES PAJA MARIO NESTOR, cumple con los lineamientos y
contenidos establecidos en reglamento de grado de investigacién conducentes al grado académico de
Magister/Maestro y Doctor de la Escuela de Posgrado de la UANCYV.

En uso de las afribuciones conferidas a la Direccién en el inciso "i" del articulo 17 del Reglamento General de la
Escuela de Posgrado y en el arficulo 76 del Estatuto Universitario;

SE RESUELVE: s
PRIMERO: APROBAR, el Proyecto de investigacion de Tesis de maesiria y AUTORIZAR el desarrollo de la Tesis,
fitlado: CORRELACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL CON EL DESEMPENO LABORAL EN EL HOSPITAL III
GOYENECHE, AREQUIPA 2019. Presentado por el (la) Bachiller GONZALES PAJA MARIO NESTOR, para obtener el
grado académico de MAGISTER en: ADMINISTRACION mencidn: GERENCIA DEL SERVICIO DE SALUD de la UANCYV,
asesorado por €l (la) Dr. JIMY HUMPIRI NUNEZ.

SEGUNDO: ELEVAR al Rectorado, Vicerectorado Académico, Vicerrectorado Administrativo, Vicemectorado de
Investigacion, Oficina del Organo de Inspeccién y Confrol para conocimiento y cumplimiento de la presente
resolucion.
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TITULO

CORRELACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL CON EL DESEMPENO LABORAL
EN EL HOSPITAL II1 GOYENECHE, AREQUIPA 2019

Datos de autor

Nombres y Apellidos "MARIO NESTOR GONZALES PAJA

Tipo de documento de identidad DNI

Nuimero de documento de identidad | 29366694

URL de ORCID https://orcid.org/0009-0009-8383-6869

Datos de asesor

Nombres y apellidos SEGUNDO ORTIZ CANSAYA

Tipo de documento de identidad DNI

Numero de documento de identidad | 29309750

URL de ORCID ‘ https://orcid.org/0000-0003-0224-8651

Datos del jurado

Presidente del jurado

Nombres Y Apellidos LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI

Tipo de documento DNI

Numero de documento de identidad | 02389341

URL de ORCID https://orcid.org/0000-0003-2372-6720

Miembro del jurado 1

Nombres Y Apellidos HUGO NEPTALI CAVERO AYBAR

Tipo de documento DNI

Numero de documento de identidad | 01332589

URL de ORCID https://orcid.org/0000-0003-2161-4514
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Nombres Y Apellidos FREDY TORIBIO CHALCO VARGAS
Tipo de documento DNI
Numero de documento de identidad | 01233951

URL de ORCID

https://orcid.org/0000-0001-9639-3926

Datos de investigacion

Linea de investigacion

ADMINISTRACION PUBLICA - P58

Grupo de investigacion

No aplica.

Agencia de financiamiento

Sin financiamiento.

Ubicacién  geografica de

investigacion

Direccidén: Hospital I1I Goyeneche, Arequipa
Pais: Peru

Departamento: Arequipa

Provincia: Arequipa

Distrito: Arequipa
-16.40247,-71.52786
https://maps.app.goo.gl/78ExFn88vIrrKNNb6
.on v_\'b‘(\o- ' ‘k,‘o’ i ‘o‘,i‘o ”%%
- NPE % 2 .
Q) La6ranVvia O wre T
g -4,_, =° & %,
";.{7/0 & + %, e G Mo
= %
%
P2 o C
L
Res o .2'“‘
Kol % % <,
"3 L X s
o %, & % % &
', < o
% & &
%’ - ’ Hospital Goyeneche w
g e ‘009 Escuela
@ "dei’ ‘;:’o
L ’P‘q %
D Taterz Nicholzon
6 W S
0“”‘6" :/“9% Heroas ;—;o:m:.: o tgé‘" ~
& A3 cusla de Quil
& o° O’( q, 0"“#,‘,# ‘;‘_\‘b gesiids nitoien e ’Qum::m
(> CJ

Laboratorio
de Pavimento

Laboratorio de-
Mecénica de Suelo:

Ingenieria Geoldgica

& UNSA -

Afio o rango de afios en que se

realizé la investigacién

2019 - 2020

URL de disciplinas OCDE

https://concytec-pe.github.io/Peru-

Negocios, Administracion

https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.02.04
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- Libreria

Administracién publica
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DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y RESPONSABILIDAD

Yo mpar(o NESTOR Con2ALES PR I3 . identificado con DNI

Nro. Zgﬂ'z 136 94  en mi condicién de egresado de:

O Escuela Profesional
[ Programa de Segunda Especialidad,

X Programa de Maestria o Doctorado

ADMINISTR A ClOW

informo que he elaborado el/la [k Tesis o OJ Txabajo de Investigacion, O] Trabajo Académico
denominada:

“CORRE LACION PEL cliMPA ORGANI(2AUTONAL coN &L
DESEMPENO  LARORAL EN E¢ HOAPITAL ))  CODYENEYS,
ARERLIPA, 2019 )

Asesorado por: Dr~ SsGuUNDo ORTI2 CANSAYA

Es un tema original.

Declaro que el presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacion (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de
investigacion o similares, en el pais o en el extranjero.

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
investigacion, por lo que no asumiré¢ como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sea de fuentes
encontradas en medios escritos, digitales o Internet.

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de la tesis y asumo la
responsabilidad de cualquier error u omision en el documento, asi como de las connotaciones éticas y legales
involucradas.
w7

El incumplimiento de lo declarado da lugar a responsabilidad del declarante, en consecuencia; a través del
presente documento asumo frente a terceros, la Universidad Andina Néstor Caceres Veldsquez y/o la
Administracion Publica toda responsabilidad que pueda derivarse por el trabajo final presentado. Lo sefialado
incluye responsabilidad pecuniaria incluido el pago de multas u otros por los dafios y perjuicios que se
ocasionen.

Juliaca 14 de Eeffmbre del 2024

1
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DEDICATORIA

Gracias a Dios por su existencia incondicional,
gracias a la universidad UANCYV por permitirme
cumplir con mis metas. Gracias
a mis padres, que son unejemploy saben
llevarme por un buen camino lleno de valores,
gue es muy importante en mi vida.

A mis padres Domingo y Gregoria y mis
familiares por haberme brindado su apoyo
incondicional en todo momento de mi
formacion profesional.

Al padre Carlos Pozzo S.J. y mama Alicia,
CIRCA, por su impulso y animos para culminar
lo que se empezo.

No te fies de tus fuerzas, fiate de Dios. (p.

Carlos S. Pozzo)
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RESUMEN

Este estudio tuvo como objetivo general determinar el grado de relacion que
existe entre el clima organizacional con el desempefio laboral en el Hospital 11l
Goyeneche de Arequipa, en el afio 2019. El cual se ejecut6é a través de una
metodologia enfocada en el andlisis de los datos, de tipo basica, el nivel fue de
tipo correlacional y descriptivo, la poblacion fue conformada por 758 empleados
del Hospital Il Goyeneche de Arequipa, el cual fue conformado por
profesionales técnicos y auxiliares, la muestra fue de 255 realizada por medio
de un muestreo probabilistico. Para la recopilacién de datos se hizo uso de
instrumentos validados por el MINSA. Los resultados evidenciaron un
coeficiente de correlacion de 0.876 con una sig. de 0.00 para la relacion de la
variable clima organizacional con el desempefio laboral. En conclusién, se ha
precisado que el clima organizacional se correlaciona significativamente con el
desemperio laboral en el Hospital Goyeneche de Arequipa, en el afio 2019.
Esta correlacion es fuerte y positiva de acuerdo al coeficiente de correlacion.
Evidenciandose que a medida el clima organizacional mejore, se vera reflejado
en un aumento del desempefio laboral de los trabajadores del Hospital IlI

Goyeneche de Arequipa.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, desempefio

de profesionales, desempefio de técnicos y desempefio de auxiliares
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ABSTRACT

The general objective of this study was to determine the degree of relationship
that exists between the organizational climate and job performance at Hospital
Il Goyeneche in Arequipa, in the year 2019. It was carried out using a basic
guantitative methodology, the level was correlation and descriptive type, the
population was made up of 758 workers from the Goyeneche Hospital in
Arequipa, which were made up of technical and auxiliary professionals, the
sample was 255 made with probabilistic sampling. For data collection,
instruments validated by MINSA were used. The results showed a correlation
coefficient of 0.876 with a sig. of 0.00 for the relationship of the organizational
climate variable with job performance. In conclusion, it has been specified that
the organizational climate is significantly correlated with job performance at the
Goyeneche Hospital in Arequipa, in the year 2023. This correlation is strong
and positive according to the correlation coefficient. Evidencing that as the
organizational climate improves, it will be reflected in an increase in the work

performance of the workers of the Hospital Il Goyeneche de Arequipa.

Keywords: Organizational climate, job performance, performance of

professionals, performance of technicians and performance of assistants.
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INTRODUCCION

El clima organizacional tiene un papel importante en la mejora del desempefio
de los empleados. El clima de la organizacion da como resultado la aparicion
de patrones ambientales que generan motivacion y se centran en las
percepciones sensibles y el impacto en el desempefio de los empleados.
Define el clima de la organizacion como un conjunto y patrones ambientales
gue determinan el surgimiento de la motivacion y se enfocan en percepciones
gue son razonables o pueden ser evaluadas, de modo que tiene una influencia
directa en el desempefio de los miembros de la organizacion. Segun las
observaciones de la investigacion en el Hospital Goyeneche de Arequipa, en el
afio 2019. Se considera que el desempefio laboral en los profesionales,
técnicos y auxiliares necesita de mejoras de acuerdo al andlisis e los
resultados, se espera que mejore. Se considera que el clima organizacional
existente se puede construir para proporcionar cosas que puedan satisfacer a
los empleados, y ya no hay vacilacién ni temor de los empleados a discutir o
estar en desacuerdo para mejorar el desempefio de los empleados. Esta se
puede dar mediante factores como el control, disciplina, compromiso de la
organizacion y motivacion laboral, y los factores externos derivan del ambiente
de trabajo como la percepcién de apoyo de la organizacion. Dado ello se
plante6 en el estudio la relacién de estas dos variables y conocer el nivel de

asociacion de estas.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. EXPOSICION DE LA SITUACION PROBLEMATICA O ANALISIS DE
LA SITUACION PROBLEMATICA

En la actualidad, el fenobmeno del aumento de la competencia entre las
empresas y su necesidad de responder de manera efectiva a las condiciones
operativas que cambian rapidamente, asi como a los requisitos de personal, ha
intensificado la necesidad de identificar aquellos factores que afectan el
desempeiio de los empleados. Las empresas se han dado cuenta de que
tienen que desarrollar caracteristicas dinamicas Unicas que potencien sus
ventajas competitivas para sobrevivir en un entorno de mercado en constante
cambio. Debido a ello se estan enfocando en la explotaciébn de sus recursos
humanos, particularmente en el desempefio laboral. Porque el desempefio
laboral participa como un tema decisivo en el buen desempefio de una
empresa. Entonces el principal desafio para las empresas es evaluar el
desemperiio laboral y considerar como puede volverse mas eficiente y mas
valida (Diamantidis y Chatzoglou, 2018). Un factor importante para mejorar el
desempefio laboral es el clima organizacional debido a que ejerce un gran

efecto en las actitudes de los empleados teniendo en cuenta sus relaciones, el

sentido de pertenencia en términos de actividades, estrategias, procesos,

4
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rutinas y recompensas, y comportamientos planificados de las unidades

organizacionales (Frank et al., 2020).

A nivel internacional para mejorar el desempefio de los empleados con
respecto a sus organizaciones son preocupaciones importantes. Dado esto,
para percibir la conducta coherente con el compromiso de los trabajadores, el
clima organizacional se ha transformado en un elemento imperativo que ha
ganado numerosas deliberaciones y atencibn en la literatura sobre
comportamiento organizacional desde la década de 1960. Este ejerce un gran
efecto en las actitudes de los empleados teniendo en cuenta sus relaciones y el
sentido de pertenencia (Frank et al.,, 2021). Y mas aun las compaiiias de
cuidado médico confrontan enormes competencias para perseverar que el
cuidado médico sea alcanzable. Esto requiere cambiar y aumentar su
desemperfio laboral. Para efectuarlo, los hospitales deben contribuir en el
desemperio laboral de los usuarios. Asi que, es imprescindible conocer cuales
son las dimensiones clave del desempefio laboral en el ambiente sanitario y

coémo se logran aumentar estas dimensiones.

En Peru el Ministerio de Salud sostiene el desafio de incorporar grandes
variaciones en la red de salud, como el seguro para todos y la
descentralizacion. Estos retos, involucran nuevas tareas y responsabilidades
gue los empleados en salud necesitan acatar; en otras palabras, especificar las
estrategias, posturas y habilidades que debe tener un empleado de salud, para
alcanzar los resultados anhelados del dia a dia. En esta posicidén, se hace
preciso organizar el desempeiio de los empleados con las respectivas

planificaciones. Para esto se lleva a cabo instaurar las aportaciones de cada
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empelado de salud al acatamiento de las objetivos e intenciones trazados por

el MINSA; en otros términos, delimitar las rivalidades de los empleados.

En lo que respecta a la problematica local uno de los principales problemas en
el Hospital 1l Goyeneche de Arequipa, es la falta de eficiencia en el
desemperio laboral de los funcionarios y operadores en los diversos niveles y
centros de salud, ya que cumplen sus funciones dando apenas el minimo
esfuerzo, no dandole la prioridad debida a los pacientes y su derecho
constitucional de resguardar su integridad fisica, derecho a la salud y a la vida.
Este fendmeno se ve evidenciado con la ya conocida demora en la
programacion de citas para consultas especializadas, las largas colas que
muchas veces se deben formar para poder obtener el derecho a recibir
examenes, medicamentos, camas o0 una fecha de cirugia, los
desabastecimientos de medicamentos esenciales para la atencion médica, la
falta de buen trato del personal en los hospitales e incluso en casos extremos,
la agresion a los pacientes por parte del personal de los centros hospitalarios,
lo que conlleva a denuncias publicas que desmerecen el alto valor e

importancia que los servicios en salud revisten.

Es por ello que es necesario buscar soluciones a esta problematica, siendo asi
gue el clima organizacional se configura como una de las posibles soluciones
al deficiente desempefio laboral en los diferentes nosocomios, ya que, si en los
centros de salud hay un inadecuado ambiente interno, donde no hay una
verdadera interrelacion entre el grupo humano que conforma el personal que
presta los diversos servicios de salud, existen rencillas o emociones negativas
en el ambiente laboral, falta motivacién en el grupo humano constituido por el

personal y no hay politicas eficientes en las entidades publicas prestadoras de
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salud que cuiden el clima organizacional; es natural que dichas deficiencias
sean proyectadas en un pobre desempefio laboral y la consecuente mala

atencion a los ciudadanos que buscan cuidar y recuperar su salud.

Es por ello que a través de esta investigacion se establecera el vinculo que hay
entre el clima organizacional y la ocupacion laboral, en especifico en el Hospital
Il Goyeneche de Arequipa, ello por ser este uno de los nosocomios mas
grandes de toda la Regidn Arequipa. Ademas, tiene un efecto significativo en la
salud de todos los ciudadanos que dia a dia acuden a sus instalaciones en la
busqueda de una atencién adecuada, eficiente y sea dada en un marco de

respeto.

1.2. FORMULACION DEL PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.2.1. Problema general
PG. ¢En qué medida se relaciona el clima organizacional con el desempefio

laboral en el Hospital 1ll Goyeneche de Arequipa, en el afio 2019?

1.2.2. Problemas especificos
PE1l. ¢En qué medida se relaciona el clima organizacional con el desempefio
de los profesionales del Hospital Il Goyeneche de Arequipa, en el afio

20197

PE2. ¢En qué medida se relaciona el clima organizacional con el desempefio

de los técnicos del Hospital Ill Goyeneche de Arequipa, en el afio 20197

PE3. ¢En qué medida se relaciona el clima organizacional con el desempefio
de los auxiliares del Hospital 1l Goyeneche de Arequipa, en el afio

20197
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1.3. Justificacion de la investigacion
El presente trabajo de investigacion se justific6 en los siguientes

aspectos:

Aspecto tedrico: se justifica en el suceso de que planteara mas contenidos
tedricos al grupo de datos ya existentes respecto al clima organizacional y al
desemperio laboral, sobre como es la incidencia del clima organizacional sobre
el desarrollo del desempefio laboral. En tal sentido, la presente investigacion
permitira conocer y analizar los atributos de las variables de estudio sobre la

problematica trazada.

Aspecto practico: este criterio se da debido a que los hallazgos permitiran
conocer las relaciones que presenta la variable clima organizacional con la
variable desempefio laboral, asi la asociacibn de la variable clima
organizacional sobre las dimensiones del desempefio. El cual servirA para
desarrollar estrategias de mejora del desempefio laboral que ayude a prestar

un mejor servicio a los usuarios del Hospital Il Goyeneche de Arequipa.

Justificacion metodoldgica: Se justifica porque se hard uso de dos
cuestionarios validados por el MINSA los cuales son los adecuados para
cuantificar las variables de estudio. La contribucion va por el lado de validar un
instrumento ya existente y contribuir en la problematica del contexto planteado,

ademas de gue sirve como guia a otros estudios.

Desde la perspectiva social: radica en una gran amplitud sobre la poblacién y
en un bien tan importante como el cuidado y preservacion de la salud de los
ciudadanos. Es asi, que los resultados de esta investigacion tienen una gran

relevancia social, ya que buscar alternativas para mitigar o desaparecer una
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problematica como la abordada, potencialmente pueden generar efectos
positivos en el cuidado pleno de la calidad de atencién de los pacientes a
centros de salud publicas, para ello iniciando en el caso concreto del Hospital

Il Goyeneche, uno de los mas grandes de la Region Arequipa

1.4. OBEJTIVOS

1.4.1. Objetivo general

OG. Determinar el grado de relacion que existe entre el clima organizacional
con el desempeiio laboral en el Hospital 11l Goyeneche de Arequipa, en

el ano 2019.

1.4.2. Objetivos especificos
OE1l. Determinar el grado de relacion que existe entre el clima organizacional
con el desempefio de los profesionales del el Hospital 11l Goyeneche de

Arequipa, en el afio 2019.

OE2. Determinar el grado de relacion que existe entre el clima organizacional
con el desempefio de los técnicos del el Hospital [l Goyeneche de

Arequipa, en el afio 2019.

OES3. Determinar el grado de relacion que existe entre el clima organizacional
con el desempefio de los auxiliares del el Hospital Ill Goyeneche de

Arequipa, en el afio 2019.

1.5. Importanciay alcance de la investigacion

La importancia es que el desarrollo de la investigacion sea util para la
sociedad, y la economia. También la prosperidad de la relacion del clima
organizacional con el desempefio laboral. La piedra angular de la productividad

organizacional es cuanto valor se le da al desempefio laboral. Es uno de los
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principales factores para lograr los objetivos organizacionales: la incorporacion
exitosa cosecha empleados exitosos que cumplen con los plazos, realizan
ventas y aprovechan la marca. Cuando los empleados no pueden trabajar de
manera efectiva, los clientes, las partes interesadas y los patrocinadores
sentiran que la organizacion es apatica a sus necesidades y buscara servicios

en otros lugares, incluidos los competidores.

1.6. Limitaciones y delimitaciones de la investigacion
El trabajo de estudio se limita a la ciudad de Arequipa, y se delinean los

trabajadores del Hospital 11l Goyeneche de la ciudad de Arequipa.

1.7. HIPOTESIS

1.7.1. Hipétesis general

HG. El clima organizacional se correlaciona significativamente con el
desempeiio laboral en el Hospital Goyeneche de Arequipa, en el afio

2019.

1.7.2. Hipétesis especificas
HE1l. El clima organizacional se correlaciona significativamente con el
desempeiio de los profesionales en el Hospital Goyeneche de Arequipa,

en el afo 2019.

HE2. El clima organizacional se correlaciona significativamente con el
desempefio de los técnicos en el Hospital Goyeneche de Arequipa, en el

afo 2019.

HE3. El clima organizacional se correlaciona significativamente con el
desempeiio de los auxiliares en el Hospital Goyeneche de Arequipa, en

el afo 2019
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1.8. VARIABLES E INDICADORES
1.8.1. Variable independiente

Clima organizacional

Dimensiones:

o Potencial humano
o Disefio Organizacional
o Cultura de la Organizacion

1.8.2. Variable dependiente

Desempefio laboral

Dimensiones

o Desempefio profesional
o Desempefio técnico
o Desempefio de auxiliares
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1.8.3. Operacionalizacién de variables

Tabla 1.

Operacionalizacién de variables

R
O
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Variable Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores
Refiere a las opiniones Son aspectos que guardan Potencial Liderazgo
e interpretaciones relaciéon con el ambiente de la humano Innovacion
comunes de los organizacion en que se Recompensa
trabajadores sobre las desempefian y se desarrollan Confort

Cli reglas, practicas y sus miembros el cual esta Disefio Estructura

organilzrggonal procedimientos que dado por el pote_:nciNaI organizacional Toma d_e D_episiones_ _
encuentran (Banafo et humano, disefio Comunicacion Organizacional
al., 2022). organizacional 'y  cultura Remuneracion
organizacional (MINSA,  Cultura de la Identidad

2012).

organizacion

Conflicto y Cooperacion

Motivacion

Desempefio
laboral

Comportamiento
individual algo que las

personas hacen vy
pueden observar que
genera valor para la
organizacion y
contribuye a los
objetivos de la

organizacion (Lopez et
al., 2022)

Se considera como sujeto de
evaluacion de acuerdo a los
niveles de responsabilidad a
los profesionales, técnicos y

auxiliares y cada sujeto
comprende  factores  de
evaluacién como la

planificacién, responsabilidad
etc. (MINSA, 2008).

Desempefio de
Profesionales

Planificacion.
Responsabilidad.
Iniciativa.
Oportunidad.
Calidad de trabajo.

© N

Confiabilidad y discrecion
Relaciones interpersonales.
Cumplimiento de las normas.

Desempefio de
Técnicos

Responsabilidad.
Iniciativa.
Colaboracion.
Oportunidad,
Calidad del trabajo

© No

Confiabilidad y discrecién.
Relaciones interpersonales.
Cumplimiento de las normas.

Desempefio de
Auxiliares

BONPIOTEONEIORAWONPONERWONEISONDE

Responsabilidad.
Iniciativa.

Calidad de trabajo,
Oportunidad

©No o

Buen uso y manejo de equipos.
Confiabilidad y discrecién.
Relaciones interpersonales.
Cumplimiento de las normas.

Nota. Elaboracion propia
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CAPITULO I

MARCO TEORICO REFERENCIAL

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1. Internacional

Frank et al. (2020), en su investigacion Clima Organizacional y Desempefio
Laboral: Averiguar el rol moderador del entusiasmo por el trabajo armaonico, del
Intercambio y Coaching entre jefes y colaboradores. Cuyo fin fue investigar el
efecto del clima organizacional en el desempefio laboral. La metodologia tuvo
un enfoque cuantitativo, la poblacion fue conformado por 955 empleados, y
utilizaron un muestreo aleatorio simple para seleccionar muestras
representativas de cada sucursal dando como resultado un tamafio de muestra
de 431 como respuesta valida recibida de los empleados, ademas para la
recopilacion de los datos sobre como los empleados perciben la persuasion del
clima organizacion en el desempefio laboral se utilizo el cuestionario. Los
hallazgos revelaron que hubo un vinculo positivo con el trabajo por el clima

organizacional y la relacién desempefio laboral.

Haryono et al. (2019), en su estudio el clima organizacional y la justicia
organizacional mejoran el desempefio laboral a través de la satisfaccion laboral

un estudio de los empleados de indonesia. En este estudio analizaron el efecto
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del clima organizacional y la justicia organizacional en el desempefio laboral de
los organizadores de la Oficina Central de Estadisticas, Yogyakarta. Este
estudio empled una investigacion enfocada en el analisis de los datos y la
unidad este estudio fueron los coordinadores de la oficina. Las variables se
midieron con cuestionario en escala de Likert 1-5. Los hallazgos han
encontrado  empiricamente que el clima organizacional afecto
significativamente la satisfaccion laboral de los coordinadores distritales de

estadistica debido a que este tuvo un coeficiente de satisfaccion de 0.462.

Lugman et al. (2020), en su estudio sobre el efecto del clima organizacional en
el desempefio laboral de los instructores de educacion fisica. Este estudio se
realizd con la intencion de examinar el efecto del clima organizacional en el
desemperio laboral. Se empled un método cuantitativo para este propdésito; con
un instrumento de encuesta. Se encuesto a 169 Instructores de Educacion
Fisica mediante técnica de muestreo estratificado. Se administro un
cuestionario estructurado para recolectar los datos. la informacion fue
analizada mediante estadistica inferencial. Los resultados del estudio indicaron
gue el clima organizacional afecta significativamente el desempefio laboral. El
coeficiente de relacion fue de 0.581. Todas las dimensiones del clima
organizacional contribuyen a aumentar el desempefio de los profesores de
Educacion Fisica.

Okpo y Modebelu (2019) en su estudio sobre el clima organizacional y
desemperio laboral de los docentes de colegios publicos del estado de Abia,
Nigeria. En el estudio se aplic6 un disefio de encuesta descriptivo ex post facto.
Utilizaron el método de muestreo conveniente para establecer un valor de

muestra de 609 individuos de estudio. Para la compilacién de la informacion se
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hizo uso de un formulario estructurado para cada de las variables, la
verificacion de las conjeturas se ejecutd con el instrumento estadistico de la
prueba t. El estudio, hizo referencia a que el clima de organizacion contribuye

en el desempefio laboral de los docentes.

Bagus et al. (2020), investigo el predominio del clima organizacional sobre el
desempeiio de los empleados en el trabajo. Su propdsito fue investigar los
factores que afectaran el desempefio de los empleados del Denpasar
politécnico nacional, a saber, el liderazgo y el clima organizacional mediados
por la satisfaccion laboral. La poblacion de estudio fueron todos los empleados
permanentes del Politécnico Nacional de Denpasar. El método de muestreo
utiliza el método censal o muestra saturada, por lo que el nimero de
encuestados es de 32 personas. Los hallazgos muestran que el clima
organizacional tiene un efecto positivo y significativo en el desempefio de los
empleados en el Politécnico Nacional de Denpasar con un coeficiente de

trayectoria de 0,466.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Usucachi (2020) en su estudio sobre el clima organizacional y
desemperio laboral en los empleados de salud del area del Gineco-Obstetricia
en un centro de EsSalud, Lima 2019. Tuvo como propdsito determinar cudl es
la correlacion entre el Clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores del area de Gineco Obstetricia. Utilizé una metodologia enfocada
en el analisis de la informacion, con el método correlacional ademas se hizo la
descripcion de los resultados. El objeto de estudio fue constituido por 60
trabajadores (profesionales), en la recoleccion de datos se empled

instrumentos validados. La correlacién de los datos fue desarrollada por la
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metodologia Spearman. En conclusion, encontraron que el nivel de asociacién

de las variables fue fuerte con un r de 0.928.

Rojas (2019) en su estudio sobre el Clima organizacional y desempefio laboral
del personal de salud del Hospital Daniel Alcides Carrion, Pasco. Cuya finalidad
fue establecer la relacion entre el clima organizacional y el
desemperio laboral. Para lo cual hicieron uso una metodica enfocada en el
analisis de los datos, sin la manipulacion de las variables, con criterio
correlacional, poblacion y muestra de estudio fueron 234 empleados del
Hospital, para la recoleccion de datos utilizaron cuestionarios y para encontrar
el nivel de asociacion usaron el r de Pearson. Las conclusiones fueron de que
el 83,3 % evidenciaron una deficiencia en el clima organizacional y el 49,1 %
presentaron desempefio laboral. También significativamente hay un nivel de

asociacion entre estas dos variables.

Cabrera (2021) en su investigacion sobre el clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores del Hospital | Huariaca — 2019. Tuvo como finalidad:
encontrar el nivel de asociacion entre las dos variables de estudio. En el
estudio se manejo con la descripcidon de las variables y el nivel de la asociacion
de estas, la muestra fue conformada por 130 empleados, del centro
hospitalario. Hicieron uso de un cuestionario para la recogida de la informacion.
El 45.38 % evidenciaron clima organizacional propicio y el 61,54% un
desempefio promedio. También encontraron que las dos variables de estudio

tuvieron una asociacion significativa.

Chéavarry et al. (2020), en su trabajo enfocado al Clima organizacional y
desempefio laboral de los colaboradores del Hospital de Chepén, 2019. Cuyo

objetivo fue el de hallar el nivel de relacién que hay entre estas dos variables.
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La metddica fue enfocada en el desarrollo y analisis de los datos. Para una
poblacion de 240 de los cuales se estim6 91 colaboradores como la muestra,
aplicaron una un cuestionario para el levante de la informacion. Como resultado
del estudio se evidencia una conexion fuerte con un r de 0.842. El 84.2%

presenta un el Clima Organizacional alto.

Barboza et al. (2021), clima organizacional y desempefio laboral en el hotel Las
Vegas de la ciudad de Jaén. Cuyo objetivo fue hallar el nivel de relacion de las
dos variables, permitiendo explicar el entorno que perciben y saber el grado de
desemperio laboral de los empleados del hotel. En cuanto la metodologia se
enfocd en el estudio de los datos mediante la estadistica, el propésito fue
correlacion y descriptiva para entender a la comprension de las variables. la
técnica de estudio fue la encuesta que fue realizado a una muestra de 18
empleados. En los resultados evidenciaron que existe una correlacién positiva
con un alto nivel de asociacion con un valor de r de 0,928, es decir que existe

un nivel alto de asociacion de estas dos variables.

Ruiz (2021), en su trabajo titulado clima laboral y su relaciéon con el desempeiio
de los servidores civiles del hospital Luis Heysen Inchaustegi-Essalud,
Lambayeque - Perd, 2019. Cuyo objetivo fue determinar la relacion existente
entre el clima laboral y el desempefio de los servidores civiles del Hospital.
Para ello se elabor6é una investigacion cuyo disefio es no experimental,
transversal, descriptivo y correlacional, y se trabajé con una muestra de 79
trabajadores del citado hospital, utilizandose un cuestionario confiable y
debidamente validado para la recolecciébn de datos de las variables clima

laboral y un formato de evaluacion de desempefio y estadistica institucional. En
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conclusion, existe relacién directa y positiva de grado bajo entre el clima laboral

y el desempefio en su dimensiéon competencia.

2.1.3. Antecedentes regionales

Quico (2021) en su trabajo acerca de la relacion del clima organizacion y
el desempefio laboral en los trabajadores de la UGEL Norte en la ciudad de
Arequipa. Tuvo como objetivo fue determinar la relacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la Ugel. Es una
investigacion cuantitativa, relacional, no experimental y de corte transeccional.
La poblacion estuvo conformada por 100 administrativos que laboran en la
UGEL Norte en la ciudad de Arequipa. en sus resultados se encontré un
coeficiente de (rs=0.304) y un nivel de significancia p< 0.01. Concluyeron que
existe una relacion altamente significativa, de correlacion positiva entre el clima

organizacional y el desempefio laboral.

Galarreta (2020) en su estudio acerca de la relacion del clima organizacional y
el desemperio laboral de los empleados en el area de operaciones MiBanco.
Cuyo objetivo fue analizar el clima organizacional y su influencia en el
desempeiio de los empleados. La metodologia empleada tubo un enfoque
mixto, tipo basica, nivel explicativo, la poblacion y muestra fue de 9 empleados,
la técnica de estudio se bas6é en la encuesta y en la entrevista. En los

resultados se encontré un valor correlacional de 0,762. En conclusion, el crear

una propuesta de mejora en el clima organizacional contribuiria a la

organizacion.

Flores (2021) en su estudio acerca del desempefio laboral conjuntamente con

el clima organizacional. Tuvieron como objetivo analizar el clima organizacional
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y desempefio laboral de los colaboradores de la empresa. Este trabajo se
desarroll6 con una metodologia de andlisis cuantitativo, de tipo basica de
disefio no experimental, para la recoleccion de datos se aplicé la encuesta con
la modalidad mixta y cerrada de 36 preguntas. La poblaciéon y muestra fue de
150 trabajadores. En los resultados se dio a conocer que si existe una
correlacion entre las variables, clima organizacional y desempefio laboral. En
conclusion, el clima laboral en la empresa, es favorable para la integracion,
reconocimiento de necesidades estructurales de la empresa, recompensas por

el buen desempefio laboral de los trabajadores de la empresa.

Mamani (2020) en su tesis acerca del el clima organizacional y su relacién con
el desempefio laboral. Tuvo como objetivo general establecer la relacion entre
el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores del area
de Gerencia de Desarrollo Social Econdmico de la Municipalidad Distrital de
Yura. El proyecto se desarrollé con un enfoque cuantitativo-basico, con un nivel
de investigacion descriptivo-correlacional la muestra censal estd conformada
por 67 trabajadores que laboran en el area de Gerencia. Los resultados
encontrados en este estudio dan como conclusidon de que efectivamente existe
relacion entre las variables clima organizacional y desempefio laboral en una
fiabilidad de 0.937 que garantizan el desempefio de los empleados. En
conclusién, si se mejora o se mantiene el clima organizacional, también se

mantendra o se mejorara el desempefio laboral.

Noguera y Zeballos (2022) en su estudio sobre el Clima organizacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Cocachacra. Cuyo objetivo fue determinar la relaciébn entre el clima

organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad
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distrital. La metodologia de investigacion fue de tipo aplicada, con un enfoque
cuantitativo, un nivel correlacional y un disefio no experimental de corte
transversal. La técnica de recoleccion fue la encuesta y como instrumento el
cuestionario conformado por 24 preguntas aplicadas a la muestra de 48
trabajadores. Los resultados mostraron una correlacion de Rho=0,835 llegando
a la conclusion que el clima organizacional incide en manera significativa en el
desempeiio laboral, por lo tanto, al tener un agradable clima organizacional
permitira lograr un adecuado desempefio para el bien de sus trabajadores y su

organizacion.

Pinto (2021) La investigacion planteo de objetivo, identificar la correlacion que
existe del desempefio laboral y el clima organizacional de los trabajadores de la
UGEL Norte en la ciudad de Arequipa. La metodologia fue no experimental y
de corte transeccional, relacional, cuantitativa. Se utilizo como técnica de
recoleccion el Test GFK y el test de Clima Organizacional estos para poder
dimensionar el desempefio laboral. Los resultados mostraron una correlacion
de Rs=0.303, un nivel de significancia p<0.01, concluyendo que el desempefio
laboral y el clima organizacional mantienen una correlacion altamente
significativa, por lo tanto, generando condiciones para fortalecer Ia

autorrealizacion el clima organizacional mejorara.

2.2. Marco teérico
2.2.1. Clima organizacional

Este es un causante decisivo en el triunfo de la gran mayoria de las
empresas. Esto se debe a que alcanza ayudar a las compafiias a cumplir con
sus objetivos y tiene un efecto en muchas areas del lugar de trabajo. También

se comporta como un libro de reglas, que precisa qué es y qué no es una
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conducta aceptable. Este también se refiere a los dictdimenes y explicaciones
comunes de los empleados a cerca de las normas, ensayos y técnicas que
encuentran. Ademas, se reconoce que los empleados a menudo atribuyen
significado a las reglas que los vinculan, y estos puntos de vista finalmente se
fusionan en un clima. Esto demuestra que el clima de una organizacion es un
elemento importante de estudio, debido a que manifiesta en los trabajadores un
sentimiento de control sobre sus actividades. Principalmente en un periodo en
la que la colectividad de las compafiias de los paises en vias de progreso se
esfuerza por adoptar e implementar sistemas de planificacion de recursos
empresariales que han ganado popularidad en los paises desarrollados

(Banafo et al., 2022).

Son los conocimientos compartidos por los usuarios de una compaifia en
referencia al empleo, el entorno fisico en el que se produce las conexiones
entre los compaferos del trabajo que dan contexto a las distintas medidas
juiciosas e informales que pueden perjudicar como no al ambiente laboral

(MINSA, 2012 (Sucasaire, 2022))
Teoria sobre la gestion de conocimiento

Desde la perspectiva de las teorias de la gestion del conocimiento, la
intencién de las personas de compartir conocimientos, que requiere una
atencion especial, puede verse influida por condiciones previas que incluyen el
empoderamiento y clima organizacional. Es justificable que los investigadores
tengan en cuenta varias condiciones previas para ayudar a las organizaciones
a institucionalizar el comportamiento de intercambio de conocimientos; estas
precondiciones incluyen objetivos y actitud hacia el intercambio de

conocimiento. Sin embargo, una comprension mas profunda del efecto de los
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factores organizacionales, puede revelar la intencion de los empleados de
compartir conocimientos y brindar una imagen mas clara del intercambio de

conocimientos en dichos entornos (Kaffashan y otros, 2020)

2.2.1.1. Potencial humano
Cualidad latente que se puede realizar o desarrollar a través de
experiencias, lo que conduce a algun éxito y logro objetivamente definible

(MINSA, 2012).

En un nivel superior, las acciones humanas se vuelven mas intencionales,
impulsadas, y regulado por estados intencionales tales como creencias y
deseos relacionados con uno mismo y aspiraciones futuras, que constituyen
una nueva fuerza para afectar los cambios personales y ambientales. Por lo
tanto, es importante ver el potencial humano no como una capacidad fija sino

en el contexto del desarrollo individual (Yun, 2020).

2.2.1.2. Disefio organizacional

En el conjunto de tareas asociadas de un conjunto de personas. Este
comprende cuatro factores entre ellos se encuentra la concertacion de
esfuerzos, un fin particular, la reparticion de labores y un grado de potestad, lo

gue comun es denominado el disefio de una organizacion (MINSA, 2012).

El disefio organizacional trata sobre la practica de construir organizaciones
efectivas, donde las organizaciones se conceptualizan como una configuracion
de componentes tales como estrategia, personas, estructura y procesos de
gestion. Un modelo tedrico ampliado para el disefio de organizaciones incluye
la filosofia de gestidn: los valores, creencias y suposiciones que subyacen y

guian los enfoques de liderazgo y toma de decisiones. Se ha argumentado que
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las empresas, como organizaciones humanas, deben enfrentar los desafios del
disefio organizacional, como la alineacion y el gobierno de incentivos
imperfectos, y la toma de decisiones burocratica, para realizar que las

empresas sean mas seguras y eficaces (Bocken y Geradts, 2020).

2.2.1.3. Cultura de la organizacion

Una empresa no seria lo que es si no hay personas vinculadas con los
objetivos y compromisos de la empresa. Y para que este se realice es
imprescindible tener en cuenta el contexto como se va a realizar las
actividades, las reglas y las pautas de conducta lo que se visualiza en la cultura

de esa organizacion (MINSA, 2012).

También es definido como un grupo de teorias y convicciones encubiertas que
poseen los trabajadores de la empresa, luego se extienden y comunican para
vencer las dificultades de adaptacién externa y unificacion interna. Por
consiguiente, la insatisfaccién de los empleados con la organizacion o empresa
en su conjunto repercutira en su insatisfaccion en el desempefio de su trabajo y

sin duda afectara su desempefio (Paais y Pattiruhu, 2020).
2.2.2. Desempeiio laboral

Esta dimensién puede entenderse como una conducta relacionada con el éxito
de ciertos elementos evaluativos, 0 sea, la disposicién en la que un trabajador
obedece con las perspectivas frecuentes trazadas por las compafias (Lépez et

al., 2022).

Durante las ultimas décadas, el alcance del desempefio laboral ha cambiado
significativamente, desde la perspectiva mas habitual basada en el trabajo y las

labores fijas hasta un entendimiento mas extenso de los papeles laborales en
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contextos enérgicos. El discernimiento primordial de esta variacion de vision es
hacia un contexto laboral inmensamente capaz y genérico, en el que la mayoria
de las compafias se orientan para manifestar escenarios dinamicos y

cambiantes (Lépez et al., 2022).

El desempefio laboral es un constructo que involucra conductas bajo la
comprobacion de los trabajadores que ayudan a cumplir los propdsitos de la
empresa. Este puede ponerse en marcha de diferentes aspectos de acuerdo a
las aspiraciones de la empresa, que inician a partir de explicaciones extensas
de las conductas (p. €j., prueba de conocimientos, capacidad laboral,
flexibilidad) hasta describir cualidades mas exigentes (p. ej., desempefio en la
facilidad de la comunicacion, cumplir con el reglamento de la organizacion).
Este escenario restringe a los estudiosos a investigar sobre posiciones
peculiares e incrementa la cuantia de tamafos de desempefio laboral, lo que

obstaculiza la generalizacidon de sus descubrimientos (Ramos et al., 2019)

Se considera como sujeto de evaluacibn de acuerdo a los niveles de
responsabilidad a los profesionales, técnicos y auxiliares. Cada sujeto
comprende factores de evaluacién como la planificacion, responsabilidad etc.

(MINSA, 2008).

Teoria del capital social y la teoria del aprendizaje organizacional sobre el

desempefio laboral

La teoria del capital social postula que las redes apoyan el desarrollo y el
mantenimiento de relaciones, alientan a los trabajadores a participar en
actividades beneficiosas y brindan oportunidades para que estos posean

capital colectivo. Hacer conexiones con empresas dentro de la red aumenta la
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probabilidad de participar en interacciones sociales para obtener una mejor
comprensiéon de otras empresas y, en consecuencia, cada empresa obtiene
beneficios. Ven el capital social como los recursos colectivos entrelazados
dentro de la red de empresas, disponibles para todas las empresas. Asi, la
estructura y los recursos reales y potenciales disponibles en la red constituyen
capital social, y este capital social esta compuesto por capital cognitivo, capital

estructural y capital relacional (Birasnav et al., 2019).

El capital cognitivo es un recurso que proporciona representaciones
compartidas, valores y objetivos compartidos, e interpretaciones compartidas.
Cuando las partes se comprometen a definir y desarrollar nuevos productos, se
someten a procesos de creacion de sentido para interpretar las funciones de

los productos y lograr un entendimiento compartido (Birasnav et al., 2019).

El capital estructural es un recurso combinado de las propiedades y patrones
de una red social. Este capital explica el patrén de como las partes estan
conectadas entre si, qué tan densamente estan conectadas y en qué nivel
estan conectadas con otras empresas. Asi, los lazos de red y su configuracion
describen el capital estructural. Los estudios en la literatura de gestion de
operaciones evaltian el capital estructural en términos de evaluaciéon y
desarrollo de socios de la cadena de suministro aguas arriba para incluir en la
red social y la cantidad de informacién compartida entre estos socios en la red

(Birasnav et al., 2019).
Teoria del Aprendizaje Organizacional

La mayoria de los estudios en la literatura sobre aprendizaje se han centrado

en la espiral de aprendizaje dentro de la organizacién a través de interacciones
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entre lideres y empleados e intercambio colaborativo de informacion entre
empleado individuales y grupos formales/informales que trabajan dentro de una
organizacion. Sin embargo, algunos investigadores han destacado la necesidad
y la importancia de expandir los horizontes de aprendizaje mas alla de los
limites organizacionales. Dado que las empresas mejoran sus capacidades de
aprendizaje al compartir sus logros, conocimientos y experiencias entre si,
seria util crear un entorno para establecer mecanismos para aprender unos de
otros e intercambiar activos intangibles para mantener una ventaja competitiva

(Birasnav et al., 2019).

En este entorno comercial competitivo, las empresas no pueden confiar
Gnicamente en el conocimiento creado internamente, ya que se espera que la
probabilidad de que este conocimiento contribuya a mejorar el desempefio de
la cadena de suministro sea baja o de alcance limitado. Debe mezclarse con la
red de socios para fortalecer su impacto en toda la cadena de suministro.
Aprender de los socios ayuda a las empresas a acelerar el proceso de
desarrollo laboral y abordar las incertidumbres tecnolégicas. Es obvio que dicho
aprendizaje permite a los fabricantes responder de manera proactiva a las
necesidades y expectativas cambiantes de los clientes en los mercados

intermedios (Birasnav et al., 2019).

El aprendizaje organizacional se origina en el aprendizaje de los empleados,
gue se desarrolla a partir de la mente subconsciente de un empleado individual
y se modifica en varios niveles de la organizacién por el entorno interno y
externo. Los sistemas de aprendizaje organizacional se construyen de tal
manera que transfieran el aprendizaje en forma de valores, normas,

comportamientos aceptables, rutinas, practicas y estructuras a los futuros
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empleados y para interpretar el entorno empresarial para la formulacion de

estrategias empresariales (Birasnav et al., 2019).

Al igual que los empleados individuales cuyas conductas de aprendizaje estan
moldeadas por sus propias personalidades y creencias, las organizaciones
crean sistemas cognitivos y construyen memorias organizacionales basadas en
un proceso continuo de hacer cambios en el desempefio de los trabajos y el

pensamiento, ya sea a nivel individual, grupal o institucional.

Las ideologias y los cambios dinamicos en el entorno también se consideran en
este proceso. Especificamente, el aprendizaje organizacional se concibe por un
flujo de avance que cambia el aprendizaje que ocurre a nivel de empleado
individual al nivel de grupo y el nivel de grupo al nivel organizacional a través
de los procesos (a saber, intuicion, interpretacion, integracién vy
institucionalizacién) y un flujo de retroalimentacion que cambia el aprendizaje
del nivel organizacional al nivel grupal y del nivel grupal al nivel del empleado
individual a través de los mismos procesos mencionados. En el proceso de la
intuicion, el aprendizaje comienza en la mente subconsciente del empleado
individual a medida que los nuevos conocimientos se interpretan muchas
veces, y estos conocimientos cristalizados forman mapas cognitivos que se
convierten en acciones de los empleados individuales. Durante los procesos de
interpretacion e integracion, estos individuos comparten su conocimiento/stock
con un grupo de empleados a través del diadlogo, y estos grupos integran los
puntos de vista de cada miembro y generan entendimientos compartidos.
Finalmente, las organizaciones institucionalizan estos entendimientos
compartidos y brindan una forma final al aprendizaje organizacional que se

refleja a través de sus practicas, rutinas y estructura organizacional.
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Especificamente, el aprendizaje organizacional es "el proceso de mejorar las
acciones a través de un mejor conocimiento y comprension”. En este estudio,
nos concentramos en el aprendizaje de la cadena de suministro a través del

aprendizaje organizacional que ocurre entre comprador.

2.2.2.1. Desempefio de profesionales
En esta dimensidn se encuentran quienes por la eleccion de las
autoridades competentes ejercen oficios de confianza o de compromiso directo

(MINSA, 2008)

2.2.2.2. Desempefio de técnicos

En esta dimension se encuentran las personas que tengan estudios
superiores o estudios en la universidad, pero no lograron terminar, también los
gue tengan capacitaciones y experiencias técnica pero reconocidas que
realizan labores técnicas y se hallan dentro del conjunto laboral técnico

(MINSA, 2008).

2.2.2.3. Desempefio de auxiliares
En este apartado se encuentran los cuales tienen instruccion secundaria
y practica o discernimiento para ejercitar tareas de soporte y se hallan dentro

del conjunto laboral auxiliar (MINSA, 2008).

2.2.3. Clima organizacional y desempefio laboral

El comportamiento de los empleados en las organizaciones es resultado
de sus caracteristicas personales, asi como del entorno en el que se
desempenfian. Las actitudes laborales de los empleados se ven afectadas por
una amplia gama de caracteristicas organizativas y relaciones sociales, que

forman el entorno laboral de los empleados. Al referirse a las percepciones de
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los empleados sobre sus entornos de trabajo, es posible encontrar una
variedad de términos y definiciones, como clima organizacional, clima
psicoldgico, clima colectivo y cultura organizacional. El clima organizacional es
uno de los asuntos mas importantes en cuanto al desempefio laboral, el cual
tiene una relacion directa con el comportamiento de los empleados. Desde
finales de la década de 1960, el clima organizacional ha sido un tema popular
discutido en la literatura sobre comportamiento organizacional y se considera
un punto de vista vital para comprender las actitudes y comportamientos
relacionados con el trabajo de los empleados. Se define el clima organizacional
como la forma en que los empleados perciben su organizacion y sus
propésitos. También se conceptualizd el clima organizacional como los
agregados de las variables sociales, que constituyen el entorno laboral de un
trabajado. Otros autores dan a conocer que si la cultura organizacional se
define simplemente se hacen las cosas aqui, entonces el clima organizacional
se puede definir cobmo se siente trabajar aqui. El cual es entendido como las
percepciones individuales; patrones recurrentes de comportamiento, actitudes y

sentimientos de los empleados (Berberoglu, 2018)

Ademas, uno de los aspectos mas importantes en una organizacion para influir
en el comportamiento de las personas es la cultura organizacional, que puede
definirse como las creencias y valores compartidos dentro de la organizacion.
Para comprender cdmo un empleado percibe el clima organizacional, es
necesario considerar las percepciones del empleado sobre la situacion laboral
(incluidas las caracteristicas de la organizacion para la que trabaja) y la
naturaleza de sus relaciones con otras personas en el mismo entorno. El clima

organizacional tiene un impacto significativo en el bienestar de los empleados
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gue tiene una influencia directa en la calidad y cantidad del trabajo realizado en
la organizacion. Existen diversos estudios sobre la relacion entre el clima
organizacional y sus consecuencias. Los conceptos como satisfaccion laboral,
necesidad de logro, afiliacion y poder, efectividad organizacional general y
desempeiio individual resultan ser las variables dependientes y las
consecuencias del clima organizacional. Ademas, una de estas consecuencias
es el compromiso organizacional, y en la literatura se presta un nivel moderado
de atencion para revelar esta relacion. En consecuencia, la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral también es un tema ampliamente
discutido. Se sugirié que el clima organizacional percibido por los empleados
influye en la motivacion de los empleados y la motivacion dara como resultado
una mayor productividad, por lo que se dice que un clima positivo fomenta la

productividad de los empleados y disminuye la rotacion (Berberoglu, 2018).

Ademas de acuerdo a las investigaciones se dice que existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y el compromiso de los empleados,
asi como el desempefio organizacional percibido. Sin embargo, un clima
organizacional saludable no garantiza un mejor desempefio, incluso junto con
el compromiso organizacional, existen otras variables que contribuyen a un

mejor desempefio (Berberoglu, 2018).

2.2.3.1. Compromiso organizacional

Ha habido varias clasificaciones de la actitud de los empleados y el apego
hacia sus organizaciones, como lealtad, devocién y compromiso en la literatura
existente. El concepto de compromiso fue introducido por primera vez en la
literatura en 1960 por Becker y fue explicado como “un mecanismo que

produce un comportamiento humano consistente. Posteriormente, durante la
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década de 1970, se realizaron diversos estudios sobre el concepto de
compromiso organizacional. Uno de los estudios importantes de la literatura fue
realizado en 1974 por Lyman Porter y sus colaboradores que se ocupo del
compromiso organizacional y las intenciones de rotacion de los
empleados. Porter et al., en 1974, realizaron el estudio mas citado de la
literatura relacionada, que aborddé la relacibn entre el compromiso
organizacional, la satisfaccién laboral y las intenciones de rotacion en una
muestra de técnicos psiquiatricos. Este estudio conserva su importancia ya que
se trata del primer cuestionario de compromiso organizacional en la
literatura. Mas tarde, en 1983, Morrow defendié que los valores personales, la
carrera, el trabajo (caracteristicas) y el sindicato juegan un papel importante en
la definicion del compromiso de los trabajadores. Continuamente, en 1985,
Reichers introdujo la idea de que el compromiso organizacional puede
explicarse como “una colecciéon de multiples compromisos con varios grupos
que componen la organizacion”. Mas tarde, en 1991, Meyer y Allen adoptaron
un punto de vista diferente y conceptualizaron el modelo de tres componentes
del compromiso organizacional. Allen y Meyer explicaron los tres componentes
del compromiso organizacional como compromiso “Afectivo”, “Continuidad” y
“‘Normativo”. En sus conceptualizaciones, los empleados con mayores niveles
de compromiso afectivo permanecen en sus organizaciones porque “quieren”,
aguellos con fuertes niveles de compromiso de permanencia permanecen en
Sus organizaciones porque “necesitan” y aquellos asociados con compromiso
normativo permanecen porque sienten que “deberia” hacerlo. Entonces el
concepto de compromiso organizacional es un estado psicolégico que

caracteriza la relacién del empleado con la organizacién y tiene implicaciones
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para la decision de continuar o descontinuar la membresia en la organizacion

(Berberoglu, 2018).

En la revision reciente de la literatura sobre los antecedentes y las
consecuencias del compromiso organizacional, los antecedentes mas
encontrados son las caracteristicas personales, la estructura organizacional, la
permanencia en el cargo, las recompensas, la capacitacion y los valores
laborales, mientras que las consecuencias son principalmente un mayor
rendimiento y motivacion de los empleados y una menor rotacion.
intenciones. El antecedente del compromiso organizacional en el sector salud
es la motivacién laboral. Se encuentra que la motivacion intrinseca conduce al
compromiso afectivo y normativo y la extrinseca al compromiso
normativo. Ademas, las caracteristicas demograficas como el estado civil de los
trabajadores y el nivel de compromiso afectivo y compromiso normativo
resultan positivas y, por lo tanto, se encuentra que existe una diferencia
estadisticamente significativa en los niveles de compromiso normativo en

relacion con el nivel educativo de los encuestados (Berberoglu, 2018).

2.2.3.2. Desempefio organizacional percibido

En el entorno comercial competitivo de hoy, es importante que las
empresas se desempefien mejor que las empresas rivales en cualquier
industria. La tarea principal de la estructura de una organizacién debe servir a
un entorno que aliente a las personas a trabajar duro y pueda coordinar sus
esfuerzos para garantizar niveles mas altos de desempefio organizacional. Un
mejor desempeio depende del desempefio general de las organizaciones que
estd directamente relacionado con los recursos humanos, es decir, los

empleados. Aunque la tecnologia es importante porque tiene un gran impacto
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en el desempefio organizacional de varias maneras, las personas son los
recursos humanos necesarios cuyo conocimiento y desempefio son
importantes para avanzar en el propésito, la mision y las estrategias de una
organizacion. En resumen, el desempefo organizacional se puede definir como
el desempefio colectivo de los empleados individuales, mientras que el
desempeiio individual de los empleados se define como "una evaluacion de los
resultados del comportamiento de una persona: determinar qué tan bien o mal
una persona ha realizado una tarea dada" y se encuentra que la motivacion, la
personalidad y la capacidad son los factores importantes que afectan el
desemperio de los empleados. Ademas, se encuentra que los niveles de estrés
en una organizacién afectan positivamente el desempefio organizacional en los
niveles apropiados, pero cuando el estrés comienza a aumentar, conduce a
una disminucion en el desempefio individual y organizacional (Berberoglu,

2018).

En su mayoria, el desempefio organizacional se mide evaluando los datos
numericos, que incluyen informacion objetiva y oportuna sobre qué tan bien lo
estd haciendo la organizacion. Sin embargo, la medicion del desempefio no
siempre se basa necesariamente en datos objetivos. Por ejemplo, la
satisfaccion del cliente se mide de acuerdo con las historias individuales y los
gerentes deciden qué tan bien lo esta haciendo una organizacion de acuerdo
con los datos subjetivos recopilados. EI desempefio organizacional percibido
varia segun el punto de vista que se adopte dentro de la organizacién, como
clientes o accionistas. El periodo de tiempo observado y los criterios utilizados
también afectan el desempefio percibido. EI concepto de desempefio

organizacional percibido se refiere especificamente a la medicién subjetiva de
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las percepciones de los empleados con respecto al desempefio general de una
organizacion en comparacion con los rivales en el mismo sector y puede estar
estrechamente relacionado con la estrategia y los sistemas de recompensa que
afectan directamente las actitudes de los empleados dentro de una
organizacion. En este sentido, las practicas de recursos humanos en una
organizacion seguramente contribuyen al desempefio y la eficiencia
organizacionales en general, ya que el desempefio organizacional puede
definirse como la percepcion individual de la eficiencia organizacional por parte
de los empleados. Continuamente, para mejorar el desempefio organizacional,
es importante que la administracion comprenda y encuentre diferentes fuentes
de liderazgo que conduzcan a un mejor desempefio organizacional. El trabajo
en equipo también se encuentra como uno de los antecedentes para el

desemperio organizacional (Berberoglu, 2018).

2.3. Marco conceptual

Planificacidon: Es el desarrollo mediante el cual los objetivos a largo
plazo del agente se traducen en tareas y objetivos a corto plazo, dadas las
limitaciones de recursos a las que se enfrenta el agente. A diferencia de la
toma de decisiones, la planificacion tiene un limite de tiempo y requiere la
adopcion de una serie de decisiones especificas espaciadas en un periodo de
tiempo. Esto permite integrar claramente el aprendizaje necesario durante el
dificil proceso iterativo de lograr un objetivo o llegar a una solucion. (Leal et al.,

2019)

Buen uso y manejo de equipos: este es definido como la atencion y el
manejo conveniente de las artefactos y equipos que les encargan al encargado

o empleado para la ejecucion de su labor (MINSA, 2008).
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Responsabilidad: Considera el empefio que compromete el trabajador con el
objeto de efectuar acertadamente con las ocupaciones encargadas (MINSA,

2008).

Oportunidad: estima el desempefio de plazo en la realizacién de los trabajos

encargados (MINSA, 2008).

Calidad de trabajo: considera el suceso de discreciones y deslices,
estabilidad, exactitud y disposicidon en el servicio de la ocupacion encomendada

(MINSA, 2008).

Confiabilidad y discrecion: aprecia el valor del empleo de los entendimientos

conseguidos (MINSA, 2008).

Relaciones interpersonales: estima la responsabilidad que toma el estimado

con el objeto de verificar oportunamente los cargos confiados (MINSA, 2008).

Cumplimiento de las normas: aprecia el desempefio de las reglas
establecidas de acuerdo al sistema de la institucion en el area establecida,

conforme a las ocupaciones de su médulo (MINSA, 2008).

Iniciativa: Aprecia el valor de accion profesional instantanea, sin obligacion de
indicaciones de algun superior, creando nuevos procedimientos ante

dificultades con creatividad (MINSA, 2008).

Supervision y control: se considera como la destreza para establecer trabajos
con conocimientos claros y concisos, valorando permanentemente los

progresos y beneficios (MINSA, 2008).

Toma de decisiones: considera la cabida para manifestar y enmendar
adecuadamente ambientes o problemas generados en el trabajo (MINSA,

2008).
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Liderazgo: es la competencia de infundir a un grupo para alcanzar un fin en
especifico. En comuan, se menciona en el ambito del comercio, asimismo es la

representacion en la que tu eliges llevar tus actividades (MINSA, 2008).

Innovacion: este es un desarrollo que inicia con la incorporacion de una idea

el cual se vera reflejado en un nuevo entendimiento (MINSA, 2008).

Recompensa: Es una estrategia que trata sobre los de estimulos para
vigorizar la conducta ansiada de los trabajadores por los servicios hacia la

organizacion (MINSA, 2008).
Confort: Es la accion de estar de manera placentera.

Estructura: este hace referencia a un ajuste y distribuciéon de componentes

unidos hacia un objeto o un sistema organizado (MINSA, 2008).

Toma de decisiones: con lo que respecto a los humanos a menudo se estudia
como el resultado de una evaluacion cuidadosa de las opciones alternativas en
términos de la probabilidad y el valor de los resultados asociados con estas

opciones (MINSA, 2008).

Comunicacion organizacional: La comunicacion organizacional se refiere a
las interacciones entre los integrantes de la empresa para conseguir
cooperativamente los fines organizacionales. La gestion organizacional también
puede denominarse gestion de la comunicacion, y la comunicacion desempefia

un papel central en el funcionamiento de una organizacion (Ha et al., 2018)
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CAPITULO Il

PROCEDIMIENTO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION

3.1. Enfoque de lainvestigacion

El trabajo tiene un enfoque cuantitativo debido a que se realizé un
analisis estadistico de los resultados. Este enfoque segun Hernandez vy
Mendoza (2018), simboliza un grupo de desarrollo instituido de caracter
progresivo para evidenciar los supuestos. Cada etapa antecede a la
subsiguiente y no se puede cambiar los pasos, esta secuencia es severa, pero

es posible establecer definiciones de algun proceso.

3.2. Disefio de la investigacion

La investigacion se adapta a una indagacion de tipo basica debido a que
se busca la profundizaciéon de los conocimientos. De acuerdo Naupas et al.
(2018), este tipo de estudio, se da ya que no esta atraido por un fin monetario,
su estimulacion es la simple investigacion, el grandioso deleite de manifestar

conocimientos originales (p.113).

El alcance el trabajo es correlacional - descriptivo, por lo que se busca la
relaciones de las variables y dimensiones. Segun Arias y Mitsuo (2021) la
intencion principal de este trabajo es conocer cdmo es el comportamiento de

las variables una dependiendo de otra (p.71).
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El trabajo tubo un disefio no experimental del tipo transversal por lo que no
habra manejo de variables y segun Arias y Mitsuo (2021) a respecto de este
disefio no hay instigaciones o escenarios practicos a las que se subyugan las
variables estudiadas, los individuos son valorados en su entorno natural sin
perturbar ninguna posicién; donde no se maniobran las variables (p.78). Y
transversal puesto que acopia la informacion en un solo circunstancia de

tiempo.

3.3. Métodos aplicados a lainvestigacion
o Método Hipotético deductivo: método como asiento para la ejecucion
de una propuesta cientifica que dara cuenta de los efectos logrados por

medio de la investigacion directa y el experimento (Cabezas et al, 2018).

o Método analitico: este método es critico que refiere a un procedimiento
para alcanzar un objetivo por medio de la desintegracién de un fenédmeno
en sus componentes constituyentes. Debe deducirse como un desarrollo
intelectual, que desintegra un tema de estudio para estudiarlas por

separado (Cabezas et al, 2018).

o Método descriptivo: conlleva la compilacion y descripcion metédica de
datos a fin de tener un concepto claro de una determinada posicion

(Cabezas et al, 2018).

3.4. Poblacion y muestra

La poblacién corresponde a los profesionales, técnicos y auxiliares que
laboran en el Hospital Ill Goyeneche de la ciudad de Arequipa, que de acuerdo
al portal de transparencia de dicho Hospital al mes de septiembre de 2019

(dato mas actualizado), tiene un total de 758 trabajadores. Segun Hernandez y
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Mendoza (2018) menciona que es la agrupacion enteramente de las cuestiones

gue coinciden con caracteristicas especificas (p. 198).

Una muestra es un subconjunto de un grupo mas grande (poblacién) que

contiene caracteristicas de esa poblacion (Hernandez y Mendoza, 2018).
Este se determinara de acuerdo a (Sucasaire, 2022)

B Nx(Z:xpxq)
T d? x(N—1)47Z2 xpxgq

n

Doénde:
N = 758 usuarios trabajadores entre (profesionales, técnicos y auxiliares)

Z_ = nivel de confianza 1.96 (para una confiabilidad del 95 %).

P = 0.50 de posibilidad al éxito
q = 0.5 de posibilidad al fracaso
d = 0.05 de precision (5%)

Por consecuencia:

B 758 x 1.96" x 0.50 x 0.50)
" T 0,052 x (758— 1) + 1.96% x 0.50 x 0.50

n = 255

Tamafio de la muestra: 255 trabajadores de los cuales se considerara (85

profesionales, 85 técnicos y 85 auxiliares)

El tipo de muestreo fue probabilistico, ya que todos los usuarios tuvieron la
misma probabilidad de ser escogido. Segin Naupas et al. (2018), este
muestreo para ser considerado una muestra probabilistica, un participante

debe ser seleccionado al azar.
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3.5. Técnicas, fuentes e instrumentos de investigacion
3.5.1. Técnica

La técnica utilizada fue la encuesta y de acuerdo a Hernandez y
Mendoza (2018) esta es entendida como la compilaciéon de informacion, es
como se consigue la informacion para que el investigador consiga sus

propésitos de estudio.

3.5.2. Fuentes

Fuente primaria: Esto se refiere a informacién que no esta falsificada
o manipulada, esdecir. Fuentes primarias originales de las que se
derivan conceptos, ideas, hallazgos y teorias de otras investigaciones. Como
fuente de informacién, libros, articulos, monografias, informes de
importantes instituciones, tanto publicas como privadas, trabajos
cientificos de diversos grados, reportajes periodisticos, también se
consideraun video, foro, documental, etc. bien informado vy

sustentado. consideran un aumento.

Fuente secundaria: Permiten el procesamiento de informacion como la
interpretacion, el andlisis exhaustivo de temas de interés, la extraccion de
piezas de informacién y la posible reorganizacion de toda la informacion

obtenida.

3.5.3. Instrumento

El instrumento que se usara sera el cuestionario. Del modo que segun
Hernandez y Mendoza (2018), las preguntas son un procedimiento de estudio
que radica en formular una posible hipétesis, el cual corresponde a un conjunto
de preguntas especificas al tema, en representacion de relaciones entre los

indicares con los temas de estudio (p.291).
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3.5.4. Validez y confiabilidad del instrumento
Se hara uso de instrumentos validados por el MINSA los cuales se detallaran a

continuacion:

Tabla 2.

Ficha técnica del Instrumento clima organizacional

Ficha técnica

Nombre: Metodologia para el estudio del clima organizacional
Autor: MINSA 2011

Finalidad: Medir el clima organizacional

Dimensiones: Conformada por 3 dimensiones

Estructura: El cuestionario estad conformado por 28 items, las cuales

se evaluan a través de una escala de tipo Likert.

Nota. Elaboracion propia

Tabla 3.

Ficha técnica del Instrumento desempefio laboral

Ficha técnica

Nombre: Normas y procedimientos para el proceso de evaluacion

del desempefio y conducta laboral.

Autor: MINSA 2008

Finalidad: Medir el desempefio laboral

Dimensiones: Conformada por 3 dimensiones

Estructura: El cuestionario esta conformado por 24 items, las cuales

se evallan a través de una escala de tipo Likert.

Nota. Elaboracion propia

La confiabilidad del instrumento es un modo de asegurar que cualquier
instrumento empleado para cuantificar variables experimentales que
proporcionen resultados coherentes (Hernandez y Mendoza, 2018). Esta

confiabilidad seréa validada mediante la confiabilidad del alfa de Cronbach.

41

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




VICERRECTORADO ,DE

TESIS UANCV INVESTIGACION
<X

“OFICINA DE INVESTIGACION”

Tabla 4.

Niveles de Confiabilidad

Puntaje alfa de Cronbach Nivel de confiabilidad
0.0-10.20 Muy pobre
>0.20 - 0.40 pobre
>0.40 — 0.60 Moderado
>0.60 - 0.80 bueno
>0.8-1.00 Muy bueno

Nota. Extraida de Ahdika, (2017)

La confiabilidad de los instrumentos se muestra en la tabla 5:

Tabla 5.

Confiabilidad de los instrumentos

Variable Valor de alfa
Clima organizacional 0.923
Desempefio laboral 0.927

Nota. Elaboracion propia

De acuerdo al analisis de la confiabilidad este se encuentra en un nivel

confiable por lo que se procede a realizar los analisis estadisticos.

3.5.5. Plan de recoleccion y procesamiento de datos

La recoleccion de datos se dara por medio de los instrumentos elaborados por
el MINSA que mediante la prueba de confiabilidad del alfa de Cronbach se
podra validar de acuerdo al nivel en que este se encuentre indicados en la tabla
4. Posteriormente al levantamiento de la informacion de los resultados se
desarroll6 en funcién a la técnica de la tabulacién en la que desarrollaremos el

llenado de los datos encontrados.
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Para el estudio de la informacion se usé6 del software estadistico IBM SPSS 25,
con el cual se obtuvo la descripcion de los datos en el cual se visualiza el
comportamiento de estos sobre las variables donde se realiz6 tablas de
agrupacion y graficos con comparaciones, también se realiz6 el analisis
inferencial en el cual se contrasta las hipotesis con los resultados encontrados.
Ademas, para el ver la relacion de las variables se realiz6 mediante el
coeficiente de correlacion (r), Se percibe y se valora estadisticamente la
correlacion entre las variables sin que estas estén influenciadas por algun

factor (Hernandez y Mendoza, 2018).

Tabla 6.

Escala de correlacion

Valor R Nivel de asociacion
0 No hay correlacion
0.1 Correlacion débil
0.25 Correlacion débil
0.5 Correlacion media
0.75 Correlacion considerable
0.8 Correlacion fuerte

Nota. Extraida de Hernandez y Mendoza, 2018

Mediante el andlisis de la tabla se podra identificar el grado de relacion de las
variables planteadas. Estos analisis son referentes, pero resaltan su

consistencia con varios autores (Hernandez y Mendoza 2018)
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Analisis descriptivo

De acuerdo a los datos recolectados se procede a presentar los

resultados de este mediante tablas de frecuencia las cuales permitiran conocer

el comportamiento de los encuestados.

Clima organizacional
Tabla 7.

Clima organizacional

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Nunca 0 0 0 0
A veces 6 2,4 2,4 2,4
Frecuentemente 134 52,5 52,5 54,9
Siempre 115 45,1 45,1 100,0
Total 255 100,0 100,0

Nota. Resultados del software SPSS V. 25
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De acuerdo a la tabla 7 se evidencia que los trabajadores encuestados
marcaron en promedio la escala de 3 en su mayoria con el calificativo
“frecuentemente”, dando a conocer que la mayor parte de los encuestados
tiene una valoracion media sobre la encuesta. Luego continua con el calificativo
de “siempre”, seguido de “a veces” y finalmente nadie valoro la escala de 1 con

el calificativo de “nunca”.

Figura 1.

Gréfico de barras del clima organizacional

Porcentaje

AVECES FRECUENTEMENTE SIEMPRE
Nota. Fuente de la Tabla 7

Mediante la figura 1 se puede observar que la mayoria de los encuestados
optaron por marcar la escala de frecuentemente representado por el 52.55%,
seguido del 45.10% con el calificativo de siempre, luego con 2.35% el

calificativo de a veces y nadie marco la escala valorativa de nunca.
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Tabla 8.

Clima organizacional — Profesionales

Escala Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
véalido acumulado
Nunca 0 0 0 0
A veces 6 2,4 2,4 2,4
Frecuentemente 134 52,5 52,5 54,9
Siempre 115 45,1 45,1 100,0
Total 255 100,0 100,0

Nota. Resultados del software SPSS V. 25

De acuerdo a la tabla 8 se evidencia que los profesionales encuestados
marcaron en promedio la escala de 3 en su mayoria con el calificativo de
“frecuentemente”, dando a conocer que la mayor parte de los encuestados
profesionales tiene una valoracion media sobre la encuesta. Luego le sigue el
calificativo de “siempre”, seguido de “a veces” y finalmente nadie valoro la

escala de 1 con el calificativo de “nunca”.

Figura 2.

Gréfico de barras del clima organizacional - profesionales

Porcentaje

AVECES FRECUEMTEMENTE SIEMPRE

Nota. Fuente de la Tabla 8
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Mediante la figura 2 se puede observar que la mayoria de los encuestados
optaron por marcar la escala de frecuentemente representado por el 51.8%,
seguido del 45.88% con el calificativo de siempre, luego con 2.35% el

calificativo de a veces y nadie marco la escala valorativa de nunca.

Tabla 9.

Clima organizacional — técnicos

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Nunca 0 0 0 0
A veces 1 1,2 1,2 1,2
Frecuentemente 44 51,8 51,8 52,9
Siempre 40 47,1 47,1 100,0
Total 85 100,0 100,0

Nota. Resultados del software SPSS V. 25

De acuerdo a la tabla 9 se evidencia que los técnicos encuestados sobre el
clima organizacional en promedio marcaron la valoracién con el calificativo de
“frecuentemente”, dando a conocer que la mayor parte de los encuestados
técnicos tiene una valoracibn media sobre la encuesta. Luego le sigue el
calificativo de “siempre”, seguido de “a veces” y finalmente nadie valoro la

escala de 1 con el calificativo de “nunca”.
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Figura 3.

Gréfico de barras del clima organizacional — técnicos

Porcentaje

ANVECES FRECUENTEMENTE SIEMPRE
Nota. Fuente de la Tabla 9

Mediante la figura 3 se puede observar que la mayoria de los encuestados
optaron por marcar la escala de frecuentemente en promedio representado por
el 51.76%, seguido del 47.06% con el calificativo de siempre, luego con 1.18%

el calificativo de a veces y nadie marco la escala valorativa de nunca.

Tabla 10.

Clima organizacional — auxiliares

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Nunca 0 0 0 0
A veces 2 2,4 2,4 2,4
Frecuentemente 46 54,1 54,1 56,5
Siempre 37 43,5 43,5 100,0
Total 85 100,0 100,0

Nota. Resultados del software SPSS V. 25
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De acuerdo a la tabla 10 se evidencia que los técnicos encuestados sobre el
clima organizacional en promedio marcaron la valoracién con el calificativo de
“frecuentemente”, dando a conocer que la mayor parte de los encuestados
auxiliares tiene una valoracibn media sobre la encuesta. Luego le sigue el
calificativo de “siempre”, seguido de “a veces” y finalmente nadie valoro la

escala de 1 con el calificativo de “nunca”.

Figura 4.

Gréfico de barras del clima organizacional — auxiliares

60

a0

40

30

Porcentaje

20

10

2,35%
A VECES FRECUENTEMENTE SIEMPRE

Nota. Fuente de laTabla 10

Mediante la figura 4 se puede observar que la mayoria de los encuestados
optaron por marcar la escala de frecuentemente en promedio representado por
el 54,12%, seguido del 43,53% con el calificativo de siempre, luego con 2.38%

el calificativo de a veces y nadie marco la escala valorativa de nunca.
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Desempefio laboral
Tabla 11.

Desempefio laboral

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

1.75 0 0 0 0

3.5 0 0 0 0

5.25 13 51 51 51

7 238 93,3 93,3 98,4

8.75 4 1,6 1,6 100,0

Total 255 100,0 100,0

Nota. Resultados del software SPSS V. 25

De acuerdo a la tabla 11 los encuestados en promedio marcaron una
valoracién de 7 en su mayoria el cual representa un buen puntaje en cuanto al
desempefio laboral, seguido del 5.25, luego el 8.75 y finalmente la puntuacién

de 1.75y 3.5 no fueron valorados por ningln encuestado.

Figura 5.

Gréfico de barras del desemperfio laboral
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Nota. Fuente de la Tabla 11
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Mediante la figura 5 se puede observar que la mayoria de los encuestados
optaron por marcar el puntaje de 7 en promedio representado por el 93.33%,
seguido del 5.10% con el puntaje de 5.25, luego con 1.57% el puntaje de 8.75 y

nadie los otros valores

Tabla 12.

Desempefio laboral — profesionales

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

1.75 0 0 0 0

35 0 0 0 0

5.25 4 4,7 4,7 4,7

7 79 92,9 92,9 97,6

8.75 2 2,4 24 100,0

Total 85 100,0 100,0

Nota. Resultados del software SPSS V. 25

De acuerdo a la tabla 12 los encuestados profesionales en promedio marcaron
una valoracion de 7 en su mayoria el cual representa un buen puntaje en
cuanto al desempefio laboral, seguido del 5.25, luego el 8.75 y finalmente la

puntuacién de 1.75 y 3.5 no fueron valorados por ningun encuestado.
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Figura 6.

Grafico de barras del desempefio laboral — profesionales
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Nota. Fuente de la Tabla 11

Mediante la figura 6 se puede observar que la mayoria de los encuestados
optaron por marcar el puntaje de 7 en promedio representado por el 92.94%,
seguido del 4.71% con el puntaje de 5.25, luego con 2.35% el puntaje de 8.75 y

nadie los otros valores

Tabla 13.

Desempefio laboral — técnicos

Escala Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado

1.75 0 0 0 0

3.5 0 0 0 0

5.25 4 4,7 4,7 4,7

7 79 92,9 92,9 97,6

8.75 2 2,4 2,4 100,0

Total 85 100,0 100,0

Nota. Resultados del software SPSS V. 25
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De acuerdo a la tabla 13 los encuestados técnicos en promedio marcaron una
valoracién de 7 en su mayoria el cual representa un buen puntaje en cuanto al
desemperio laboral seguido del 5.25, luego el 8.75 y finalmente la puntuacion

de 1.75y 3.5 no fueron valorados por ningun encuestado.

Figura 7.

Grafico de barras del desempenio laboral — técnicos
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Nota. Fuente de la Tabla 13

Mediante la figura 7 se puede observar que la mayoria de los encuestados
optaron por marcar el puntaje de 7 en promedio representado por el 91.76%,
seguido del 7.06% con el puntaje de 5.25, luego con 1.18% el puntaje de 8.75y

nadie los otros valores
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Tabla 14.

Desempefio laboral — técnicos

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

1.75 0 0 0 0

35 0 0 0 0

5.25 4 4,7 4,7 4,7

7 79 92,9 92,9 97,6

8.75 2 2,4 2,4 100,0

Total 85 100,0 100,0

Nota. Resultados del software SPSS V. 25

De acuerdo a la tabla 14 los encuestados auxiliares en promedio marcaron una
valoracién de 7 en su mayoria el cual representa un buen puntaje en cuanto al
desempefio laboral seguido del 5.25, luego el 8.75 y finalmente la puntuacién

de 1.75y 3.5 no fueron valorados por ningln encuestado.

Figura 8.

Gréfico de barras del desempefio laboral — auxiliares.
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Nota. Fuente de la Tabla 14
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Mediante la figura 8 se puede observar que la mayoria de los encuestados
optaron por marcar el puntaje de 7 en promedio representado por el
95.29%, seguido del 3.53% con el puntaje de 5.25, luego con 1.18% el
puntaje de 8.75 y nadie los otros valores.

Evaluacion del desempefio laboral

De acuerdo al Minsa, la evaluacion consiste en desaprobados y aprobados
en | cual menciona que un puntaje mayor a 60 este aprobado y un puntaje
menor a este se encuentra desaprobado y segun las encuestas se da a

conocer los resultados:

Tabla 15.

Evaluacion del desempefio laboral — profesionales

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Aprobado 35 41,2 41,2 41,2
Desaprobado 50 58,8 58,8 100,0
Total 85 100,0 100,0

Nota. Resultados del software SPSS V. 25

En la tabla 15 se muestra la evaluacion de los encuestados profesionales los
cuales la mayoria fueron desaprobados, solo 35 aprobaron de acuerdo al

analisis del MINSA.
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Figura 9.

Gréfico de evaluacion del desemperio laboral — profesionales

M dssaprobado
M aprobado

Nota. Fuente de la Tabla 15

La figura 9 evidencia las proporciones tanto para los desaprobados y
aprobados, para los profesionales encuestados en el cual se muestra mayor

proporcion para los desaprobados.

Tabla 16.

Evaluacion del desempefio laboral — técnicos

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Aprobado 30 35,3 35,3 35,3
Desaprobado 55 64,7 64,7 100,0
Total 85 100,0 100,0

Nota. Resultados del software SPSS V. 25
En la tabla 16 se muestra la evaluacion de los encuestados técnicos los cuales

en su mayoria fueron desaprobados, solo 30 aprobaron de acuerdo al analisis

del MINSA.
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Figura 10.

Grafico de evaluacién del desempefio laboral — técnicos

[ desaprobado
M aprobado

Nota. Fuente de la Tabla 16

La figura 10 evidencia las proporciones tanto para los desaprobados y
aprobados, para los técnicos encuestados en el cual se muestra mayor
proporcion para los desaprobados

Tabla 17.

Evaluacion del desempefio laboral auxiliares

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Aprobado 38 44,7 44,7 44,7
Desaprobado a7 55,3 55,3 100,0
Total 85 100,0 100,0

Nota: Resultados del software SPSS V. 25

En la tabla 17 se muestra la evaluacion de los encuestados auxiliares los
cuales en la mayoria fueron desaprobados, solo 38 aprobaron de acuerdo al

analisis del MINSA.
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Figura 11.

Gréfico de evaluacion del desempefio laboral — técnicos

Nota. Fuente la Tabla 17

La figura 10 evidencia las proporciones tanto para los desaprobados y
aprobados, para los auxiliares encuestados en el cual se muestra mayor

proporcion para los desaprobados

4.2. Analisis de normalidad

Segun Liang et al., (2019) indica que frecuentemente para establecer la
normalidad se usa la metodologia de Shapiro-Wilk el cual es apto para
muestras pequefios (n < 50) o la prueba de Kolmogorov-Smirnov para un
tamafio de muestras mas cuantiosas (n > 50), entonces de acuerdo al autor en
este trabajo se usara la prueba para datos mayores 50.
Hipotesis para el andlisis de la normalidad
(Ho): Poseen distribucion normal.
(Ha): No poseen distribucién normal.
Andlisis de las hipotesis: para dar a conocer cuél de las hipotesis se
aceptara. se hara uso de la significancia si es mayor a 0.05 se aceptara la Ho,

y si este valor es inferior o igual a 0.05 se reconocera la Ha.
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Tabla 18.

Prueba de normalidad de variables y dimensiones

Variables Prueba de Kolmogo6rov-Smirnov
Estadistico gl Sig.
Clima organizacional 0,149 255 0,000
Clima organizacional — 0,195 85 0,000
profesionales
Clima organizacional — técnicos 0,168 85 0,000
Clima organizacional — 0,104 85 0,025
auxiliares
Desempefio laboral 0,150 255 0,000
Desempefio profesional 0,198 85 0,000
Desempefio de técnicos 0,184 85 0,000
Desempefio de auxiliares 0,149 85 0,000

Nota. Resultados del software SPSS V. 25

De acuerdo al andlisis de la tabla 18 la sig. de todos los datos segun sus
dimensiones son menores a 0.05 por lo que se admite la conjetura opcional.
Debido a ello se entiende entonces que no hay una ordenacién normal, debido

a que se usara una prueba no paramétrica para la correlacioén de los variables.

4.3. Contrastacion de hipotesis

En esta prueba se hard uso de la prueba no paramétrica de la rho de
Spearman, el cual serd cotejado mediante las significancias. El cual indica que
si esta es mayor a 0.05 se acepta la H. Nula, por lo contrario, si es menor o

igual a 0.05 se acepta la H. alterna.

Objetivo general
Ho: EI clima organizacional no se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral en el Hospital Goyeneche de Arequipa, en el afio

2023.

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO ,DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV (%j& INVESTIGACION

Ha: El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio

laboral en el Hospital Goyeneche de Arequipa, en el afio 2023.

Tabla 19.

Correlacion de variables clima organizacional — desempefio laboral

Clima organizacional r 0,876
— desempefio laboral '
Sig. 0,000
gl 255

Nota. Resultados del software SPSS V. 25
Mediante la tabla se da con certeza que el valor de la sig. es pequefio o

inferior a lo planteada por lo que se acepta la hipétesis alterna, entonces el
clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral
en el Hospital Goyeneche de Arequipa, en el afio 2023. Ademas, segun el

analisis del coeficiente de relacidén esta asociacién es fuerte y positiva.

Figura 12.

Dispersion de puntos clima organizacional — desempeifio laboral

110,00

100,00

90,00

80,00

CLIMA_ORGANIZACIONAL

70,00

60,00
45,00 50,00 55,00 60,00 85,00 70,00

DESEMPENO_LABORAL
Nota. Fuente de la TABLA 19
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Mediante la figura 12 se observa la asociacién de los puntos, ademas que este
tiene una tendencia positiva. Entonces se da a conocer que cuando mejora el

clima organizacional en el hospital, el desempefio laboral tiende a mejorar.

Objetivo especifico 1

Ho: EI clima organizacional no se relaciona significativamente con el
desemperio de los profesionales en el Hospital Goyeneche de Arequipa,
en el afio 2023

Ha: El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio
de los profesionales en el Hospital Goyeneche de Arequipa, en el afio

2023

Tabla 20.

Correlacion de variables clima organizacional — desempefio de profesionales

Clima organizacional r 0,996

— desempefio laboral

de profesionales Sig. 0,000
gl 85

Nota. Resultados del software SPSS V. 25

Mediante la tabla se evidencia que la significancia es menor a la planteada por
lo que se acepta la hipétesis alterna, entonces el clima organizacional se
relaciona significativamente con el desempefio laboral de profesionales en el
Hospital Goyeneche de Arequipa, en el afio 2023. Ademas, segun el analisis

del coeficiente de relacion esta asociacion es fuerte y positiva.
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Objetivo especifico 2

Ho: El clima organizacional no se correlaciona significativamente con el
desempeiio de los técnicos en el Hospital Goyeneche de Arequipa, en el
afo 2023.

Ha: El clima organizacional se correlaciona significativamente con el
desempeiio de los técnicos en el Hospital Goyeneche de Arequipa, en el

afno 2023.

Tabla 21.

Correlaciéon de variables clima organizacional — desempefio de técnicos

Clima organizacional r 0.791

— desempefio laboral

de técnicos Sig. 0,000
gl 85

Nota. Resultados del software SPSS V. 25

Mediante la tabla se evidencia que la significancia es menor a la planteada por
lo que se acepta la hipétesis alterna, entonces el clima organizacional se
relaciona significativamente con el desempefio laboral de técnico en el Hospital
Goyeneche de Arequipa, en el afio 2023. Ademas, segun el andlisis del

coeficiente de relacion esta asociacion es fuerte y positiva.

Objetivo especifico 3

Ho: EI clima organizacional no se relaciona significativamente con el
desempeiio de los auxiliares en el Hospital Goyeneche de Arequipa, en el
afno 2023

Ha: El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio

de los auxiliares en el Hospital Goyeneche de Arequipa, en el afio 2023
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Tabla 22.

Correlacion de variables clima organizacional — desempefio de auxiliares

Clima organizacional r 0,871

— desempefio laboral _

de auxiliares Sig. 0,000
al 85

Nota. Resultados del software SPSS V. 25

Mediante la tabla se evidencia que la significancia es menor a la planteada por
lo que se acepta la hipotesis alterna, entonces el clima organizacional se
relaciona significativamente con el desempefio laboral de auxiliares en el
Hospital Goyeneche de Arequipa, en el afio 2023. Ademas, segun el analisis

del coeficiente de relacion esta asociacion es fuerte y positiva.

4.4. Discusiones

Los hallazgos son contrastados con Usucachi (2020) quien encontré una
correlacion de 0.928 positiva y directa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral el cual es entendido cunando mejora el clima
organizacional de igual forma lo hara el desempefio laboral. Chavarry et al.
(2020), dio a conocer un coeficiente de relacion de 0.842 entendido como una
relacion fuerte y positiva entre el clima organizacional y el desempefio laboral.
Usucachi y Luz Marina (2021) encontraron en su estudio una relacion fuerte y
positiva este valor fue de 0.929 entonces el clima organizacional este ligado
con el desempefio laboral. Frank et al. (2020), los cuales indican que la relacién
entre el clima organizacional y el desempefio laboral tiene una relacion positiva
el cual es entendido a medida que el clima organizacional mejore se vera
reflejado en el aumento del desempefio laboral de los lideres y miembros de la

compafia. También Haryono et al. (2019), sus hallazgos dan a conocer que el
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clima organizacional afecto significativamente la satisfaccion laboral reflejados
en el desempefio laboral de los coordinadores distritales de estadistica.
Lugman et al. (2020), de manera especifica da a conocer que el las
dimensiones del clima organizacional contribuyen a incrementar el desempefio
laboral de los instructores de educacion fisica. Okpo y Modebelu (2019) sus
hallazgos muestran que el clima organizacional como variable independiente es
un factor importante para mejorar el desempefio laboral de los docentes. Bagus
et al. (2020), indican que el clima organizacional tiene un efecto positivo y
significativo sobre el desempefio de los empleados del Politécnico Nacional de

Denpasar.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: Se ha precisado que el clima organizacional se correlaciona
significativamente (sig. <0.05) con el desempefio laboral en el
Hospital Goyeneche de Arequipa, en el afio 2019. Esta
correlacion es fuerte y positiva de acuerdo al coeficiente de
correlacion (0.876). Evidenciandose que a medida que el clima
organizacional mejore, se verd reflejado en el mejor desempefio

laboral de los trabajadores del hospital.

SEGUNDA: Con respecto al primer objetivo especifico se evidencia que el
clima organizacional y el desempefio de los profesionales se
correlacionan significativamente (sig. <0.05) en el Hospital
Goyeneche de Arequipa, en el afio 2019. El coeficiente de
correlacion fue de 0.996 el cual evidencia que la relacion de
estas variables fue fuerte y positiva. Indicando de que a medida
gue el clima organizacional mejore se vera reflejado en el
desempeiio de los profesionales. Ademas, se evidencio de que
los profesionales aprobados en cuanto al desempefio laboral de

acuerdo a la valoracion del MINSA representaron el 41.2%.

TERCERA: Con respecto al segundo objetivo especifico se evidencia que el
clima organizacional y el desempefio de los técnicos se
correlacionan significativamente (sig. <0.05) en el Hospital
Goyeneche de Arequipa, en el aflo 2019. El coeficiente de
correlacion fue de 0.791 el cual evidencia que la relacién de
estas variables fue fuerte y positiva. Indicando de que a medida

qgue el clima organizacional mejore se vera reflejado en el
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aumento del desempefo laboral de los técnicos. Ademas, se
evidencio de que los técnicos aprobados en cuanto al
desempeiio laboral de acuerdo a la valoracion del MINSA

representaron el 35.3%.

CUARTA: Con respecto al tercer objetivo especifico se evidencia que el
clima organizacional y el desempefio de los auxiliares se
correlacionan significativamente (sig. <0.05) en el Hospital
Goyeneche de Arequipa, en el afilo 2019. El coeficiente de
correlacion fue de 0.871 el cual evidencia que la relacién de
estas variables fue fuerte y positiva. Indicando de que a medida
qgue el clima organizacional mejore se vera reflejado en el
aumento del desempefio laboral de los auxiliares. Ademas, se
evidencio de que los técnicos aprobados en cuanto al
desempefio laboral de acuerdo a la valoracion del MINSA

representaron el 44.7%.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se recomienda que las autoridades del Hospital Goyeneche de
Arequipa, implementen estrategias de mejora en el clima
organizacional como el compromiso en equipo, recompensas,

flexibilidades y de esa manera mejorar el desempefio laboral.

SEGUNDA: Se recomienda que los profesionales del Hospital Goyeneche de
Arequipa, deben identificar factores motivacionales para mejorar
el clima organizacional el cual se vea reflejado en el desempefio

laboral

TERCERA: Se recomienda que los técnicos del Hospital Goyeneche de
Arequipa, deben realizar politicas estratégicas sobre la mejora

del clima organizacional.

CUARTA: Se recomienda que los auxiliares del Hospital Goyeneche de
Arequipa, deben tener comunicaciones abiertas, decisiones

participativas para mejorar el clima organizacional.
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Anexol: Matriz de consistencia
Correlacion del clima organizacional con el desempefio laboral en el hospital Ill Goyeneche de la ciudad de Arequipa, afio 2019.

Metodologia

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES

Problema General Objetivo General Hipotesis general Liderazgo
¢En qué medida se relaciona el  Determinar el grado de relacion El clima organizacional se Potencial Innovacion
clima organizacional con el que existe entre el clima correlaciona humano Recompensa
desempefio laboral en el organizacional con el desempefio significativamente con el ) Confort

. . ~ Variable
Hospital [l Goyeneche de laboral en el Hospital Il desempefio laboral en el . : Estructura

) o . ~ ) independiente: . .
Arequipa, en el afio 2019? Goyeneche de Arequipa, en el afio Hospital Goyeneche de . Disefio Toma de Decisiones S . L

Clima Disefio de investigacion

Problemas especificos
¢En qué medida se relaciona el
clima organizacional con los el
desempefio de los profesionales
del Hospital Il Goyeneche de
Arequipa, en el afio 2019?
¢En qué medida se relaciona el

20109.

Objetivos especificos
Determinar el grado de relacion
que existe entre el clima
organizacional con el desempefio
de los profesionales del el Hospital
Il Goyeneche de Arequipa, en el

Arequipa, en el afio 2019.
Hipétesis especificas

El clima organizacional se
correlaciona
significativamente con el
desempefio de los
profesionales en el Hospital

L Organizacional
organizacional

Comunicacién Organizacional
Remuneracién

Cultura de la
Organizacion

Identidad

Conflicto y Cooperacion
Motivacion

Enfoque: Cuantitativa
Tipo: Aplicada

Nivel: Descriptivo -
correlacional

Disefio: No experimental

Poblacién y muestra

clima organizacional con el afio2019. Goyeneche de Arequipa, en 1. Planificacion. 6. Confiabilidad y Poblacién: 758 trabajadores
desempefio de los técnicos del Determinar el grado de relacién el afio 2019. 2. Responsabilidad. discrecién Muestra: 2'55
Hospital [l Goyeneche de que existe entre el clima El clima organizacional se Profesionales 3. Iniciativa. 7. Relaciones Muestre;)' Probabilistico
Arequipa, en el afio 2019? organizacional con el desempefio correlaciona 4. Oportunidad. interpersonales. ’
¢En qué medida se relaciona el  de los técnicos del el Hospital Il significativamente con el 5. Calidad de trabajo. 8. Cumplimiento de las Técnicas e instrumentos
clima organizacional con el Goyeneche de Arequipa, en el afio desempefio de los técnicos normas S
desempefio de los auxiliares del ~ 2019. en el Hospital Goyeneche de Técnica: Encuesta . .
Hospital [l Goyeneche de Determinar el grado de relacion Arequipa, en el afio 2019. Instrumento: Cuestionario
Arequipa, en el afio 2019? que existe entre el clima El clima organizacional se -,
organizacional con el desempefio correlaciona . - - Evaluacién de resultados
de los auxiliares del el Hospital Il significativamente con el Variable 1. Responsabilidad. 6. Confiabilidad y Software: SPSS V25
Goyeneche de Arequipa, en el afio desempefio de los auxiliares dependlenNIe: 2. Iniciativa. » d|scre'c|on. Prueba descriptiva: .
2019. en el Hospital Goyeneche de Desempefio Técnicos 3. Colaboracion. 7. Relaciones Baremado y frecuencia de
Arequipa, en el afio 2019. laboral 4 Opgrtunldad. . |nterpgrsgnales. datos )
5. Calidad del trabajo. 8. Cumplimiento de las Prueba de normalidad:
normas. Distribucién de datos
Correlacion de variables:
5. Buen usoy manejo de Contrastacion de hipétesis
equipos.
1. Responsabilidad. 6. Confiabilidad y
Auxiliares 2. Inic_iativa. _ discre_cic’m.
3. Calidad de trabajo, 7. Relaciones
4. Oportunidad interpersonales
8. Cumplimiento de las
normas
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Anexo 2: Operacionalizacién de variables:

Variable

Definicidn conceptual

Definicién operacional

Dimensiones

Indicadores

Clima
organizacional

Refiere a las opiniones
e interpretaciones
comunes de los
trabajadores sobre las
reglas, practicas vy
procedimientos que
encuentran (Banafo et
al., 2022).

Son aspectos que guardan
relacién con el ambiente de
la organizaciébn en que se
desempefian y se desarrollan
sus miembros el cual esta

dado por el potencial
humano, disefio
organizacional 'y cultura
organizacional (MINSA,

2012).

Potencial
humano

Disefio
organizacional

Cultura de la
organizacion

. Liderazgo

. Innovacién

. Recompensa

. Confort

. Estructura

. Toma de Decisiones

. Remuneracion

. ldentidad

. Conflicto y Cooperacién
. Motivacion

Desempefio
laboral

Comportamiento

individual algo que las
personas hacen vy
pueden observar que
genera valor para la

organizacion y
contribuye a los
objetivos de la

organizacion (Lépez et
al., 2022)

Se considera como sujeto de
evaluacion de acuerdo a los
niveles de responsabilidad a
los profesionales, técnicos y
auxiliares y cada sujeto
comprende  factores de
evaluacion como la
planificacion, responsabilidad
etc. (MINSA, 2008).

Desempefio de
Profesionales

Desempefio de
Técnicos

Desempefio de
Auxiliares

5
6
7
8
5
6
7. Comunicacién Organizacional
8
4
5
6
9

. Planificacion.
10.Responsabilidad.
11.Iniciativa.
12.0Oportunidad.
13.Calidad de trabajo.

14.Confiabilidad y discrecién
15.Relaciones interpersonales.
16.Cumplimiento de las normas.

9. Responsabilidad.
10.Iniciativa.
11.Colaboracion.
12.0Oportunidad,
13.Calidad del trabajo.

14.Confiabilidad y discrecion.
15.Relaciones interpersonales.
16.Cumplimiento de las normas.

9. Responsabilidad.
10.Iniciativa.
11.Calidad de trabajo,
12.0Oportunidad

13.Buen uso y manejo de equipos.
14.Confiabilidad y discrecion.
15.Relaciones interpersonales.
16.Cumplimiento de las normas.
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Anexo 3: Instrumento para medir el clima organizacional
Estimado(a) reciba mis saludos cordiales, el presente cuestionario es parte de una
investigacion que tiene por finalidad obtener informacion para elaborar una tesis acerca
de “CORRELACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL CON EL DESEMPENO
LABORAL EN EL HOSPITAL 1l GOYENECHE DE LA CIUDAD DE AREQUIPA,
ANO 2019”. Solicito su colaboracion para que responda con sinceridad el presente

instrumento que es confidencial y de caracter andnimo.

Acepto la administracion de datos en la investigacion de forma andnima, confidencial

y ética. Sl ().

Por favor, exprese con sinceridad marcando con “X” en una sola casilla de las

siguientes alternativas:

Nunca A veces Frecuentemente siempre
p
1 2 3 4
DIMEN : a ITEMS
1 2| 3| 4
SIONES Indicadores N
Innovacién | 1 La innovacién es caracteristica de nuestra
organizacion
Innovacién | 2 Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la
solucién de problemas
Innovacion | 3 Es facil para mis compafieros de trabajo que sus
nuevas ideas sean consideradas
Innovacién | 4 Mi institucién es flexible y se adapta bien a los
Potencial cambios

humano Liderazgo |5 | Mi jefe esta disponible cuando se le necesita

Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones
adecuadas para el progreso de mi organizacion

Existen incentivos laborales para que yo trate de
hacer mejor mi trabajo

Liderazgo |6

Recompensa | 7

Recompensa | 8 | Mi trabajo es evaluado en forma adecuada

Los premios y reconocimientos son distribuidos en

Recompensa | 9 | - ° justa
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En términos generales me siento satisfecho con mi

ot 10 ambiente de trabajo

Confort 11| La limpieza de los ambientes es adecuada

Toma de 12 Mi jefe inmediato trata de obtener informacion
decisiones antes de tomar una decision

Toma de 13 Las tareas que desempefio corresponden a mi
decisiones funcion

Remuneracién

14

Mi salario y beneficio son razonables

Remuneracién

15

Mi remuneraciéon es adecuada en relacion con el
trabajo que realizo

Las tareas que desempefio corresponden a mi

icef Estructura | 16 .
Diseno funcion
jgaEeele Conozco las tareas o funciones especificas que debo
nal Estructura | 17 . . L
realizar en mi organizacion
L Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los
Comunicacion . S L
o 18| trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o
organizacional . . :
percepciones relacionadas al trabajo.
Comunicacion 19 Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando
organizacional bien o mal mi trabajo
Comunicacion 20 Presto atencion a los comunicados que emiten mis
organizacional jefes.
Conflicto y 21 Puedo contar con mis compafieros de trabajo
cooperacion cuando los necesito
Conflicto y 99 Las otras areas o servicios me ayudan cuando las
cooperacion necesito
Motivacion | 23| Recibo buen trato en mi establecimiento de salud
Cultura . Mi centro de labores me ofrece las oportunidades de
: Motivacion | 24 . ,
organiza hacer lo que mejor que sé hacer
cional L Mi jefe inmediato se preocupa por crear un
Motivacion | 25 J P Pa p
ambiente laboral agradable
Identidad | 26| Estoy comprometido con mi organizacion de salud
. Me interesa el desarrollo de mi organizacion de
Identidad | 27 g
salud
. Mi contribucién juega un papel importante en el
Identidad | 28| . . . Juega Pap P
éxito de mi organizacion de salud
Nota: https://cdn.www.gob.pe/uploads/document/file/272448/243565_RM468-2011-
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Anexo 4. Instrumento para medir el desempeiio laboral
Estimado(a) reciba mis saludos cordiales, el presente cuestionario es parte de
una investigacion que tiene por finalidad obtener informacion para elaborar una
tesis acerca de la “CORRELACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL CON EL
DESEMPENO LABORAL EN EL HOSPITAL Ill GOYENECHE DE LA CIUDAD
DE AREQUIPA, ANO 2019”. Solicito su colaboracion para que responda con

sinceridad el presente instrumento que es confidencial y de caracter anénimo.

Acepto la administracion de datos en la investigacion de forma anoénima,

confidencial y ética. Sl ( ).

Por favor, exprese con sinceridad marcando con “X” en una sola casilla de las

siguientes alternativas:
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Iniciativa: Califica el
grado de la actualidad
laboral espontanea sin

instrucciones claras y
precisas evaluando
continuamente avances

[ ]

Necesita 6rdenes

[ ]

PROFESIONALES NIVELES DE VALORIZACION

FACTORES UNICOS Il 1l v \Y
Planificacion: Califica Planifica con facilidad
la capacidad para [Excelente nivel de |[as actividades. [En general tiene e es muv dificil
elaborar, ejecutar y planificacion de sus |Aprovecha inconvenientes para lanificar y las INo racionaliza
evaluar el trabajo [actividades. Maximo |[satisfactoriamente los |planificar las actividades gctivid ades de su los recursos
propio y del personal a [provecho de los |recursos. de su éarea. Puede |; .

) . . area. asignados.
su cargo, asi como la [recursos. Buena Planificacion [aprovechar mejor los
habilidad para IAprovecha los [recursos.
racionalizar los recursos con criterio.
recursos asignados.
Con frecuencia realiza
Responsabilidad: aportes  importantes
Califica el compromiso |aporta con iniciativas [P & melorar el trabajo, )
que asume el evaluado |ogrando los obietivos sugiriendo formas para [Ocasionalmente asume |[Falla en el Poco
a fin de cumplir er? a Iaborj e alcanzar los objetivos [las funciones |cumplimiento de los compromiso
oportuna Y ldesempena q institucionales. Cumple |encomendadas. objetivos trazados. p ’
adecuadamente  con pena. con  responsabilidad
las funciones las funciones
encomendadas. ’—‘ encomendadas.
Sabe asignar tareas con

Por lo general se
apega a la rutina

necesidad de |y logros. Con frecuencia [Se apega a la rutina ara comenzar establecida
instrucciones y [realiza aportes (establecida a veces |Carece de iniciativa. gcciones Ié rar reportando
supervisién, generando [importantes para [logra sus objetivos. U ob'etizosg siempre
nuevas soluciones ante |mejorar el  trabajo, ) : anomalias
los problemas de ([sugiriendo formas para existentes.
trabajo con [alcanzar los objetivos

originalidad. institucionales.

[ ]

Oportunidad: Califica

Entrega sus trabajos en

Cumple con los plazos

Entrega los trabajos con

No cumple con

trabajo encomendado.

[ 1

[ ]

[

. : : o osterioridad a lafecha [No todo el trabajo [los lazos
el cumplimiento  de g plazo establecido, en la ejecucion de los |2 rabajo 1o P
lazos en la eiecucién | . . fijada. No obstante, cumple en el tiempo ffijados. Se
p | inclusive algunas veces trabajados en la fecha ; : .
de los - - ocupa todo su tiempo. lestablecido. observa tiempo
) antes de lo fijado. solicitante. did
trabajos perdido.
encomendados.
Calidad de Trabai Son mayores los
alildad de lrabajo. Generalmente realiza  |La calidad de trabajo errores que los
ifi inci i Realiza excelentes - : - Frecuentemente
Califica la incidencia de rabaios buenos trabajos con un [realizado es solo aciertos en el Lo on
aciertos errares, ExceJ cionalmente minimo de error, las promedio. Algunas trabajo que realiza. | "o
consistencia, precision P supervisiones son de  |veces cometes errores  [Debe ser revisado A
y  orden en la |comete errores. - L apreciables.
n rutina. no muy significativos. de manera
presentacion del permanente.

—

No sabe diferenciar

normas
institucionales:
(Reglamento Interno de
Trabajo,
Procedimientos,
Instructivos y otros).

normas generales y
especificas de la
institucion.

Casi siempre cumple
las normas de la
Institucion.

pero requiere que se le
recuerde el
cumplimiento de las
mismas.

muestra respeto
las normas de la
Institucion.

Confiabilidad y [Sabe usar la |En general es prudente [Sabe diferenciar la la_informacion que
Discrecion: Califica el [informacién con fines |y guarda la informacion |informacion, pero | ode oroporcionar
uso adecuado de la [discretos y constructivos [que posee de la |comunica solo lo ge rFr)lodpo ue’ Indiscreto nada
informacién que por el |con respecto a la |[Institucion y de los |negativo € |comete d confiable.
puesto o las funciones |Institucion y a los [compafieros de trabajo |indiscreciones ndiscreciones
que desempefia debe [compafieros. como confidencial. provocando conflictos. nvoluntarias
conocery guardar :
reserva.
- Generalmente  no [Es
; Muestra amabilidad con No siempre manifiesta |muestra habitualmente
Relaciones todos, facilitando la [Mantiene equilibrio i . .
Interpersonales: o ) buen trato con terceros, |preocupacién ni |descortés en el
>rp | © |comunicacion, emocional y buenos . lab i | rat ;
Califica la interrelacion [oermitiendo un ambiente [modelos  en  todo pero esas acciones no [cola qtrja%lon gor as frato, ocasiona
personal y la |ge franqueza, serenidad |momento. tienen . mayor Inecesidades de sus quejas y
adaptacion trabajo en |\ respeto trascendencia. comparieros de |[conflictos
equipo. Y respeto. trabajo. constantemente.
cumplimiento de las |.. Cumple con las normas,
Siempre cumple con las IA veces nos

a No cumple con
las normas.

Nota MINSA 2008
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de su competencia

TECNICOS .
NIVELES DE VALORIZACION

FACTORES UNICOS ' I I v v
Responsabilidad: Excelente  nivel de Falta en el
Califica el compromiso [planificacion de sus [Muy responsable en [Cumple con [Ocasionalmente cumplimiento de
que asume el evaluado [actividades. Méaximo |sus funciones que se |responsabilidad las jasume las funciones los obietivos
a fin de cumplir [provecho de los |[le encomienda, [funciones lencomendadas trazados I 0co
oportuna y [recursos. muestra compromiso encomendadas compron;isop
adecuadamente  con ’
las funciones
encomendadas
Iniciativa: Califica el Con frecuencia realiza
grado de la actualidad aportes |mp|(;rtet)nt_es Por lo gelnera:_se

; L para mejorar el trabajo, apega a la rutina

Ir?eb(?ergldsspontanea Sdlg @Z?;fd ocolgs ":)'gj!zgzsz sugiriendo forma§ para Se apega a una rutina Carecg de injciativa, establecida
instrucciones y len la  labor  que glca_mza_r los objetivos establemda,_ a veces |necesita ordenes rgportando
supervision, generando |desempefia. institucionales. Cu_r_nple logra sus objetivos para comenzar siempre
huevas soluciones ante con responsabylldad anpmallas
los  problemas  de las funciones existentes
trabajo con encomendadas.
originalidad.

. i S.e d!splngue por  su Tiene buena [Manifiesta disposicion a Siempre objeta
Colaboracion: - califica d'SPOIS'C'On I_de _}ayuda: disposicién para |prestar suayudaenla  |Presta ayuda en la colaboracion
la  disposicion  de [en la realizacion de ayudar en la |realizacion del trabajo virtud a la orden en el trabajo,
apoyar con esfuerzo rabajo, colabora | acion del trabajo, [siempre que se le impartida aun cuando se
adicional incluso con SI€Mpre de manera |.,-ndo se le solicita.  [ordene. le ordene
tareas y acciones fuera [espontanea

Oportunidad: Califica
el cumplimiento de
plazos en la ejecucion

Entrega sus trabajos en
el plazo establecido,
inclusive algunas veces

Cumple con los plazos
en la ejecucion de los
trabajados en la fecha

Entrega los trabajos con
posterioridad a la fecha
fijada. No obstante,

No todo el trabajo
cumple en el tiempo

No cumple con
los plazos
fijados. Se

trabajo encomendado.

—

[

[

” - ocupa todo su tiempo. establecido. observa tiempo
de _ los antes de lo fijado. solicitante. P P did P
trabajos perdico.
encomendados.
) ) Son mayores los
Calidad de Trabajo: ) Generalmente realiza  |La calidad de trabajo errores  que los
Califica la incidencia de Realiza excelentes - . - Frecuentemente
. buenos trabajos con un |realizado es solo aciertos en el |
iert trabajos. e ) . . incurre en
aciertos errores, Excepcionalmente minimo de error, las promedio. Algunas trabajo que realiza. errores
consistencia, precision supervisiones son de \veces cometes errores  |Debe ser revisado f
d la |comete errores. ) L apreciables.
y  orden en a rutina. no muy significativos. de manera
presentacion del permanente.

—

No sabe diferenciar

normas
institucionales:
(Reglamento Interno de
Trabajo,
Procedimientos,
Instructivos y otros).

Nota MINSA 2008

normas generales y
especificas de la
institucion.

Casi siempre cumple
las normas de la
Institucion.

pero requiere que se le
recuerde el
cumplimiento de las
mismas.

muestra respeto a
las normas de la
Institucion.

Confiabilidad y |Sabe usar la |[En general es prudente [Sabe diferenciar la la_informacién que
Discrecion: Califica el [informacién con fines |y guarda la informacion (finformacion, pero | ode oro orcior?ar
uso adecuado de la |[discretos y constructivos [que posee de la |comunica solo lo (F:i)e rﬂo dpo qué Indiscreto nada
informacién que por el |con respecto a la |institucion y de los |negativo e |lcomete confiable.
puesto o las funciones [Institucion y a los [compafieros de trabajo [indiscreciones ndiscreciones
que desempefia debe [compafieros. como confidencial. provocando conflictos. nvoluntarias
conocery guardar :
reserva.
- Generalmente  no [Es
Muestra amabilidad con . o .
) - . ... |[No siempre manifiesta muestra habitualmente
Relaciones todos, facilitando la |Mantiene equilibrio - . .
Lo ) buen trato con terceros, [preocupacion ni |descortés en el
Interpersonales: comunicacion, emocional -y buenos pero esas acciones no |colaboracion por las [trato, ocasiona
ifi i i0 ermitiendo un ambiente |modelos en  todo [ ; -
Califica la interrelacion [P ; tienen mayor |necesidades de sus [quejas y
personal y la |de franqueza, serenidad |momento. . = -
d 1 bai respeto trascendencia. compafieros de [conflictos
adaptacion trabajo en |y respeto. trabajo. constantemente.
equipo.
cumplimiento de las |.. Cumple con las normas,
Siempre cumple con las IA veces nos

No cumple con
las normas.
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grado de la actualidad

aportes importantes
para mejorar el trabajo,

AUXILIARES NIVELES DE VALORIZACION

FACTORES UNICOS ' Il 1l v \Y
Responsabilidad:  |eycelente  nivel  de cata en el
Califica el compromiso |janificacion  de sus |Muy responsable en [Cumple con [Ocasionalmente - molimiento de
que asume el evaluado 5 chiyigades. Maximo |sus funciones que se |responsabilidad las fasume las funciones |~ P obietivos
a fin de cumplir |55yecho de los |le encomienda, [funciones encomendadas I
oportuna y ; trazados, poco

recursos. muestra compromiso  fencomendadas .

adecuadamente con compromiso.
las funciones
encomendadas
Iniciativa: Califica el Con frecuencia realiza

Por lo general se
apega a la rutina

'r?ebfer;'dszomanea Sdlz QZ?;tr?d oco|2 s I?S}Zt:xzz sugiriendo forma_s para Se apega a una rutina Carec_e de injciativa, establecida

instrucciones Y len la labor que glce}nza}r los objetivos estableuda,_ a  veces necesita  6rdenes rgportando

supervision, generando |desempeia. institucionales. Cqmple logra sus objetivos para comenzar siempre

nuevas soluciones ante con responsabilidad anomalias

los  problemas  de las funciones existentes

trabajo con encomendadas.

originalidad.

Buen uso y manejo | Descuido en el

de equipos: califica el [Siempre atento y Generalmente hace Le presta poca Uso y

cuidado y el buen uso, [cuidadoso con las [Cuida las maquinas y [buen uso de las importancia al mantenimiento

cuidado de las |herramientas que utiliza. |herramientas dandose [maquinasy : PR
PR - cuidado, buenusoy |de las maquinas

maquinas y [Se esmera en su |el uso adecuado y se |herramientas. Cumple mantenimiento del v herramientas

herramientas que se |mantenimiento y |preocupa por su [con cuidado y material Constantemente

son confiadas al [ademés alarga la vida |mantenimiento mantenimiento. Pocas encomendado e reportan

trabajador para la |de las mismas \veces se reportan fallas fallas p

realizacion de  su

trabajo

Oportunidad: Califica

Entrega sus trabajos en

Cumple con los plazos

Entrega los trabajos con

No cumple con

trabajo encomendado.

[ 1

[ ]

[

f - - - osterioridad a lafecha [No todo el trabajo [los lazos
el cumplimiento  de g plazo establecido, en la ejecucion de los P rabajo  jo p
lazos en la ejecucion | . . fijada. No obstante, cumple en el tiempo ([fijados. Se
p | inclusive algunas veces (trabajados en la fecha ocupa todo su tiempo establecido observa  tiempo
de los antes de lo fijado. solicitante. P po- : i P
trabajos perdido.
encomendados.
. . Son mayores los
Calidad de Trabajo: Realiza excelentes Generalmente realiza  |La calidad de trabajo errores  que  los | onte
Califica la incidencia de rabaios buenos trabajos con un [realizado es solo aciertos en el curre en
aciertos errores, Exce:) cionalmente minimo de error, las promedio. Algunas trabajo que realiza. | "o
consistencia, precision supervisiones son de  [veces cometes errores  |Debe ser revisado A
v orden en la [comete errores. ) PP apreciables.
n rutina. no muy significativos. de manera
presentacion del permanente.

—

No sabe diferenciar

normas
institucionales:
(Reglamento Interno de
Trabajo,
Procedimientos,
Instructivos y otros).

normas generales y
especificas de la
institucion.

Casi siempre cumple
las normas de la
Institucion.

pero requiere que se le
recuerde el
cumplimiento de las
mismas.

muestra respeto
las normas de la
Institucion.

Confiabilidad y |Sabe usar la |[En general es prudente [Sabe diferenciar la la_informacién que
Discrecion: Califica el [informacién con fines |y guarda la informacion finformacion, pero | ode oro orcior?ar
uso adecuado de la |[discretos y constructivos [que posee de la |comunica solo lo (F:i)e rﬂo dpo ue’ Indiscreto nada
informacién que por el |con respecto a la |institucion y de los |negativo e |lcomete q confiable.
puesto o las funciones [Institucion y a los [compafieros de trabajo [indiscreciones ndiscreciones
que desempefia debe [compafieros. como confidencial. provocando conflictos. nvoluntarias
conocery guardar -
reserva.
- Generalmente  no [Es
Muestra amabilidad con . . .

Relaciones todos, facilitando la |Mantiene equilibrio No siempre manifiesta |muestra 3 . habltualmente
Interpersonales: comunicacion, emocional y buenos buen trato con terceros,  preocupacion ni [descortés en el
Califica la interrelacién |permitiendo un ambiente |modelos  en  todo pero esas acciones no |colaboracion por las trato, —ocasiona
personal y l2 |de franqueza, serenidad |momento. ienen : mayor necesidades de sus - quejas y
adaptacion trabajo en \ respeto. trascendencia. compafieros de [conflictos
equipo. trabajo. constantemente.
cumplimiento de las Si Cumple con las normas,

iempre cumple con las IA veces nos

a No cumple con
las normas.

Nota MINSA 2008
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Puntuaciones para el cuestionario desempefio laboral de acuerdo al

Minsa 2008
Profesionales
Niveles valorativos
Factores unicos
\'} v i | |
Planificacion. 175 | 35 | 525 7 | 875
Responsabilidad. 1,75 | 3.5 | 525 7 | 8.75
Iniciativa. 175 35 | 525 7 | 575
Oportunidad. 175 | 3,5 | 525 7 | 8.75
Calidad de trabajo. 175 | 35 | 525 7 8.75
Confiabilidad y discrecion 175 3.5 | 5.25 7 8.75
Relaciones interpersonales. | 475 | 35 | 525 7 8.75
Cumplimiento de las normas.| 175 | 35 | 525 7 8.75
Auxiliares
) Niveles valorativos
Factores unicos
\") v ] | |

Responsabilidad. 175 | 35 | 525 7 | 8.75
Iniciativa. 1,75 | 3.5 | 5.25 7 8.75
Calidad de trabajo, 175 | 3.5 | 525 7 | 5.75
Oportunidad 1.75 | 35 | 525| 7 | 8.75
Buen uso y manejo de 175 | 35 525 7 | 875
CB’;llfi';GiTidad y discrecion. 1.75 3.5 5.25 7 8.75
Relaciones interpersonales. | 175 | 3.5 | 5.25 7 8.75
Cumplimiento de las normas.| 175 | 35 | 525 7 8.75
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Técnicos
Factores Gnicos Niveles valorativos
\'4 v i | |

Responsabilidad. 175 3.5 | 525 7 8.75
Iniciativa. 1,75 | 3.5 5.25 7 8.75
Colaboracién. 175 | 3.5 | 5.25 7 5.75
Oportunidad, 175 35 | 525| 7 | 8.75
Calidad del trabajo. 1.75 3.5 | 5.25 7 8.75
Confiabilidad y discrecion. 175 3.5 @ 5.25 7 8.75
Relaciones interpersonales. | 175 | 3.5 @5.25 7 8.75
Cumplimiento de las normas., 1.75 3.5 5.25 7 8.75

NOTA: (MINSA 2008, NORMAS Y PROCEDIMIENTOS PARA EL PROCESO DE
EVALUACION DEL DESEMPERNO Y CONDUCTA LABORAL)
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Anexo 5. Validacién de instrumentos
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CLIMA ORGANIZACIONAL: PROFESIONALES

CULTURA ORGANIZACIONAL
P22 | P23 | P24 | P25 | P26 | P27 | P28

P21

DISERD ORGANIZACIONAL

P14

P20

P13

P11

P17

P16

P15

P13

P12

POTENCIAL HUMAND

P4

P11

P10

Pa

P8

P7T

P&

PS5

P2

P2

P1
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Nota Elaboracion propia
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Base de datos de cl

CLIMA ORGANIOZACIONAL

CULTURA ORGANIZACIONAL

DISERD ORGANIZACIONAL

POTEMNCIAL HUMAND
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Base de datos de clima organizacional

CLIMA ORGANIOZACIONAL: AUXILIARES

CULTURA ORGANIZACIONAL

DISERD ORGANIZACIONAL

POTENCIAL HUMAND
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Anexo 7: Base de datos de desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL
FEIEHFERS BE FESIE L33
P1 P2 P3 P4 P5 P& PT P
] ] [ [l [l ] [k [l
] ] 7 7 ] ] 7
[k 1, 1,75 [l 75 [k 1,75
[k |.r§| 7 7 ¥ [k [
] ] 7 5,25 ] [k 7
] ] 7 7 ¥ [k [
7 7 0,75 5,28 [ [ 7
[ 175 5,25] 7 1,75 [ 1,75
1,75 1,5 [ 7 75 1,75 [
[k s 7 7 75 [k 1,75
7 7 7 [ ? 1,75 7
] ] [l [l 75 [k 1,75
] ] 1,75 5,25] ? 1,75 fl
5,25 ] s 25] [l ] 5,25 [l
] ] 7 7 ] ] 7
[k 1, 1,75 [l 75 [k 1,75
[k |.r§| 7 7 ¥ [k [
] ] 7 5,25 ] [k 7
7 7 7 7 1,75 [ 1,75
7 7 0,75 5,28 [ [ 7
[ s 5 25 7 75 [k 1,75
1,75 1, 7 7 75 1,75 [
[k [ 1,75 7 75 [k 1,75
1,75 1, 7 7 75 1,75 [
] ] [l 5,25 ] [k [l
] ] 7 7 [ [k [
] ] 1,75 [ ] [k [l
] ] 5, 25] [ ¥ 5,25 [
[k [ 1,75 1,75 75 [k 1,75
[ [ 1,75 1,75 7 [ 7
1,75 1,5 [ 7 75 1,75 [
[ [ 7 7 1,75 [ 1,75
] ] 7 t,25 ] 1,75 7
] ] 7 ﬂ 75 [k 1,75
? ? 1,75 5,25 ? [ 7
[k 1, 1,75 1,75 ] [k [l
] FI 7 7 5,25 ] 5,25
[k 1, 1,75 [l [KH [k 1,75
[k s 7 7 ¥ [k [
] ] 7 5,25 ] [k 7
] ] 7 7 ¥ [k [
] ] 1,75 5,25 ] [k 7
[ 175 1,75 7 1,75 [ 1,75
1,75 |.r§| 7 7 75 1,75 [
] ] 7 [T ] [k 7
7 7 7 7 75 1,75 [
7 7 [N 5,25 [ [ [
] ] 7 7 ] ] 7
[k 1, 1,75 [l 75 [k 1,75
[k |.r£| 7 7 [ [k [
] ] [l 5,25 ] [k [l
[k s [ 7 ¥ [k [
[k [ 7 7 75 [k 1,75
7 7 7 5,25 7 [ 7
] ] 7 7 75 1,75 [
7 7 1,75 5,25] [ 1,75 [
1,75 s [ 1,75 75 1,75 [
[k [ 1,75 1,75 ] [k 7
1,75 1, [ 7 75 1,75 [
[k 1, [l [l [KH [k 1,75
] ] 7 7 ] [k 7
7 7| [ [ [ 7 [
[k s [ 7 ¥ [k [
[k [ 7 7 75 [k 1,75
7 7 7 5,25 7 [ 7
] ] 7 7 75 [k 1,75
7 7 1,75 5,25] 7 1,75 7
[k 1,5 5, 25] 7 75 1,75 [
[k s 1,75 7 75 [k 1,75
1,75 1, 7 7 75 1,75 [
] ] [l 5,25 ] [k [l
] ] 7 7 [ [k [
7 7 [N 5,25 [ [ [
5,25 ] 5, 25] 7 7 5,25 7
] ] [l [l ] ] [l
[k s [ 7 ¥ [k [
[k |,r§| 7 7 75 [k 1,75
7 7 7 5,25 7 [ 7
] ] 7 7 75 1,75 [
7 7 1,75 5,25] [ 1,75 [
1,75 s 5, 25] 7 75 1,75 [
[k 1, [l [l [KH [k 1,75
[k [ [ 7 [ [k [
[k 1, 1,5 [l [l [KH [k 1,75
] ] [ fl 5,25] ] [k fl

Nota Elaboracion propia
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DESEMPENO LABORAL

FEIEHFER® FE TECHIST

F1 Fdil Fii F1i2 |P1I |P11 F15

[ ? [ |,r5| :,EI [
1,5 ] ? ]
|.r§| |.rg| | 1,75
7 7 5,25 |.r£|
7| 525 7

?

|.r:J = |.r§|

1,75
1,75
?

1,5
1,75
1,75 [ ? 2|
] ] ? 5,35
7| 1,75 [ [
5,25 :.él 1,75 5,25
? ? 5,25 5,35
1,5 1,75 1,75
5,25 ? ?
[ ? 2|
1,7 ? 1,75 1,
1,75 ? 1,75 1,
1,75 ? 7
.
]

LI
=a [=a [ra
= o O
- - -

=2

-
=a [=a [=a [=a =2 =a [=a
ol [l I P P S 0 I 1 R 7 T

-
ol e [ [t o s s [t e [ [

[ 1,

75 1,

|.r:_| 1,75 1,

1,7 ? 1,75 1,

1,7 1,75 ?

1,75 |,r5| |,r5|
? ] ]
5,25 1,75 |.rg|
1,75 ? ? ?
K5 ? ? 1,75
1,5 ? ? 1,75
1,75 1,75 1,75 ?
[ [ 1,75 1,75 7|
] ] 1,75 1,75 1,75
? 1,75 5,25 ? ?
1,75 |.r£| 1,75 7| 7|
FI ? ? 5,35 5,25
1,75 [ ] 1,75 1,75
1,75 ? ? 1,75 1,75
? ? 5 25 ? ?
7 7 ] |.rg| |.rg|
? 1,75 t,25 ? ?
1,75 |.r§| ? 1,75 1,75
|.r§| 7 7l 1,75 1,75
] ] 5,25 ] ]
[ [ [ |.rg| |.rg|
[ [ 5,25 [ [
7 FI ] 7| 7|
1,75 |.rg| ] 1,75 1,75
|.r§| ? ? 1,75 1,75
? | 5,25 ? ?
1,75 [ ] 1,75 1,75
1,75 [ | 1,75 1,75
? ? 5,25 ? ?
7 7 ] |.rg| |.rg|
? 1,5 5,25 ? ?
1,75 1,75 1,75 |.r5| |.r5|
1,75 1,75 1,75 ? ?
1,5 1,5 ? 1,75 1,75
1,75 ? ? 1,75 1,75
7 7 ? 7 7
7| 7 ] 7| 7|
1,5 1,75 ? 1,75 1,75
1,75 ? ? 1,75 1,75
? ? 5 25 ? ?
7 7 ] |.rg| |.rg|
[ 1,75 5,25 [ [
1,75 5,25 ? 1,75 1,75
1,5 1,5 ? 1,75 1,75
1,5 ] ? 1,75 1,75
1,75 ? t,25 ? ?
[ [ ? 0| %A
7| 1,75 525 7 7
5,35 s.él ? ? ?
[ [ | [ [
1,5 1,5 1,75 1,75 1,75
1,5 1,5 1,75 FI |.r§|
[ [ 1,75 7| [
[ [ 1,75 |.r5| 1,75
? K5 1,75 ? 1,75
1,75 7 1,75 7] 7
1,75 7| [ 1,75 0,75
1,75 ] 1,75 1,75 ? 1,75 1,75
1,5 1,75 ] ? 1,75 1,75
[ [ 1,75 7| 5,25 [ [

Nota Elaboracion propia
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DESEMPENO LABORAL
FESEHFERS FE ANTILIGRES
Fi7 [a1] F11 1] P21 P22 F21 |ru
[ [ ] ] ] [ 0,75 1,75
[ [ ] ] ] [ 0,75 FI
[ |.rﬂ |.r::| 1,75 [ 1,75 1,75
[ 0,75 1,75 ] [ [ 1,75
5,25 [ ] ] 5,25 [ 1,75
[ [ ] ] [ [ 1,75
5,25 [ 7 1,75 5,25 [ 1,0
[ 0,75 1,75 5,25 [ 1,75 1,75
[ 0,75 1,75 1,75 [ 1,75 1,75
[ 0,75 1,75 ] [ 1,75 1,75
5,25 [ ] ] 5,25 1,75 1,75
[ [ ] ] [ 1,75 1,75
5,25 [ 7 1,75 5,25 [ 1,0
[ 5,25 ] :.ﬁl [ [ £ 25
[ [ ] ] [ [
[ 0,75 1,75 1,75 [ 1,75 1,75
[ 1,75 |.r£| ] [ |.r§| 1,75
5,25 [ ] ] 5,25 [ 1,75
[ [ ] ] [ |.rg| 1,75
5,25 [ ] 1,75 5,25 [ 1,75
[ 1,75 1,75 :.il [ 1,75 1,75
[ 1,75 1,75 ] [ 1,75 1,75
[ 1,75 1,75 0,75 [ 1,75 1,75
[ 1,75 1,75 ] [ 1,75 1,75
5,25 [ ] ] 5,25 [ 1,75
[ [ ] ] [ |.rg| 1,75
5,25 [ ] 1,75 5,25 [ 1,75
5,25 [ ] 5,25 5,25 1,75 5,28
1,75 1,75 1,75 1,75 1,75 1,75 1,75
1,75 1,75 1,75 1,75 1,75 [ 1,75
7 1,75 1,75 1,75 7 7 1,75
7 1,75 1,75 7 Fll [ 1,75
5,25 F ] 7 5,25 1,75 1,75
F F ] 7 [ |.r£| 1,75
5,25 F ] 1,75 5,25 [ 1,75
1,75 1,75 1,75 |.r§| 1,75 [ 1,75
F FI r-I 7 [ [
F 1,75 1,75 1,75 [ 1,75 1,75
F 1,75 1,75 7 [ 1,75 1,75
5,25 F ] 7 5,25 1,75 1,75
F F ] 7 [ [ 1,75
5,25 F ] 1,75 5,25 [ 1,75
F 1,75 1,75 |.r§| [ [ 1,75
7 |.r£| |.r£| : Fll 5,25 [
5 25 [ ] ] 5 25 [ 1,75
[ [ ] ] [ 0,75 1,75
5,25 [ 7 1,75 5,25 [ 1,0
[ [ ] FI [ [
[ 0,75 1,75 |,r:_| [ [ 1,75
[ |,r§| |,r§| ] [ [ 1,75
5 25 [ ] | 5 25 0,75 1,75
[ 0,75 1,75 [0 | [ 0,75 1,75
7| A 1,0 [ 2| [ 1,0
5 25 [ ] ] 5 25 0,75 1,75
[ [ ] ] [ [ 1,75
5 25 [ ] 1,75 5 25 [ 1,75
0,75 0,75 1,75 1,75 0,75 [ 1,75
0,75 0,75 1,75 1,75 0,75 [ 1,75
[ 0,75 1,75 1,75 [ 1,75 1,75
[ 0,75 1,75 ] [ 1,75 1,75
[ [ ] ] [ 1,75 1,75
[ 7| 7| [ [ [
[ 0,75 1,75 1,75 [ 1,75 1,75
[ 0,75 1,75 ] [ 1,75 1,75
5,25 [ ] ] 5,25 [ 1,75
[ [ 7 [ [ |.r5| 1,0
5,25 [ 7 1,75 5,25 [ 1,0
[ 0,75 1,75 5,25 [ 1,75 1,75
[ 0,75 1,75 1,75 [ 1,75 1,75
[ 0,75 1,75 ] [ 1,75 1,75
5,25 [ ] ] 5,25 [ 1,75
7 7 7 [ 7 1,75 1,0
5,25 [ ] 1,75 5,25 [ 1,75
[ 5,25 ] :.il [ [ 5,28
[ [ ] ] [ [
[ 1,75 1,75 0,75 [ 1,75 1,75
[ 1,75 |.r£| ] [ |.r£| 1,75
5,25 [ ] ] 5,25 [ 1,75
[ [ ] ] [ |.rg| 1,75
5,25 [ ] 1,75 5,25 [ 1,75
[ 1,75 1,75 :.il [ 1,75 1,75
[ 1,75 1,75 ] [ 1,75 1,75
[ 1,75 1,75 |.r:_| [ 1,75 1,75
[ 1,75 1,75 ] [ 1,75 1,75
5,25] [ ] | 5,25] [ 1,75
.

Nota Elaboracién propia
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ANEXO 1 ,
FORMULARIO DE AUTORIZACION

AUTORIZACION PARA LA INCORPORA(;I(')N DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCYV

Formato digital @ Fecha de entrega: /7 //)0 /9()24/
S o e

1. Datos del autor (es):

Nombres y Apellidos: dﬂﬂﬂ megim (;onza Zﬂ 29'0

| Direccion: _\r. fArenas 124
DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N%___ 29366694

Teléfono:MOUS __ email:__n0w Gonwlay (o@;@@m

Nombres y Apellidos:

Direccion;

DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°: Ze

el L email: > 1
| Facultad y/o Escuela de Posgrado: ﬂaaanq & Admn i{'muon

Escuela Profesional o Mencién: __(5020ul  clp  Servdd) de Saduc
Titulo o Grado Académico a optar: Haaufw en AL/MI/sfmuon

Asesor:___[)y. Seg(m@ /)zvlﬂ CG’"WC\

Esta obra se encuentra dentro de las siguientes denommacmnes
Trabajo de Investigacion [ _| TesispZ] Trabajo de Suficiencia Profesional L] Trabajo Académico ]
Titulo:__(“pure haih el J/zma Organiauonal  (pn e/ g/g@mmﬁn /aéara//

on 9/ ﬂaﬁD/JaJ I /'n ne r}m /\rMmDa 2019 1

Palabras claves, (3 a 5 términos); _é[llmq ligmzzajand, gzggemggﬁo éémj N Desereio -’é!h/(bj

:Esta obra se desarrollé en la UANCV **?

R - e

1 Indicar si su produccion inteleciual ha empleado recursos tales como, instalaciones, laboratorios, insumos,
equipos, bases de datos, asesoria técnica por parte del personal de la UANCYV, financiamiento, entré otros
relacionados.

2 §i su produccién intelectual se desarroll6 en la UANCV totalmente o parcialmente, debera autorizar el
depésito en el Repositorio de manera obligatoria.

ICINA NE INV/ECTICACIONI

b [lmmmaniFAanin 11anmu adil nd
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2. Referencia de tesis:

D Bachiller DTitulo l:l 2da Especialidad JEMaestria I:}Doctorado

3. Licencias:

a) Licencia estandar: o,
Bajo los siguientes términes, autorizo el depésito de mi tesis en el Repositorio
Digital de la UANCYV.
Con la autorizacién de depésito de mi produccion Intelectual, otorgo a la Universidad
Andina “Néstor Céceres Veldsquez’ una licencia no exclusiva para reproducir, distribuir,
comunicar al publico, transformar (inicamente mediante su traduccion a otros idiomas) y
poner a disposicion del ptiblico mi produceion intelectual (incluido el resumen), en formato
fisico o digital, en cualquier medio, conocido o por conocerse, a través de los diversos
v servicios por la Universidad, creados o por crearse, tales como el Repositorio Digital de
tesis UANCYV, coleccién de produccion intelectual, entre otros, en el Perti y en el extranjero
por el tiempo,y veces que considere necesarias, y libres de remuneraciones.
En virtud de dicha licencia, la Universidad Andina “Néstor Caceres Veldsquez” podra
reproducir mi produccion intelectual en cualquier tipo de soporte y en méas de un ejemplar,
sin modificar su contenido, solo con propdsitos de seguridad, respaldo y preservacion.
Declaro que la produccion intelectual es una creacion de mi autoria y exclusiva titularidad,
coautoria con titularidad compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente
licencia y, asimismo, garantizo que dicha produccién intelectual no infringe derechos de
autor de terceras personas.
La Universidad Andina “Néstor Céceres Velasquez” consignara el nombre del y/o los
autor(es) de la produccién intelectual, y no le hara ninguna modificacion mas que la
permitida en la licencia.
Autorizo su publicacion (marque con una X)

<

S1, autorizo que se¢ deposite inmediatamente.

Si, autorizo que se deposite a partir de la {echa (d/m/a):

[— 1" No autorizo.
v -

b) Licencia CREATIVE COMMONS 4.0 INTERNACIONAL.:
Si usted concede una licencia CREATIVE COMMONS sobre su produccion intelectual,
mantiene la titularidad de los derechos de autor de esta y, a la'vez, permite que otras personas
puedan reproducirla, comunicarla al publico y distribuir ejemplares de esta, bajo las
condiciones siguientes:
. Quiere permitir usos comérciales de su produccion intelectual?
Si: significa que usted permite la reproduccién, distribucién y comunicacién publica de la
produccion intelectual incluso con fines comerciales.
No: significa que usted permite la reproduccién, y comunicacién publica de la produccién
intelectual, pero sin fines comerciales.

Si autorizo

AEI No autorizo
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Jurisdiccion de su Licencia

Todas las licencias CREATIVE COMMONS son de 4mbito mundial, sin embargo,
usted puede elegir entre la opcion “internacional” o una adaptada a su jurisdiccion,
como para el caso peruano.

La opcién “internacional” emplea el lenguaje y la terminologia de los tratados
internacionales; en cambio, la adaptada a su jurisdiccion, recoge las particularidades
de la legislacion peruana.

En consecuencia, la opcién “internacional” goza de una mayor eficacia a nivel
mundial, gracias a que tiene jurisdiccion neutral. Mientras que la opcion adaptada
a la jurisdiccién del Perd goza de una mayor eficacia ante los tribunales peruanos.

E Internacional

Nacional

ol

Linea de investigacion: | N

.7

g
o Ay %

[Hog Jo2y

Firma de Autor huella digital Fecha

.
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