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RESOLUCION DIRECTORAL N° 0700-2022-USA-EPG-UAMCV/J

Juliaca, 09 de noviembre del 2022

VISTOS:

El expediente N° 027454, presentado por el (a) Bachiller, MAMANI AGUILAR MIRIAN ELIZABETH, con
numero de DN[. 423460966, asignado (a) con codigo de matricula 131190008, 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 Sede Central Juliaca.

CONSIDERANDO:

Que, el (a) Bach. MAMANI AGUILAR MIRIAN ELIZABETH, con nimero de DNI. 42360966, asignado
(a) con codigo de matricula 131190008, de la Maestria en ADMINISTRACION, Mencién: GERENCIA
DE SERVICIOS DE SALUD, ha solicitado fecha, hora y modalidad de sustentacién de la Tesis titulada:
CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL POR COMPETENCIAS DEL
PERSONAL DE SALUD QUE LABORA EN EL HOSPITAL LUCIO ALDAZABAL PAUCA PROVINCIA DE
HUANCANE 2020. La misma que pertenece a la Linea de Investigaciéon: ACTIVIDAD ECONOMICA
- P58.y;

Que, el (a) referido (a) Dictamen de Tesis aprobado por los jurados el 04 de Noviembre del 2021.
Establece la fecha de sustentacién; 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 UANCYVY;

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 Direccidn 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 CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL POR COMPETENCIAS DEL
PERSONAL DE SALUD QUE LABORA EN EL HOSPITAL LUCIO ALDAZABAL PAUCA PROVINCIA DE
HUANCANE 2020. Elaborado por el (la) Bachiller MAMANI AGUILAR MIRIAN ELIZABETH. Intfegrado
por los siguientes docentes:

Presidente

Primer Miembro
Segundo Miembro
Asesor

Dra. LAURA BEATRIZ MUNOZ CARBAJAL
Dra. INGRID LIZ QUISPE TICONA

Dra. MARY LUZ CRUZ COLCA

Dra. ELIZABETH VARGAS ONOFRE

ARTICULO SEGUNDO. - El proceso de la Sustentacién de la Tesis en mencién, se llevara a cabo:

Fecha
Hora
Modalidad

Jueves 24 de noviembre del 2022
10:00 a.m.
Plataforma Virtual EPG - UANCYV - JULIACA

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

ARTICULO TERCERO. - Elévese la presente Rgsolucién al Rectorado, Vicerrectorado Académico,
Vicerrectorado Administrativo y Oficina del Organo de Inspeccion y Control para conocimiento.

Regisirese, comuniquese y Archivese.
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RESOLUCION DIRECTORAL N°1763-2024-USA-EPG-UANCV/J

Juliaca 25 Octubre del 2024

VISTOS:

El expediente N° 012798 del (a) Bachiller: MIRIAN ELIZABETH MAMANI AGUILAR, con numero de DNI.
42360966 y con numero de matricula 131190008, de la Maestria en ADMINISTRACION, Mencién GERENCIA DE
SERVICIOS DE SALUD, de la Escuela de Posgrado de la Universidad Andina “Néstor Caceres Velasquez” de la
Central Juliaca.

CONSIDERANDO:

Que, el (a) Bachiller, MIRIAN ELIZABETH MAMANI AGUILAR, con nimero de DNI. 42360966 y con nimero
de matricula 131190008, de la Maestria en ADMINISTRACION, Mencién GERENCIA DE SERVICIOS DE SALUD, de
la Escuela de Posgrado de la Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez de Juliaca; ha Solicitado fecha,
hora y modalidad de sustentacion de la Tesis titulada CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL
DESEMPENO LABORAL POR COMPETENCIAS DEL PERSONAL DE SALUD QUE LABORA EN EL HOSPITAL LUCIO
ALDAZABAL PAUCA PROVINCIA DE HUANCANE 2020, La misma que pertenece a la Linea de Investigacién:
ACTIVIDAD ECONOMICA - P58 para ser sustentada;

Que, el (a) referido (a) Dictamen de Tesis aprobado por los jurados el 04 de Noviembre del 2021 Establece la
fecha de sustentacion; habiendo para el efecto cumplido los requisitos establecidos en el reglamento para la
Obtencion 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
sustentacion 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. - MODIFICAR EN VIAS DE REGULARIZACION LA RESOLUCION DIRECTORAL
N°0700-2022-D-EPG/UANCYV, de fecha 09 de Noviembre del 2022, (inicamente en lo que corresponde corregir
el nombre del segundo miembro del jurado dice: MARY LUZ debe decir: MARYLUZ y;

ARTICULO SEGUNDO. - CONSERVAR a los miembro del comité de investigacion y asesor que aprobaron
la tesis titulada: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL POR
COMPETENCIAS DEL PERSONAL DE SALUD QUE LABORA EN EL HOSPITAL LUCIO ALDAZABAL PAUCA
PROVINCIA DE HUANCANE 2020, Presentado por el (la) Bachiller; MIRIAN ELIZABETH MAMANI
AGUILAR. Integrado por los siguentes jurados:

Dra. LAURA BEATRIZ MUNOZ CARBAJAL
Dra. INGRID LIZ QUISPE TICONA

Dra. MARYLUZ CRUZ COLCA

Dra. ELIZABETH VARGAS ONOFRE

ARTICULO TERCERO.- DETERMINAR que la fecha de sustentacién de Tesis, que se llevard acabo
\ fijando el siguiente lugar, fecha y hora:

Presidente

Primer Miembro
Segundo Miembro
Asesor

Fecha Jueves 24 de Noviembre del 2022
Hora 10:00 a.m.
Local Plataforma Virtual EPG — UANCV - JULIACA

A cuya finalizacion el Jurado registrara los resultados en el Libro de Actas de Sustentacién de Tesis de Maestria
con el grado de MAGISTER a los estudiantes que ingresaron posterior a la aprobacion de la ley Universitaria N°
30220.

ARTICULO CUARTO.- ELEVAR Ia presente Resolucion al Rectorado, Vicerrectorado Académico,
Vicerrectorado Administrativo y Oficina del Organo de lﬁnspeccién y Control para conocimiento.

Registrese, comuniquese y, Archive

/
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Interesado (01)
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RESOLUCION DIRECTORAL N° 1472- 2021 -USA-EPG/UANCV

Juliaca, 2021 Noviembre 19

VISTOS:

El Registro N° 2135 del Libro de Registro de Proyectos de Investigacién de Tesis de la MAESTRIA en:
ADMINISTRACION mencién: GERENCIA DE SERVICIOS DE SALUD, del Jurado revisor del Proyecto de Tesis:
CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL POR
COMPETENCIAS DEL PERSONAL DE SALUD QUE LABORA EN EL HOSPITAL LUCIO ALDAZABAL
PAUCA PROVINCIA DE HUANCANE 2020. Linea de Investigacion: ACTIVIDAD ECONOMICA - P58.
Presentado por el (a) Bach: MAMANI AGUILAR MIRIAN ELIZABETH, con numero de DNI 42360966 y con
Codigo de matricula N° 131190008, para optar el Grado Académico de MAGISTER en: ADMINISTRACION
mencién: GERENCIA DE SERVICIOS DE SALUD, de la Escuela de Posgrado de la Universidad Andina “Néstor
Céceres Velasquez’, de la Sede Central JULIACA.

CONSIDERANDO:

Que, mediante S.V. 21473, el estudiante. Bach: MAMANI AGUILAR MIRIAN ELIZABETH, Solicita LA
CORRECCION DE DATOS DE LOS JURADOS DE LA RESOLUCION N° 691-2020-USA-EPG/UANCYV, Siendo el
anterior PRIMER APELLIDO DEL PRESIDENTE: MUNOS Debiendo ser lo Correcto; MURNOZ; Siendo el anterior
NOMBRE DEL SEGUNDO MIEMBRO: MARILUZ Debiendo ser lo Correcto; MARYLUZ. Presentado por el (a)
Bach. MAMANI AGUILAR MIRIAN ELIZABETH, para ser registrada en el Libro de Actas de Proyectos de Tesis.

Que, el referido Dictamen de Tesis fue aprobado por los jurados el 16 de Abril del 2021, que fue registrado en el Folio
N° 2135 del Libro de Registro de Proyectos de Investigacion 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 UANCV,;

Que, en el Reglamento General de la escuela de Posgrado de la UANCV, establece que la sustentacién de Tesis de
Posgrado es un trabajo de investigacién original y critico de actualidad y de alto valor cientifico.

En uso de las atribuciones conferidas a la Direccion en el inciso ‘" del articulo 17 del Reglamento General de la
Escuela de Posgrado, y el Art. 76 del Estatuto Universitario;

SE RESUELVE:

PRIMERO.- ACEPTAR LA CORRECCION DE DATOS DE LOS JURADOS DE LA RESOLUCION DIRECTORAL N°
691-2020-USA-EPGIUANCYV; por los antecedentes expuestos. Del Proyecto de Tesis: CLIMA ORGANIZACIONAL
Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL POR COMPETENCIAS DEL PERSONAL DE
SALUD QUE LABORA EN EL HOSPITAL LUCIO ALDAZABAL PAUCA PROVINCIA DE HUANCANE
2020. Linea de Investigacién: ACTIVIDAD ECONOMICA - P&8. Presentado por el (a) Bach: MAMANI
AGUILAR MIRIAN ELIZABETH, con nimero de DNI 42360966 y con Cédigo de matricula N° 131190008,
de la maestria en: ADMINISTRACIéN mencion: GERENCIA DE SERVICIOS DE SALUD y siendo Asesorado por el
(a) Dra. ELIZABETH VARGAS ONOFRE.

SEGUNDO.- NOMINAR segun el acta de sorteo, la terna de jurados son los siguientes docentes:

Presidente 2 Dra. LAURA BEATRIZ MUNOZ CARBAJAL
Primer Miembro : Dra. INGRID LIZ QUISPE TICONA
Segundo Miembro: Dra. MARYLUZ CRUZ COLCA

TERCERO.- AUTORIZAR el desarrollo de Tesis, de acuerdo al Reglamento de Investigacion conducente al Grado
Académico de MAGISTER de la Escuela de Posgrado.

CUARTO.- ELEVAR al Rectorado, Vicerrectorado Académico, Vicerrectorado Administrativo y Oficina del Organo de
Inspeccion y Control para conocimiento, asi como a la Oficina de Economia, para cumplimiento de la presente
Resolucion.

Registrese, Comuniquese y Archivese

=

Cc./CARGO (01)

ARCHIVO EPG - 2021 (01)
INTERESADO (01)
FCOP(e)/
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RESOLUCION DIRECTORAL N° 691-2020-USA-EPG/UANCV

Juliaca., 18 de Diciembre del 2020.

VISTOS:
£l Registro N° 2135 del Libro de Registro de Proyectos de Investigacién de Tesis de MAESIRIA en:

ADMINISTRACION mencién: GERENCIA DE SERVICIOS DE SALUD, del Jurado revisor del Proyecto de Tesis:
"CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENOQ LABORAL POR COMPETENCIAS DEL PERSONAL
DE SALUD QUE LABORA EN EL HOSPITAL LUCIO ALDAZABAL PAUCA PROVINCIA DE HUANCANE 2020" Linea de
Investigacién: ACTIVIDAD ECONOMICA P58. Presentado por el (a) Bach: MIRIAN ELIZABETH MAMANI
AGUILAR, con nUmero de DNI 42360966 y con Cddigo de matricula N°131190008, para optar el Grado
Académico de MAGISTER en: ADMINISTRACION mencién: GERENCIA DE SERVICIOS DE SALUD, de la Escuela
de Posgrado de la Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez, Sede Ceniral Juliaca.

CONSIDERANDO:

Que, el (a) Bach. MIRIAN ELIZABETH MAMANI AGUILAR, para optar el Grado Académico de MAGISTER en:
ADMINISTRACION mencién: GERENCIA DE SERVICIOS DE SALUD, de la Escuela de Posgrado ha presentado
el Dictamen de Proyecto de Investigacion de tesis: "CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL
DESEMPENO LABORAL POR COMPETENCIAS DEL PERSONAL DE SALUD QUE LABORA EN EL HOSPITAL LUCIO
ALDAZABAL PAUCA PROVINCIA DE HUANCANE 2020". Linea de Investigacién: ACTIVIDAD ECONOMICA P58.
Presentado por el (a) Bach. MIRIAN ELIZABETH MAMANI AGUILAR, para ser registrada en el Libro de Actas de
Proyectos de Tesis.

Que, el referido Dictamen de Tesis aprobado por los jurados el 02 de Diciembre del 2020, se ha registrado
en el Folio N° 2135 del Libro de Registro de Proyectos de Investigacion de Maestrias, establece que se
encuentra apto para ser desarrollado a lo establecido en el reglamento de Grado de Investigacién
conducente al Grado Académico de MAGISTER de la Escuela de Posgrado de la UANCYV;

Que, en el Reglamento General de la escuela de Posgrado de la UANCY, establece que la sustentacion de
Tesis de Posgrado es un frabajo de investigacién original y critico de actualidad y de alte valor cientifico.

En uso de las atribuciones conferidas a la Direccién en el inciso “h" del articulo 15 del Reglamento General
de la Escuela de Posgrado, y el Art. 76 del Estatuto Universitario;

SE RESUELVE:

PRIMERO.- APROBAR el PROYECTO DE INVESTIGACION DE TESIS DE MAESTRIA, Titulado: "CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL POR COMPETENCIAS DEL PERSONAL DE
SALUD QUE LABORA EN EL HOSPITAL LUCIO ALDAZABAL PAUCA PROVINCIA DE HUANCANE 2020". Linea de
investigacién: ACTIVIDAD ECONOMICA P58. Presentado por el (a) Bach: MIRIAN ELIZABETH MAMANI
AGUILAR, con nUmero de DNI 423609466 y con Cddigo de matricula N° 131190008, para optar el Grado
Académico MAGISTER en: ADMINISTRACION mencién: GERENCIA DE SERVICIOS DE SALUD, y Siendo
Asesorado por el (a) Dra. EIZABETH VARGAS ONOFRE, y segun Acta de Sorteo, la tema de Jurados son los
siguientes docentes:

Presidente : Dra. LAURA BEATRIZ MUNOS CARBAJAL
Primer Miembro : Dra. INGRID LIZ QUISPE TICONA
Segundo Miembro : Dra. MARILUZ CRUZ COLCA

SEGUNDO.- AUTORIZAR el desarrollo de Tesis, de acuerdo al Reglamento de Investigacién conducente al
Grado Académico de MAGISTER de la Escuela de Posgrado.

TERCERO.- ELEVAR al Rectorado, Vicerrectorado 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.

Registrese, Comuniquese y Archivese
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TITULO

L

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL POR
COMPETENCIAS DEL PERSONAL DE SALUD QUE LABORA EN EL HOSPITAL
LUCIO ALDAZABAL PAUCA PROVINCIA DE HUANCANE 2020

Datos de autor

Nombres y Apellidos MIRIAN ELIZABETH MAMANI AGUILAR

Tipo de documento de identidad DNI

Nuimero de documento de identidad | 42360966

URL de ORCID https://orcid.org/0009-0000-6413-3417

Datos de asesor

Nombres y apellidos ELIZABETH VARGAS ONOFRE

Tipo de documento de identidad DNI

Ndmero de documento de identidad | 29216323

URL de ORCID https: //orcid.org/0000-0001-6401-9470

Datos del jurado

Presidente del jurado

Nombres Y Apellidos LAURA BEATRIZ MUNOZ CARBAJAL

Tipo de documento DNI

Niumero de documento de identidad | 02380943

URL de ORCID https://orcid.org/0000-0002-4381-9636

Miembro del jurado 1

Nombres Y Apellidos INGRID LIZ QUISPE TICONA

Tipo de documento DNI

Numero de documento de identidad | 02449475

URL de ORCID https://orcid.org/0000-0002-7619-9592
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Miembro del jurado 2

Nombres Y Apellidos MARYLUZ CRUZ COLCA

Tipo de documento DNI

Ntmero de documento de identidad | 29590767

URL de ORCID https://orcid.org/0000-0003-4379-558X

Datos de investigacion

Linea de investigacion ACTIVIDAD ECONOMICA - P58
Grupo de investigacion No aplica.
Agencia de financiamiento Sin financiamiento.

Direccion: Hospital Lucio Aldazabal Pauca
Provincia de Huancane

Pais: Peru

Departamento: Puno

Provincia: Huancané

Distrito: Huancané

-15.19885, -69.76482

https://maps.app.goo.gl/WSt11a2hQo]8b40S8
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Ciencias de la salud

URL de disciplinas OCDE ' https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#3.03.00
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DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y RESPONSABILIDAD

Yo Mirian ELIZABETH MAMANI AGUILAR , identificado con DNT
Nro. 42366964 enmi condicion de egresado de:

O] Escuela Profesional

[J Programa de Segunda Especialidad,

¥ Programa de Maestria o Doctorado

MAacesTRiA EN ADMNISTRATION MeycinN @ BERENCIA DE SERVICIES DE SALUD
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RESUMEN

Objetivo: Analizar el clima organizacional y su influencia en el desempefio
laboral por competencias del personal de salud que labora en el Hospital Lucio
Aldazabal Pauca. Metodologia: Se utilizo el método deductivo, disefio
descriptivo y el tipo fue explicativo causal simple, con una poblacién de 76
trabajadores del sector salud. Se opté por el método analitico porque es
adecuado para abordar problemas vinculados con la gestion de los servicios de
salud dentro de un marco temporal y geografico determinado. Para la recoleccién
de datos, se utilizaron un cuestionario y una ficha de observacion como
instrumentos principales. Resultados: En la dimension “comportamiento
organizacional” se tiene 3 indicadores; en el caso del primero se encontré que a
veces el personal de salud estd motivado en un 32.9% y su desempefio es
regular; referente a la “comunicacion” también se hallé6 un mayor porcentaje con
desemperio regular en un 42.1% y las relaciones interpersonales se hallé un
38.2% desempefio regular y 18.4% insatisfactorio. Con respecto a la dimensién
“estructura organizacional” se hall6 un adecuado “funcionamiento
organizacional” en un 26.3% y en cuanto a las condiciones de trabajo cuanto
mejor son las circunstancias mejora el desemperio laboral (25.0%) y finalmente
si en una institucion se estimula a los trabajadores ellos desempefiaran su
trabajo con més ganas y mejorara el servicio hacia el usuario. En lo que respecta
a la “dimension estilo de direccidén” y los indicadores “liderazgo y participacion”
se encontrd que es importante asumir liderazgo y participar de actividades que
organiza la institucion siempre 30.2% y 27.6% respectivamente y el desempefio
laboral mejorara en gran medida. Lo mismo podriamos decir del trabajo en

equipo y la pronta solucion de conflictos porque mas del 50% de las personas
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qgue lo hacen trabajan mas contentos y mejor. Finalmente, la tesis tiene como
resultado un desempefio laboral en un 26.3% buena frente a un 22.4%
insatisfactorio y regular en un 51.3%. Conclusiones: El clima organizacional
influye en el desempefio laboral por competencias del personal de salud que
labora en el Hospital Lucio Aldazabal Pauca tal como lo demuestra los resultados

estadisticos encontrados

Palabras clave: Clima organizacional y desempefio laboral.
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ABSTRACT

Objective: To analyze the organizational climate and its influence on job
performance by competencies of the health personnel who work at the Lucio
Aldazabal Pauca Hospital. Methodology: A deductive method was used and the
type was explanatory, with a population of 76 health sector workers. The
analytical method was used because its application addresses management
problems of health services management in a specific time and geographic
space. The instruments used were a questionnaire and an observation sheet.
Results: In the dimension "organizational behavior” there are 3 indicators; In the
case of the first, it was found that sometimes the health personnel are motivated
in 32.9% and their performance is regular; Regarding "communication”, a higher
percentage with regular performance was also found in 42.1% and interpersonal
relations a 38.2% regular performance and 18.4% unsatisfactory performance
was found. With respect to the dimension "organizational structure", an adequate
"organizational functioning” was found in 26.3% and in terms of working
conditions, the better the circumstances, the better the job performance (25.0%)
and finally if an institution is stimulated to the workers they will carry out their work
with more enthusiasm and it will improve the service towards the user. Regarding
the “management style dimension” and the “leadership and participation”
indicators, it was found that it is important to assume leadership and participate
in activities organized by the institution, always 30.2% and 27.6% respectively,
and job performance will improve greatly . The same could be said of teamwork
and prompt conflict resolution because more than 50% of the people who do it
work happier and better. Finally, the thesis results in a 26.3% good job

performance compared to 22.4% unsatisfactory and 51.3% fair. Conclusions:
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The organizational climate influences the job performance by competencies of
the health personnel who work at the Lucio Aldazabal Pauca Hospital, as shown
by the statistical results found.

Keywords: Organizational climate and job performance.
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INTRODUCCION

La vigente tesis titulada clima organizacional y su influencia en el
desemperio laboral por competencias del personal de salud que labora en el
Hospital Lucio Aldazabal Pauca de la Provincia de Huancané estudio que fue
ejecutado durante el afio 2020, permitié observar que para el personal de salud
el ambiente de trabajo no es el adecuado hacia su rendimiento y su punto de
vista académico, de esta forma a fin de brindar una éptima atencion se debera
afianzar su funcién de trabajo a través de una transformacion cultural hacia el
beneficio de los pacientes y usuarios del establecimiento. Toda vez que el
personal de salud mediante inclinacion y objetivo logren optimizar su rendimiento
en el trabajo, y de esta forma mejoren su labor, sus tacticas de trabajo; asimismo
es indudable que el personal de salud transmita su condicién emocional a los
usuarios, de esto viene la formacion del personal previo a su labor diaria. De tal
forma la intercomunicacién de los individuos en la parte interna de la entidad
laboral es originado mediante la éptima administracion y dependera de la

motivacion del personal.

Actualmente, el ambiente en las empresas es una de las dificultades que
agobia en el S. 21. La formacion académica hacia la inclusion en el area de
trabajo, en la actualidad son altos los requerimientos, son altos en estos
ambientes globalizados, ya que la civilizacion completa afronta altos retos en
comparacion con antepasados en periodos pasados. Los entes de salud tienen
un rol bastante trascendental por cuanto nos corresponde ofrecer una asistencia

con amabilidad y calidad al usuario.
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En el estudio participaron los trabajadores del C.S. Huancané, el trabajo se
baso en la preocupacion de la percepcidn que tiene personal trabajador respecto
a su institucion, la motivacion para el desempefio laboral vy su identificacion con
la misma. Al percibir la insuficiente adaptacion al medio laboral de ciertos
trabajadores insatisfechos como aislamiento grupal, irresponsabilidad con sus
labores, falta de comunicacion, trato inadecuado al usuario, falta de
comparierismo. Es por esto que el propdésito de la investigacion sera describir y
analizar el ambiente de las empresas y su impacto en el rendimiento de trabajo

por competencias de los trabajadores de salud que labora en dicha institucion.

Conforme a la normativa de titulo profesional y grado académico de la
Escuela de Posgrado el proyecto se ha estructurado en funcién y coherencia de
los 6 capitulos de acuerdo a la normativa y en merito a la resolucién directoral

N° 691-2020-USA-EPG/UANCV.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 EXPOSICION DE LA SITUACION PROBLEMATICA

Las personas estan obligadas a patrticipar entre ellas, a la formacion de
ordenamientos hacia el alcance de algunas metas que la funcién propia y/o sola
en absoluto llegaria a alcanzar. Un ordenamiento es una red de funciones de
manera consciente que se encuentra coordinada por 2 o + individuos y
solamente hay en el momento que existen usuarios aptos de interrelacionarse y
gue se encuentren dispuestos a participar en una funcion grupal para lograr una

meta colectiva. (1)

Las funciones o actitudes observadas en el personal son resaltantes en el
alcance de las metas de la institucion, en tal caso se sefiala que un optimo
rendimiento en el trabajo es el caracter con mayor relevancia la cual dispone una
institucion. De este modo, el ambiente laboral es de suma preponderancia hacia
cada una de las instituciones, porque ayuda al alcance de las metas propuestas,

continua mejoria e intenta obtener mas rendimiento y eficacia institucional. (2)

Hoy en dia una de las dificultades trascendentales que se evidencian en las
instituciones de salud, conforma la disfuncionalidad del ambiente de trabajo,

definido mediante la no satisfaccién de la persona interna y externa, eleccion de
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opciones verticalmente, problemas labores grupales, etc., impactando de esta
forma el rendimiento en el trabajo, en esta circunstancia del pais se ha observado
la relevancia del ambiente laboral en el rendimiento de las organizaciones,
incluso el MINSA, ha realizado un conjunto de normas técnicas donde describen
los requisitos hacia la determinacion del ambiente de trabajo de las instituciones
sanitarias, reconociéndose como un elemento fundamental que impacta la

asistencia ofrecida a través del ente que realiza prestaciones sanitarias. (3)

Se ejecutd una investigacion profunda de trabajos que traten asuntos
directivos en el area sanitaria, hallandose pocas investigaciones, porque la
mayoria de estudios estuvieron realizados en areas diferentes, de esta forma es
fundamental afirmar que en el area sanitaria se ejecutan con bastante
normalidad investigaciones enfocadas al area de atencion. Cada una de estas
cuestiones crearon la atencion de tratar este estudio en el Hospital Lucio

Aldazabal Pauca.

1.2 FORMULACION DEL PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

De acuerdo a la problematica existente se planteé lo siguiente:

1.2.1 Problema general
PG. ¢El clima organizacional si influye en el desempefio laboral por
competencias del personal de salud que labora en el Hospital Lucio Aldazabal

Pauca?

1.2.2 Problemas especificos
PEi1. ¢Qué indicadores del comportamiento organizacional influiran en el

desempeirio laboral por competencias del personal de salud?
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PE2. ¢Qué indicadores de la estructura organizacional influiran en el

desemperio laboral por competencias del personal de salud?

PEs. ¢Qué indicadores del estilo de direccion influiran en el desempefio laboral

por competencias del personal de salud?

PE4. ¢Cual sera el resultado de la evaluacion del desempeiio laboral por

competencias del personal de salud?

1.3. JUSTIFICACION

La Provincia de Huancané es una de las 13 localidades del departamento
de Puno que para el afio 2017, segun estimaciones del INEI, tiene 48.97% de
habitantes de sexo masculino y 51.03% de habitantes de sexo femenino. En ese
entender el ambiente laboral de los trabajadores de salud del C.S. en el cual se
realizard la investigacion tendra que ver en el grado de rendimiento profesional
de los trabajadores y es importante a fin de lograr calcular la meta alcanzada por
toda tipologia de participacién, al igual que la demanda de las propias
prestaciones y recursos, que por ultimo conduce a la probabilidad de existencia
gue presenten los métodos sanitarios de calidad. La Organizacion Mundial de la
Salud, sefiala que el ambiente donde se atienden a los individuos en el momento
gue solicitan asistencia sanitaria, son un importante instrumento para saber con
mas profundidad los factores de complacencia de los individuos con la red de
asistencia sanitaria y el grado en que esta apreciacion se ve influenciada

mediante las experiencias de cada uno como enfermo.

Justificacion practica: En lo practico la investigacion se justifica porque es
significante y beneficioso hacia la colectividad ya que los datos encontrados
serviran como antecedentes hacia estudios posteriores en la especialidad

gestion y gerencia de servicios de salud. De esta forma, podran contribuir un
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maximo logro de saberes acerca del problema en investigacién, porque no son
muchas las investigaciones enfocadas en este rubro, a fin de colaborar a la
colectividad en la indagacion de respuestas que mejoren la capacidad
operacional y mejorar el rendimiento profesional del trabajador sanitario

enfocandonos es actividades que se brinden con calidad y eficiencia”. (4)

1.3 OBJETIVOS

Objetivo general

OG. Analizar el clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral
por competencias del personal de salud que labora en el Hospital Lucio

Aldazabal Pauca.

1.3.1 Objetivos especificos
OEi. Mencionar qué indicadores del comportamiento organizacional influiran en

el desempefio laboral por competencias del personal de salud.

OEz. Identificar qué indicadores de la estructura organizacional influirdn en el

desemperio laboral por competencias del personal de salud.

OEs. Establecer qué indicadores del estilo de direccion influiran en el

desemperio laboral por competencias del personal de salud.

OEs4. Indicar el resultado de la evaluacion del desempefio laboral por

competencias del personal de salud

1.5. Importanciay alcance de la investigacion

La importancia de la investigacion radica en que los resultados que se
logré de este estudio, resultaran como origen fundamental de datos hacia los
directores del area sanitaria, al igual que a los especialistas sanitarios a fin de

gue logren determinar tacticas encaminadas a optimizar el desempefio laboral;
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de esta forma ayudar a que el organismo sanitario muestre una éptima presencia
frente a la colectividad y asimismo este beneficiado a la sociedad. (5). Igualmente
es imprescindible remarcar que el ambiente laboral evidencia los beneficios o
inconvenientes que localiza el empleado para incrementar o minimizar su
rendimiento o para buscar su punto. de estabilidad. De manera que en el
momento que se evalle el ambiente lo que se realiza es establecer, por medio
de las percepciones del personal, cual es la dificultad que hay en los organismos
y el impacto que ejecutan en ellos los sistemas organizativos, elementos dentro
o fuera del procedimiento laboral desempefiando como agilizadores u
obstaculizadores del alcance de las calidades de las metas de los organismos.
En este caso la labor esta justificada mediante la urgencia de tener los datos
valiosos con relacion al vinculo que hay entre el ambiente y el rendimiento de

trabajo de los empleados del Hospital de Huancané.

1.4 Limitaciones y delimitaciones de la investigacion

Durante la investigacion se ha tenido ciertas limitaciones debido al tiempo
y recarga laboral que tenemos como parte del personal de salud que estamos
en primera linea de batalla a raiz de la emergencia sanitaria que vivimos desde
marzo del 2020, por tanto para la recoleccion de datos se ha tenido algunas
dificultades ya que el personal de salud se encontraba muy estresado y algunos
con licencia por salud lo cual demoro un poco el recojo de informacién, ademas

muy temerosos, presurosos limitaban su participacion.

1.5 Hipbtesis
1.5.1 Hipétesis general
HG. Elclima organizacional influye significativamente en el desempefio laboral

por competencias del personal de salud.
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1.5.2 Hipoétesis especificas
HEi. Los indicadores del comportamiento organizacional que influyen en el
desemperio laboral por competencias del personal de salud son la motivacion y

las relaciones interpersonales de trabajo.

HE2. Los indicadores de la estructura organizacional que influyen en el
desemperio laboral por competencias del personal de salud son las condiciones

de trabajo y el estimulo al desarrollo organizacional.

HEs. Los indicadores del estilo de direccion que influyen en el desempefio
laboral por competencias del personal de salud son el liderazgo y el trabajo en

equipo.

HE4. Elresultado de la evaluacion del desempefio laboral por competencias del

personal de salud sera bueno.

1.6 VARIABLES E INDICADORES

Estan precisados en la tabla del item 1.9 de este trabajo.

1.6.1 CONCEPTUALIZACION DE VARIABLES
La variable independiente es aquella que se usa para manifestar, expresar
0 pronosticar la variable dependiente. Tanto la variable dependiente como la

independiente puede ser una o muchas, cuantitativa o cualitativa.
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1.7
Tabla 1

Operacionalizacion de variables

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE DIMENSION INDICADORES ESCALA DE TIPO ESCALA
INDEPENDIENTE VALORES DE
MEDICION
1. Clima 1.1 1.1.1 a.Inadecuado Cualitativa ~ Nominal
organizacional  Comportamiento  Motivacion b.Enriesgo  politdmica
organizacional c. Adecuado
1.1.2 a.Inadecuado Cualitativa ~ Nominal
Comunicacién  b.En riesgo politomica
c.Adecuado
1.1.3Relaciones a. Cualitativa ~ Nominal
interpersonales  Inadecuado  politomica
de trabajo b. En riesgo
c. Adecuado
1.2 Estructura 1.2.1 a.lnadecuado Cualitativa ~ Nominal
organizacional Funcionamiento b.Enriesgo  politdmica
c. Adecuado
12.2 a. Cualitativa ~ Nominal
Condiciones de Inadecuado  politdmica
trabajo b. En riesgo
c. Adecuado
1.2.3 Estimulo a. Cualitativa ~ Nominal
al  desarrollo Inadecuado politbmica
organizacional  b. En riesgo
c. Adecuado
1.3 Estlo de 1.3.1Liderazgo a. Cualitativa ~ Nominal
direccién Inadecuado  politdmica
b. En riesgo
c. Adecuado
1.3.2 a. Cualitativa ~ Nominal
Participacion Inadecuado politémica
b. En riesgo
c. Adecuado
1.3.3 Solucién a. Cualitativa ~ Nominal
de conflictos Inadecuado  politdmica
b. En riesgo
c. Adecuado
1.3.4 Trabajo a. Cualitativa ~ Nominal
en equipo Inadecuado  politdmica
b. En riesgo
c. Adecuado
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c

VARIABLE DIMENSION  INDICADORES ESCALA DE TIPO ESCALA DE
DEPENDIENTE VALORES MEDICION
Competencia en
calidad
Competencia en Insatisfactoria Ordinal
planificacion y (Por debajo de 40 Cuantitativa
organizacion puntos) discreta
Competencia en
dominio técnico Regular  (40-59
2.Desempefio 2.2 Sistema de Competencia en  puntos)
laboral por evaluacion proactividad
. Competencia en Buena (60-79
competencias liderazgo puntos)
Competencia en
trabajo en equipo  Muy buena (80-89
Competencia en puntos)
sensibilidad
organizacional Excelente (90-100

Competencia en
adaptabilidad
Competencia en
disciplina laboral
Competencia en
comunicacion

puntos)
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1 Antecedentes internacionales

En una investigacion referente al tema de estudio segun este autor (6)
titulado “Analisis de clima organizacional aplicado al Hospital de Victoria, Valdivia
Chile 2013”, formularon como objetivo estimar y estudiar el ambiente laboral en
el C.S. de Victoria, donde ejecutaron un analisis cuya metodologia fue de
tipologia descriptiva, realizaron con un muestreo representativo del universo que
subi6 a 147 directivos, donde fueron elegidos mediante un M.A.E. con afijamiento
proporcionado. La herramienta que utilizaron fue un formulario consistentemente
uniformizado en 71 indicativos que presentan las catorce dimensiones del
ambiente laboral. Lograron como resultados que el ambiente laboral del C.S. es
normal, de igual manera las dimensiones de identidad y responsabilidad lograron
una valoracion alta con respecto a la mediana, en otras palabras, se aprecia una
mayor responsabilidad y reconocimiento del trabajador, no obstante, las
dimensiones de equilibrio en el trabajo, oportunidades de crecimiento y
equipamiento y distribucion de individuos se localizaron por debajo de la
mediana, lo cual sefiala que existen fallas en dichas dimensiones. Por ultimo, se

llegé a la conclusion de que el ambiente laboral que existe en el C.S. de Victoria
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es normal, en otras palabras, es insuficientemente competente de fomentar la

optimizacién en la administracion estatal del hospital.

En otro estudio (7) denominado “Evaluacién del desempefio del
profesional de Enfermeria del servicio de Neonatologia en la provincia de Ciudad
de Habana 2006” formularon como objetivo medir el rendimiento del titulado de
enfermeria, de tal forma incluyeron con la intervencion de 21 especialistas de
este rubro de 3 organismos seleccionados, los cuales utilizaron 3 pautas de
atencion donde estimaban las dimensiones del rendimiento de trabajo. Los
resultados que lograron fueron: con respecto a la dimension procedimiento, de
los cinco procesos medidos el de mejor resultado fue la limpieza de las palmas
de la mano con un 71.4 % de especialistas que lo ejecutaron correctamente y
entre los pésimos resultados se hallaron el proceso alimentario con un 52.3 %y
la ducha del neonato con un 42.8 % de especialistas que lo ejecutaron
incorrectamente; con respecto a la dimension aspecto organizativo, los
resultados demuestran que solamente el 33.3 % usa el historial clinico hacia la
anotacion de las reacciones del recién nacido al igual que hacia su medicion, con
relacion a la dimension utilizacion del procedimiento de asistencia de enfermeria
el 100.0 % del especialista de enfermeria en absoluto uso la metodologia
cientifica laboral de la especialidad para la ejecucién de las funciones
trascendentes, los cuales afectaron la prueba, estimacion y monitoreo del recién
nacido. Por ultimo, se llegé a la conclusiéon de que el rendimiento de los
especialistas en enfermeria que trabajan en las prestaciones neonatologicas
refleja una insuficiencia en el control y en la formacién, vinculado con los

fundamentales procedimientos y métodos examinados.
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2.1.2 Antecedentes nacionales

Con respecto a este apartado tenemos el de este autor (8) refiere que el
objetivo fue establecer el grado de ambiente laboral en el Dpto. ginecolégico y
obstetriz del HRDMI — EC 2018. Metodologia: Es un estudio descriptivo no
experimental trasversal. El muestreo fue constituido por 130 empleados, con un
sistema muestral de censo, resultando ser interrogados en la encuesta 115
empleados con una herramienta de ambiente laboral con una confiabilidad de
0.795. Resultados: ElI ambiente laboral en el Dpto. ginecoldgico y obstetriz se
encuentra en un estado de mejoria, demostrando que las dimensiones: conflictos
y  cooperaciones, motivaciones, comunicaciones, organizacionales,
remuneraciones, toma de decisiones, bienestar, innovaciones, liderazgo y
recompensas demostraron un ambiente por optimizar en tanto que el conjunto
de la dimension de capacidad humana es el que mas ambiente negativo
demuestra, en otro aspecto, solamente en las dimensiones estructura e identidad
el ambiente resulto ser sano. Asimismo, el 83.5 % del personal sefalaron
disponer de un ambiente laboral por optimizar, el 11.3 % del personal sefialaron
disponer de un ambiente laboral sano y solamente el 5.2 % del personal
sefalaron disponer de un ambiente laboral no sano, asimismo se demostro que
de ninguna manera los trabajadores que laboran > 35 periodos anuales en el
Dpto. consideran un ambiente organizacional sano. Se puede concluir que el
ambiente laboral en el Dpto. ginecolégico y obstetriz del HRDMI — EC, se
encuentra en un estado por optimizar, y resultando ser el ambiente laboral un
factor trascendental en una entidad, se deberan elegir lineamientos hacia la
mejoria de estos en las dimensiones: recompensa, remuneracion e innovacion

porque mostraron un alto ambiente negativo.
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Otra investigacion a nivel nacional (9) en el cual los autores refieren el titulo
como “Relacion entre el clima organizacional de los servicios de hospitalizacion
y el desempefnio laboral del profesional de Enfermeria de la Institucion de Salud
Bellavista Callao 2014”, formularon como objetivo: establecer el vinculo entre el
ambiente laboral y el rendimiento en el trabajo del especialista en enfermeria en
los periodos del primer y segundo mes del 2014. Metodologia: Ejecutaron una
investigacion correlacional de corte trasversal, con un muestreo de ochenta
especialistas de enfermeria que trabajaron por un periodo anual mayor al afio en
las distintas prestaciones hospitalarias. Los resultados del estudio fueron: el 59.0
% esta referido a un ambiente laboral y un rendimiento de trabajo normal; con
relacion a las dimensiones de ambiente laboral el 38,75 % aprecio una capacidad
humana normal; el 60.0 % de las especialistas en enfermeria sefalaron una
estructura de organizacion normal; estudiando las variables de rendimiento de
trabajo el 68.0 % aprecia un desempefio de trabajo bueno, el 46,25 % rasgos
propios normales y el 51.0 % una habilidad de trabajo bueno. En conclusién, se
encontré una conexion resaltante entre el ambiente laboral y rendimiento de

trabajo del especialista de enfermeria.

En este estudio (10) sefiala como problema el distinguir los grados del
ambiente laboral de un centro médico estatal limefio. El objetivo de esta
investigacion es establecer el grado del ambiente laboral en el Dpto. enfermerico
de la prestacion de emergencias del centro médico en investigacion, de donde
se sueltan 4 objetivos caracteristicos direccionados al cumplimiento del obj.
absoluto. Metodologia: La perspectiva fue cualitativa, la tipologia de
investigacion fue basica, el disefio fue de tipologia descriptiva sencilla. Como

herramienta hacia la recopilacion de informaciones se empled el registro
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ambiente laboral del magister Aguilar A. (2011). Se tomo un universo de 83
especialistas sanitarios del departamento de emergencias del centro médico en
investigacion que aborda los 2 ciclos asistencialistas. Como resultados se
evidenciaron que el ambiente laboral es favorablemente mediano en un 78,3 %
y pésimo en un 21,7 %, ello sefiala que se logra utilizar diversos métodos a fin
de lograr la mejoria en el clima organizacional. Como conclusion se llegé que
partiendo de la investigacion de que el departamento de enfermeria requiere
presentar una optima intercomunicacion asimismo de interrelacionar e impulsar

al trabajador a fin de presentar un 6ptimo clima organizacional en la prestacion.

En este trabajo de investigacién (11) tuvo por obj. general establecer la
vinculacién entre “clima organizacional y desempefio laboral en el hospital de
Huaral — 2016. La metodologia utilizada para el tipo de investigacién fue
correlacional, disefio no experimental e indole cuantitativo. El universo estuvo
conformado por 426 empleados del centro médico Huaral 2016 y el muestreo de
105. El método empleado fueron las encuestas, conformado por 2 formularios
gue estuvieron dedicados a los elementos de muestra determinados a través del
proceso aleatorio. Los productos del proceso e investigacion estadistica del
ambiente laboral y rendimiento del trabajo, sefialan una conexion inmediata,
efectiva y mayor entre las 2 variables, el mismo que estuvo demostrado con el
rho de Spearman (rho=0.741 p — valor=0.000<0.05); el vinculo de dimensién
identidad y rendimiento de trabajo (rho=0.585 p - valor =0.000<0.05),
cooperacion y rendimiento en el trabajo (rho=0.662 p — valor=0.000<0.05);
estructura y rendimiento en el trabajo (rho=0.654 p — valor=0.000<0.05);
recompensa y rendimiento en el trabajo (rho=0.371 p — valor=0.000<0.05). Se

llego a la conclusion que se encontrd una correlacion inmediata, efectiva mayor
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y relevante entre las variables ambiente laboral y rendimiento en el trabajo,
asimismo entre las dimensiones igualdad, contribucion, organizacion,

recompensacion y rendimiento en el trabajo.

En este estudio de investigacion a nivel nacional (12) referente al tema
cuyo objetivo fue: Establecer de que forma el ambiente laboral se vincula con la
complacencia en el trabajo de los empleados adscritos al C.S. Ascension
Huancavelica, 2015. Metodologia: Tipologia investigativa de acuerdo con la
participacion del indagador observacional, grado de investigacion correlacional,
disefio no experimental trasversal correlativo. El universo esta conformado
mediante 63 empleados. Las herramientas de recopilacién de informaciones
fueron: Nivel de ambiente laboral y complacencia en el trabajo. Resultados: Si
hay vinculacién entre ambiente laboral y complacencia en el trabajo porque, en
la examinacion de hipétesis, el rho de Spearman emitié una cifra de 0.274 y un
P de 0.030 resultando esta cifra menor de 0.025, en ese caso se admite la
hipétesis del estudio. Con relacion al 50.8 % de empleados sefalaron presentar
un ambiente laboral normal y una complacencia en el trabajo. Se llego a la
conclusién de que hoy en dia el ambiente laboral y la complacencia en el trabajo
conforman un factor importante hacia el alcance de las metas humanas y

organizativas.

En esta investigacion cuyo autor (13) sefiala que tiene como objetivo
medir el vinculo entre el adecuado rendimiento en el trabajo y su regular
crecimiento de acciones a partir del punto de vista del ambiente laboral.
Metodologia: El estudio realizado fue no experimental trasversal, descriptivo.
Para la ejecucion del actual estudio se realiz6 un formulario con 46 interrogantes,

este formulario facilito la recopilaciéon y la investigacién de informaciones, para
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ello se empled las escalas de evaluacion de Likert aplicado a un muestreo de 62
individuos seleccionados aleatoriamente. Se empleo como herramienta en el
procedimiento de recopilacién de informaciones a los trabajadores de RR.HH. de
una terciarizacion a nivel mundial en el periodo 2017. Se logro como resultados
la comprobacién de la vinculacién de influencias entre el ambiente laboral y el
rendimiento en el trabajo. Este estudio se realizé con el propdsito de obtener una
mejora en el rendimiento del trabajo por medio del crecimiento del ambiente
laboral, esta mejoria se encuentra para obtener el ingreso con nuestra prestacion

a nuevas zonas comerciales a nivel internacional.

En este estudio (14) en su investigacion titulada “Clima organizacional y
calidad de atencion en el Centro de Salud Ascension, Huancavelica 2015”.
Formularon como objetivo; Establecer el vinculo entre el ambiente laboral y las
calidades de asistencia en el C.S. Ascension. Metodologia: Ejecutaron un
analisis correlativo, no experimental, con un muestreo de 41 integrantes entre
empleados sanitarios y consumidores. Los resultados del estudio dieron a
conocer que el 56.0 % de los integrantes apreciaron un ambiente laboral y unas
calidades de asistencia normal, en tanto que un 44.0 % presento una apreciacion
optima, de igual manera hallaron una significacién de nivel estadistico de 0.05.
Por ultimo, se concluy6 en que hay una vinculacion entre el ambiente laboral y

las calidades de asistencia.

En este trabajo de investigacién cuyo autor mencionamos en bibliografia
(15) cuyo objetivo fundamental del estudio es establecer el grado de ocurrencia
del ambiente laboral acerca de la complacencia de la persona externa sanitaria,
de las entidades de la Direccién Regional de Salud de Tacna, 2013. Metodologia:

Por medio de una muestra probabilistica de manera aleatoria, se emple6 el
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estudio a un muestreo universal de cien trabajadores; y, 384 individuos atendidos
mediante las entidades sanitarias. Mediante investigacion descriptiva
correlacional, se hall6 como resultado que las medias absolutas de todo conjunto
de factores presentan cifras superiores al promedio de la muestra; y, que la
ocurrencia de la variable ambiente laboral es relevante con relacion de la variable
satisfaccion de la persona externa sanitaria, puesto que la resistencia de la
vinculacion lineal es r =0.0801. La prueba de Hipdtesis, dado un p —value > 0.05
muestra que hay ocurrencia del ambiente laboral acerca de la variable

satisfaccion de la persona externa sanitaria.

Esta investigacion cuyo autor mencionado en la bibliografia (16) hace
referencia que su objetivo fundamental es: Establecer el nivel de conexién que
existe entre el ambiente laboral y el rendimiento de trabajo en el personal del
centro médico, San José-Piura, 2018; la metodologia del estudio que se empled,
fue una investigacién descriptiva correlacional, de tipologia trasversal; resulto ser
mixto ya que se determing, y se utilizd, una estructura adecuada a lo que sucede
en la posta, en su ambiente original, asimismo fue cuantitativo, porque, se
incluyeron estimaciones de indicadores; los resultados nos mostraron que el
nivel correlativo; r de Pearson 0.570 y su grado de significancia=0.000; indicaron
gue hay en dicho centro médico una relacion de grado bajo, cuya hipotesis
designada fue: Hay un nivel de conexién significante entre el ambiente laboral y
el rendimiento en el trabajo en el personal de la posta media San José, Piura,
2016 lo cual hicieron valido su vinculacion y en consecuencia; la hipotesis
principal; porque; r=0.570, entre el ambiente laboral con el rendimiento en el
trabajo, junto con la estimacién obtenida mediante su nivel significativo=0.000,

el cual no hay error en la informacion de las variables vinculadas; de esta forma;
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se logré llegar a la conclusién en valores donde el nivel de vinculacion entre

ambiente laboral y el rendimiento, resulto ser positivo y aumentable.

2.1.3 Antecedentes regionales

En cuanto a las investigaciones regionales se encontro el de esta autora
(17) que presenta como objetivo determinar el vinculo que hay entre ambiente
laboral y el rendimiento de trabajo del personal del Municipio de la ciudad del
Collao (llave), 2017-2018; como hipotesis se formuld: hay un vinculo directo y
significativo entre el ambiente laboral y rendimiento en el trabajo, porque hay una
proporcionalidad inmediata y su cifra es menor a 0,005. La metodologia
empleada es la metodologia hipotética deductiva que corresponde a la nocion
cuantitativa donde se fundamenta en la perspectiva inmediata en la disposicion
gue se encontrd el contrastamiento de la hipotesis por medio de informaciones
numericas. El universo de la investigacion es de 189 empleados del municipio
entre reposiciones judiciales y personas nombradas y contratadas, los cuales se
tuvieron como muestreo a 92 empleados los cuales se les realizaron las
encuestas que permitieron recabar las informaciones y luego de un estudio
exhaustivo por medio del programa de estadistica SPSS, se concluyd que el
60,90 % del personal manifest6 que el ambiente laboral se ejecuta
habitualmente, realizandose de manera efectiva en la parte interna del municipio.
Conforme a la r de Pearson hay una correlacién entre el ambiente laboral y el
rendimiento en el trabajo, dando como resultado que el elemento de
correspondencia es de 0,893, esto se entiende como una correlacion positiva-
significativa, en otras palabras, que a buen ambiente laboral sera mas optimo el
rendimiento en el trabajo del personal del Municipio de la ciudad del Collao

(llave).
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En esta investigacién sobre la tematica el autor (18) presento como
objetivo general, establecer si el ambiente laboral repercute en el rendimiento
del trabajo de los empleados administrativos del departamento de vigilancia,
resguardo e higiene de la Universidad Nacional del Altiplano Puno. La hipotesis
general formulada fue el ambiente laboral repercute de forma significativa en el
rendimiento de trabajo de los empleados administrativos del departamento de
vigilancia, resguardo e higiene de la Universidad Nacional del Altiplano Puno. El
método de estudio de esta investigacion fue el hipotetico-deductivo y la tipologia
investigativa fue causal-correlacional, el método utilizado fueron las encuestas y
la herramienta el formulario. El universo se encontré conformado mediante 114
empleados del area administrativa, el muestreo de esta investigacion se encontré
a través de la técnica de M.A.S. que simboliza a 44 empleados del departamento
de vigilancia, resguardo e higiene de la Universidad Nacional del Altiplano Puno.
Los resultados obtenidos del ambiente laboral influyen de manera significativa
en el rendimiento del trabajo de los empleados administrativos del departamento
de vigilancia, resguardo e higiene de la Universidad Nacional del Altiplano Puno,
2018. el cual se muestra en el cuadro 6, en el que el 36.40 % se ubicaron en el
grado normal la variable de ambiente laboral, demostrando que hay un vinculo
dependiente, asimismo el ji-cuadrado demuestra una cifra de 20.799, mas alto a
la cifra del ji cuadrado tabulado de 9.49, con 4 gl. mostrando con esto que hay

vinculo dependiente entre las variables.

2.1.4. Antecedentes locales
Con relacién a los estudios locales se encontré la de esta autora (19) se
tuvo como objetivo establecer el nivel de vinculo que hay entre el ambiente

laboral y el rendimiento en el trabajo del personal administrativo del programa
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exclusivo Lago Titicaca. Metodologia: El estudio es descriptivo al mismo tiempo
correlacional. Se empleo una herramienta, donde estuvo conformado de un
conjunto de interrogantes de 21 premisas que se usaron de forma
correspondiente al ambiente laboral tomando en consideracion sus factores; en
relacion al rendimiento en el trabajo se considero el uso de 18 interrogantes de
la misma manera, teniendo en consideracion sus factores. A fin de determinar la
correlacion entre las variables en investigacion se utilizo la r de Pearson. Los
resultados que se lograron, resultaron ser el de establecer el hallazgo de un
vinculo directo (r=0.33) entre el ambiente laboral y el rendimiento en el trabajo,
tomando en consideracion los factores de las variables en investigacion. Se logro
qgue un 90.0 % del personal administrativo encuestado manifiesta que el
ambiente administrativo es pésimo e inferior de manera respectiva. Se concluyo
que, hay un vinculo positivo (r=0.33) se deniega la hipotesis nula y se aprueba
la hipotesis alterna, en el que un ambiente laboral pésimo presenta como
consecuencia un rendimiento en el trabajo inferior del personal administrativo del
plan exclusivo Lago Titicaca Puno; de la misma manera en relacion a los factores
considerados y analizados hacia el ambiente laboral y rendimiento en el trabajo,

son pésimos (> 60.0 %) e inferiores (> 50.0 %) de manera respectiva.

Este autor (20) en su estudio ha planteado como objetivo determinar el
vinculo entre el ambiente laboral y el rendimiento en el trabajo entre los
catedraticos de las facultades académicas de la UANCV. Metodologia: Se uso la
estructura correlacional, con un universo de 308 catedréaticos de las distintas
facultades académicas de la UANCV. Se empleo 2 herramientas correctamente
validadas, en otras palabras, se administr6 unas encuestas que constan de 50

premisas las cuales se consideraron los distintos factores hacia la variable
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ambiente laboral y para clacular la variable rendimiento en el trabajo se emple6
otras encuestas que constaron de 19 premisas donde se consideraron
interrogantes de acuerdo a los factores que se muestran a continuacion:
compromiso propio, ensefianza-aprendizaje, prueba de la ensefianza y ambiente
en el entorno de la ensefianza. Se concluyo lo siguiente: El 1ro, hay un vinculo
directo y alto a un grado relevante entre las variables que se tomaron hacia el
estudio, que son el ambiente laboral y el rendimiento en el trabajo. El 2do se
establecio que hay un ambiente laboral inapropiado, esto afecta en los
catedraticos en un rendimiento de trabajo deficiente. De esta forma, se llega a la
conclusién que, hay un vinculo causa-efecto entre las variables que se llegaron

a tomar en el estudio.

2.2 BASES TEORICAS
2.2.1 Clima organizacional

En el marco del ambiente laboral se esconde una mezcla de 2 maximas
doctrinas filosoficas: La de Gestalt y la funcionalista. La 1ra esta centrada en el
sistema perceptivo, entendido como el conjunto es distinto a la totalidad de sus

porciones. Esta doctrina contribuye 2 fundamentos perceptivos de la persona:

a) Percibir la organizacion de los objetos, asi como se encuentran en la

realidad.

b) Formar una nueva organizacién, a través de un procedimiento integrativo
a escala filoséfica. De acuerdo a dicha doctrina, los individuos asimilan el entorno
en donde viven fundamentdndose en pautas percibidas e inferidas y estan
comportadas en relacion al modo como captan el entorno. En otras palabras,
que la captacion del entorno laboral y del ambiente es lo que afecta en su

conducta.
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Los individuos muestran requerimiento de datos provenientes de su
ambiente laboral, para comprender las conductas que requiera la entidad y lograr
de esta forma un grado de estabilidad favorable con el ambiente donde habita,
p. €j.. en el caso que un individuo perciba hostigamiento en el ambiente
organizacional, va a tener inclinaciones a actuar de forma defensiva de modo
que logre formar una estabilidad con su entorno, porque, para este sujeto

necesita de una accion defensiva. (21)

A modo de entender mas la distincion que hay entre las definiciones
culturales y climatoldgicas, se dan un conjunto de términos que facilitaran una

vision clara de las repercusiones de estas definiciones en las entidades.

a) El ambiente laboral esta definido como una serie de caracteristicas del
entorno de trabajo, captadas de forma indirecta y directa a través del personal
gue se entiende que es una energia que repercute en el comportamiento del

trabajador. (22)

b) Expresan que el ambiente esta referido a un conjunto de particularidades
del entorno ambiental en la parte interna de la organizacién, asi como lo capta el

personal. (23)

C) Formula que en absoluto existe un acuerdo con respecto a la connotacion
de la definicion, las terminologias rotan en torno a los elementos organizativos
como sistemas, reglamentos y estrategias, hasta atribuciones percibidas tan

subjetivas, por ejemplo, la amabilidad y la ayuda. (24)

De la planeacion presentada acerca del significado de la terminologia ambiente
laboral, se deduce que el ambiente esta referido al entorno laboral individual de

la entidad. Este entorno produce un efecto directo en el comportamiento y la
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actitud del personal. En este aspecto se logra sefalar que el ambiente laboral es
la manifestacion cultural con mayor profundidad de la empresa. En esta misma
disposicion de nociones es oportuno aclarar que el ambiente establece el modo
donde el empleado capta su labor, desempefio, funcionalidad y bienestar en el

trabajo que realiza. (25)

De cada una de las perspectivas acerca de la definicion de ambiente
laboral, el que ha mostrado mas beneficio es el que emplea como factor
elemental las apreciaciones que el empleado presenta de los sistemas y

meétodos que acontecen en un entorno de y trabajo. (26)

2211 Comportamiento organizacional

El ambiente laboral es una manifestacion compleja, de muchos factores,
gue implica a elementos vinculados con las formas de gestion, estructuracion y
las conductas en la parte interna de la empresa que muestran como soporte el

conocimiento, la actitud y la préactica. (27)

El factor conducta en la organizacion es sefialada como la que facilita la
investigacion sistematica de las acciones y comportamientos que los individuos
demuestran en las empresas. Esto involucra a los niveles motivacionales, de
intercomunicacién y vinculos con las personas en general y en el ambiente

laboral. (28)

a. Motivacion

Este nivel como factor fundamental en la investigacion del CO es primordial a fin
de alcanzar la duracién de los individuos en la organizacién. Esta definicibn como
capacidad del individuo para manifestar un acto, implica las razones, que son los

gue establecen o incitan al individuo a comportarse en un modo particular. (29)
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b. Comunicacion

La intercomunicacion eficaz es fundamental hacia el cambio laboral y se
estima critico a fin de alcanzar el impulso del personal y su bienestar laboral.
Cualquier director o gerente requiere datos oportunos y utiles a fin de elegir
opciones apropiadas; en el caso que las informaciones sean incompletas,
ineficientes o inapropiadas, impactan el impulso, comportamiento, bienestar,
productividad del personal y toda area de la empresa, puesto sea el efecto de la

incidencia de la gerencia. (30)

La intercomunicacion eficaz ocasiona comportamientos mayormente
positivos, lo cual expresa en el grado motivacional que presenta el trabajador en
el rendimiento de sus actividades, en las calidades de las prestaciones o
productos terminados, en su comunicacion con los directivos, con los integrantes
de su grupo, clientelas externas y otros conjuntos implicados en dicha funcién de
produccion que como ultimo producto impacta de forma positiva a la colectividad
en terminologias de las utilidades que esta percibe. La intercomunicacién como
trasferencia y entendimientos hacia las acciones efectivas cumplen con la
responsabilidad de monitorear el actuar de los integrantes del equipo o de la
empresa por medio de los niveles de direccion y la instalacion de pautas,
estimula el impulso al entregar las aclaraciones necesarias en busqueda de una
herramienta elemental que facilite al personal expresar sus estados de

frustracion y sentidos de bienestar (31)

Relaciones interpersonales de trabajo
Se conoce por relacion interpersonal laboral a la habilidad que presenta
un individuo o méas de interactuar entre estos en muchas ocasiones 0 sucesos.

Hoy en dia, en los distintos ambientes de trabajo realizan un rol bastante
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primordial porque en la gran parte de estas situaciones se realiza en grupo en el
gue la intercomunicacion es trascendental hacia el logro del objetivo en cada una
de las funciones. Es de suma relevancia en el entorno de trabajo impulsar
vinculos sociales 6ptimos, ello se alcanza fomentando la consideracion mutua,
seguidamente, se sefalan ciertos tips a fin de optimizar e impulsar los vinculos
de trabajo ideales: (32)

- Representacion de la confiabilidad.

- Expresar siempre el respeto

- Expresar soporte en la solucién de problemas.

- Dedicar el momento requerido en las funciones del trabajo.

- Establecer limites

- Usar el sentido comun

- Evitar emitir juicios de valor

2.2.1.2 Estructura organizacional

Con respecto al factor sistema organizacional, que esta formado por los
niveles: funcionamiento, condicion laboral e impulso al crecimiento en la
empresa, se vincula a los métodos legales que ajustan el progreso laboral. Es
una ordenaciéon dinamica, variable, que involucra una serie de
intercomunicaciones y coordinamientos entre los recursos, procedimientos y el
factor de los trabajadores de la empresa, a fin de consolidarse que estos logren

sus metas comunitarias. (33)

a. Funcionamiento
Esta clase de sistema es la comunmente utilizada, en esta los campos o
areas de accion simbolizan labores esenciales de un sector, en este caso el

sector salud. Como es verdaderamente sencillo, se aplica en empresas que
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laboran en situaciones fijas y que presentan no muchas prestaciones o articulos

y que sus funciones sean cotidianas.

Lo que importa de este sistema es que junta a individuos que muestran
una perspectiva parecida en la parte interna del organismo 0 que ejecutan
acciones similares, usando medios y capacidades de la misma forma. Se
encuentra constituida mediante porciones que componen a la empresa y los
vinculos que las asocian, involucrando las tareas, acciones, vinculos de
direccionales y dependientes, responsabilidad, objetivo, manual y procedimiento,
descripcion de cargos laborales y designacion de medios. No obstante, esta
clase de sistema logra hallarse en varias tipologias de empresa, a pesar de que
frecuentemente se usa en pymes por la sencillez de analisis y monitoreo que
ofrece, generalmente es comun que se equivoque de manera erronea con la
definicion de diagrama organizativo, porgque ofrece una inmediata vista de ciertos

factores legales de vital preponderancia. (34)

b. Condiciones de trabajo

La cualidad o condicion de los objetos y la circunstancia en la cual se halla
una cosa recibe la denominacion de condicion, una terminologia que proviene
de la palabra latina “condicio”. La labor, es una funcion de produccion por las
cual se percibe un pago salarial. Se refiere de una medicion del sacrificio que
ejecutan las personas humanas. El estado laboral, en consecuencia, se
encuentra asociada a la condicion del ambiente de trabajo. La definicion trata a
las calidades, el aseguramiento y la higiene del establecimiento, entre otros

elementos que impactan en el confort y la sanidad del empleado.

Mantener los estados laborales presentan varios beneficios hacia el jefe y

hacia la nacién, ya sea en el aspecto econémico, legal hasta moral.
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Podria mencionarse que las situaciones laborales se encuentran constituidas
mediante multiples clases de estados, por ejemplo, situaciones de nivel fisico
donde se ejecuta la labor (iluminaria, comodidad, clase de equipos, uniformes),
los estados de nivel medioambiental y los estados organizativos (periodo del

jornal de trabajo, tiempo de descanso). (35)

C. Estimulo al desarrollo organizacional

Un incentivo es una distincion, un agradecimiento que viene a generar el
sentimiento de emocién original en donde la mayor parte de los empleados
sintieron al momento de ingresar a la organizacion, aunque es posible que haya

dejado esto a consecuencia de la monotonia del sacrificio no compensado.

Los incentivos son los que nos producen estar direccionados a un sitio 0 un
objetivo definido, donde debe tener nuestro estado motivacional. Esta
estimulacién es posible que sea positiva 0 negativa, por lo cual ello es
precisamente lo que se debe de mantener. En varias situaciones se ha
observado organizaciones establecer metas especificas, debidamente
planteadas y con un aspecto légico de ejecucion bastante verdadero. No
obstante, al colocar las estimulaciones en los individuos provocan que estos se

desanimen solamente por ser de aspecto negativo. (36)

2.2.1.3 Estilos de direccion
Esto involucra el modo adoptado mediante el grado de direccion de la
entidad a fin de dirigir sus lineamientos, con miras a alcanzar el acatamiento de

las metas propuestas hacia la empresa.

Los niveles que exploran estas dimensiones son: intervencion, liderazgo,

resolucion de problemas y trabajo en grupo. (37)
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a. Liderazgo

Es un grupo de capacidades que funcionan para influir en el modo de
pensamiento o de actuacion de otros individuos. No obstante, esta definicion
menos aun debera centrarse en el solo hecho de hacer modificar la perspectiva
en los individuos. Ya que un lider asimismo presenta la habilidad de adoptar el
impulso y dar planes innovadores, y no Unicamente de otorgar mandatos. El
liderazgo menos aun es equivalente a una reparticion dispareja de autoridad. Y
aun cuando el lider sea el que presente el Gltimo mandato, es la labor grupal el

gue dara los resultados éptimos. (38)

b. Participacion

Es la funcién de estar involucrado en toda clase de accién de modo
intuitivo o cognitivo. Una intervencion de aspecto intuitivo es impulsivo, inmediato
y emotivo, por otro lado, una intervencién de modo cognitivo es premeditado y

procedente de un método de los conocimientos. (39)

Ser participe tiene el significado de actuar como una porcion de una
totalidad, encontrarse incorporado a su funcionalidad, actividad, ser participe de
alguna cosa de modo dindmico, acatando funciones y una accién inmersa en la
totalidad, cuyo resultado se perciba en ventaja del grupo. Es la probabilidad
directa que presenta cualquier individuo de mostrar estimulos, elegir y realizar
con otras personas, temas de atencion y de la colectividad. Es una facultad

humana reconocida a través de la sociedad y es asimismo una obligacion. (39)

C. Solucién de conflictos
Método mediante el cual un problema de modo colectivo, inter-grupal,
intercorporativo o global de origenes profundos es solucionado mediante

recursos que en absoluto utilicen la violencia y de manera aproximadamente
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equilibrada, por intermedio, 1ro del estudio y distincion de los motivos que
subyacen al problema y, por consiguiente, del lugar de las situaciones
organizadas donde los requerimientos y atenciones de cualquiera de las
miembros enfrentados logren estar satisfechos de manera simultanea.
Solucionar problemas requiere usar una tactica colaborativa y conciliadora.
Usandola se consigue lograr un mayor resultado conjunto, alcanzando una
maxima responsabilidad con el consenso y optimizar los vinculos sociales de los
miembros implicados. (40). Hay muchos periodos importantes que dan
posibilidad al surgimiento de la tactica de resolucion de conflictos:

a) Al comienzo de la comunicacion a través de la distincion del conflicto.

b) Al momento de plantear opciones y resoluciones al problema.

C) En la ultima etapa del procedimiento de negociacion.

d. Trabajo en equipo

La preponderancia de la actividad laboral grupal se ha observado reflejado
en el transcurso de la época histérica de la civilizacion humana. Esta funcién
conllevo a las poblaciones al avance de la sociedad. En la actualidad, la
definicion se encuentra vinculado con mecanicas de actividad laboral en equipo
en distintos aspectos: de trabajo, de alumnado y de familias. La preponderancia
de la actividad laboral grupal nace mediante la relevancia de que en tanto mayor
sea el numero de individuos que se encuentren comprometidos en la ejecucién
de una funcién, son mayores y Optimos los resultados que se alcancen. Es
bastante frecuentemente hallar dicha definicidbn en las organizaciones, puesto
gue estas se hallen en distintas agrupaciones de individuos organizados a fin de
acatar metas especificas generales. La meta laboral grupal es juntar a una serie

de personas con habilidades, conocimientos, nociones y capacidades parecidos
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con la finalidad de ejecutar labores de modo inmediato a fin de lograr buenos

resultados. (41)

2.2.2 Desempeiio laboral por competencias

Primero realizaremos la definicion de desemperio laboral entendido como
la actuacion en el trabajo y el desenvolvimiento que presenta el empleado al
realizar las tareas y funciones fundamentales que requiere su puesto en el
ambito del trabajo delimitado de rendimiento, donde facilita presentar su

competencia.

En el momento en que tratamos acerca del rendimiento en el trabajo nos
estamos enfocando a las calidades de prestaciones o de la labor que ejecuta el
trabajador en la parte interna de la empresa. En esta parte ingresan a la acciéon
partiendo desde sus capacidades propias hasta sus destrezas sociales.
Finalmente, se pretende de cdmo se procede y en qué situacion se realiza su
labor un trabajador y como incide eso en la organizacion en este caso el sector
salud, ya sea de modo positivo como negativo. Es efectivamente por esta razén
gue trae como resultado vital calcularlo. ya que un pésimo rendimiento podria
dafiar a la organizacion, si no ya que un optimo es calificado de incrementar el
estimulo y aproximarnos a nuestra meta definitiva. En toda situaciéon, los
resultados en absoluto seran absolutos, sino que hay que tomar en
consideracion que aquellos Unicamente son el efecto incompleto de un

rendimiento en el trabajo.

El rendimiento en el trabajo es el elemento definitivo a fin de conocer que
esta ocurriendo con el empleado y su ambiente laboral, y es por este motivo que
Idalberto C. expresa que cualquier persona es evaluada en distintos momentos de

su existencia, por ejemplo, en una institucion educativa, casa de estudios,
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comunidad, conjunto de amistades, incluso en la parte interna del entorno de las
familias, y mas incluso inmerso en lo que respecta al trabajo, puesto que este final
es uno de los elementos a resaltar hacia la persistencia en la parte interna de la

empresa, desarrollo académico y propio. (42)

2.2.2.1 Importancia de evaluar el desempefio

En el periodo de medir el rendimiento se tendra en consideracion cada uno
de los elementos donde se pueda optimizar ya sea hacia la ventaja propia como la
empresa, es por ello que este autor (42), determina que cualquier individuo debera
captar retroinformacion concerniente de su rendimiento, a fin de conocer cémo
avanza en las labores. Si no hay retroinformacion, los individuos andan sin rumbo.
La empresa asimismo debera conocer como se desenvuelven los individuos en las
funciones, a fin de disponer una nocion de sus capacidades. De esta forma, los
individuos y la empresa deberan saber su rendimiento. Los motivos importantes
para que las empresas se inquieten por medir el rendimiento del personal son:
a. Proporcionar una razén sistematica a fin de justificar incrementos de pago,
promocion, transferencia y, en varias situaciones, destitucion del personal.
b. Permitir manifestar al personal como avanzan en las labores, o que deberan
modificar en la conducta, en las acciones y en las destrezas.
C. Posibilitar que los subalternos sepan lo que el gerente esté pensando de
estos. La prueba es usada a través de los jefes como soporte para conducir y
recomendar a los subalternos con relacion a su rendimiento.
Como se logra observar la prueba del rendimiento presenta una suma relevancia
en la parte interna de las empresas porque a través de ella se podra saber el nivel
de rendimiento que disponen los empleados y de esta forma usar las disposiciones
basicas a fin de alcanzar su rendimiento superior ya sea para la ventaja propia

como de las organizaciones. (42)
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2.2.2.2 Laresponsabilidad de la evaluacion del desempefio

La obligacion de la valoracion en absoluto esta sujeto a un solo individuo,
sino al lineamiento establecido de manera previa mediante el area de capacidad
humana, donde los implicados primordiales suelen ser la direccién gerencial, la
persona evaluada, los jefes de dpto. y los mismos trabajadores de dicha area,
donde deberan ser juiciosos, examinadores y veridicos en todos los resultados
alcanzados y un optimo grado de reserva en funcion a los resultados alcanzados.

(42)

2.2.2.3 Personal que debe evaluar el desempefio

La prueba de rendimiento deberda demostrar al trabajador lo que los
individuos conjeturan de su actividad laboral y de su aportacién a la empresa y
al usuario, es por ello que este autor (42) determina que la persona interesada
primordial en la prueba de rendimiento es el trabajador. En la mayoria de los
casos las empresas forman métodos de prueba enfocados en una sola entidad
gue retiene la cuestion, lo perfecto vendria ser el establecimiento de un método
facil de prueba donde la misma plaza laboral suministre cada una de las
informaciones con relacién al rendimiento del residente, no habiendo urgencia
de usuarios intermediarios. Las empresas usan distintas opciones a fin de medir
el rendimiento del trabajador. Las muy igualitarias y colaborativas otorgan al
trabajador la obligacién de autoevaluarse con autonomia su rendimiento; varias
delegan esta obligacién al jefe mas proximo, a fin de fortalecer las jerarquias;
otros intentan juntar al jefe y al empleado en la prueba, a fin de minimizar la
desigualdad de la jerarquia; algunos otorgan la prueba del rendimiento a los
grupos laborales, en particular en el caso que sean autosostenibles y auto

capaces. (42)
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2.2.2.4 Beneficios de la evaluacién del desempefio

Este autor (42) expresa que las ventajas de la prueba de rendimiento son
ya sea hacia el jefe, la persona, la empresa y la sociedad, porque en el asunto
del jefe, le va servir para estudiar el rendimiento de sus empleados, encontrar
respuestas de optimizacion, mostrar una buena intercomunicacion con sus
empleados, manifestarles hacia que lugar se encuentra dirigida la prueba del
desemperio, en consecuencia la ventaja hacia la direccion gerencial vendra a ser
el de presentar una alta relacibn con sus colaboradores y observar sus

deficiencias y lograr optimizarlas.

Entre las importantes ventajas hacia la persona se encuentra que lograra
descubrir los reglamentos de la gerencia, en otras palabras hacia qué lugar
desea direccionarse la empresa, descubrir la valoracion que le entrega la
organizacion al empleado en relacion a los productos de la prueba del
rendimiento, comprenderse personalmente, saber sus lados positivos y sus
defectos luego de aplicar la prueba, comprender cual es la mejora que sus jefes
de area o directivos mas proximos practican p.ej.: formaciones, proyectos de
crecimiento, programas de seguimiento, proyectos académicos, entre otros. Y
las ventajas hacia la empresa son el producto definitivo de las pruebas del
rendimiento, porque a través de aquellas se ejecutan programas de formacion a
fin de optimizar el rendimiento de sus empleados, a través de instructores dentro
o fuera de la organizacion, talleres, etc., y en efecto algunas organizaciones se
veran beneficiadas porque se lograran optimizar los rendimientos de las mismas,
mediante la alternancia de trabajadores, el proceso de perfeccion de los distintas

capacidades y en consecuencia los vinculos humanos laborales.(42)
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2.2.2.5 Evaluacion del desempefio por competencias

A partir de los inicios del sector moderno en todas las ocasiones se
practicaron ciertos tipos de prueba de desemperio. Por lo tanto, es imprescindible
la investigacion de la prueba de rendimiento a través de practicas en las
organizaciones de salud en la actualidad. Seguidamente, se expresan las
ventajas que caben desear de la prueba de rendimiento, adoptando como alusion
lo mencionado por esta autora (43), en rendimiento mediante practicas, en la
cual esta menciona de forma clara algunos puntos elementales que ejecutaran
el objeto de un marco conceptual en este estudio que pretendemos realizar a fin
de incrementar y alcanzar un optimo uso de la prueba de rendimiento en el
Hospital Lucio Aldazabal Pauca que busque como fin dltimo ser la mejor en la
asistencia de las prestaciones que se ofrece.

La prueba de rendimiento es posible de manera teérica en:

- La identificacion de urgencias de formacion

- El hallazgo de individuos vitales.

- El hallazgo de capacidades de la persona evaluada.

- El sitio de todo individuo en su cargo apropiado y ejecucion del mismo.
- La retroinformacién hacia una autoprueba de desempefio.

- La eleccion de alternativas acerca de los pagos salariales.
Expliguemos enseguida los términos basicos involucrados en dicha proposicion.

Competencias laborales

Es la habilidad de ejecutar de manera eficiente una labor, usando las
potencialidades, capacidades, entendimientos y aptitudes necesarias, al igual
que las cualidades que favorezcan responder circunstancias de contingencia y

dilemas. (44)
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Evaluacion de desempefio por competencias

Ejecutado el termino de competencia, la siguiente parte a tratar y que es
primordial en esta investigacion, es saber como medirlas eficientemente. En la
actualidad la globalizacién ha provocado, a causa de la libertad de circulacién de
datos, la formacion de maneras innovadoras de laborar, de manejar y guiar
procedimientos y sus empresas, lo que lleva a grados superiormente altos de
capacidades necesarias. Es por esto que las organizaciones deberan acoplarse
e inclusive estar anticipadas a las modificaciones, planteando de forma
adecuada sus tacticas y dirigiendo apropiadamente las contribuciones de su
talento corporativo con estas tacticas para lograr las finalidades y propdsitos de
la empresa. El cumplir que estos procedimientos vayan a resultar eficientemente,
en otras palabras, que aumente el rendimiento y repercuta en el ROI del talento
corporativo, necesita de una administracion de RRHH basado en capacidades y

de una apropiada prueba del rendimiento del personal que las tengan. (45)

La prueba del rendimiento mediante capacidades conforma el procedimiento a
través del que mide el desempefio total del trabajador, colocando realce en que
cualquier individuo en absoluto es preparado hacia cada una de las funciones y
en absoluto se encuentre idénticamente interesado en toda tipologia de labores.
Es por eso que el estimulo que se le entregue a todas las personas impactara
en el buen crecimiento de sus facultades. La mayoria de los trabajadores intenta
alcanzar retroinformacion acerca de la forma en el cual cumpla con sus funciones
y los individuos que presenten a su disposicion el control de otros trabajadores
deberan medir el rendimiento propio a fin de elegir las funciones que deberan

adoptar. (46)
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2.2. MARCO CONCEPTUAL
2.2.4. Estructura: Es lo que significa la apreciacion que poseen los integrantes
de la empresa con respecto al nimero de normas, procesos, gestiones y otras

limitantes donde se observan confrontados en la ejecucion de su labor. (46)

2.2.5. Recompensa: Comprende la apreciacion que poseen los integrantes
acerca del ajuste del premio recibido a través de la labor realizada de manera
optima. Es el valor en donde la empresa emplea con mayor frecuencia la

recompensa que la amonestacion o sancion. (47)

2.2.6. Desafio: Comprende la apreciacion que poseen los integrantes de la
empresa de los retos que ordena la actividad laboral, promueve los peligros

estimados para conseguir las metas propuestas. (47)

2.2.7. Relaciones: Es la apreciacibn que viene de los integrantes de la
organizacion sobre la presencia de un entorno laboral ameno y de buena relacion

social ya sea para los padres como entre gerentes y empleados. (47)

2.2.8. Cooperacién: Es la sensacion de los integrantes de la empresa acerca
de la presencia de animo de apoyo que proviene de los jefes y de los demas

trabajadores del equipo, la relevancia esta puesta en la ayuda mutua. (47)

2.2.9. Estandares: Es la impresion de los integrantes sobre la relevancia que

ponen las empresas acerca de las reglas del desempefio. (48)

2.2.10. Conflictos: Es la sensacion del nivel en donde los integrantes de
la empresa admiten las expresiones contrarias y en absoluto dudan combatir y

solucionar las dificultades que tan rapido aparezcan. (48)

2.2.11. Identidad: Es la sensacién de identidad a la empresa y que es un

factor vital y fundamental en la parte interna del equipo laboral. Generalmente,
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es la percepcion de transmitir las metas propias con los de las organizaciones.

(48)

2.2.12. Estatus: En el momento en que se ingresa a un equipo donde los

otros consideren vital, otorga a los miembros estatus y distincion. (48)

2.2.13. Consecucion de metas: En el momento que se necesite mas de

un individuo hacia la realizacion de una funcion. (48)

2.2.14. Adaptaciéon: Eficacia en distintos lugares y con distintas

atribuciones, obligaciones e individuos. (49)

2.2.15. Comunicacion: Percepcion de manifestar sus pensamientos de
modo efectivo tanto en equipo como personal la habilidad de acomodar la
palabra o termino a las exigencias. Al optimo uso de la forma gramatical,

organizacional y estructural en intercomunicaciones. (49)

2.2.16. Iniciativa: Propdsito de influenciar de forma activa acerca de los
sucesos para lograr objetivos. A la destreza de causar condiciones en vez de
admitirlas de forma pasiva. A las disposiciones que toman a fin de alcanzar

metas muy alla de lo solicitado. (49)

2.2.17. Conocimiento: Grado conseguido de técnico o profesional en

departamentos relacionados laborales. (49)
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CAPITULO 1lI

METODO DE INVESTIGACION

3.1 METODO DE INVESTIGACION

La investigacion se llevara a cabo utilizando el método cientifico, el cual se
caracteriza por ser un conjunto de procedimientos y componentes
interconectados que buscan cumplir con objetivos definidos previamente. Este
enfoque se basa en una serie de pasos disefiados para confirmar hipétesis o
suposiciones, con el fin de explicar o predecir propiedades, relaciones y

comportamientos que no se habian identificado antes del estudio. (50)

3.1.1 Método general

3.1.2 Para esta investigacion se utilizara el método general analitico, que se
basa en los resultados del método anterior. Este enfoque implica
descomponer el objeto de estudio en sus diversas partes para obtener un
conocimiento mas detallado de cada una de ellas. El método es aplicable
tanto a objetos empiricos como conceptuales, y los nuevos conocimientos
generados sirven como base para el empleo de otro método: el sintético.
Se adoptd el método general, ya que es comun en todas las ciencias y
disciplinas, con el propdsito de construir un conocimiento que puede ser

tanto precientifico como cientifico. (51)
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3.1.3 Método especifico
Se empled el método epidemioldgico debido a que estd orientado a
abordar problemas relacionados con la gestion y administracién de los servicios

de salud dentro de un contexto temporal y geografico especifico. (52)
- Encontrar principios desconocidos a partir de los ya conocidos
- Descubrir consecuencias desconocidas de principios ya conocidos.

No obstante, también se debe mencionar y considerar en la investigacion los

siguientes enfoques especificos que guiaran el desarrollo del proyecto:

- Cualitativo: Este enfoque hace referencia a los aspectos teoricos de la
investigacion, lo que implica la recopilacion de diversas clases de informacion
con el propésito de analizar el problema, comprender su contexto y las razones

gue explican su existencia.

- Cuantitativo: Este enfoque se refiere a los métodos aplicados en la
investigacion que se fundamentan en el uso de aspectos numéricos, empleando
la estadistica o modelos numéricos especificos, como los modelos lineales,
exponenciales u otros de naturaleza similar, para analizar y representar los

datos.

3.2 TIPO DE INVESTIGACION

El estudio realizado es de tipo explicativo causal simple, ya que facilito la
descripcién del comportamiento de las variables utilizadas y permitié un analisis
exhaustivo de cémo estas variables se afectan y se relacionan entre si,

proporcionando una comprension mas profunda de las causas subyacentes.
También involucrara los siguientes tipos de investigacion: (53)

- Exploratorio Este enfoque reconoce las variables relevantes que deben

ser investigadas, lo que permitird tenerlas en cuenta al elaborar el trabajo de
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tesis. A través de este nivel de investigacion, se podra obtener un mayor
entendimiento sobre el tema de estudio, complementado con el trabajo de campo

gue se llevara a cabo.

- Descriptivo Este enfoque permite caracterizar la realidad investigada, a
través del conocimiento detallado de las actividades y procesos que siguen las
personas dentro de la organizacion. El objetivo principal de este nivel de
investigacion es determinar si existe o no una influencia entre las variables en

estudio.

- Explicativo Este enfoque permite identificar las causas y guiar la
elaboracién de propuestas de solucién para la probleméatica planteada. Los
resultados finales de este nivel de investigacion son cruciales para el proyecto,
ya que demuestran la fiabilidad y validez de la investigacion. Ademas, facilitaran
la identificacién de la correlacion entre la motivacion y el desempenfio laboral,

proporcionando una base sdlida para las conclusiones y recomendaciones.

3.1 NIVEL DE INVESTIGACION
El disefio es IV nivel explicativa. Como dice la palabra “explicativa”, se
trata de explicar, no solo de describir, como ocurre los sucesos en términos de

causalidad en la investigacion. (53)

3.4. DISENO DE INVESTIGACION
El disefio es descriptivo porque en este modelo el investigador busca y

recoge informacion en forma directa para tomar decisiones.: (54)

Y =f(Xy)

Doénde: Y = Variable dependiente (Desempefio laboral por competencias)
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X1 = Variable independiente (Clima organizacional)

ia f(’f)

Variable Variable
dependiente independiente
f: X — Y

r — y= f(z)

3.4 POBLACION Y MUESTRA

3.4.1 Poblacion
La poblacion del presente trabajo de investigacion esta constituida por el
total de trabajadores considerados “personal de salud” del Hospital Lucio
Aldazabal Pauca de Huancané, dato obtenido en el registro de némina de
la oficina de personal de la dicha institucién que resulto siendo un total de

130 tal como se evidencia en el cuadro que sigue:. (55)

TABLA2 POBLACION TOTAL DEL PERSONAL DE SALUD

POBLACION
SERVICIO PERSONAL DE SALUD

CANTIDA
D
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Médicos generales 7
Médicos Pediatras 2
Médicos Medicina interna 1
Consultorio de  \jgdicos Cirujanos 2
emergencias Médicos oftalmélogo 1
Médicos ginecologos 5
Médicos anestesiélogos 2
Servicios Enfermeras de hospitalizacién de 4
hospitalarios medicina, cirugia y aislados
Enfermeras de la unidad de vigilancia 1
intensiva (UVI)
Enfermeras de hospitalizacién pediatria 2
Técnicos en enfermeria de hospitalizacion 5
pediatria
Enfermeras de  hospitalizacion de 8
ginecobstetricia y neonatologia
Técnicos en enfermeria de hospitalizacion 5
de ginecobstetricia y neonatologia
Técnicos en enfermeria de 7
Ginecoobstetricia
Centro materno Obstetras 12
hospitalizacion
Control pre nataly Obstetras 5
planificacion
familiar
Consultorio de Técnicos de enfermeria 4
obstetricia
Emergencia area Enfermeras 10
critica Técnicos en enfermeria 9
Laboratorio Bidlogos 3
Personal técnico 2
SIS Enfermeras 2
Obstetras 1
Consultorios Técnicos en enfermeria 3
externos Odont6logos 4
Psicdlogos 2
Asistenta social 2
Referencias Enfermeras 1
Obstetras 1
Farmacia Quimicos Farmacéuticos 5
Nutricion Lic. Nutricionistas 2
Triaje Enfermeras 1
Técnicos en enfermeria 2
Admision Técnicos en enfermeria 7
TOTAL 130
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Nota: Oficina general de personal del Hospital Lucio Aldazabal Pauca

3.5.2. Muestra

Al inicio se tenia planificado trabajar con el total de la poblacion, sin embargo, en
el proceso de recojo de datos se obtuvo la participacion de 76 trabajadores de
salud que colaboraron con la recopilacion de informacién es asi que se tiene una
muestra final de 76 a los cuales se aplico los siguientes criterios que cumplieron

a cabalidad:

Criterios de inclusion:

- Personal de salud que labora en el Hospital Lucio Aldazabal Pauca.

- Personal de salud que se encuentre dispuesto a la aplicacién de los
instrumentos de investigacion

- Personal de salud que otorgue y firme el consentimiento informado

- Personal de salud que participe sin ninguna coaccion

Criterios de exclusion:
- Personal de salud que se encuentra de vacaciones.
- Personal de salud que se encuentra con licencia y/o permiso.

- Personal que no desee patrticipar en la investigacion.

TABLA3 MUESTREO DEL PERSONAL DE SALUD

POBLACION
SERVICIO PERSONAL DE SALUD

CANTIDA
D
Médicos generales
Médico Pediatra
Médicos Medicina interna
Consultorio de  Médicos Cirujanos

emergencias  nedicos oftalmélogo

N N
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Médicos ginecoélogos 3
Médicos anestesiélogos 1
Servicios Enfermeras de hospitalizacion de 2
hospitalarios medicina, cirugia y aislados
Enfermeras de la unidad de vigilancia 1
intensiva (UVI)
Enfermeras de hospitalizacion 1
pediatria
Técnicos en enfermeria de 3
hospitalizacion pediatria
Enfermeras de hospitalizaciéon de 4
ginecobstetricia y neonatologia
Técnicos en enfermeria de 3
hospitalizacion de ginecobstetricia y
neonatologia
Técnicos en enfermeria de 4
Ginecoobstetricia
Centro materno Obstetras 7
hospitalizacion
Control pre Obstetras 3 (40)
natal y
planificacion
familiar
Consultorio de Técnicos de enfermeria 2
obstetricia
Emergencia Enfermeras 5
area critica Técnicos en enfermeria 4
Laboratorio Bidlogos 2
Personal técnico 1
SIS Enfermeras 1
Obstetras 1
Consultorios Técnicos en enfermeria 2
externos Odontélogos 4
Psicologos 1
Asistenta social 1
Referencias Enfermeras 1
Obstetras 1
Farmacia Quimicos Farmacéuticos 3
Nutricion Lic. Nutricionistas 1
Triaje Enfermeras 1
Técnicos en enfermeria 1
Admision Técnicos en enfermeria 4
TOTAL 76
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3.5 TECNICAS E INSTRUMENTOS

3.5.1 Técnicas

1. Encuesta: Permitio la aplicacion de un instrumento validado para recoger
datos sobre el clima organizacional del personal de salud que labora en el
Hospital de Huancané, desde la perspectiva del trabajador de salud. (56)

2. Observacion: Esta técnica permitir4 evaluar directamente el desempefio
laboral por competencias. Es una técnica que se basa en la observacion
cuidadosa de un fendémeno, hecho o caso, recopilando y registrando la
informacion relevante para su posterior analisis. La observacion es esencial en
todo proceso de investigacion, ya que proporciona al investigador los datos

necesarios para obtener conclusiones precisas y fundamentadas (56)

3.5.2 Fuentes:
Las fuentes de investigacion que utilizaremos para la realizacion del presente

proyecto son:

1. Segun el contenido:
- Primarias: Las técnicas que usaremos para recolectar informacion
primaria es la observacion, entrevistas y fichas de observacion.

- Secundarias: Fichas de registro.

2. Segun la procedencia de la informacion:
- Documentales: Registro de personal, cuestionarios.
- No documentales: Procesos de relaciones sociales que se entablaran al

momento de recolectar los datos.

3. Segun el soporte:
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- Impresas: Revistas de investigacion, diccionarios, enciclopedias
manuales y directorios.

- Electronicas: Para consultar el tema de investigacion se utilizo paginas
web que se publican a través de internet de personas, instituciones y
organizaciones que cuentan con credibilidad y prestigio de tal manera que

garantiza la seriedad de la informacion.

3.5.3 Instrumentos

1. Cuestionario: Este instrumento permitié evaluar el clima organizacional
en las instituciones de salud. Fue validado por Alina Maria Segredo Pérez, de la
Escuela Nacional de Salud Publica. Su desarrollo surgié de la necesidad de
fortalecer la capacidad de gestion del cambio en las instituciones de salud, a fin
de responder de manera adecuada a las demandas sociales, para lo cual se
requieren herramientas eficaces. Se disefié un instrumento especifico para medir
el clima organizacional en el ambito de la salud, garantizando una medicién
objetiva, valida y confiable, acorde con las particularidades de las organizaciones
en diferentes contextos. Es una herramienta facil de aplicar, con respuestas
accesibles y claras, que discrimina de manera efectiva y ofrece informacion
crucial para la gestion del cambio en el sector salud. (57) (Anexo 1)
Resultados: El instrumento se estructuré en dos bloques, el primero de datos
generales de los sujetos y el segundo de los incisos que dan salida a las variables
exploradas. Se cred0 una escala ordinal para la clasificacion del clima
organizacional por dimensiones y categorias a partir del promedio obtenido con
la aplicacion en las instituciones del instrumento elaborado donde, adecuado: 6
0 Mas; en riesgo: 4 a 5,9 e inadecuado: menos de 4.

La confeccion final del instrumento consta de tres momentos:
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-Primer momento: Se definen las dimensiones fundamentales y representativas
del clima organizacional en salud publica.

-Segundo momento: Se determinaron las dimensiones y categorias que, desde
una perspectiva tedrica, componen la variable objeto de estudio, y se
establecieron los criterios especificos para cada categoria dentro de cada
dimension.

-Tercer momento: Se redactaron los items del instrumento en forma de
afirmaciones, resultando en un total de 50 items que abordan las dimensiones y
Sus respectivas categorias.

Luego de ser validado y ajustado segun los resultados obtenidos, se completé la
elaboracion del instrumento denominado "Evaluacion del Clima Organizacional
en Salud por Segredo" (ECOS-S), el cual va acompafiado de un texto explicativo.
Las opciones de respuesta se establecieron utilizando una escala de Likert de
tres puntos.

El encuestado debe marca con una cruz (X), segun su percepcion de como se
comporta en la organizacion cada una de las afirmaciones, es decir si estd o no
presente: Inadecuado (0), En riesgo (1) o Adecuado (2).

Las dimensiones del clima organizacional con sus categorias y los incisos para
cada una de ella, se muestra en la tabla. Igualmente se definié que una vez
aplicado el instrumento fuera calificado con una clave creada para este fin, donde
para la calificacion de las respuestas fueron asi:

- Inadecuado: O

- En riesgo: 1 punto

- Adecuado: 2 puntos.

La puntuacién para cada item varia de 0 a 2 puntos. Dado que cada categoria
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consta de cinco items, la puntuacién total por categoria oscila entre 0 y 10 puntos
Asimismo, como resultado de una escala ordinal, se clasificoé el clima
organizacional por dimensiones y categorias, basandose en el promedio
obtenido tras aplicar el instrumento al personal de salud del Hospital de
Huancané del instrumento que previamente fue validado antes de su aplicacion
por la autora Segredo y denominado como ECOS-S donde la puntuacion se
consigno lo siguiente:

- Clima organizacional adecuado: 7 o mas.

- Clima organizacional en riesgo: 4 a 6.

- Clima organizacional inadecuado: menos de 4.

En el cuadro siguiente se detalla las 3 dimensiones con sus respectivas
categorias siendo un total de 10 y cada una de ellas contempla los incisos

correspondientes para la valoracion y puntuacion.

TABLA 4 DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN

CATEGORIAS E INCISO DEL INSTRUMENTO

Respuestas
DIMENSION CATEGORIA INCISOS Nunca A Nunca TOTAL
0 vece 2 RESULTAC
punto s  punto O
S 1 S
punt
o]
Comportami  Motivacion  10,15,29,35, Adecuado
ento 45 >7
organizacion En riesgo
al 4a6
Inadecuado
<de4
Comunicaci6 2,17,22,37,4 Adecuado
n 8 >7
En riesgo
4a6
Inadecua
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Estructura

organizaciona

Estilo de
direccion

Relaciones
interpersonal
es de trabajo

Funcionamie
nto

Condiciones
de trabajo

Estimulo al
desarrollo
organizacion
al

Liderazgo

Participacion

Solucién de
conflictos

Trabajo en
equipo

3,18,23,38,4
6

6,11,25,30,4
3

1,16,21,36,4
7

5,20,31,40,5
0

7,12,26,32,4
1

4,49,24,39,4
9

9,14,28,34,4
4

8,13,27,33,4
2

do<de4
Adecuado
> 7

En riesgo
4a6
Inadecua
do<de4
Adecuado
>7

En riesgo
4a6
Inadecua
do<de4
Adecuado
> 7

En riesgo
4a6
Inadecua
do<de4
Adecuado
> 7

En riesgo
4a6
Inadecua
do<de4
Adecuado
> 7

En riesgo
4a6
Inadecua
do<de4
Adecuado
>7

En riesgo
4a6
Inadecua
do<de4
Adecuado
>7

En riesgo
4a6
Inadecua
do<de4
Adecuado
>7

En riesgo
4a6
Inadecua
do<de4

OFICINA DE INVESTIGACION

http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV INVESTIGACION
<X

“OFICINA DE INVESTIGACION”

2. El analisis e interpretacion global del clima organizacional se realizara
calculando el promedio de las puntuaciones obtenidas de las respuestas a los
50 items, con valores que van de 0 a 100. Para clasificar el clima organizacional
global, se consider6 el promedio total obtenido segun las respuestas de los
encuestados, utilizando la siguiente escala ordinal: clima organizacional

adecuado: 60 0 mas; en riesgo: de 40 a 59; e inadecuado: menos de 40.

3. Guia de observacion: Constituye un instrumento que permitira observar

y evaluar el sistema de evaluacion de desempefio laboral por competencias

3.5.4 Consideraciones éticas
Para evitar transgredir los derechos de los participantes y mantener en reserva
y en el anonimato los datos recolectados y procedimientos en la evaluacion, se

tomara en cuenta de todo momento los 4 principios bioéticos. (58)

3.6 VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

3.6.1 Validez del instrumento

Procedimiento de validacion: El instrumento que aplicaremos en el caso de la
variable independiente esta previamente validado por su autora. El proceso de
construccion que realizo la autora Ana Maria Segredo Pérez El proceso se llevo
a cabo con la participacion de 11 expertos en salud publica y consté de tres
etapas: la definicion de las dimensiones, la identificacion de las mismas junto con
sus categorias y criterios, y la elaboracion del instrumento, que consistié en la
redaccion de 50 items, conocido como "Evaluacién del Clima Organizacional en

Salud por Segredo

Consto de 3 momentos: (59)
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- Primer momento: Se establecieron las dimensiones clave vy

representativas del clima organizacional en el &mbito de la salud publica.

- Segundo momento: Se determinaron las dimensiones y categorias que
tedricamente conforman la variable objeto de estudio, y se definieron los criterios

correspondientes a cada categoria dentro de cada dimension.

- Tercer momento: Se redactaron los items del instrumento en forma de
afirmaciones, resultando en un total de 50 items que abarcan las dimensiones y

Sus respectivas categorias.

Una vez validado y ajustado segun los resultados obtenidos, se finalizd la
elaboracion del instrumento titulado "Evaluacién del Clima Organizacional en
Salud por Segredo” (ECOS-S), el cual incluye un texto explicativo introductorio.
Las opciones de respuesta se estructuraron utilizando una escala de Likert de

tres niveles.

3.6.2 Por otro lado, el instrumento utilizado para la variable dependiente fue la
ficha de observacion del sistema de evaluacion de desempefio laboral por
competencias, validado por la Asociacion Americana de Estudios Psicologicos
en colaboracion con la Universidad de Michigan (UM). La escala fue aplicada
inicialmente a 345 sujetos de nivel variable, incluyendo asistentes y ejecutivos
de Chicago, y una segunda version (definitiva) fue aplicada a 298 voluntarios de
empresas del sector inmobiliario de la zona. La validacion fue respaldada por la
evaluacion de 15 jueces expertos de UM, quienes aprobaron los contenidos,

items y el constructor de este cuestionario
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3.6.3 Confiabilidad del instrumento

Para determinar la confiabilidad del instrumento de medicion que sera aplicado al
personal de salud fue sometido a un andlisis de confiabilidad, calculandose a través

del coeficiente de confiabilidad de Alfa de Crombanch. Cuya formula es:

o= —— |[1-=2
k-1 s

Donde:
Szi : varianza del item +avo
Szt : varianza de la escala
K -numero de itemes
Fiabilidad
Inaceptable Pobre Cuestionable Aceptable Bueno Excelente
. | | | | | >
0 05 0k ol7 be ob 1

La confiabilidad de la herramienta de desempefio se evalué mediante el
programa estadistico SPSS, y el resultado obtenido para el Alfa de Cronbach fue

de 0.879, lo que indica que la herramienta aplicada es confiable.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

879 12

3.7 DISENO DE CONTRASTACION DE HIPOTESIS

1. Determinar la hipotesis estadistica
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Ho : th=..= li [El clima organizacional no influye significativamente en el desempefio

laboral por competencias del personal de salud que labora en el Hospital Lucio Aldazabal Pauca

Provincia de Huancané 2020].

Ha: i #... 7 I [El clima organizacional influye significativamente en el desempefio

laboral por competencias del personal de salud que labora en el Hospital Lucio Aldazabal Pauca

Provincia de Huancané 2020].

2 Nivel de Significancia.

a =0,05.

Regla de decision

Si el Valor p 2 0.05, se Acepta Ho. Si el valor p < 0.05, se Acepta Ha

P
Si: , Se rechaza la Ho y se acepta la Ha

Si el valor de la Chi cuadrado calculada (X?c) es superior al valor de la Chi
cuadrado tabulada (X?t) se asumié como verdadera la hipétesis de investigacion

(Hi) de lo contrario se asume como cierta la hipotesis nula (Ho)

La prueba estadistica: Se aplico la prueba de Pearson:

Se considerara como parametro para tomar la decision, segun el coeficiente de
correlacion obtenida.

Si el Valor p 2 0.05, se Acepta Ho. Si el valor p < 0.05, se Acepta Ha

. Pa
Si: , Serechazala Ho y se aceptala Ha
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Si el valor de la Chi cuadrado calculada (X?c) es superior al valor de la Chi
cuadrado tabulada (X°t) se asumié como verdadera la hipétesis de investigacion

(Hi) de lo contrario se asume como cierta la hipoétesis nula (Ho)

El procesamiento de los datos se realizara mediante el programa estadistico
SPSS version 25. Para la contrastacion de la hipoétesis se utilizara el coeficiente
de correlacién de Pearson; se aceptara como significativo el valor p < 0,05, que

nos garantiza la calidad de la relacion, autenticidad y veracidad de los datos.

_ 5 (fo- /1)’
r=2 7

Regla de decision

Ho Verdadero Ho Falso

Grado de confianza Grado de potencia

0.956 95% 0.8 6 80%

p - Na 6 nivel de significacion

0.20 20% Tnas de error 0.056 5%
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Variable
dependiente |

y=fix)

Variable independiente

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO ,DE

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

“OFICINA DE INVESTIGACION”

CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

Concluido el proceso de recoleccion de datos se procedi6é a elaborar la
base de informacion en el Software Spss y se elaboraron 11 tablas estadisticas
de doble entrada que presentaremos a continuacién de acuerdo a los objetivos

planteados y teniendo en cuenta las dimensiones e indicadores respetivas.

En coherencia con el primer objetivo especifico que cuenta con 3

indicadores se han elaborado 3 tablas estadisticas bivariados.

En la tabla 1 segun el indicador motivacion y su influencia en el
desempeiio laboral por competencias observamos que 76 trabajadores
participaron en el estudio esta cifra representa el 100% y de los cuales que un
39.5% se encuentra con una motivacion adecuada y en riesgo respectivamente

y 21% inadecuado por la coyuntura de emergencia sanitaria que vivimos.

Aquellos trabajadores cuya motivacion esta “en riesgo” el 32.9% tiene un

desemperio laboral regular, un 4% insatisfactorio y 2.6% buen desempefio.

Los que estan motivados “adecuadamente” a pesar de las circunstancias

un 23.7% tienen buen desempeiio, 15.8% regular.
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Y por ultimo aquellos comparfieros de trabajo que tienen motivaciéon

“‘inadecuada” un 18.4% su desempefio es insatisfactorio y el 2,6% regular.

Se proceso la informacion al margen de error del 5% y 95% de certeza,
con una significancia p<0,05, se tuvo una X?:= 83,881 mayor que la X?= 9,488,
para grados de libertad Gl=4, con un nivel de significancia p=0,000, de tal manera

que, este indicador si influye con el desempefio laboral por competencias.

Es importante que los directivos de las instituciones sobre todo las del
sector salud se ocupen de la motivacion laboral, especialmente en esta situacion
tan complicada que atravesamos. Es importante que se establezcan rutinas de
comunicaciéon, que se combinen sesiones individuales y colectivas, dar mayor
estructuracion a las tareas a realizar, el tiempo y el fortalecimiento espiritual

ayudaria mucho.
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TABLA5 MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL POR COMPETENCIAS DEL
PERSONAL DE SALUD QUE LABORA EN EL HOSPITAL LUCIO ALDAZABAL PAUCA PROVINCIA DE

HUANCANE

DESEMPENO LABORAL POR COMPETENCIAS

57

TOTAL
COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL
Insatisfactorio Regular Buena
Motivacién
N° % N° % N° % N° %

Inadecuado 14 18.4 2 2.6 0 0.0 16 21.0

En riesgo 3 4.0 25 32.9 2 2.6 30 39.5
Adecuado 0 0.0 12 15.8 18 23.7 30 39.5

TOTAL 17 22.4 39 51.3 20 26.3 76 100.00

Nota: Consolidado de los instrumentos aplicados en la investigacion.

GL: 4 X2c: 83.881 X 2t:9,488 P:0.000
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FIGURA 1 MOTIVACION E INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL
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En la siguiente tabla evidenciamos el siguiente indicador segun el orden de los
objetivos el cual es la “comunicacion”; en ella hallamos que de un total de 76
trabajadores que equivalen el 100% un 65.8% la comunicacion este en “riesgo”, un
32.9% lo hace “adecuadamente” y el 1.3% indican que la comunicaciéon entre el

equipo de salud es inadecuada porque cumplen su funcion y eso es toda su labor.

Al cruzar el indicador con la variable dependiente encontramos que del grupo de
investigados cuya comunicacion esta “en riesgo” el 42.1% tienen un desempefio

laboral regular y 22.4% es insatisfactorio.

Del grupo de trabajadores del sector salud que indican que la comunicacion es
“adecuada” su desempeno laboral es bueno en un 25% y regular en un 7,9%. Y
finalmente aquellos que no consideran que esto es importante y la comunicacion es

“‘inadecuada” ningun trabajador se desempefia apropiadamente.

Se proceso la informacién al margen de 29,332 mayor que la X?= 9,488, para
grados de libertad GI=4, con un nivel de significancia p=0,000, de tal manera que,

este indicador si es influyente con el desempefio laboral por competencias.

La comunicacion efectiva dentro del contexto de cuidado de salud, es una habilidad
critica que influye en: la satisfaccion con el cuidado, la toma de decisiones con
respecto a la salud, la forma en la que el paciente se sienta comprendido, entre

otras variables.
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TABLA6 COMUNICACION Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL POR COMPETENCIAS DEL
PERSONAL DE SALUD QUE LABORA EN EL HOSPITAL LUCIO ALDAZABAL PAUCA PROVINCIA DE

HUANCANE

DESEMPENO LABORAL POR COMPETENCIAS

TOTAL
COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL
Insatisfactorio Regular Buena
Comunicacion
N° % N° % N° % N° %
Inadecuado 0 0.0 1 1.3 0 0.0 1 1.3
En riesgo 17 22.4 32 42.1 1 1.3 50 65.8
Adecuado 0 0.0 6 7.9 19 25.0 25 32.9
TOTAL 17 22.4 39 51.3 20 26.3 76 100.00

Nota: Consolidado de los instrumentos aplicados en la investigacion.

GL: 4 X2c: 29,332 X2t:9,488 P:0.000
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FIGURA 2 COMUNICACION Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL
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En la tabla 3 observamos el ultimo indicador de esta primera parte el cual es
“relaciones interpersonales de trabajo”; y encontramos que de un total de 76 sujetos
gue participaron en la investigacion en un 56.6% este indicador esta en “riesgo”, el
35.5% mantienen siempre una relacion adecuada entre trabajadores y el 7.8%

indican que es inadecuado.

Luego encontramos que del grupo del personal de salud que el indicador estudiado
se encuentra en “riesgo” el 38.2% tienen un desemperio laboral regular y 18.4% es

insatisfactorio.

Del grupo de trabajadores que indican que las relaciones interpersonales son
“adecuadas” el 26.3% su desempefio es bueno y el 9,2% regular. Y finalmente
aguellos que nunca tienen adecuadas relaciones laborales un 3.9% su desempefio

es regular e insatisfactorio respectivamente.

Se proceso la informacion al margen de error del 5% y 95% de certeza, con una
significancia p<0,05, se tuvo una X2:.= 39,636 mayor que la X?= 9,488, para grados
de libertad Gl=4, con un nivel de significancia p=0,000, de tal manera que, este

indicador si influye con el desempefio laboral por competencias.

En las areas de sanidad, las relaciones interpersonales poseen el propoésito de
desarrollar la eficacia y la eficiencia en la labor que realiza el equipo de salud ya
gue en estas se reflejan las ideas, valores, competencia profesional y caracteristicas
personales en el personal en general; es por ello, el interés de estudiar este

indicador.
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TABLA 7 RELACIONES INTERPERSONALE DE TRABAJO Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO
LABORAL POR COMPETENCIAS DEL PERSONAL DE SALUD QUE LABORA EN EL HOSPITAL LUCIO

ALDAZABAL PAUCA HUANCANE

COMPORTAMIENTO DESEMPENO LABORAL POR COMPETENCIAS

ORGANIZACIONAL TOTAL
Relaciones Insatisfactorio Regular Buena
interpersonales de
trabajo
N° % N° % N° % N° %
Inadecuado 3 3.9 3 3.9 0 0.0 6 7.8
En riesgo 14 18.4 29 38.2 0 0.0 43 56.6
Adecuado 0 0.0 7 9.2 20 26.3 27 355
TOTAL 17 22.4 39 51.3 20 26.3 76 100.00

Nota: Consolidado de los instrumentos aplicados en la investigacion.

GL: 4 X?2c: 39,636 X2t:9,488 P:0.000
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FIGURA 3

Relaciones interpersonales en el trabajo
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Conforme al segundo objetivo especifico en el cual se elaboré 3 tablas estadisticas

encontramos que:

Referente al indicador “funcionamiento” en la cual se refiere a si los trabajadores
conocen la misién de la institucion, si cumplen el horario de trabajo y asignacion
justa de labores del personal encontramos que de un total de 76(100%) de
participantes en un 44.7% este indicador esta “en riesgo”, el 40.8% es “adecuado”

y 14.5% es inadecuado.

Luego encontramos que del grupo del personal de salud que este indicador “esta

en riesgo” el 36.8% tiene un desempenio laboral regular y 7.9% es insatisfactorio.

Del grupo de trabajadores que este indicador es “adecuado” el 26.3% su
desemperio es bueno y el 14.5% es regular. Y finalmente aquellos que nunca tienen

adecuadas relaciones laborales el 14,5%% su desempefio es insatisfactorio.

Se proceso la informacion al margen de error del 5% y 95% de certeza, con una
significancia p<0,05, se tuvo una X2:.= 84,052 mayor que la X?= 9,488, para grados
de libertad Gl=4, con un nivel de significancia p=0,000, de tal manera que, este

indicador si influye con el desempefio laboral por competencias.

El adecuado “funcionamiento” en una institucion permite regular diversas aristas
presentes en el desempefio de funciones, estableciendo procedimientos a seguir,
pardmetros a considerar, prohibiciones aplicables y sanciones; suprimiendo o
reduciendo significativamente las incertidumbres que puedan generarse en el

desenvolvimiento de las, relaciones laborales.
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TABLA 8 FUNCIONAMIENTO Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL POR COMPETENCIAS DEL

PERSONAL DE SALUD QUE LABORA EN EL HOSPITAL LUCIO ALDAZABAL PAUCA PROVINCIA DE

HUANCANE
DESEMPENO LABORAL POR COMPETENCIAS
TOTAL
ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL : -
Insatlsofactorl Regular Buena
Funcionamiento
N° % N° % N° % N° %
Inadecuado 11 14.5 0 0.0 0 0.0 11 14.5
En riesgo 6 7.9 28 36.8 0 0.0 34 44.7
Adecuado 0 0.0 11 14.5 20 26.3 31 40.8
TOTAL 17 22.4 39 51.3 20 26.3 76 100.00

Nota: Consolidado de los instrumentos aplicados en la investigacion.

GL: 4 X 2c: 84,052 X?2t: 9,488 P:0.000
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FIGURA 4 FUNCIONAMIENTO Y DESEMPENO LABORAL
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En la tabla que sigue se observa los resultados siguientes:

De un total de 76 personas equivalentes al 100% un 56.5% indican que las
condiciones de trabajo estan “en riesgo”; el 38.1% indican que es “adecuado” y el

5.3% manifiestan que es inadecuado.

Ahora bien, del grupo del personal de salud que indicaron que las condiciones de
trabajo estan “en riesgo” el 38.1% tienen regular desempefio laboral y el 17.1% es

insatisfactorio.

Del grupo de trabajadores que indican que este indicador es “adecuado” el 25.0%
su desempefio es bueno y 13,1% regular. Y finalmente aquellos que refirieron tener

inadecuadas condiciones laborales un 5.3% su desempefio es insatisfactorio.

Se proceso la informacion al margen de error del 5% y 95% de certeza, con una
significancia p<0,05, se tuvo una X2:= 42,908 mayor que la X?= 9,488, para grados
de libertad Gl=4, con un nivel de significancia p=0,000, de tal manera que, este

indicador si influye con el desempefio laboral por competencias.

Un trabajador con buenas condiciones laborales, se sentira motivado, valorado y
con ganas de trabajar. Es por eso que, unas condiciones que garanticen un buen
ambiente, pueden traducirse en mantener una buena salud del trabajador y, por

ende, una reduccion del estrés y ausentismo laboral.
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TABLA9 CONDICIONES DE TRABAJO Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL POR

COMPETENCIAS DEL PERSONAL DE SALUD QUE LABORA EN EL HOSPITAL LUCIO ALDAZABAL PAUCA

PROVINCIA DE HUANCANE

DESEMPENO LABORAL POR COMPETENCIAS

ESTRUCTURA TOTAL
ORGANIZACIONAL
Insatisfactorio Regular Buena
Condiciones de trabajo

N° % N° % N° % N° %

Inadecuado 4 5.3 0 0.0 0 0.0 4 5.3
En riesgo 13 17.1 29 38.1 1 1.3 43 56.5
Adecuado 0 0.0 10 13.1 19 25.0 29 38.1

TOTAL 17 22.4 39 51.3 20 26.3 76 100.00

Nota: Consolidado de los instrumentos aplicados en la investigacion.

GL: 4 X?2c: 42,908 X2t:9,488 P:0.000
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FIGURA5 CONDICIONES DE TRABAJO Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL
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En cuanto al estimulo desarrollo organizacional y su influencia en el desempefio

laboral hallamos que:

Un 40.8% de los participantes indicaron que el estimulo organizacional esta “en
riesgo”; el 39.5% mencionaron que es inadecuado y el 19.7% indican que es

adecuado.

Luego encontramos que del grupo del personal de salud que refieren que este
indicador esta “en riesgo” el 32.9% tienen un desempefio laboral regular y 6.6% es

bueno.

Del grupo de trabajadores que indican que el estimulo de desarrollo organizacional
es “inadecuado” el 21,0% su desempefio es insatisfactorio y el 15.8% es regular y
el 2,6% es buena. Y finalmente aquellos que consideran que es adecuado el 17,1%

su desempefio es bueno.

Se proceso la informacion al margen de error del 5% y 95% de certeza, con una
significancia p<0,05, se tuvo una X2:= 61,685 mayor que la X?= 9,488, para grados
de libertad Gl=4, con un nivel de significancia p=0,000, de tal manera que, este

indicador si influye con el desempefio laboral por competencias.

El término de plan de estimulos e incentivos laborales hace referencia al estado de
satisfaccion que logra el trabajador en el ejercicio de sus funciones, producto de un
ambiente laboral agradable y del reconocimiento de su trabajo, lo cual repercute en

el ambiente familiar y social.
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TABLA 10 ESTIMULO DESARROLLO ORGANIZACIONALY SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL
POR COMPETENCIAS DEL PERSONAL DE SALUD QUE LABORA EN EL HOSPITAL LUCIO ALDAZABAL

PAUCA HUANCANE

DESEMPENO LABORAL POR COMPETENCIAS

ESTRUCTURA TOTAL
ORGANIZACIONAL

. Insatisfactorio Regular Buena
Estimulo desarrollo
organizacional
N° % N° % N° % N° %
Inadecuado 16 21.0 12 15.8 2 2.6 30 39.5
En riesgo 1 1.3 25 32.9 5 6.6 31 40.8
Adecuado 0 0.0 2 2.6 13 17.1 15 19.7
TOTAL 17 22.4 39 51.3 20 26.3 76 100.00

Nota: Consolidado de los instrumentos aplicados en la investigacion.

GL: 4 X?2c: 61,685 X?2t:9,488 P:0.000

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO ,DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

&@): TESIS UANCV 5‘%‘“}5 INVESTIGACION 3

FIGURA 6 ESTIMULO DESARROLLO ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL
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De acuerdo al tercer objetivo especifico que marca la ruta de estos resultados

tenemos que:

En la tabla 7 observamos un 56.6% mencionan que el liderazgo en la institucion

esta “en riesgo”, el 30.2% que es adecuado y el 13.2% es inadecuado.

En cuanto al grupo de personas que indican que el liderazgo este “en riesgo” el

42.1% tienen un desempefio laboral regular y 13.2% es insatisfactorio.

Del grupo de trabajadores que indican que el liderazgo es “adecuado” asumen
liderazgo un 26.4% su desempefio es bueno. Y finalmente aquellos que nunca

tienen esta iniciativa de ser lideres un 9.2% su desempefio es insatisfactorio.

Se proceso la informacion al margen de error del 5% y 95% de certeza, con una
significancia p<0,05, se tuvo una X2:= 50,441 mayor que la X?= 9,488, para grados
de libertad Gl=4, con un nivel de significancia p=0,000, de tal manera que, este

indicador si influye con el desempefio laboral por competencias.

El liderazgo es muy importante porque es util para influenciar en la manera de
pensar o de actuar de otras personas. Porque un lider también tiene la capacidad

de tomar la iniciativa y proporcionar ideas innovadoras, y no solo de dar 6rdenes.
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TABLA 11 LIDERAZGO Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL POR COMPETENCIAS DEL

PERSONAL DE SALUD QUE LABORA EN EL HOSPITAL LUCIO ALDAZABAL PAUCA HUANCANE

DESEMPENO LABORAL POR COMPETENCIAS

TOTAL
ESTILO DE DIRECCION

. Insatisfactorio Regular Buena

Liderazgo
N° % N° % N° % N° %

Inadecuado 7 9.2 3 4.0 0 0.0 10 13.2
En riesgo 10 13.2 32 42.1 1 1.3 43 56.6
Adecuado 0 0.0 4 5.2 19 25.0 23 30.2

TOTAL 17 22.4 39 51.3 20 26.3 76 100.00

Nota: Consolidado de los instrumentos aplicados en la investigacion.

GL: 4 X 2c: 50,441 X2t 9,488 P:0.000
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FIGURA 7 LIDERAZGO Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL
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En la tabla 8 se visualiza que un 42.1% de los trabajadores de salud indican que la
participacion en las actividades del Hospital esta “en riesgo”, el 30.3% su

participacion es inadecuada y el 27.6% lo hacen adecuadamente.

Del grupo del personal de salud que cuya participacion esta en riesgo por la escasa
iniciativa que tienen en las actividades el 38.1% tienen desempefio laboral regular

y 2.6% insatisfactorio.

Del grupo de trabajadores cuya participacion es “inadecuada” el 19,8% tiene un
desemperio insatisfactorio y el 10,5% regular. Y finalmente aquellos que se
comprometen adecuadamente en las actividades un 25% su desempefio es bueno

y el 2,6% es regular.

Se proceso la informacion al margen de error del 5% y 95% de certeza, con una
significancia p<0,05, se tuvo una X2:.= 88,130 mayor que la X?= 9,488, para grados
de libertad Gl=4, con un nivel de significancia p=0,000, de tal manera que, este

indicador si influye con el desempefio laboral por competencias.

La participacion en la construccion de mejora y propuesta adecuada en el sector
salud se entiende como la accién de actores sociales con capacidad, habilidad y
oportunidad para identificar problemas, necesidades, definir prioridades, y formular

y negociar sus propuestas en la perspectiva del desarrollo de la salud.
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TABLA 12 PARTICIPACION Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL POR COMPETENCIAS DEL
PERSONAL DE SALUD QUE LABORA EN EL HOSPITAL LUCIO ALDAZABAL PAUCA PROVINCIA DE

HUANCANE

DESEMPENO LABORAL POR COMPETENCIAS

TOTAL
ESTILO DE DIRECCION
L Insatisfactorio Regular Buena
Participacion
N° % N° % N° % N° %

Inadecuado 15 19.8 8 10.5 0 0.0 23 30.3
En riesgo 2 2.6 29 38.1 1 1.3 32 42.1
Adecuado 0 0.0 2 2.6 19 25.0 21 27.6

TOTAL 17 22.4 39 51.3 20 26.3 76 100.00

Nota: Consolidado de los instrumentos aplicados en la investigacion.

GL: 4 X2c: 88,130 X2t:9,488 P:0.000
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FIGURA 8

Participaciéon y desempeiio laboral
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En la tabla que sigue verificamos que un 40.8% la predisposicion de solucionar
conflictos esta “en riesgo”, un 31.6% lo hacen adecuadamente y un 27.6% de

manera inadecuada son conflictivos y no se proponen mejorar su actitud.

También se evidencia que del grupo del personal de salud cuya disposicion de
solucionar conflictos esta “en riesgo” el 38.2% tiene desempefio laboral regular y el

1.3% insatisfactorio y bueno respectivamente.

Del grupo de trabajadores que indican que predisposicion “adecuada” tienen el
18.4% su desempefio es bueno y el 13,2% regular. Y finalmente aquellos que nunca
se disponen a plantear soluciones en vez de generar mas problemas un 21.1% su

desemperio es insatisfactorio.

Se proceso la informacion al margen de error del 5% y 95% de certeza, con una
significancia p<0,05, se tuvo una X2:.= 82,283 mayor que la X?= 9,488, para grados
de libertad Gl=4, con un nivel de significancia p=0,000, de tal manera que, este

indicador si influye con el desempefio laboral por competencias.

Todos en algun momento de nuestra vida personal o laboral tenemos problemas,
sin embargo, el principal beneficio del manejo de conflictos consiste en que los
individuos logren vincularse, reflexionar, entender el quehacer del otro, mejoran su
rendimiento, aumenta la productividad, genera lealtad y evita la fuga de talento

dentro de las organizaciones.
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TABLA 13 SOLUCION DE CONFLICTOS Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL POR
COMPETENCIAS DEL PERSONAL DE SALUD QUE LABORA EN EL HOSPITAL LUCIO ALDAZABAL PAUCA

PROVINCIA DE HUANCANE

DESEMPENO LABORAL POR COMPETENCIAS

TOTAL
ESTILO DE DIRECCION
Solucién de conflictos Insatisfactorio Regular Buena
N° % N° % N° % N° %
Inadecuado 16 21.1 0 0.0 5 6.6 21 27.6
En riesgo 1 1.3 29 38.2 1 1.3 31 40.8
Adecuado 0 0.0 10 13.2 14 18.4 24 31.6
TOTAL 17 22.4 39 51.3 20 26.3 76 100.00

Nota: Consolidado de los instrumentos aplicados en la investigacion.

GL: 4 X?2c: 82,283 X2t:9,488 P:0.000
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FIGURA 9

Solucion de conflictos y su influencia en el
desempenio laboral
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En la tabla 10 referente al indicador trabajo en equipo y su influencia en el
desemperio laboral hallamos que un 61.8% el indicador esta “en riesgo” el trabajo

en equipo, 36.9% lo hacen adecuadamente y 1.3% es inadecuado.

Luego encontramos que del grupo del personal de salud que no realizan trabajo en
equipo y esta en riesgo el 39.4% tienen un desempenio laboral regular y 22.4% es

insatisfactorio.

Del grupo de trabajadores que trabajan en equipo “adecuadamente” el 26.3% su
desemperio es bueno y el 10,6% regular. Y finalmente aquellos que nunca procuran

trabajar ninguno tiene buen desempefio laboral.

Se proceso la informacion al margen de error del 5% y 95% de certeza, con una
significancia p<0,05, se tuvo una X2:.= 33,285 mayor que la X?= 9,488, para grados
de libertad Gl=4, con un nivel de significancia p=0,000, de tal manera que, este

indicador si influye con el desempefio laboral por competencias.

El trabajo en equipo facilita el cumplimiento de objetivos, incrementa la motivacion
y la creatividad, y favorece las habilidades sociales de cada uno. El trabajo en
equipo es una capacidad altamente valorada en el mercado laboral, y es una de las

caracteristicas mas demandadas por las empresas.
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TABLA 14 TRABAJO EN EQUIPO Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL POR COMPETENCIAS
DEL PERSONAL DE SALUD QUE LABORA EN EL HOSPITAL LUCIO ALDAZABAL PAUCA PROVINCIA DE

HUANCANE

DESEMPENO LABORAL POR COMPETENCIAS

TOTAL
ESTILO DE DIRECCION
. _ Insatisfactorio Regular Buena
Trabajo en equipo
N° % N° % N° % N° %
Inadecuado 0 0.0 1 1.3 0 0.0 1 1.3
En riesgo 17 22.4 30 394 0 0.0 a7 61.8
Adecuado 0 0.0 8 10.6 20 26.3 28 36.9
TOTAL 17 22.4 39 51.3 20 26.3 76 100.00

Nota: Consolidado de los instrumentos aplicados en la investigacion.

GL: 4 X?2c: 33,285 X?2t:9,488 P:0.000
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FIGURA 10

Trabajo en equipo y su influencia en el desempefio laboral
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Teniendo en consideracion el Gltimo objetivo especifico mencionamos que del
total de trabajadores que fueron parte de la investigacion un 51.3% su

desemperio es regular, 26.3% es buenay 22.4% es insatisfactoria.

La importancia de la evaluacion de desempefio laboral radica en que permite
gue el empleado y el supervisor identifiquen y discutan las areas en las que se
puede mejorar el desempefio. También puede ser una oportunidad importante

para reforzar o aclarar las expectativas.

TABLA 15 DESEMPENO LABORAL POR COMPETENCIAS

Sistema de evaluacion N %
Insatisfactorio 17 22.4%
Regular 39 51.3%
Buena 20 26.3%
TOTAL 76 100.0%

FIGURA CIRCULAR 11
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DISCUSION

En esta parte del trabajo realizaremos el analisis y discusion con otros autores
respecto a los puntos congruentes y las contradicciones encontradas en las

fuentes consultadas.

En cuanto a la dimension “comportamiento organizacional” se desarrolld
enfocandonos en 3 indicadores a fin de conocer la influencia en el desempefio
laboral por competencias; en el caso del primer indicador “motivacion” se
encontrd que esta en riesgo en un 32.9% y su desempefio es regular; referente
a la “comunicacion” también se hall6 un mayor porcentaje con desempefio
regular en un 42.1%y 22.4% es insatisfactorio y finalmente en el Gltimo indicador
relaciones interpersonales de trabajo también encontramos estadistica a medias
porque se hallé un 38.2% desempefio regular y 18.4% insatisfactorio lo cual nos
indica que hay mucho aun por mejorar en estos aspectos tan trascendentales;
esto comparando con los resultados presentados por Lopez, C. y Navarro, J.
en su trabajo titulado andlisis del clima organizacional en personal de salud del
Hospital de la Victoria son muy similares al nuestro porque hallo que en un 35%
la motivacién de los trabajadores de salud era deficiente y afectaba su
desempefio en el trabajo lo mismo sucedia en un 40% con el aspecto de la

comunicacién y las buenas relaciones laborales.

Con respecto a la dimension “estructura organizacional” en la cual se verifico 3
indicadores se hallo que un adecuado “funcionamiento organizacional” (26.3%)
hacia que tuvieran un buen desempefio laboral y cuando esto sucedia “a veces
el desempeino laboral desmejoraba en un 36.8%. Referente al indicador

condiciones de trabajo cuanto mejor son las circunstancias mejora el desempefio

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV INVESTIGACION
<X

“OFICINA DE INVESTIGACION”

laboral (25.0%) y finalmente si en una institucion se estimula a los trabajadores
ellos desempefaran su trabajo con mas ganas y mejorara el servicio hacia el
usuario. Estos resultados comparando a los presentados en su investigacion
de los autores Urbina, O y Soler, S. en la que evaluo el desempefio de los
profesionales hallo que en un 60%% las capacidades de respuesta, condiciones
de trabajo adecuados y estimulos a la participacion mejoraban enormemente la

funcion laboral del personal de salud.

En lo que respecta a la “dimension estilo de direccidon” y los indicadores
“liderazgo y participacién” se encontré que es importante asumir liderazgo y
participar de actividades que organiza la institucion adecuadamente 30.2% y
27.6% respectivamente y el desempefio laboral mejorara en gran medida. Lo
mismo podriamos decir del trabajo en equipo y la pronta solucién de conflictos
porque mas del 50% de las personas que lo hacen trabajan mas contentos y
mejor. Nuestros resultados comparando con los autores Falcon, F. y Vergara,
L., en su investigacidn sobre niveles de clima organizacional hallo que un 51%
de los sujetos investigados refirieron que un trabajo con liderazgo participativo y

pronta solucién de problemas mejora en demasia el clima laboral.

Finalmente, la tesis tiene como resultado un desempefio laboral en un 26.3%
buena frente a un 22.4% insatisfactorio muy similares a los resultados de
Espinoza, C. en su investigacion realizada en el Hospital de Huaral sobre el
desemperio laboral y clima organizacional en el cual reporta cifras de 30% de
labor insatisfactoria que urge tomar estrategias de mejora en ese grupo de

trabajadores.
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CONCLUSIONES

PRIMERA. EIl clima organizacional influye en el desempefio laboral por
competencias del personal de salud que labora en el Hospital
Lucio Aldazabal Pauca tal como lo demuestra los resultados

estadisticos encontrados. (Tablas 1-11)

SEGUNDA. Segun los resultados estadisticos se menciona que los 3
indicadores del comportamiento organizacional influyen el
desempefio laboral, en vista que en un 39,5% la motivacién es
adecuada, en mas del 50% la comunicacién y las relaciones
interpersonales estan en riesgo; estos indicadores tienen buena
fuerza de influencia todos con valores de P igual a 0.000 , por lo

gue se acepta la hipotesis planteada. (Tabla 1-3).

TERCERA. Se identifico que los 3 indicadores correspondientes a la
dimension estructura organizacional que influyen el desempefio
laboral, es asi que referente al funcionamiento (44,7%), las
condiciones de trabajo (56,5%) y el estimulo al desarrollo
organizacional (40.8%) se encuentran en riesgo; todos con
valores de (P=0.000) por lo que se acepta la hipétesis planteada.

(Tabla 4-6).

CUARTA. Segun los resultados estadisticos se menciona que los 4
indicadores del estilo de direccion influyen el desempenio laboral,
en cuanto al liderazgo (56.6%), participacion (42.1%), solucién de
conflictos (40.8%) y trabajo en equipo (61.8%) se encuentran en
riesgo. Todos los indicadores son estadisticamente significativos
el valor de P es 0.000, por lo que se acepta la hipotesis planteada.

(Tabla 7-10).
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QUINTA. Segun la cuantificacién estadistica se tiene un desempefio laboral
por competencias regular en un 51.3%, bueno en 26.3% e

insatisfactorio en un 22.4%. (Tabla 11).
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RECOMENDACIONES

PRIMERA. Se sugiere al equipo de salud aplicar programas de evaluacion de
desempefio laboral constructivas y de superacién personal para
mejorar las diferentes dimensiones en las cuales se encontrd

regular y deficiente desemperfio . (Tablas 1-11)

SEGUNDA. Se recomienda que el jefe de recursos humanos del Hospital debe
enfocarse mas en todos los individuos que trabajan en el area
asistencial, para el mejor desemperio y favorecer un buen trato al
usuario con calidad y calidez humana que cada dia debido a la
rutina se hace mas deficiente y tomando en cuenta estrategias
para la motivacion, comunicacién y fomentar buenas relaciones

interpersonales.

TERCERA. A los trabajadores del Hospital, participar con total compromiso en
el taller “Mejora del desempefio laboral” que desarrolla la suscrita
en coordinacion con los jefes de servicio, asi como proponer
sugerencias para la mejor gestion del desempefio en dicha

institucion.

CUARTA. Se recomienda al equipo de salud plantear estrategias para que
todos los trabajadores actien responsablemente en sus acciones
y participen cada vez que sean convocados y asuman liderazgos

realizando trabajo en equipo.
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QUINTA. A los profesionales de la salud, abordar la variable desempefio
laboral desde la perspectiva de los disefios experimentales para
contribuir y aportar resultados diferentes a los encontrados en esta
tesis y asi mejorar cada vez mas nuestra atencién en las

instituciones de salud.
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TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL POR
COMPETENCIAS DEL PERSONAL DE SALUD QUE LABORA EN EL HOSPITAL LUCIO
ALDAZABAL PAUCA PROVINCIA DE HUANCANE 2020

ESCALA DE VALORES TECNICA DE
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSION INDICADOR RECOLECCION INSTRUMEN | TEC. DE PROC. DE
DE DATOS T0S DATOS
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL
Cuestionario de
¢ El clima organizacional influird | Conocer el clima | El clima organizacional Variable independiente Evaluacion del
en el desempefio laboral por | organizacional y su influencia | influye significativamente Encuesta Clima
competencias del personal de | en el desempefio laboral por | en el desempefio laboral 1.Clima organizacional 3 dimensiones 10 indicadores Segun cada indicador en Organizacional
salud que labora en el Hospital | competencias del personal de | por competencias  del la parte inferior se en Salud por
Lucio  Aldazabal ~ Pauca | salud quelaboraen elHospital | personal de salud que detallan los valores Segredo
Provincia de Huancané 20207 Lucio  Aldazabal  Pauca | labora en el Hospital Lucio (ECOS-S)
Provincia de Huancané 2020. | Aldazabal Pauca Provincia
de Huancané 2020. Variable dependiente 1 dimension Ficha de
Sistema de evaluacion 10 indicadores Observacion observacion
2. Desempefio laboral por sistema de Se utilizara el
competencias evaluacion de Software SSPS
desempefio version 25
laboral por
competencias Confeccion de base
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS 1.1.1 Motivacion a. Nunca de datos
ESPECIFICAS b. A veces
c. Siempre Ingreso y analisis
;jQué  indicadores  del | Mencionarquéindicadoresdel | Los indicadores  del de base de datos
comportamiento organizacional | comportamiento comportamiento 1.1.2 Comunicacion a. Nunca Cuestionario de
influiran en el desempefio | organizacional influiran en el | organizacional que influyen 1.1 Comportamiento b. A veces Evaluacion del
laboral por competencias del | desempefio  laboral  por | en el desempefio laboral Variable independiente organizacional c. Siempre Encuesta Clima
personal de salud que laboraen | competencias del personal de | por competencias del 113 Relaciones | a.Nunca Organizacional
el Hospital Lucio Aldazabal | salud quelaboraen elHospital | personal de salud que 1.Clima organizacional interpersonales  de | b. A veces en Salud por
Pauca? Lucio Aldazabal Pauca labora en el Hospital Lucio trabajo c. Siempre Segredo
Aldazabal Pauca son la (ECOS-S)
motivacion y las relaciones
interpersonales de trabajo.
;Qué indicadores de la | Identificar qué indicadores de | Los indicadores de |la 1.2.1 Funcionamiento | a.Nunca
estructura organizacional | la estructura organizacional | estructura organizacional b. A veces
influirdn en el desempefio | influirin en el desempefio | que influyen en el 12 Estructura c. Siempre
laboral por competencias del | laboral por competencias del | desempefio laboral por organizacional 1.2.2 Condiciones de a. Nunca Cuestionario de
personal de salud que laboraen | personal de salud que labora | competencias del personal trabajo b. A veces Evaluacion del
el Hospital Lucio Aldazabal | en el Hospital Lucio Aldazabal | de salud que labora en el c. Siempre Encuesta Clima
Pauca? Pauca Hospital Lucio Aldazabal 1.2.3 Estimulo al a. Nunca Organizacional
Pauca son las condiciones desarrollo b. A veces en Salud por
de trabajo y el estimulo al organizacional ¢. Siempre Segredo
desarrollo organizacional. (ECOS-S)
¢Qué indicadores del estilo de | Establecer qué indicadores | Los indicadores del estilo 1.3.1 Liderazgo a. Nunca
direccion influirdn  en el | del estilo de direccién influiran | de direccion que influyen 1.3 Estilo de direccién b. A veces Cuestionario de
desempefio  laboral  por | en el desempefio laboral por | en el desempefio laboral c. Siempre Evaluacion del
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competencias del personal de | competencias del personal de | por competencias  del 1.3.2 Participacion a. Nunca Encuesta Clima
salud que labora en el Hospital | salud que labora en el Hospital | personal de salud que b. A veces Organizacional
Lucio Aldazabal Pauca? Lucio Aldazabal Pauca labora en el Hospital Lucio c. Siempre en Salud por
Aldazabal Pauca son el 1.3.3 Solucion de a. Nunca Segredo
liderazgo y el trabajo en conflictos b. A veces (ECOS-S)
equipo. c. Siempre
1.3.4 Trabajo en a. Nunca
equipo b. A veces
c. Siempre
¢Cudl serd el resultado de la | Indicar el resultado de la | El resultado de Ila Competencia en
evaluacion del desempefio | evaluacion del desempefio | evaluacion del desempefio Variable dependiente calidad
laboral por competencias del | laboral por competencias del | laboral por competencias Competencia en Se utilizara el
personal de salud que laboraen | personal de salud que labora | del personal de salud que | 2.Desempefio laboral por 2.2 Sistema de planificacion y Insatisfactoria (Por debajo de Software SSPS
el Hospital Lucio Aldazabal | en el Hospital Lucio Aldazabal | labora en el Hospital Lucio | competencias evaluacion organizacion 40 puntos) version 25
Pauca? Pauca Aldazabal Pauca sera Competencia en
buena. dominio técnico Regular (40-59 puntos) Ficha de
Competencia en observacion
proactividad Buena (60-79 puntos) Observacion sistema de
Competencia en evaluacion  de
liderazgo Muy buena (80-89 puntos) desempefio
Competencia en laboral ~ por
trabajo en equipo Excelente (90-100 puntos) competencias
Competencia en
sensibilidad
organizacional
Competencia en
adaptabilidad
Competencia en
disciplina laboral
Competencia en
comunicacion
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ANEXO 1

Cuestionario de Evaluacién del Clima Organizacional en Salud por

Segredo
(ECOS-S)
|. Datos del encuestado(a):
Edad: Sexo: F M
Profesion: Especialidad:
Centro de trabajo:
Consultorios externos: Hospitalizacion : Servicio:
Otra: Cual:
Directivo: Si: No: , sies Si

diga
qué funciodnrealiza:

Il. Lea cuidadosamente cada una de estas afirmaciones y establezca en
gué medida usted considera se aplica en su area de trabajo. Para cada
inciso marque con una X una sola respuesta: Nunca (N), A veces (AV) o

Siempre (S).

. items del cuestionario

ltems Inadecuado En Adecuado
riesgo

1. El ambiente de trabajo que se
respira en la institucion es
agradable.

2. Laimagen que se proyecta de
la institucion a la sociedad es de
reconocimiento y prestigio.

3. Las relaciones interpersonales
entre el jefe y los miembros del
equipo de trabajo 0
departamento son cordiales.

4. Cuando hay un reto para la
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organizacion todas las areas
participan activamente.

5. Los cambios en la institucion
se proyectan en dependencia
de las necesidades, exigencias

o demandas de la organizacion
misma.

6. Los trabajadores conocen la
misién de la institucion.

7. Existe preocupacién porque se
entienda bien el trabajo a
realizar.

8. Para mejorar el trabajo se
solicitan ideas y propuestas al
colectivo.

9. Todos los problemas se
discuten de una manera
constructiva.

10. EIl trabajo que realizo me
gusta.

11. El contenido de trabajo se
delimita y es del conocimiento de
los trabajadores.

12. Cuando aparece un problema
determinado se sabe quién debe
resolverlo.

13. Para cumplir con el trabajo
hay que recurrir a todas las
capacidades de los miembros del
equipo

14. En el andlisis de los
problemas se pueden plantear

criterios.
15. Cada trabajador es
considerado como

conocedor de su trabajo y se

le trata como tal.

16. Las condiciones fisicas de
trabajo son buenas.

17. Se conocen los
mecanismos establecidos
para que la informacion fluya
en la institucion.
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18. Existe armonia en las
relaciones entre el jefe y el
equipo de trabajo.

19. Los diferentes niveles
jerarquicos de la organizacion
colaboran entre ellos.

20. En la institucion se le da
atenciéon al desarrollo de los
equipos humanos.

21. Se dedica tiempo a revisar
gue se requiere para mejorar el
desemperfio de las personas.

22. La informacion en la
institucion llega de forma clara
desde el nivel superior hasta los
trabajadores.

23. El mantenimiento de las
buenas relaciones
interpersonales es interés de la
institucion.

24. Los objetivos del area de
trabajo son congruentes con los
objetivos de la institucion.

25. Las acciones de control se
realizan de forma planificada.

26. Existe preocupacion por

mantener actualizado

técnicamente al personal con el

fin de mejorar la calidad del

trabajo.

27. El jefe con el cumplimiento
del trabajo es muy exigente.

28. Cuando existe un problema
todos se interesan por resolverlo.
29. En la institucion las personas
que trabajan bien reciben
reconocimiento.

30. Existe una asignacion justa
de tareas segun el contenido de
trabajo que corresponde
desarrollar dentro de la
organizacion.
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31. En la solucion a los
problemas y conflictos dentro de
la organizacibn se tienen en
cuenta las opciones mas
creativas que aportan los
trabajadores.

32. Cuando se inicia una tarea se
explica el por qué.

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

34. Se estimula la participacion
de las personas para encontrar
soluciones creativas a los
problemas.

35. Los trabajadores se sienten
satisfecho de lo que han
aportado a los resultados de la
institucion.

36. Cada uno cuenta con los
elementos de trabajo necesarios
que permiten dar solucién a los
problemas.

37. La informaciéon requerida
para cumplir con las actividades
fluye de forma rapida.

38. La institucion se preocupa
por el desarrollo de valores,
actitudes y relaciones de las
personas dentro de Ila
organizacion.

39. En la toma de decisiones se
tiene en cuenta el apoyo y
participacion de todos los
trabajadores.

40. Existe correspondencia
entre los objetivos de la
organizacion y el trabajo que
se realiza.

41. A la hora de realizar el trabajo
se tienen en cuenta las
propuestas del colectivo.

42. Las ideas del colectivo
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son tenidas en cuenta para
mejorar los resultados de
trabajo.

43. Los trabajadores en la
instituciéon cumplen con el horario
laboral de forma correcta.

44. Cuando se analiza un
problema los miembros de la
organizacion adoptan posiciones
sinceras.

45. Los trabajadores manifiestan
orgullo de pertenecer a la
institucion en la que laboran.

46. En la institucién se estila el
saludo diario y las
demostraciones afectivas hacia
los comparfieros de trabajo.

47. Existe satisfaccion con el
ambiente fisico en el que se
trabaja en la institucion.

48. La informacion que se
requiere de los compafieros del
equipo se recibe oportunamente
para realizar el trabajo.

49. Se propician cambios
positivos en  funcion  del
desarrollo de la institucion.

50. Los criterios de los
trabajadores son fuente de
informacion para definir las
transformaciones necesarias en
la organizacion.

Gracias por sus respuestas
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TABLA DE CALIFICACION DEL INSTRUMENTOS ECOS- S

Respuestas
DIMENSION CATEGORIA INCISOS Nunca A Nunca TOTAL
0 veces 2 RESULTADO
puntos 1 puntos
punto
Comportamiento | Motivacién 10,15,29,35,45 Adecuado > 7
organizacional Enriesgo 4 a 6
Inadecuado < de 4
Comunicacién 2,17,22,37,48 Adecuado > 7
Enriesgo4 a6
Inadecuado < de 4
Relaciones 3,18,23,38,46 Adecuado > 7
interpersonales Enriesgo4 a6
de trabajo Inadecuado < de 4
Estructura Funcionamiento | 6,11,25,30,43 Adecuado > 7
organizacional Enriesgo 4 a6
Inadecuado < de 4
Condiciones de 1,16,21,36,47 Adecuado > 7
trabajo Enriesgo 4 a6
Inadecuado < de 4
Estimulo al 5,20,31,40,50 Adecuado > 7
desarrollo Enriesgo4 a6
organizacional Inadecuado < de 4
Estilo de direccion Liderazgo 7,12,26,32,41 Adecuado > 7
Enriesgo4 a6
Inadecuado < de 4
Participacion 4.49,24,39,49 Adecuado > 7
Enriesgo4 a6
Inadecuado < de 4
Solucién de 9,14,28,34,44 Adecuado > 7
conflictos Enriesgo4 a6
Inadecuado < de 4
Trabajo en 8,13,27,33,42 Adecuado > 7
equipo Enriesgo4 a6
Inadecuado < de 4
Adecuado >70
PUNTUACION GLOBAL En riesgo 40 a 69
Inadecuado <de 40
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ANEXO 2

FICHA DE OBSERVACION
SISTEMA DE EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL POR
COMPETENCIAS

Instrucciones:
Coloque una X en el cuadrado situado junto a la respuesta que describe mejor la experiencia o situacion del
personal de salud evaluado.

ESCALA DE PUNTUACION

EXCELENTE MUY BUENO BUENO REGULAR INSATISFACTORIO
10-9 7-8 6-5 4-3 2-0
. MARQUE CON
iTEMS PUNTAJE UNA “X”
Competencias PARCIAL SEGUN
CORRESPONDA
Presenta errores cotidianos 2-0
Poco interés en corregir errores 4-3
Competencia en calidad | Buen desempefio, necesita ayuda basica 6-5
Por lo general su trabajo sobrepasa las 8-7
expectativas
Su trabajo es perfecto no necesita ninguna 10-9
modificacion
Competencia en | Las tareas nolas cumple de ninguna manera 2-0
planificacién y : : y .
organizacion Necesita retroalimentacion para concluir las 4-3
tareas
Termina a tiempo las actividades 6-5
encomendadas
Su trabajo lo realiza bajo todos los 8-7
requerimientos necesarios
Obtiene excelentes resultados en las tareas 10-9
realizadas
Competencia en dominio | No posee los conocimientos requeridos para 2-0
técnico el cargo
Dificultad para comprender los procesos del 4-3
cargo
Tiene los conocimientos necesarios para 6-5
desempefiarse
Sus  conocimientos ~ exceden  las 8-7
expectativas del cargo
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Posee un vasto conocimiento de su 10-9
actividad
Competencia en | Muy poca iniciativa frente a eventos 2-0
proactividad inesperados
Necesita de un seguimiento para cumplir las 4-3
tareas
Demuestra interés en la resolucién de 6-5
problemas
Enfrenta las situaciones poco comunes y se 8-7
anticipa a los problemas
Propone ideas y las pone en marcha para la 10-9
resolucion de problemas
Competencia en liderazgo | Carece de influencia en los demas 2-0
Presenta un cierto grado de influencia a sus 4-3
compareros
Guia a las personas en ciertas actividades 6-5
Influye a las personas que se encuentran 8-7
bajo su cargo
Guia y genera influencia a todas las 10-9
personas de su entorno laboral
Competencia en trabajoen | Su trabajo siempre lo realiza solo 2-0
equipo Ciertas ocasiones coopera con los demas 4-3
Dependiendo de la actividad ayuda a sus 6-5
comparieros
Le gusta cooperar y ayuda a sus 8-7
comparieros
Es muy cooperador y busca soluciones al 10-9
instante
Competencia en | Su compromiso con su institucion es nulo 2-0
(S)?g asrlwti)!:jc?gn A Esta ~comprometido solo con ciertos 4-3
compafieros
Esta comprometido con la institucién y sus 6-5
comparneros
Su nivel de compromiso sobrepasa las 8-7
expectativas de la institucion y sus
comparieros
Tienen un compromiso al 100% con la 10-9
institucion y sus comparieros
Competencia en | No presenta adaptabilidad a los cambios 2-0
Suoplnles Dificilmente  presenta adaptabilidad al 4-3
cambio
Se adapta facilmente a nuevas situaciones 6-5
Muy buena adaptabilidad a las diversas 8-7
situaciones
Se adapta totalmente a los cambios 10-9
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Competencia en disciplina | No acata disposiciones ni requerimientos 2-0
clelE] Acata solo ciertas normas 4-3
Su conducta dentro de la empresa es 6-5
aceptable
Posee una muy buena conducta laboral 8-7
Cumple en su totalidad con todas las 10-9
disposiciones y requerimientos de la
institucion.
Competencia en | Su nivel de comunicacion interpersonal es 2-0
comunicacion nulo
Se comunica solo con determinados 4-3
compareros
Es aceptable su nivel de comunicacion 6-5
dentro de la institucién
Posee un nivel de comunicacién dentro de la 8-7
institucion
Es extremo comunicativo con todos los 10-9
trabajadores de la institucién de salud.

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

La puntuacion final del personal de salud es: -

Por debajo de 40 Insatisfactoria
40 - 59 puntos Regular
60 - 79 puntos Buena
80 — 89 puntos Muy bueno
90 - 100 puntos Excelente

PUNTOS TUBI S e e e
Areas que debe MEJOrar: ..........ooouii i
Necesidades de formacion y desarrollo: .........coooiiiiiiiiiiiii e,
(@0 o 11 1] [0 =3

Nombre del evaluador:

Cargo:

Firma:

OFICINA DE INVESTIGACION

Tesis Publicada con autorizacién del autor

http://repositorio.uancv.edu. pe/




ﬁe% VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV A3/ | INVESTIGACION
<X

“OFICINA DE INVESTIGACION”

ANEXO 3

CONSENTIMIENTO INFORMADO

El presente trabajo de investigacion es realizado por MIRIAN ELIZABETH
MAMANI AGUILAR egresada de la MAESTRIA en ADMINISTRACION de la
Universidad Andina Néstor Céceres Velasquez de la Ciudad de Juliaca. El
objetivo de este estudio es describir y analizar el clima organizacional y su
influencia en el desempefio laboral por competencias del personal de salud
gue labora en el Hospital Lucio Aldazabal Pauca Provincia de Huancané
2020. Se realizara con el fin de aportar informacién estadistica a fin de
seleccionar e implementar estrategias de mejora en el desempefio laboral.
La participacion de este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion
gue se recoja sera confidencial y no se usara para ningun otro propadsito fuera
de los de esta investigacion. Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede
hacer preguntas en cualquier momento durante su participacion en él. Desde

ya le agradecemos su participacion.

Acepto participar voluntariamente en el estudio. He sido informado (a) de la
meta. Reconozco que la informacion que se obtenga en el curso de esta
investigacion es estrictamente confidencial y no serd usada para ningun otro
proposito fuera de los de este estudio sin mi consentimiento. He sido
informado de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier

momento y que puedo retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin que esto
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acarree perjuicio alguno para mi persona. Entiendo que una copia de esta
ficha de consentimiento me sera entregada, y que puedo pedir informacién

sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido.

Firma del personal de salud
Nombre completo:
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@ *MIRIAM ELIZABETH MAMANIsav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
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Archivo Editar Wer Datos Transformar Analizar Graficos Utilidades Ampliaciones Ventana Ayuda

2 b [F s [a]

SR @« BLFAW A BT {9

|20: |

| &) motivacion ‘ &5 comunicacion ‘ & relaciones | g5 funcionamiento | &b condicionesdetrabajo H &> estimuloaldesarrollo | g liderazgo H & participacion “ &> soluciondeconflictos | &5 trabajoenequipo H&) desempeﬁo‘
laboral

1 Siempre Siempre Munca A veces Siempre Aveces Siempre Siempre Munca Aveces Insatisfactorio
2 Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Munca Siempre Munca Siempre Siempre Regular
3 Munca Munca Siempre Munca A veces Munca A veces Siempre Aveces Aveces Buena
4 Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Munca Siempre Munca Siempre Siempre Regular
5 Munca Nunca Siempre Munca Aveces Munca Aveces Siempre Aveces Aveces Buena
6 Siempre Siempre Munca A veces Siempre A veces Siempre Siempre Munca Aveces Insatisfactorio
7 Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Munca Siempre Munca Siempre Siempre Regular
Munca Nunca Siempre Munca Aveces Munca Aveces Siempre Aveces Aveces Buena
9 Aveces Aveces Aveces A veces Siempre Munca Siempre Munca Siempre Siempre Regular
10 Munca Munca Siempre Munca Aveces Munca Aveces Siempre Aveces Aveces Buena
11 Siempre Siempre Munca A veces Siempre Aveces Siempre Siempre Munca Aveces Insatisfactorio
12 Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Munca Siempre Munca Siempre Siempre Regular
13 Munca Munca Siempre Munca A veces Munca A veces Siempre Aveces Aveces Buena
14 Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Munca Siempre Munca Siempre Siempre Regular
15 Munca Nunca Siempre Munca Aveces Munca Aveces Siempre Aveces Aveces Buena
16 Siempre Siempre Munca A veces Siempre A veces Siempre Siempre Munca Aveces Insatisfactorio
17 Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Munca Siempre Munca Siempre Siempre Regular
18 Munca Nunca Siempre Munca Aveces Munca Aveces Siempre Aveces Aveces Buena
19 Aveces Aveces A veces A veces Siempre Munca Siempre Munca Siempre Siempre Regular
20 Munca Munca Siempre Munca Aveces Munca Aveces Siempre Aveces Aveces Buena
21 Siempre Siempre Munca A veces Siempre Aveces Siempre Siempre Munca Aveces Insatisfactorio
22 Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Munca Siempre Munca Siempre Siempre Regular
23 Munca MNunca Siempre Munca A veces Munca Aveces Siempre Aveces Aveces Buena
24 Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Munca Siempre Munca Siempre Siempre Regular
25 Munca Nunca Siempre Munca Aveces Munca Aveces Siempre Aveces Aveces Buena
26 Siempre Siempre Munca A veces Siempre A veces Siempre Siempre Munca Aveces Insatisfactorio
27 Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Munca Siempre Munca Siempre Siempre Regular
28 Munca Nunca Siempre Munca Aveces Munca Aveces Siempre Aveces Aveces Buena
29 Aveces Aveces A veces A veces Siempre Munca Siempre Munca Siempre Siempre Regular
30 Munca Munca Siempre Munca Aveces Munca Aveces Siempre Aveces Aveces Regular
31 Siempre Siempre Munca A veces Siempre Aveces Siempre Siempre Munca Aveces Insatisfactorio
32 Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Munca Siempre Munca Siempre Siempre Regular
33 Munca MNunca Siempre Munca A veces Munca Aveces Siempre Aveces Aveces Buena
34 Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Munca Siempre Munca Siempre Siempre Regular
35 Munca Nunca Siempre Munca Aveces Munca Aveces Siempre Aveces Aveces Buena
36 Siempre Siempre Munca A veces Siempre A veces Siempre Siempre Munca Aveces Insatisfactorio
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37 Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Muncal Siempre Munca Siempre Siempre Regular
38 Munca Nunca Siempre Munca Aveces Munca Aveces Siempre Aveces Aveces Buena
39 Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Muncal Siempre Munca Siempre Siempre Regular
40 Munca Nunca Siempre Muncal A veces Muncal Aveces Siempre Aveces A veces Buenal
41 Siempre Siempre MNunca Aveces Siempre Aveces Siempre Siempre Nunca Aveces Insatisfactorio
42 Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Muncal Siempre Munca Siempre Siempre Regular
43 Munca Nunca Siempre Muncal A veces Muncal Aveces Siempre Aveces A veces Buenal
44 Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Munca Siempre Munca Siempre Siempre Regular
45 Munca Nunca Siempre Muncal A veces Muncal Aveces Siempre Aveces Aveces Buenal
46 Siempre Siempre Nunca Aveces Siempre Aveces Siempre Siempre Nunca Aveces Insatisfactorio
a7 Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Munca Siempre Munca Siempre Siempre Regular
43 Munca Nunca Siempre Muncal A veces Muncal Aveces Siempre Aveces Aveces Buenal
49 A veces A veces A veces Aveces Siempre Muncal Siempre Munca Siempre Siempre Regular
50 Munca Nunca Siempre Munca Aveces Munca Aveces Siempre Aveces Aveces Buena
51 Siempre Siempre Nunca Aveces Siempre Aveces Siempre Siempre Nunca Aveces Insatisfactorio
52 Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Munca Siempre Munca Siempre Siempre Regular
53 Munca Nunca Siempre Munca Aveces Munca Aveces Siempre Aveces Aveces Regular
b4 Aveces Aveces A veces Aveces Siempre Muncal Siempre Munca Siempre Siempre Regular
B85 Munca Nunca Siempre Munca Aveces Munca Aveces Siempre Aveces Aveces Buena
56 Siempre Siempre MNunca Aveces Siempre Aveces Siempre Siempre Nunca Aveces Insatisfactorio
57 Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Muncal Siempre Munca Siempre Siempre Regular
58 Munca Nunca Siempre Munca Aveces Munca Aveces Siempre Aveces Aveces Regular
59 Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Muncal Siempre Munca Siempre Siempre Regular
60 Munca Nunca Siempre Muncal A veces Muncal Aveces Siempre Aveces A veces Regular
61 Siempre Siempre MNunca Aveces Siempre Aveces Siempre Siempre Nunca Aveces Insatisfactorio
62 Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Muncal Siempre Munca Siempre Siempre Regular
63 Munca Nunca Siempre Muncal A veces Muncal Aveces Siempre Aveces A veces Regular
b4 Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Munca Siempre Munca Siempre Siempre Regular
65 Munca Nunca Siempre Muncal A veces Muncal Aveces Siempre Aveces Aveces Regular
66 Siempre Siempre Nunca Aveces Siempre Aveces Siempre Siempre Nunca Aveces Insatisfactorio
67 Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Munca Siempre Munca Siempre Siempre Regular
63 Munca Nunca Siempre Muncal A veces Muncal Aveces Siempre Aveces Aveces Regular
69 A veces A veces A veces Aveces Siempre Muncal Siempre Munca Siempre Siempre Regular
70 Munca Nunca Siempre Munca Aveces Munca Aveces Siempre Aveces Aveces Regular
Ik Siempre Siempre Nunca Aveces Siempre Aveces Siempre Siempre Nunca Aveces Insatisfactorio
72 Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Munca Siempre Munca Siempre Siempre Regular
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73 Nunca Nunca Siempre Nunca Aveces Nunca A veces Siempre Aveces Aveces Regular

74 Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Nunca Siempre MNunca Siempre Siempre Regular

75 MNunca MNunca Siempre Nunca Aveces MNunca Aveces Siempre Aveces Aveces Insatisfactorio

76 Siempre Siempre Nunca Aveces Siempre Aveces Siempre Siempre Nunca Aveces Insatisfactorio
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
OPINION DEL EXPERTO

I. DATOS GENERALES
1.1. Autor del instrumento: ... ALANA MARIA SEEREDN.PEREZ. ...,
1.2. Validado por: . THa.. SoNIA. RSN FERNANOSL TARIA ..o,
1.3. Titulo de la investigacion: CW\MA. ARSANIZADAMAL M SO TNELUENSIA. SN B\ ..
PEIENPENN LABORAL PAR. CAUPETENTIAZ. DEL PERSINAL. .DE . SALYR. AL.E LARIRA.
‘1‘ EN EL HOSPHAL LUTAT BLRATABAL PAUSA LRAINGIA. RE. RUANTANE. 2020

Il. ASPECTOS A EVALUAR

VALORACION
DEFICIENTE BAJO REGULAR BUENA EXCELENTE

P INDICADORES

1 9 |11 |16 |21 (26|31 |36 |41 |46 |51 |56 |61 (66 |71)|76|81|86 |91 96

5 |10 | 15|20 | 25|30 |35)|40 |45 (50 (55|60 |65|70|75|80 85|90 )95 100

CLARIDAD Es:gauaje ::rr::iic;o. E X
OBJETIVIDAD | CoC. am tmorvatios.
BETURLIBAD. [ g e 7 X
ORGANIZACION E);Isctae una organizacion

El numero de items

SUFICIENCIA propuesto es suficiente
para medir la variable.

Estd adecuado para
ADECUACION valorar la variable de

estudio.

Esté basado en aspectos
tedricos y cientificos.
Existe coherencia entre el
3 | COHERENCIA problema, objetivos e
hipétesis.

Responde al propésito de
la investigacion.

Es util y adecuado para la
investigacion.

1 | CONSISTENCIA

y | METODOLOGIA

0 | PERTINENCIA

ll. OPINION DE APLICABILIDAD: ... L30EN B e,
V. PROMEDIODE NABORRCION: ... J0TE. .......c...oovmsmmmmmmssummsosissssgmmmssons
V. OBBERNACIGINES . RIONB R .. o e s S

LUGAR Y FECHA: ......... LGN Y e

FIRMA DEL EXPERTO
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
OPINION DEL EXPERTO

|. DATOS GENERALES
1.1. Autor del instrumento: ..BMAN.A HAMA SESRERD. PS8Rl
1.2. Validado porbeGLARNS. HARISA TORRES. COMOORN ..o,
{ 1.3. Titulo de la investigacion: cLiMA CREENIATIANAL Y SUTHELIENCIAEN. &b ...

Il. ASPECTOS A EVALUAR

VALORACION
b INDICADORES DEFICIENTE BAJO REGULAR BUENA EXCELENTE
1 9 11|16 |21 |26 31|36 |41 |46 |51 |56 |61|(66 (71|76 81|86 |91 96
511015 |20| 25|30 |35|40 |45 |50 | 55|60 |65|70|75)|80|85)| 90|95 100
Esta formado con
1 | CLARIDAD

lenguaje apropiado.
Estd expresado en

OBJETIVIDAD conductas observables.
Esta adecuado al avance
ACTUALIDAD de la ciencia.
Exist =
ORGANIZACION Xiste una organizacion

légica.

El nimero de items
SUFICIENCIA propuesto es suficiente
para medir la variable.
Estd adecuado para

ADECUACION valorar la variable de
estudio.

Esta basado en aspectos
tedricos y cientificos.
Existe coherencia entre el

3 | COHERENCIA problema, objetivos e
hipétesis.

Responde al propésito de
} | METODOLOGIA la investigacion.

CONSISTENCIA

e

Es util y adecuado para la
0 | PERTINENCIA investigacion.

L DXL [ XXX

lll. OPINION DE APLICABILIDAD: . B G N O e,
IV. PROMEDIO DE VALORACION: ... 80 . e
V. OBSERVACIONES: NN O e,

LUGARY FECHA: ... 0. m A s e eee e

iz

FIRMA DEL EXPERTO !

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

Tesis Publicada con autorizacién del autor




Fa2 | VICERRECTORADO DE
m INVESTIGAGIEN

A% ! A9/ (|- [ OFICINA DE[INVESTIGACION

Oy, 24

ANG

ANEXO 1 .
FORMULARIO DE AUTORIZACION

AUTORIZACION PARA LA INCORPORAQI(')N DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCV

Formato digital Fecha de entrega: __ 4 4-\2 _ 203y

1. Datos del autor (es):

Nombres y Apellidos:_ MigiaN €112a8ETH MaMANA AGLILAR
Direccion:_Fe, L1oaQue MupaNgu) M2.4 LT.15Q

DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°: 42260966
Teléfono:_9a6s8s807 email:_elkecaka 23 @ gvaai\.com

Nombres y Apellidos:

Direccion:
DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°:
Teléfono: email:

Facultad y/o Escuela de Posgrado: _ Magsteia €n Apwunstnacian

Escuela Profesional o Mencion: LERENCIA DESERMNMCITS DE SALLUD

Titulo o Grado Académico a optar: mMas \sSTER BN ADMINIITRACIAN

Asesor:__ Dra Bl aRETU VARGAS TNTOERE

Esta obra se encuentra dentro de las siguientes denominaciones:

Trabajo de Investigacion [ ] Tesis[X] Trabajo de Suficiencia Profesional [ ] Trabajo Académico[ |
‘ Titulo:_Clima nereEanRACIONAL W SU TNRUENTIA EN EL DESEMPEN D LABQRAL RaR
mmwwﬁmw
. ALpAABRAL PalicA PRovINGIA WuRNTANE 202D

Palabras claves, (3 a 5 términos): CLAMA NRGANIZATIONAL DEVEMPENN tarORAl
(Esta obra se desarrollé en la UANCV 1:2?
Z

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

2 Si su produccion intelectual se desarrollé en la UANCYV totalmente o parcialmente, deber4 autorizar el
depdsito en el Repositorio de manera obligatoria.
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2. Referencia de tesis:

D Bachiller []Titulo DZda Especialidad rﬁMaestria DDoctorado

3. Licencias:

a) Licencia estandar:
Bajo los siguientes términos, autorizo el depésito de mi tesis en el Repositorio
Digital de la UANCV.
Con la autorizaciéon de depdsito de mi produccion Intelectual, otorgo a la Universidad
Andina “Néstor Caceres Velasquez” una licencia no exclusiva para reproducir, distribuir,
comunicar al publico, transformar (Gnicamente 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
servicios por la Universidad, creados o por crearse, tales como el Repositorio Digital de
tesis UANCYV, coleccién de produccidn intelectual, entre oitos, 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 Céceres Velasquez” podra
reproducir mi produccidn intelectual en cualquier tipo de soporte y en més de un ejemplar,
sin modificar su contenido, solo con propositos de seguridad, respaldo v 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 produccion intelectual no infringe derechos de
autor de terceras personas.
La Universidad Andina “Néstor Céceres Veldsquez™ consignara el nombre del y/o los
autor(es) de la produccion intelectual, y no le hard ninguna modificacion mas que la
permitida en la licencia.

Autorizo su publicaciéon (marque con una X)

Si, autorizo que se deposite inmediatamente.

D S1, autorizo que se deposite a partir de la (echa (d/m/a);

D No autorizo.

b) Licencia CREATIVE COMMONS 4.0 INTERNACIONAL.:
Si usted concede una licencia CREATIVE COMMONS sobre su produccién 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 reproduccion, distribucién y comunicacién publica de la
produccion intelectual incluso con fines comerciales.
No: significa que usted permite la reproduccién, y comunicacién piblica de la produccion
intelectual, pero sin fines comerciales.

D Si autorizo
No autorizo

99

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

Tesis Publicada con autorizacién del autor




<% | VICERRECTORADO,DE
Ah INVESTIGACION

"ORICINAIDE INVESTIGACION 't

FESIS UANCY

Sy

B}

\Qig’/ I "OFICINA CE INVESTIGACION™

Jurisdiccién de su Licencia _ o
Todas las licencias CREATIVE COMMONS son de 4mbito mundial, sin embargo,

- s S ey
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 jurisdiccién neutral. Mientras que la opcion adaptada
a la jurisdiccion del Pert goza de una mayor eficacia ante los tribunales peruanos.

Internacional
D Nacional

Linea de investigacion: _ heTiwi\DAD ETANOTNCA — D SD

N

——
Firma de Autor huella digital Fecha

44 12 _20a
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