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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion, fue establecer la relacion que existe
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de las socias del comedor los
Angeles de Huanuco 2020, este trabajo tiene el enfoque cuantitativo con un tipo de
investigacion sustantiva o de base, su disefio esta enmarcado a un disefio de
investigacion descriptiva correlacional, con un método de investigacion hipotético
deductivo, mientras que la técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y los
instrumentos empleados fue el cuestionario sobre el clima organizacional y sobre el
desempefio laboral de las socias, la muestra establecida en el presente trabajo estuvo
constituido por 41 de una poblacién total de 45 socias del comedor popular los
Angeles, asimismo el disefio estadistico incluyo estadisticos descriptivos e influencias.
Finalmente, las conclusiones son las siguientes: Existe una relacion significativa entre
el clima organizacional, a nivel total y también las dimensiones Condicion laboral y

supervision.

Palabras claves: Motivacion laboral, desempefio laboral, clima organizacional,

atencion de calidad.



ABSTRACT

The objective of the present investigation was to establish the relationship that exists
between the organizational climate and the work performance of the members of the
Los Angeles de Huanuco 2020 dining room, this work has a quantitative approach with
a type of substantive or basic investigation, it’s The design is framed by a descriptive
correlational research design, with a hypothetical-deductive research method, while
for the data collection technique it was the survey and the instruments used were the
questionnaire on the organizational climate and on the work performance of the
partners. , The sample established in the present work was made up of 20 members of
the Los Angeles popular dining room; likewise, the statistical design included
descriptive statistics and influences. Finally, the conclusions are as follows: There is a
significant relationship between the organizational climate, at a total level, and also

the dimensions Labor condition and supervision.

Keywords: Work motivation, work performance, organizational climate, and quality

care.
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INTRODUCCION

Este trabajo, tuvo como objetivo central establecer averiguaciones con relacion
a su construccién de gran importancia en el campo del desempefio laboral en las socias
del comedor popular los Angeles como son el clima organizacional y el desempefio
laboral. La primera variable el clima organizacional es de caracter de multinivel, ya
que considera aspectos precedentes de las socias y grupos de la propia organizacion,
dandole asi una esencia de caracter integrador del comportamiento organizacional esta
percepcion de la definicion sobre el clima organizacional. De otro lado el desempefio
laboral se considera como la mejora continua de atencion, que refiere eficiencia, es
decir tiene la capacidad para desarrollar los objetivos propuestos y planteados como
parte de la hipdtesis es decir la capacidad de producir una mejor atencién con un

minimo de tiempo.

La importancia de ambas variables dirigido a nuestro estudio, que lo

presentamos en cinco capitulos y descripciones de cada uno de ellos.

En el capitulo I: Se presenta el problema de investigacion, también hacen parte
de este capitulo los objetivos de la investigacion, su justificacion limitaciones
formulacién de la hipotesis general y especifica, las variables, definicion teérica y

operacionalizacion de las variables.

En el capitulo 1I: Se presenta el marco tedrico de la investigacion; también sus
antecedentes, bases legales, bases tedricas o bases antropologicas.

En el capitulo Ill: Comprende el d&mbito de investigacién, la poblacion,
muestra, nivel y tipo de estudio y disefio de la investigacion, métodos, técnicas e
instrumentos, validacion y confiabilidad del instrumento, procedimiento, tabulacién,

analisis de datos y las consideraciones éticas.

En el capitulo 1V se encuentra los resultados del trabajo de investigacion y
finalmente en el capitulo V se encuentran las conclusiones, recomendaciones o
sugerencias, referencia bibliografica los anexos, la nota biogréafica, el acta de defensa

de tesis y la autorizacion de la tesis electronica.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1  Fundamentacion del Problema de investigacion

El clima organizacional, llamado también clima laboral, ambiente laboral o
ambiente organizacional, es un asunto de importancia para aquellas organizaciones
competitivas que buscan lograr una mayor productividad y mejora en la calidad del

servicio ofrecido, por medio de estrategias internas.

Asi tenemos diferentes definiciones sobre Clima Organizacional; Chiavenato
(1992) el concepto de clima organizacional involucra diferentes aspectos de la
situacion, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas

operacionales.

Los comedores populares son organizaciones sociales de base, aliadas
estratégicas del Estado, que brindan alimentacion a bajo costo a poblaciones en
situacion de vulnerabilidad. Estos comedores populares estan liderados por mujeres,
Ilamadas socias, que realizan un trabajo voluntario a favor de sus comunidades.

En nuestro pais, a propuesta y creatividad de las mujeres fueron las que
impulsaron estos estos espacios para brindar atencion alimenticia a la poblacion,
fueron ellas mismas las que iniciaron esta forma de mejorar su alimentacion a nivel de

la comunidad organizadas en grupos de socias.

Esta iniciativa impulsada para formar estas organizaciones sociales broté de un
grupo de madres de escasos recursos que comenzaron en atraer a sus similares, como
otras mujeres cercanas a ellas, parientes, vecinas entre otras organizaciones de base
que se encontrasen en una situacion de vulnerabilidad econdmica similar a la de ellas,
para que puedan unirse y buscar soluciones que les permitan hacerle frente a la pobreza

y al hambre.

Las mujeres madres que deseaban mejorar sus condiciones alimenticias y
posteriormente fueron creciendo como para subsistir en las sociedades de bajo recursos

econdmicos
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En la actualidad en la provincia de Huanuco tiene y gestiona el apoyo a méas de
30 comedores populares que atiende a madres en extrema pobreza.

En particular, el Comedor Popular Los Angeles, ubicada en el Asentamiento
Humano Aparicio Pomares Comité 17, esta al servicio de la poblacion mas necesitada,
se ubica en el barrio de Jactay y Loma Blanca de la provincia de Huénuco con el
compromiso de darle a los pobladores al menos una racion para que puedan sobrevivir
en este dificil momento de crisis econdmica que experimenta nuestro pais y el mundo
por multiples factores, recibe apoyo alimentario de la Municipalidad, bajo la
supervisién, gestion, monitoreo y asistencia técnica del Ministerio de Desarrollo e
Inclusion Social (MIDIS), por medio del “Programa de Complementacion Alimentaria

(PCA) en el sub programa de comedores populares”.

La Municipalidad Provincial de Huanuco es la encargada de gestionar y
abastecer de alimentos a este comedor popular, en la actualidad, el comedor popular
esta conformado por 50 socias; asimismo, dentro de la organizacion social existe una
junta directiva conformada por “la presidenta, vicepresidenta, secretaria, tesorera y
almacenera” que cumplen ciertos roles y funciones para el trabajo coordinado de la
organizacion. En ese sentido, esta organizacion en lo posible trata por satisfacer las
necesidades de un grupo de personas cada vez mas heterogéneo que buscan una

asistencia alimentaria de calidad.

El objetivo del Programa de Comedores Populares es mejorar las condiciones
de acceso a la alimentacion de personas de bajos recursos, constituyéndose los
comedores en agentes de cambio, con caracter comunitario, desempefio dinamico y
desarrollo organizacional. Organizacidn con principio humano de servir a las familias
mas necesitadas, ofrece sus servicios de calidad al publico que asiste, tiene que tener
una buena organizacion interna en base a un buen clima organizacional, que se inician
justamente en el centro de dicha asociacion para lograr el crecimiento y el desarrollo

de la comunidad a su entorno.

Por lo tanto, para que esta organizacion pueda cumplir con su rol de brindar
servicios de calidad a los usuarios, es necesario que la organizacion este encaminada

en un buen clima organizacional.
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En ese sentido, el clima repercute sobre las motivaciones y sobre la pluralidad
de comportamientos de los miembros de una organizacion, cuyas derivaciones pueden
ser positivas o negativas en el desarrollo de las actividades, en el bienestar de las socias

que lo conforman y en el buen desempefio de la organizacion.

1.2 Formulacién del problema de investigacion general y especifico
1.2.1 Problema general

¢Cual es la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio

laboral de las socias del comedor popular los Angeles Huanuco 2020?

1.2.2 Problema especifico

P.E.1. /Cudl es la relacion que existe entre el clima organizacional y calidad
de trabajo de las socias del comedor popular los Angeles Huanuco
2020?

P.E.2. ;Cudl es la relacion que existe entre el clima organizacional y la
responsabilidad de las socias del comedor popular los Angeles Huanuco
2020?

1.3 Formulacion de objetivos generales y especificos

1.3.1 Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio

laboral de las socias del comedor popular los Angeles Huanuco 2020
1.3.2 Objetivos Especificos.

O.E.1. Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la
calidad de trabajo de las socias del comedor popular los Angeles
Huéanuco 2020.
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O.E.2. Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la
responsabilidad de las socias del comedor popular los Angeles Huanuco
2020.

1.4 Justificacién

El trabajo se justifica y tiene relevancia en la importancia de conocer, como
funciona en la parte interna sus formas de comunicacion y relaciones interpersonales,
pero en particular el clima de su organizacién de las que integran el comedor popular
“Los Angeles”, ya que nos dara un reflejo de funcionamiento significativo y como esta

por medio de sus actividades se alcanza el desarrollo.

El trabajo que se presentdé como una iniciativa natural ante tantas diferencias y
discrepancias internas, que ocasionaban las integrantes del comedor en cuestion, por

ello se mostraba un clima muy tensionados y con divisiones entre ellas.

Teniendo en cuenta a estas razones se prosiguié al desarrollo de este trabajo
con caracter de investigacion cientifica que tuvo el objetivo de averiguacion del
comportamiento de las integrantes esta asociacion de mujeres que atienden en el
comedor popular y que debe estar cefiido al reglamento de estos programas
alimentarios de la Municipalidad Provincial de Huanuco en el articulo 29°, donde se
integran las organizaciones sociales que se desprenden de la comuna, que su estructura
es generar sus recursos de forma de autogestion en base a iniciativa de las integrantes
con el Unico fin de permitir revertir los bajos niveles de nutricion en la poblacion mas

necesitada.

Con la siguiente investigacién conoceremos el comportamiento organizacional
y datos que permitiran contribuir a la realizacion de mejorar la labor que desarrollan
cada una de las socias, con la expectativa de poder mejorar las relaciones
interpersonales de esta manera generando mejorar la convivencia de cada una de las

socias asi también con los usuarios.
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Limitaciones

El presente proyecto de investigacion no tiene limitacion alguna, pues se cuenta

con informacién de primera mano para el desarrollo de la investigacion.

1.6

1.7

Formulacion de hipdtesis generales y especificas
1.6.1 Hipotesis General

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el
desemperio laboral de las socias del comedor popular los Angeles Huanuco
2020.

1.6.2 Hipdtesis Especificas

H.E.1. Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la calidad
de trabajo el desempefio laboral de las socias del comedor popular los
Angeles Huanuco 2020

H.E.2. Existe relacidén significativa entre el clima organizacional y la

responsabilidad de las socias del comedor popular los Angeles Huanuco

2020.
Variables
VI = Influencia del clima organizacional
VD = Desempefio laboral de las socias del comedor popular los angeles

Huanuco — 2020.
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Definicion tedrica y operacionalizacion de variables

Tabla 1

Definicion tedrica y operacionalizacion de variables

VARIABLE ) TECNICAS E
DE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENT
ESTUDIO 0OS
Segun, Peralta (2019) Relaciones Siempre (5)
Viene a ser la expresion interpersonales Casi siempre (4)
que tiene el individuo A veces (3)
sobre la observacion que Condiciones Casi nunca (2)
Vi= levanta de una del trabajo Nunca (1)
Clima organizacion, quien esti
organizacio conformado por personal
nal que dirige y trabajares y
que se reflejan
directamente en el
desemperio de las
organizaciones.
Palaci (2005), Sostiene Calidad de Siempre (5)
que el desenvolvimiento trabajo Casi siempre (4)
es la apreciacién que se — A veces (3)
tiene que lograr a nivel de Responsabilida  cagi nunca (2) 2? preguntas.
. - Instrumento
trabaj_o 3 de una Nunca (1) N 01
organlza(ilon para tener un Cuestionario.
gle_sempeno con mayor 02
éxito, por  supuesto cuestionario.
considerando un
determinado periodo
VD= dentro de la gestion, En
Desempefio buena cuenta el
laboral ~ comportamiento que

ofrecen los trabajadores
para demostrar la calidad
de trabajo que tienen.
También considera a la
forma de actuar con mucha
predisposicion de parte de
los integrantes de la
organizacion que tiene
frente a los objetivos
planteados de estos.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

Antecedentes
2.1.1. En el &mbito internacional

Tesis: “Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral del
trabajador del Hospital Tipo B Huanbalo”, presentado por Eulalio Dolores Pino
Loza, trabajo de investigacion que nos da lineamentos y antecedentes a nuestro

trabajo, elaborado el 2021 llegando a los siguientes resultados:

Como conclusiones generales tenemos.

En el estudio empirico realizado con los 30 participantes trabajadores
del Hospital Tipo B de Huambald, se pudo obtener una serie de resultados

significativos en torno a la percepcion del clima organizacional.

Considera a sus dimensiones establecidas en el trabajo puntualizando
sobre todo a la comunicacion interpersonal. A partir de ello fundamenta que la
influencia de un buen clima organizacional que tiene una organizacion se puede
apreciar el buen desempefio de trabajo de parte de los empleados de objeto de
estudio Hospital Tipo B Huambalo, para ello aplico un cuestionario que le
arrojo un 27 % de los participantes que sefialan las buenas relaciones que existe
entre el personal que conforman dicha organizacion, ademas puntualiza sobre
sobre la autonomia que alcanza un 23% de los participantes asumen
responsabilidades y decisiones que son propias de los trabajadores en sus
respectivos trabajos y 7 % manifiestan que son muy pocas las veces, de otro
lado un factor primordial es la motivacional que bordean en un 30 % sus
aspiraciones y propuestas que estan alineadas a los objetivos institucionales, y
finalmente el 10% no muestra predisposicion ni se motivan al trabajo

institucional.

El trabajo ademas nos ha permitido conocer y estudiar como influye el

buen clima de las organizaciones en el desenvolvimiento de los empleados del
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Hospital de Tipo B de la parroquia Huambal6 de la provincia Tungurahua
durante el periodo 2020.

Esta tesis que presento el autor demostro el nivel de correlacion y la
influencia del clima organizacional sobre el buen trabajo de los empleados
también conocido como desempefio laboral, también hace un recuento muy
elemental del clima organizacional, que es un factor determinante, no solo
necesariamente para los trabajadores, sino también la importancia de la
produccién y la competencia de las instituciones, hoy en este mundo moderno
los nuevos lideres que dirigen y guian estan a la altura de la modernidad con el
objetivo de mantener muy una a las instituciones para que presente atencién y
servicio al publico objetivo.

Lo que se obtuvo en el trabajo que ponemos de manifiesto y que le dan
valor a nuestro trabajo influye el clima organizacional en el desempefio de los
trabajadores y confirma la correlacion que plantea como hipoétesis en su trabajo,
ademas confirma la correlacion que plantean las variables de acuda y efecto,
entendiendo que la motivacion es un elemento indispensable para el desarrollo
empresarial e institucional cuando es bien manejada, aseveracion que plantea
manifestado que la comunicacién interpersonal e institucional son elementos

necesarios para el desarrollo y logro institucional.

Tesis: “Organizacién laboral y condiciones de trabajo en la universidad
publica mexicana: salud y subjetividades”, elaborado por Alan Gutiérrez
Vilches Objetivo: Realizar un acercamiento tedrico a las tacticas de
gubernamentalidad implantadas en el entramado del control organizacional y
administrativo de la universidad publica mexicana, desde la perspectiva de la
teoria critica; asi como del posible impacto de estas sobre la subjetividad de los
académicos universitarios, especificamente en lo referente a los discursos del

trabajo y la salud.

Resultados: La principal tactica de la gubernamentalidad identificada
fue la del discurso de la calidad, encarnado en una serie de herramientas que

evallan los aspectos de la productividad y la competitividad de los académicos
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universitarios; lo cual representa no solo una manera de dominar la conciencia
y la construccion del sujeto en relacién al trabajo que este realiza, sino que
posibilita el surgimiento de realidades en las que productividad y

competitividad son sinénimos de salud.

Como conclusiones generales tenemos.

La tactica de gubernamentalidad cimentada en el discurso de la calidad,
ha provocado que la subjetividad de los académicos universitarios se construya
a partir del ideal de un sujeto sano andlogo a un sujeto competitivo, productivo
y exitoso; con lo que también se ha erigido la figura de un sujeto enfermo que
es incapaz de soportar las nuevas condiciones de trabajo que demanda la
universidad.

Tesis: “Incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de
los colaboradores de la empresa DATAPRO S.A.”, Quito, Ecuador (2020);
presentado por Juan Gustavo Santamaria Robles. Como conclusiones generales

tenemos.

El investigador en su trabajo concluye con relacion al clima bien
constituido de organizaciones como instituciones que, si influyen de manera
significativa, priorizando en la importancia de la comunicacion entre los
responsables de los puntualizando que los niveles y flujos comunicativos entre
los que forman parte de una organizacion, colaboradores y principalmente entre
las autoridades que gobiernan ante la ausencia y la viabilidad de los niveles

superiores de una institucion.

Tesis: “El clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral
de los trabajadores de la pontificia universidad catolica del Ecuador sede
Esmeralda (PUCESE)”, Quito, Ecuador (2013); presentado por Victor Xavier
Quifnones Ku.

Como conclusiones generales tenemos.

La herramienta fundamental dentro de una organizacién para el

desarrollo del clima organizacional de los trabajadores que permitio conocer la
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inconformidad que se da en los trabajadores de la Pontificia Universidad
Catdlica del Ecuador, ademés de dar a conocer como una herramienta Gtil y
necesaria para la mejora de la organizacion.

Tesis: “El clima organizacional como factor clave para optimizar el
rendimiento laboral de los empleados del area de caja de las agencias de
servicios bancarios Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay, estado
Aragua”, Estado Aragua, Venezuela (2015); presentado por Yokasta Ivis
Antlnez Graterol.

Como conclusiones generales tenemos.

Lo que se ha podido conocer ademas, que el trabajo en equipo, la buena
comunicacion horizontal y fluida, ademas de la organizacion sinérgica con
buen uso de la tecnologia son los elementos y factores que influyen
favorablemente en el ambiente donde se desarrollan los trabajadores, asimismo
logran desarrollar sus actividades comunes y diarias, propiciando efectos
positivos en la calidad de vida laboral de los individuos ademas de las
satisfacciones como “profesionales y persona, con una buena presi disposicion
del personal que se logra dentro del desempefio laboral y establecer las

relaciones con armonia y satisfaccion.

2.1.2. En el &mbito nacional

Tesis: Clima organizacional y desempefio laboral de la gerencia de
administracion en la municipalidad provincial de San Ignacio, 2017.

Presentado “por Solano Nufiez Monica Yuliana.

Como conclusiones generales tenemos.

Trasmite la importancia y la influencia del clima organizacional que
repercute en el desarrollo y desempefio laboral dentro de la organizacion, como
lo sefiala en las conclusiones al que llega en su trabajo presentado ya que los
objetivos especificos orientan a analizar la relacion existente entre la dimension

de comunicacion interpersonal y productividad laboral de la comuna de San
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Ignacio y la Municipalidad Gerencia de Administracion. Se comprueba la
determinacion y la relacion que existe entre las decisiones y productividad
laboral que existe entre las instituciones que se plantea en su inicio del trabajo,
con relacion al objetivo de medir la influencia entre la motivacion del personal

y la eficacia de estas dos instituciones.

Tesis: “Clima organizacional y satisfaccion del usuario en el comedor
popular infantil candelaria herrera en la ciudad de Puno — 2019”, Puno (2021);

presentado por Evelyn Lizbeth Chique Coyla.
Como conclusiones generales tenemos:

Finalmente, las socias que forman parte de la organizacién asimilan que
las relaciones a nivel de trabajadoras dentro de la organizacion llegan a un nivel
intermedio, asimismo los resultados encontrados evidencian que si existen
beneficios y aspectos positivos, que se logran en base a sacrifico y con buenas
recompensas y motivaciones que obtiene las trabajadoras en el comedor,
teniendo también aspectos que se necesitan reforzar par a mejorar al 100% del

desarrollo institucional.

Tesis: “Influencia de la comunicacion de las lideres en el clima
organizacional del comité vaso de leche del barrio portefio de la ciudad de Puno

en el afio 2018, Puno (2020); presentado por Yolanda Caira Supo.
Como conclusiones generales tenemos:

Que, el proceso de clima organizacional sirve para mejorar la calidad
de atencidn, cree que esto es una de las herramientas estratégicas que ayudan a
la organizacién a mejorar continuamente, porque a través de su analisis, es
posible descubrir son los factores esenciales que puedan mejorar la atencion de
calidad, la vida profesional del personal y la calidad de prestaciones de servicio
a la poblacion.

Tesis: “Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de
los colaboradores de la asociacion civil fondo social alto Chicama-Trujillo

2015”, Trujillo (2015); presentado por Lurika Estephanie Julca Flores
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Como conclusiones generales tenemos:

Concluye que en la Asociacion el 51% de los colaboradores, califican
como deficientes en al ambiente y que afecta su rendimiento laboral en esta
organizacion, en relacion a tener deficiente calidad de comunicacion entre los

comparieros de trabajo.

Tesis “clima laboral y su relacion con el desempefio de los servidores
civiles del hospital Luis Heysen Inchaustegi-Essalud, Lambayeque-Perd,
2019” presentado por Nils Ericson Ruiz Gomez donde se abordd a las
siguientes conclusiones Existe relacion directa y positiva de grado bajo entre el
clima laboral y el desempefio en su dimensién competencias (p = 0,005).

e En cuanto a la asociacion entre clima laboral y la dimension metas de la
variable desempefio no existe correlacion (p = 0,097 > 0,05); esto sugiere
que la determinacion del clima laboral y lo propuesto por la Autoridad
Nacional del Servicio Civil (Servir) respecto de la medicion del
desempefio a través del cumplimiento de metas del Plan Operativo
Institucional (POI), no es idonea como predictor del desempefio laboral

para la presente investigacion.

e Lo que se considera que el clima laboral presenta un nivel superior de
mayor aceptacion pues llega a un 5,1 % determinacién muy favorable,

mientras que para el 25 % lo toman como si fuera en un nivel medio.

Por otro lado de acuerdo al desempefio de trabajo en merito su
dimensién, se pudo encontrar que las trabajadoras obtuvieron un 97 % de
progreso, lo que se entiende como un nivel muy superior o alto, mientras que
en la metas individuales se obtuvo un nivel de excelente y se le otorga un
resultado de 44 % y luego s encuentra un aspecto de insuficiente con un 28 %,
mientras que el nivel medio, y destacado, con el 3%.Esta evaluacion, tanto
grupal como individual, solo permite establecer si en el hospital Heysen se esta
cumpliendo con las metas establecidas en el POl conforme lo propone Servir,
sin profundizar en detalle alguno y si esto se debe a que el trabajador tenga o
no las competencias para el desarrollo de su labor.
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e Respecto de la dimension competencias los trabajadores reportan un alto
nivel de competencias con un 86,1% y un valor medio con 13,9%, esto
sugiere que los conocimientos, habilidades y actitudes con que cuentan son

adecuados.

2.1.3. En el &mbito local

Tesis: “Relacion entre clima organizacional y la productividad laboral
de los trabajadores de salud de la microrred Umari- Pachitea-Huanuco 2017,

Huéanuco (2018); presentado por Sherlyn Burga Nieto.
Como conclusiones generales tenemos:

Concluye que el clima organizacional en la Micro Red de Salud de
Umari, tiene deficiencias a nivel de la gestion potencial humanas, asimismo
relacionadas con la cultura organizacional, pues esto ocasiona que la medicion
de la productividad laboral de los trabajadores no tiene resultados favorables

en la atencidn al usuario.

Tesis: “Inteligencia emocional y clima organizacional en los
trabajadores de la gerencia de administracion de la municipalidad provincial de
Huéanuco- 20177, Huanuco, (2018); presentado por Mirtha Luz Dominguez

Ramirez.
Como conclusiones generales tenemos.

Concluye que, en los trabajadores administrativos de la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad de Huanuco no existe una relacion
significativa entre la inteligencia emocional y el clima organizacional, lo que
permite inferir que la relacion entre ellos es débil y la comunicacion esta en un
nivel medio respectivamente lo que no hay resultados eficientes en sus labores.

Tesis: “Andlisis de la relacion entre clima organizacional y desempefio
laboral en los trabajadores de la direccion distrital de defensa publica y acceso
a la justicia-Huanuco 2018”. Huanuco, (2019); presentado por Javier Hugo

Rodriguez Gonzales.
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Como conclusiones generales tenemos.

Finalmente se puede advertir que si existe una relacion de significancia
en tre los elementos de variables clima organizacional y el desempefio de los
que forman parte de la organizacion, con ello el autor demuestra una
correlacion de mucha significancia para el trabajo que se presentd segun los
valores Sig. (Bilateral)) Es< a 0,05; asi mismo podemos observar que el R de
Pearson muestra un valor positivo de 0,5309, evidenciando una correlacion
positivay débil del 28%. Asimismo, se pudo observar que el desempefio laboral

de los trabajadores es positiva débil del 25%.

Bases tedricas
2.2.1. Clima organizacional.

Se entiende que el clima organizacional es un proceso que desarrolla el
hombre cuando esta inverso a un grupo social y que estan involucrados a
situaciones con el propoésito de obtener sus beneficios y sostener un equilibrio

emocional y de comportamiento.

Podemos mencionar, que el clima organizacional esta adecuado y
diferenciado por el ambiente interno existente o ambiente de trabajo entre el
personal de la institucion, organizacion o grupos de personas y que esto
repercutird en el exterior mostrando, también se tiene que mirar al clima
organizacional como los procesos que sirven y contribuyen de la gestion, se
involucra directamente con el desarrollo y practica de las actitudes y valores
que tiene los trabajadores, pero sobre todo la predisposicion para realizar
acciones a favor del crecimiento con una sincera y real motivacion que les

inspire al trabajo.

Los investigadores mas resaltantes son: James y Jones, Joyce y Slocum,
Schneider y Reichers. Quienes definen que el “Clima Organizacional”
reconoce gque cada colaborador responde a distintas situaciones de una manera

que para ellos tiene sentido desde un plano psicolégico, con esto quiere decir
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que el “Clima Organizacional” esta dentro de cada trabajador que viene hacer

una definicidon individual psicolégicamente procesada. (Arias, 2001).

2.2.2. Enfoque de clima organizacional.

La ciencia por medio de la psicologia define y aproxima al termino de
clima organizacional como una de las mayores preocupaciones que tiene el
hombre para convivir en grupo, es asi que compone a todo un conjunto de
procesos para definir como las aproximaciones y rasgos de comportamiento
social, cuando se vive en grupo o en dentro del trabajo social, entendida como
conductas naturales que tiene el hombre para desarrollarse dentro de una

organizacion.

El punto es importante cuando se aborda una organizacion como las
escuelas primarias latinoamericanas o incluso en las escuelas secundarias
tipicas de la region, donde las estructuras no suelen ser excesivamente

complejas ni los roles altamente diferenciados o racionalizados.

Los tres enfoques que se presentan a continuacién resuelven este
problema de formas distintas, aunque so6lo la ultima me resulta satisfactoria.
Para estudiar estas formas generales y abstractas de pre compresion, resulta de
utilidad apelar a la dicotomia sociedad/comunidad. De la mano de Bryk &
Driscoll (1988), el clima se reconceptualizard como el grado en que las

relaciones intrapersonales se aproximan a un sentido de comunidad.

2.2.3. Factores que conforman el clima organizacional

Se entiende que estos factores reconocidos como elementos de
comportamiento, influyen directamente en las organizaciones, pero
principalmente en las percepciones que poseen los integrantes de estos centros
laborales, estos a su vez son determinados como enfoques internos y externos
y para tener mayor conocimiento citamos a estudios que nos permiten tener una

vision mas amplia.
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Segin Duran (2017), considera que el trabajador cumple un rol
importante dentro de la organizacion, pues es el quien se encarga de realizar las

actividades por el bienestar y crecimiento de la empresa u organizacion.

En tal efecto las organizaciones se ven comprometidas en brindar un
buen clima organizacional que les permita prosperar y hacer crecer su
capacidad social en lo que se refiere a la motivacién, remuneracion, beneficios
tanto personal como profesional, procurando la satisfaccion en el trabajo e

impulsando al trabajador a dar su maximo rendimiento.

2.2.4. Caracteristicas del clima organizacional

Huayanay & Ponceano (2015) EI concepto de Clima Organizacional

tiene importantes y diversas caracteristicas, entre las que podemos resaltar:

El clima organizacional también es considerado como los rasgos o
caracteristicas que le diferencia a una organizacion hay otros autores que
sustentan que vine a ser las caracteristicas medio ambientales de forma interna
y externa de una organizacion, institucion o empresa, se pueden apreciar de dos
formas indirectamente o directamente donde cada individuo tiene un

comportamiento diverso dependiendo de la formacidn contexto y familia.

Se define también como el intercambio momentaneo o temporal de las
actitudes que tienen los individuos durante el desarrollo de los procesos dentro
de la organizacion, actitudes o comportamientos cuando cobran sus salarios,

cuando inician una actividad.

Estas formas y caracteristicas que posee la organizacién son
relativamente variantes 0 muchas veces permanentes en un determinado
periodo o tiempo, son propias de una empresa u organizacion y que

necesariamente se diferencian.

Finalmente describir el clima organizacién involucra al conjunto de
formas y estructuras propias de una organizacion o empresa que incluyen a los

miembros quien forma parte de la empresa.
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2.2.5. Dimensiones del clima organizacional.

Litwin y Stinger (1978) también postula la existencia de nueve
dimensiones a decir de Goncalves, A. (2008) quienes coinciden con Goncalves
en lo sustantivo del Clima Organizacional, sefialando de manera mas

especifica.

Todas las variables presentan dimensiones que son sometidas a
mediciones dentro de un contexto organizacional, que influyen favorablemente
en la forma de comportamiento que tiene los individuos de una empresa, en tal
razén las dimensiones que presente nuestro trabajo es la qu se considera en

lineas mas abajo.
La motivacion.

Son condiciones o estados temporales de comportamiento que poseen
cada uno de los empleados o trabajadores de una organizacion, ademas otros
autores consideran con propuestas o intenciones con rasgos de caracteristicas
propias de una persona y que se pueden usar favorablemente en el desarrollo

de una empresa.

Liderazgo: Son consideraciones que posee el jefe gente o director de un area
o0 de la empresa y su influencia con los trabajadores, condiciones favorables
que tiene utilizar a favor del crecimiento del personal y la organizacion que

involucran asimismo las actitudes, valores formas y competencias.

Toma de decisiones: Mayormente los responsables de conducir los destinos
de la organizacion estan sujetos a las oportunas y acertadas formas de pensar y
que si existe una gestion compartida como exige los tiempos modernos se tiene
que asumir entre toda la organizacion previa evaluacion de los resultados para

que las decisiones tengan favorables condiciones en la organizacion.

Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la

sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.
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Comunicacion: Es una de las herramientas ms utiles para que los trabajadores
y empleados de una organizacion mantengan una fluida comunicacion, a nivel
de direcciones, areas y todo el personal.

Estructura: Por lo general toda organizacion siempre tiene una estructura
definida, en ella se considera las reglas, normas y toda la normativa para que
puedan centrarse en su objetivo establecido, mision, vision y sobre todo que es
lo que va alcanzar a lo largo de los afios al servicio de la poblacién, sin una
estructura definida no se podré alcanzar la meta final.

Innovacién: Constituye nuevas formas de proponer las actividades y
estrategias que la empresa u organizacién va desarrollar necesariamente en un
determinado tiempo.

Conflicto y cooperacion: Es sin duda un tema al cual estan involucrado los
empleados y trabajadores de una empresa u organizacion superar vayas y sobre
todo emprender mejores condiciones laborales que provoquen desarrollo
empresarial.

Recompensa: EI mundo moderno ha entendido que premiar y reconocer al
trabajador por su esfuerzo amerita ser felicitado, lo que impulsa y motiva
mucho més el accionar a favor de la organizacion.

Confort: Es sentirse bien y comodo con el trabajo que realizo, teniendo en
cuenta la superacion e innovacion ya que las cosas no toda la vida tornan a una
rutina que no genera desprendimiento ni desempefio laboral Segin Cuello
(2020) constituye una disciplina del area de la psicologia que permite a las
organizaciones elevar su atencidén en mejores condiciones.

Desempefio laboral.

Segun Lo6pez (2019) Cuando expresamos este termino de desempefio
laboral rapidamente asociamos a la calidad de servicio que ofertamos a
nuestros clientes que se debe brindar por medio de nuestros trabajadores o de
toda la organizacion o institucion en su conjunto y son las competencias que

nos determinan este todo de desempefio que vamos a ofertar al pablico Como



30

también las habilidades interpersonales y como producto se obtendra los
resultados que estan establecidos en nuestros objetivos.

En conclusion, es como se trata o se atiende a un cliente de parte del
trabajador de una empresa y/o institucién, todo ello va impactar directamente
en el negocio que puede ser de manera positiva o de sentido contrario es por
ello que las politicas de atencidon y trato que se tiene con el cliente debe ser la

mas eficiente y cordial para una institucion.

Una de las formas de medir la productividad y la calidad del desempefio
de un empleado o trabajador se debe tener en cuenta los objetivos ya que son
medibles y verificables y que permanentemente se debe medir para ver cémo

anda la institucion y otros aspectos que se debe considerar son:

Eficiencia: La accion que realizan los trabajadores de una organizacion,
empresa u institucion publica tiene que hacer uso del recurso humanos y
materiales en forma eficiente sin comprometer la sostenibilidad y alineados a
los objetivos de la organizacidon con metas establecidas.

Presencia en el entorno laboral- Tu empleado es eficiente, productivo y su
trabajo es de calidad, pero... ;qué tal van sus aspiraciones y ambiciones?
¢Mantiene una buena relacion con el resto del equipo o su ego divide a la
organizacion? Estos aspectos de caracter mas emocional deben ser igualmente
tenidos en cuenta cuando se trata de evaluar el desempefio laboral.

Actitud: Muchas de los trabajadores muestran una buena actitud y empatia
para el trabajo haciendo que la organizacion se contagie de entusiasmo y logre
alcanzar sus en tas establecidas.

Esfuerzo: Este es un aspecto de gran valor para el desprendimiento empresarial
tener elementos que tengan esfuerzo y entusiasmo hace que se cumple con lo
establecido, algunos autores manifiestan que si es necesario sumar esfuerzos
para crecer en conjunto.

Trabajo en equipo: coordinarse adecuadamente con el resto de miembros del
equipo es clave para los resultados de negocio.
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Bases conceptuales
2.3.1. Relaciones Humanas.

Las relaciones humanas es considerado como una teoria, tal como
afirma en la tesis de Jaramillo (2016) que cita a Mayo y define “las relaciones
humanas como el comportamiento de la persona y de grupos de sociales,
entiende que las personas tienen necesidades psicoldgicas y sociales”, lo que
significa que el ser humano es por naturaleza un ente social, que se incorpora a
un grupo social llevando consigo sus actitudes, reacciones, expectativas,
conocimientos y metas; estas deben ser escuchadas y aceptadas, de ser asi se
cubre esa necesidad, se motiva y orienta su comportamiento en determinado
sentido, con ello se puede obtener grandes resultados. Por eso enfatiza que el
ser humano es el elemento mas importante en una organizacion ya que si no se
desarrollan de forma adecuada puede afectar la productividad y la eficiencia de

la organizacion.

Las relaciones humanas, son un factor importante en el progreso y
desarrollo social y todo lo que atafie a la realizacion humana. En multiples
ocasiones se ha puntualizado que el ser humano es un ente social. Esta inmerso
en un medio familiar, social y laboral; por eso se afirma que es un ser solidario,
hecho para vivir con y para los demas. Sin embargo, hoy, que se vive en el
presente, en la era de la informaética y de las telecomunicaciones, el ser humano
se siente mas vacio y con mas carencias. Hoy se es incapaz de percibir el

desarrollo de los otros y de la sociedad.

Es innegable que el ser humano depende, desde la concepcidn, de otras
personas con las cuales establece sus primeras relaciones humanas. Al
desarrollarse continuara necesitando a los demas en cada una de las sucesivas
etapas de su vida. En este sentido, vivir es relacionarse. Aprender es

relacionarse. Trabajar es relacionarse.
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2.3.2. Relaciones interpersonales.

Uscamayta (2015) indica que las relaciones interpersonales son aquellas
interacciones que se refieren al trato como también al contacto y comunicacion
que se establece entre las personas en diferentes momentos, por lo tanto, son
aquellas relaciones que se establecen diariamente con nuestros semejantes para

una mejor convivencia.

2.3.3. La Comunicacion

Dubrin (2009) La comunicacion como tal es un proceso complejo que
involucra a sus actores o0 quienes forman parte de un contexto social a utilizarlo
con el mejor propdsito para llegar a comunicarse en conformidad con los
lineamientos e intenciones de forma ordenada, respetuosa y llevar el mensaje a
todas las areas y niveles de alcance que tiene la organizacion. La idea es que el
emisor y receptor asuman un compromiso serio y de responsabilidad para
vincular a través de sus mensajes a los trabajadores de la organizacion, este
mundo moderno es fundamental la comunicacion que es clave para el
crecimiento de la organizacién, sin temor a equivocarnos manifestamos que las
que se dan a nivel interpersonal e interpersonal se logra que todos conozcan

hacia donde se quiere ir.

Ongallo (2009) La comunicacion como uno de los mas importantes
aspectos de la conducta personal y del comportamiento organizativo, Los seres
humanos nos unimos en grupos afines para defender nuestras ideas, llevar a
cabo proyectos, generar, crear, producir, y en los que necesitamos de los otros
para desarrollarnos. La vida de las personas estd jalonada de sucesivos
encuentros con las organizaciones, en las que participamos directa o

indirectamente como miembros, agentes, clientes, socios, etcétera.

2.3.4. Trabajo en Equipo

El trabajo en equipo es una inversion en el futuro, un pilar del progreso
social y del desarrollo humano, tanto personal como académico o profesional.
Se analizan las variables que afectan a la eficacia de los equipos. Se estudia la
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estructura y dinamica de los grupos y se profundiza en aspectos como la
comunicacion, la motivacion, la cohesion, el liderazgo o los conflictos. Se
ofrecen distintas técnicas para trabajar en grupo y estrategias para el desarrollo
adecuado de las reuniones.

El grupo ejerce una poderosa influencia sobre el individuo y contribuye
al crecimiento y desarrollo de su propia identidad. Ballenato (2008).

El equipo de trabajo es una entidad organizada y orientada hacia el logro
de una tarea comun, constituida por un ndmero reducido de personas que
adoptan papeles y funciones, de acuerdo con la disponibilidad de recursos y
habilidades para conducir el proceso psico-social del grupo dentro de un
ambiente de respeto y confianza.

El trabajo en equipo constituye una forma de abordar problemas que
requieren de una dindmica especial, caracterizada por la accion combinada de
varias personas poseedoras de conocimientos particulares que se articulan en
un proceso de trabajo tendiente a la ejecucion de tareas para alcanzar una meta
u objetivo. Valverde, Ayala & Pascua (2009).

2.3.5. Tipos de trabajo en equipo

Todos los equipos laborales comparten la caracteristica de estar
constituidos por personas que trabajan juntas en colaboracion y que poseen
diferentes habilidades. Empero, es posible identificar varios tipos de equipos
de trabajo. Por lo general, la gente de éxito tuvo la oportunidad de formar parte
de varios tipos diferentes de equipos. Los equipos de trabajo mas
representativos son aquellos que se dirigen solos, los equipos internacionales,

los equipos virtuales y las cuadrillas.

A medida que los equipos se han vuelto mas importantes en el ambiente
de trabajo, se ha ido haciendo un esfuerzo cada vez mayor por definir y
especificar las habilidades y los conocimientos que una persona necesita para
actuar en forma eficiente en un equipo, especialmente en los equipos que se

dirigen solos.
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Equipo de trabajo que se dirige solo: es un pequefio grupo de empleados
encargado de administrar y desempefar ciertas tareas técnicas con el fin
de brindar un producto o servicio a un cliente externo o interno. La mayoria
de las empresas grandes y medianas recurren de algiin modo a equipos de
trabajo que se administran a si mismos. Los equipos de trabajo se usan en
una amplia variedad de actividades. Los integrantes de un equipo de
trabajo que se dirige solo por lo general trabajan juntos de manera
cotidiana y continua, por lo que son diferentes a una fuerza de trabajo o
comité. A menudo, el equipo de trabajo asume toda la responsabilidad o
“propiedad” de un producto o servicio completo, tal como la produccion
de un directorio telefénico. En otras ocasiones, el equipo es responsable
de una parte importante de un trabajo, por ejemplo, la fabricacién del
motor para un aeroplano (pero no de todo el avién).

Equipo de trabajo internacional: es un grupo de trabajo formado por
individuos con diferentes especialidades que unen sus fuerzas para llevar
a cabo una tarea. El objetivo del equipo internacional consiste en lograr
que personas de especialidades diferentes aporten sus talentos vy
conocimientos a la realizacion de una tarea que requiere la participacion

de diferentes funciones.

A fin de tener un desempefio adecuado en un equipo internacional,
una persona tiene que ser capaz de pensar en términos de lo que es mejor

para la organizacion en su conjunto y no para su propia especialidad.

Equipo de trabajo virtual: es un pequefio grupo de gente cuya
colaboracidn se lleva a cabo casi en su totalidad mediante comunicacion
electronica y no frente a frente. El correo electronico, incluyendo Ml
(mensajeria instantanea), es el método usado con mayor frecuencia para

compartir informacién y celebrar reuniones. Otro medio utilizado para
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celebrar reuniones electrdnicas es Groupware, ya que permite que varias
personas editen un documento al mismo tiempo o una después de otra.
Otro adelanto tecnologico que facilita el trabajo del equipo virtual son las
video conferencias a través de computadoras personales. La lluvia de ideas
electrénica que se describe en el cual se adapta a la perfeccion a las
necesidades de los equipos virtuales.

2.3.6. La motivacion laboral

La motivacion laboral podria definirse como “La situacion emocional
positiva que produce en un sujeto, cuando existe un estimulo o incentivo que
le satisface una necesidad lo que permite obtener de él, una conducta

apetecida”.

La motivacion en este d&mbito solo puede operar a partir de unos
principios de respeto a la dignidad del trabajador y de, por supuesto, unas
condiciones laborales y econémicas adecuadas. Y en funcién de ello, buscar el

mejor ambiente posible en la empresa, motivando al personal.

Se menciona que el sujeto se puede motivar de fuera como también a si
mismo (automotivacién) y, en cualquier caso, si la motivacion es externa, el
individuo puede y debe hacerla suya pata que sea capaz de mantener la

conducta. Gonzales, Santos, Rodriguez & Hermando (2008).

Garcia (2012) La motivacion laboral esta centrada en el descubrimiento
de diversos elementos o estimulos que incidan en la forma de actuar de las
personas. Segun el grado de motivacion de una persona, asi sera su modo de
actuacién. Se pueden distinguir dos tipos de motivacidn, en funcién del objeto
de estudio que quieren conseguir: Teorias de contenido. Estudian los elementos

gue motivan a las personas.

Teorias de proceso. Se ocupan del proceso de la motivacion: como se
desarrolla, buscadores son sus posibles origenes, etc. Desde el punto de vista
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temporal, las primeras teorias que se desarrollaron fueron las de contenido. A
parte de las teorias contempladas en esta clasificacién también se desarrolla en
este estudio las siguientes teorias: Teoria de Katz y Kahn: la motivacion del
comportamiento organizacional; Teoria del Hombre Complejo de Shein; el
Modelo de FLUIR de Csikszentmihalyi, Teoria de Skinner: teoria del
reforzamiento; y, por ultimo, la teoria motivacional que esté en la actualmente
en auge, la Teoria del logro de metas, que esta presente en los Gltimos estudios

e investigaciones sobre la motivacion.

Bases antropologicas

Este trabajo esta estrictamente ligado a la cultura humana, entendiendo
que el hombre siempre ha estado junto a las formas diversas de agrupacion para
defenderse de los problemas naturales y de las amenazas de diversas formas y
siendo asi esta linea, se sustenta que antropolégicamente al estudio del
comportamiento de la institucién sin perder la esencia de cada uno de los
lugares se organizan con el propdsito de mejorar sus condiciones dentro y fuera
de una empresa. Esta forma de organizacion social nos permite entender como
las mujeres desde su pensamiento maternal a integradas familias y atendido en

sus necesidades.
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CAPITULO IlI
METODOLOGIA

3.1. Ambito

El trabajo de investigacion se realizo en el asentamiento humano “Aparicio
Pomares” del distrito de Huanuco jurisdiccion de la provincia y region del mismo
nombre. Este asentamiento alberga aproximadamente a mas de 4 mil habitantes de
condiciones econdémicas muy bajas y con presencia de muchas enfermedades, debido
a sus condiciones, ya que no cuenta con servicios basicos de calidad, falta agua en
algunas zonas de este asentamiento.

3.2.  Poblacion

El estudio de investigacion se ejecutd en el asentamiento humano “Aparicio
Pomares” en uno de los sectores mas concurridos y poblado, en la zona urbana del

distrito especificamente ubicado en.

La poblacion esta conformada por todas las madres de esta organizacién
conformada por 45 socias del comedor popular “Los Angeles” del Asentamiento

Humano Aparicio Pomares- Huanuco.

3.3. Muestra

En el trabajo se determind a través del tipo de muestreo probabilistico,
intencionado y censal por determinacion a conveniencia del investigador, conformada
por 41 socias del comedor popular “Los Angeles” que brindan atencion en forma
voluntaria, en su gran mayoria integrada por mujeres, durante el afio 2020, tamafio de
la muestra que fue calculada por la siguiente formula.

Caracteristicas de la muestra
e Conformada por las socias del comedor popular “Los Angeles”

e Mujeres socias del comedor popular “Los Angeles”

e Mujeres mayores de 25 a 55 afios a mas
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Foérmula empleada para calcular la muestra

Tamafo de Muestra =Z2 * (p) * (1-p) / c2
Donde:

e Z =Nivel de confianza (95% 0 99%)
e P=5

e C =Margen de error (.04 = +4)

Nivel y tipo de estudio
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Nuestra investigacion segun Sampieri (2017) es de un nivel basico, el nivel de

investigacién comprende el de descriptivo correlacional, pues permitira conocer el

grado de nexo que existe entre dos 0 mas variables en una situacion determinada.

3.5.

Disefio de Investigacion

El trabajo se ajusta al disefio no experimental, segdn Alvarez (2020) ya que no

existe manipulacion ni intervencion de las variables por el investigador y presenta la

siguiente estructura.

Ox

o
S

Oy

Donde:

M: Muestra de estudio 41 estudiantes

Ox: Observacion de la variable clima organizacional

Oy: Observacion del desempefio laboral

R: Relacion de ambas variables
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Meétodos y técnicas e instrumentos
3.6.1. Métodos

Para el presente trabajo de investigacion, se utilizé el método hipotético
deductivo, done el investigador, toma como referencias las observaciones del
fendmeno, con el proposito de formular hipotesis que luego seran contrastados
y posteriormente se abordard a conclusiones, que en su inicio pueden ser
generales y que de acuerdo con su aplicacion se convertiran en especificos.
Méndez (2011), sefiala que la informacion tabulada ha de someterse a
estrategias matematicas con caracter estadistico y que la informacion tabulada
debe someterse a técnicas matematicas de caracter estadistico, definiendo asi
los parametros a analizar.

3.6.2. Técnica

La técnica utilizada fue la encuesta pues nos permitio recolectar datos a
través de preguntas formuladas a las socias del comedor socias del comedor
popular “Los Angeles” que conforman la muestra la unidad de analisis del
estudio de investigacion. Segun Rodriguez (2008) las técnicas, son los medios
empleados para recolectar informacién, entre las que destacan la observacion,
cuestionario, entrevistas, encuestas. Es indudable al hacer este trabajo de
investigacion necesita de una seleccion del tema en estudio, luego
necesariamente el buen planteamiento y el método empleado y finalmente la
técnica requerida por el investigador.

Validacion y confiabilidad del instrumento
3.7.1. Validacion
Se ha considerado instrumentos de otros trabajos validados que tienen
similares perspectivas de trabajo y que tomamos como referencia.
3.7.2. Confiabilidad

La determinacion de la confiabilidad de nuestros instrumentos fue
establecida por el coeficiente de Alfa de Cron Bach, lo que se presenta a
continuacion.
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Tabla 2 Alfa de Cronbach
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N° de elementos

0,814 20

3.8.  Procedimiento

Son cuadros estadisticos en la que se muestran los resultados del presente
trabajo Segun Sampieri (2018) en su libro “El analisis de los datos”, el analisis cumple
la finalidad de darle un nivel de prestancia para encontrar los resultados previo estudio.
Esta presentacion se realizé por medio de graficos por medio de la aplicacion de SPSS,
dando resultaos en nimeros cuantificables y porcentajes procediendo de las variables

y sus dimensiones.

3.9. Tabulacion y analisis de datos

La comparacion de medias para encontrar los resultados de la influencia del
clima organizacional en el desempefio laboral de las socias del comedor popular los
angeles Huéanuco - 2020 se comprueba si existe una relacion entre las variables

mediante la prueba de t-Sttuden para la muestra indicada.

3.10. Consideraciones éticas

El trabajo de investigacion que se presenta a continuacion, de acuerdo con su
caréacter cientifico busca la verdad en sus explicaciones, ademas de sus interpretaciones
los resultados y en la divulgacion de sus hallazgos, todo esto enmarcados en el
reglamento de grados y titulos de la universidad nacional Hermilio Valdizan de
Huanuco, pero sobre todo guarda el respeto a la normatividad vigente y es un trabajo
de mucha originalidad en las opiniones dadas.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

Considerando que las pruebas aplicadas buscan medir el nivel de conocimiento
de la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de las socias del
comedor popular los Angeles Huanuco -2020, es preciso detallar que implica ubicarse
en cada una de las escalas presentadas en las tablas presentadas a continuacion.

4.1.  Analisis Descriptivo
Variable: Clima organizacional
Tabla 1

Distribucién de la muestra, segun nivel asignado a la dimension Relaciones
interpersonales

Nivel fi F; h; H;
Bajo 24 24 0.59 0.59
Medio 8 32 0.19 0.78
Alto 9 41 0.22 1.00
Total 41 1.00
Figura 1

Distribucién de la muestra, segin nivel asignado a la dimension Relaciones
interpersonales

22%

24
59%
19%

= Bajo = Medio = Alto

Elaboracidn propia 2022.

INTERPRETACION

En la tabla se puede observar que las relaciones interpersonales en los
encuestados el 19% tiene un conocimiento medio, asimismo en relacion con la variable
clima organizacional, el 59 % percibe el nivel bajo o de desconocimiento y el 22 %

perciben a la dimensidn relaciones laborales como conocimiento de nivel alto.



42

Tabla 2

Distribucion de la muestra, segin nivel asignado a la dimensién Condiciones de
trabajo

Nivel fi F; h; H;
Bajo 21 21 0.51 0.51
Medio 12 33 0.29 0.80
Alto 8 41 0.20 1.00
Total 41 1.00
Figura 2

Distribucion de la muestra, segun nivel asignado a la dimension Condiciones de
trabajo

21
51%

= Bajo = Medio = Alto

Elaboracién propia 2022.

INTERPRETACION

En la tabla se observa con relacién a las condiciones de trabajo, que el 29 %
tiene un conocimiento de nivel medio, asimismo el 51% tiene un conocimiento de
nivel bajo y el 20% un conocimiento de nivel alto, la mayoria altamente significativa
de la muestra, perciben a la dimension condiciones de trabajo, entre los niveles medio
y bajo.
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Tabla 3
Distribucion de la muestra, segun nivel asignado a la variable clima organizacional

Nivel fi F; h; H;
Bajo 23 23 0.56 0.56
Medio 11 34 0.27 0.83
Alto 7 41 0.17 1.00
Total 41 1.00
Figura 3

Distribucion de la muestra, segun nivel asignado a la variable clima organizacional

23

11 56%

27%

= Bajo = Medio = Alto

Elaboracién propia 2022.

INTERPRETACION

En la tabla se observar con relacion al Clima Organizacional que el 56% tiene
un nivel bajo de conocimiento en relacion al clima organizacional, el 27 % se percibe
que tiene un nivel medio y el 17 % un nivel alto, lo cual significa que la mayoria de
los encuestados se encuentran en un nivel medio y bajo sobre si conocen 0 no en

relacion al clima organizacional
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Variable: Desempefio laboral

Tabla 4
Distribucion de la muestra, segun nivel asignado a la dimension Calidad de trabajo

Nivel fi F; h; H;
Bajo 20 20 0.49 0.49
Medio 11 31 0.27 0.76
Alto 10 41 0.24 1.00
Total 41 1.00
Figura 4

Distribucion de la muestra, segun nivel asignado a la dimensién Calidad de trabajo.

20
49%

= Bajo = Medio = Alto

Elaboracién propia 2022.

INTERPRETACION

En la tabla se observa con relacion a la pregunta Calidad de Trabajo que, el
49% de la muestra tiene un nivel bajo, asimismo el 27% tiene un nivel medio y el 24
% un nivel alto, lo cual demuestra que la mayoria de los encuestados luego de las
preguntas sostenidas se encuentran en una condicion medio y bajo sobre el
conocimiento de la calidad de trabajo.
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Tabla 5
Distribucion de la muestra, segun nivel asignado a la dimension Responsabilidad

Nivel fi F; h; H;
Bajo 23 23 0.56 0.56
Medio 13 36 0.32 0.88
Alto 5 41 0.12 1.00
Total 41 1.00
Figura 5

Distribucion de la muestra, segun nivel asignado a la dimension Responsabilidad

5
12%

23
56%

13
32%

= Bajo = Medio = Alto

Elaboracion propia 2022.

INTERPRETACION

En la tabla se observar con relacién a la dimension de Responsabilidad, que el
56 % se encuentra en un nivel bajo de conocimiento sobre lo mencionado lineas arriba,
el 32% en el nivel medio y el 12% se encuentra en un nivel alto, esto demuestra que la
mayoria de los encuestados desconocen que tan importante es la responsabilidad en el

trabajo para cumplir de esta forma con la variable del desempefio laboral.
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Distribucion de la muestra, segun nivel asignado a la variable Desempefio laboral

Nivel fi F; h; H;
Bajo 25 25 0.61 0.61
Medio 10 35 0.24 0.85
Alto 6 41 0.15 1.00
Total 41 1.00
Figura 6

Distribucion de la muestra, segun nivel asignado a la variable Desempefio laboral

6

10
24%
25
61%
= Bajo = Medio = Alto
Elaboracion propia 2022.

INTERPRETACION

En la tabla se observa con relacion a la variable Desempefio Laboral que, el

61% de la muestra tiene un conocimiento bajo con relacién a lo citado, asimismo el

24% tiene un conocimiento medio y el 15% demuestra tener un conocimiento alto,

esto significativa que de la muestra la mayoria tiene desconocimiento bajo y medio

sobre la importancia del desempefio laboral en el trabajo.
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Tabla 7
Correlacion entre las variables
Calldao_l de Responsabilidad Desempefio
trabajo laboral
Clima
0.660 0.655 0.768

organizacional

Elaboracion: propia 2022

Hipotesis general

H, Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio

laboral de las socias del comedor popular los Angeles Huanuco 2020.

H, No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio

laboral de las socias del comedor popular los Angeles Huanuco 2020.

Figura7

Correlacion entre las variables clima organizacional y Desempefio laboral.
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Elaboracion propia 2022.

INTERPRETACION

Como se puede apreciar en la tabla 7 y grafico 7, al hacer la correlacion entre

las variables clima organizacional y el desempefio laboral se obtiene un valor de 0.768

lo cual indica que hay una relacion altamente positiva. Es decir, a un mejor clima

organizacional, habra un mejor desempefio laboral.
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Hipotesis especificas

H, Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la calidad de
trabajo del desempefio laboral de las socias del comedor popular los Angeles
Huanuco 2020.

H, No existe relacion significativa entre el clima organizacional y la calidad de
trabajo del desempefio laboral de las socias del comedor popular los Angeles
Huanuco 2020.

Figura 8
Correlacion entre la variable Clima Organizacional y la Calidad de Trabajo.
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Elaboracion propia 2022.

INTERPRETACION

Como se puede apreciar en la tabla 7 y gréafico 8, al hacer la correlacion entre
la variable clima organizacional y la calidad de trabajo, dimension del desempefio
laboral, se obtiene un valor de 0.660 lo cual indica que hay una relacion altamente

positiva. Es decir, a un mejor clima organizacional, habra mayor calidad de trabajo.
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H, Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la responsabilidad
en el desempefio laboral de las socias del comedor popular los Angeles
Huénuco 2020.

H, No existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
responsabilidad en el desempefio laboral de las socias del comedor popular los
Angeles Huanuco 2020.

Figura 9

Correlacion entre la variable Clima Organizacional y la Responsabilidad.
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Elaboracion propia 2022.

INTERPRETACION

Como se puede apreciar en la tabla 7 y grafico 9, al hacer la correlacion entre

la variable clima organizacional y la Responsabilidad, dimension del desempefio

laboral, se obtiene un valor de 0.655 lo cual indica que hay una relacion altamente

positiva. Es decir, a un mejor clima organizacional, habra mayor responsabilidad.
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CAPITULO V
DISCUSION

5.1. En relacion con los estudios antecedentes:

Concedimos con los resultados encontrados en la Tesis: “INFLUENCIA DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LA ASOCIACION CIVIL FONDO SOCIAL ALTO
CHICAMA-TRUIJILLO 2015, Trujillo (2015); presentado por Lurika Estephanie

Julca Flores.
Como conclusiones generales tenemos:

Concluye que en la Asociacion el 51% de los colaboradores, califican como
deficientes en al ambiente y que afecta su rendimiento laboral en esta organizacion, en

relacién a tener deficiente calidad de comunicacién entre los compafieros de trabajo.

5.2. En relacion con los estadisticos

La mayoria de los resultados encontrados sustentan que la relacion es altamente
significativa de la muestra de las socias del comedor popular los Angeles Huénuco
2020, que percibe la variable clima organizacional en todas sus dimensiones. Lo que
se puntualiza que si existe relacion significativa entre el clima organizacional en sus

dimensiones del desempefio laboral del comedor popular los Angeles Huanuco 2020.

5.3.  Enrelacion con la contrastacion de hipotesis

H, Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio

laboral de las socias del comedor popular los Angeles Huanuco 2020.

H, No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio

laboral de las socias del comedor popular los Angeles Huanuco 2020.

H, Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la calidad de
trabajo del desempefio laboral de las socias del comedor popular los Angeles
Huénuco 2020.
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No existe relacion significativa entre el clima organizacional y la calidad de
trabajo del desempefio laboral de las socias del comedor popular los Angeles
Huénuco 2020.

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la responsabilidad
en el desempefio laboral de las socias del comedor popular los Angeles
Huénuco 2020.

No existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
responsabilidad en el desempefio laboral de las socias del comedor popular los

Angeles Huanuco 2020.
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CONCLUSIONES

Se evidencio que la relacion interpersonal se ve limitada entre las integrantes
del comedor popular “Los Angeles” por la falta de trabajo en equipo, no existe una

buena comunicacién y esto conlleva a que no haya un buen clima organizacional.

Se comprobd, que mas del 50% de los integrantes sefialan que no cuentan con
las condiciones de trabajo adecuado para un buen desempefio laboral, que tienen

restricciones como la falta agua, los utensilios y de un local propio.

Se confirmd que la mayoria de los encuestados carecen de conocimiento
respecto al clima organizacional por lo que como consecuencia tienen un desempefio

laboral con deficiencias y divisionismo entre ellas.

Por lo que se concluye que el clima organizacional si va a influir altamente en
el desempefio laboral de las socias que atienden a la poblacion del comedor del
asentamiento Humano Aparicio Pomares, comité 17 en el distrito y provincia de

Huanuco
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RECOMENDACIONES O SUGERENCIAS

Se sugiere como parte de nuestro trabajo realizar talleres motivacionales y de
sensibilizacion con la finalidad de promocionar el clima organizacional, en las
organizaciones que atienden a la poblacién mas necesitada de nuestra region y del pais,
ya que es una actividad muy importante donde se atiende a la poblacion de pobreza

extrema y que muchas veces no tiene otros espacios para poder alimentarse

Se sugiere ejecutar talleres para propiciar estrategias del clima organizacional
y calidad de trabajo con las socias del comedor popular de los Angeles de Huéanuco
2020, ya que existe muchas personas generosas que en su proposito de atender a otras
desconocen cémo debe ser el trato y la atencion para mejorar las condiciones de una

institucion y/o organizacion.

Ejecutar monitoreo de estrategias de clima organizacionales que busquen
mejorar la responsabilidad del comedor los Angeles Huanuco 2020 y otra organizacion

de similar trabajo en otras instituciones que brindan este tipo de servicios.

Motivar e incentivar a las socias del comedor popular de los Angeles para

mejorar el clima organizacional en la calidad del trabajo.

Después de evaluar tomar los resultados del estudio, para tomar decisiones
sobre el problema de clima organizacional y la calidad de trabajo en el comedor los
Angeles Huanuco 2020.
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ANEXO 1
Matriz de consistencia
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FLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL DE LAS SOCIAS DEL COMEDOR POPULAR
LOS ANGELES HUANUCO 2020

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLE

METODOLOGIA

Problema General

¢Cudl es la relacion que existe entre el
clima organizacional y el desempefio
laboral de las socias del comedor popular

los Angeles Huénuco 2020?

Problema Especifico

¢Cudl es la relacién que existe entre el
clima organizacional y la calidad de
trabajo de las socias del comedor popular

los Angeles Huénuco 2020?

¢Cudl es la relacion que existe entre el
clima organizacional y la responsabilidad
de las socias del comedor popular los

Angeles Huénuco 2020?

Objetivo General

Determinar la relacién que existe el clima
organizacional y el desempefio laboral de
las socias del comedor popular los Angeles
Huéanuco 2020

Objetivos Especificos

Determinar la relacion que existe el clima
organizacional y calidad de trabajo de las
socias del comedor popular los Angeles
Huénuco 2020

Determinar la relacién que existe el clima
organizacional y la responsabilidad de las
socias del comedor popular los Angeles
Huénuco 2020

Hipdtesis General:

Existe relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de las
socias del comedor popular los Angeles Huanuco

2020

Hipotesis especificas:

Existe relacion significativa entre el clima
organizacional y calidad de trabajo de las socias
del comedor popular los Angeles Huénuco 2020

Existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la responsabilidad de las socias

del comedor popular los Angeles Huénuco 2020

V. Dependiente

Clima organizacional
Dimensiones:

-Relaciones interpersonales

Condiciones del trabajo

V. Independiente

Desempefio Laboral

Dimensiones
- Calidad de trabajo

- Responsabilidad

Enfoque

Cuantitativo

Tipo

Descriptivo correlacional
Disefio

No experimental
Poblacién

La poblacion esta conformada por 45
socias del comedor popular “Los
Angeles” del Asentamiento Humano

Aparicio Pomares- Huanuco.

Muestra
La investigacion presenta una muestra
conformada por 41 socias del comedor
“Los

popular Angeles” del

Asentamiento  Humano  Aparicio
Pomares- Huanuco
Unidad de analisis

Beneficiarias
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ANEXO 2
INSTRUMENTOS

Universidad Nacional “Hermilio Valdizan” de Huanuco
Facultad de Ciencias Sociales

Escuela Profesional de Comunicacién Social

“Ano del Fortalecimiento de 1a Soberania Nacional”

CUESTIONARIO N° 01

Proyecto de tesis, que busca medir la influencia del clima organizacional en el desempefio

laboral de las socias del Comedor Popular los Angeles Huanuco - 2020

Apellidos y nombres del Encuestador: Anilda Chavez Bravo

Escuela Profesional de Comunicacién Social

INSTRUCCIONES: en el presente cuestionario, se aprecia 20 preguntas, que requieren
ser contestadas con veracidad y sobre todo con mucha responsabilidad. Lee
detenidamente y marca con una X la respuesta que consideres correcta. Asimismo, se le

informa que este cuestionario es totalmente anénimo.

OBJETIVO: Lo que se pretende con el presente cuestionario es determinar la influencia
del clima organizacional en el desempefio laboral de las socias del Comedor Popular Los
Angeles Huanuco — 2020



Cuestionario del Clima Organizacional

Estimada socia:
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El presente cuestionario es anonimo y forma parte de un estudio. Tiene por finalidad el

rebabar informacion sobre el clima organizacional. Por favor, responde con sinceridad.

Instrucciones:

Las preguntas de este cuestionario presentan cinco alternativas de respuesta que debe

calificar. Responda marcando con una X la alternativa elegida, teniendo en cuenta los

siguientes criterios.

Escala de Likert

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° | Items Escala de Likert
Dimension 1: Relaciones interpersonales 1(2|3|4]5
1 El personal tiene buenas relaciones entre ellos.
2 El personal trabaja en equipo.
3 Se mantienen relaciones interpersonales adecuadas entre los miembros
gue trabajan en el comedor.
4 Se mantienen relaciones interpersonales adecuadas con los
comensales.
5 Se mantienen relaciones interpersonales adecuadas entre los
comensales.
6 Se mantiene la confianza entre los miembros que trabajan en el
comedor.
7 En el comedor se fomenta la cooperacion diaria.
8 En el comedor se practica la solidaridad.
9 En el comedor se practica el respeto.
10 | Las decisiones se toman por consenso.
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Dimensién 2: Condiciones de trabajo

11 | El personal del comedor tiene suministro de recursos y alimentos para
desempefiar bien su trabajo.

12 | Los comensales se encuentran satisfechos con la jornada de atencion y
los horarios asignados.

13 | El personal que trabaja en el comedor encuentra lugares para su
descanso.

14 | El personal se siente satisfecho con la labor que cumple.

15 | El personal tiene un tiempo y espacio para almorzar.

16 | EI personal encuentra las condiciones necesarias (espacios,
distribucion, aseo, iluminacion, ventilacion, higiene y seguridad) en el
comedor.

17 | El personal considera que hay una distribucion de las responsabilidades
y gque no se genera sobrecarga laboral.

18 | En el comedor se practica el reconocimiento al mérito.

19 | En el comedor se aceptan las decisiones mayoritarias.

20 | En el comedor se toman acuerdos luego de los debates.
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CUESTIONARIO N° 02

Proyecto de tesis, que busca medir la influencia del clima organizacional en el desempefio

laboral de las socias del Comedor Popular los Angeles Huanuco - 2020

Apellidos y nombres del Encuestador: Anilda Chavez Bravo

Escuela Profesional de Comunicacion Social

INSTRUCCIONES: en el presente cuestionario, se aprecia 20 preguntas, que requieren
ser contestadas con veracidad y sobre todo con mucha responsabilidad. Lee
detenidamente y marca con una X la respuesta que consideres correcta. Asimismo, se le

informa que este cuestionario es totalmente anénimo.

OBJETIVO: Lo que se pretende con el presente cuestionario es determinar la influencia
del clima organizacional en el desempefio laboral de las socias del Comedor Popular Los

Angeles Huanuco — 2020

Cuestionario del Clima Organizacional

Estimada socia:

El presente cuestionario es anonimo y forma parte de un estudio. Tiene por finalidad el
rebabar informacion sobre el clima organizacional. Por favor, responde con sinceridad.
Instrucciones:

Las preguntas de este cuestionario presentan cinco alternativas de respuesta que debe
calificar. Responda marcando con una X la alternativa elegida, teniendo en cuenta los

siguientes criterios.
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Escala de Likert

Nunca Casi hunca A veces Casi siempre

Siempre

1 2 3 4

5

Cuestionario sobre Desempefio laboral

Estimada socia:

El presente cuestionario es anénimo y forma parte de un estudio. Tiene por

finalidad el rebabar informacion sobre la calidad del servicio. Por favor, responde con

sinceridad.

Instrucciones:

Las preguntas de este cuestionario presentan cinco alternativas de respuesta que

debe calificar. Responda marcando con una X la alternativa elegida, teniendo en cuenta

los siguientes criterios.

N° | Ttems Escala de Likert
Dimension 1: Calidad de trabajo 112|1314]5
1 El comedor posee adecuadas instalaciones y equipamientos
(Infraestructura,  espacios, equipos, instalaciones, cocinas,
refrigeradores, menajes y cubiertos, mesas y sillas, bafos).
2 La infraestructura del comedor es suficiente para desarrollar y lograr
un ambiente de entorno agradable.
3 Las instalaciones fisicas del comedor son comodas, limpias, agradables
y
4 Los sitios donde se hacen colas y almuerzan los comensales son
atractivos y ayudan a crear un ambiente acogedor y adecuado.
5 La presentacion personal de los trabajadores del comedor es higiénica
bien vestidos, limpio y aseados.
6 El personal esta bien vestido y refleja una apariencia pulcra.
7 La apariencia de las instalaciones fisicas del comedor esta en armonia
con el tipo de servicio que presta.
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Dimensidon 2; Responsabilidad

8 El servicio del comedor se lleva a cabo durante el afo.

9 Los servicios complementarios del comedor se prestan segin lo
programado.

10 | Cuando usted tiene problemas de tipo laboral siente que los miembros
del comedor son comprensivos.

11 | El servicio que brinda el comedor es adecuado.

12 | Los horarios de atencién del comedor son de lo mas recomendados

13 | El personal del comedor cumple los horarios de atencion segln el
horario previamente establecido

14 | El comedor atiende a todos los comensales.

15 | El comedor brinda servicios adicionales.

16 | El comedor cumple con poner a disposicion de los comensales la
informacion respectiva sobre el menu diario.

17 | Los trabajadores del comedor resuelven las inquietudes de los
comensales

18 | El personal del comedor esta siempre dispuesto a ayudar a los
comensales.

19 | Los comensales estan dispuestos a ayudar a los otros comensales.

20 | Los trabajadores del comedor poseen los suficientes conocimientos

para dar respuesta a las inquietudes de los comensales.




l. DATOS GENERALLE!

1.1.
12,
1.3.
1.4.

Apel

Grad

ANEXO 3

VALIDACION DE EXPERTOS

lidos y nombres del Experto:

o académico del Experto: T10 G shed

Teojillo Valer J hon Paol

Cargo o institucion donde labora: Docente

desempeiio laboral de las socias del comedor popular Los Angeles Huanuco 2020.

1.5.

. ASPECTOS

Anilda Chavez Bravo

DE VALIDACION

CRITERIOS

1.-CLARIDAD

INDICADORES

El personal tiene buenas relaciones entre ellos.

"2-OBIETIVIDAD

“El personal trabaja en equipo.

3- ACTUALIDAD
' 4.- ORGANIZACION
5-SUFICIENCIA

[
INTENCIONALIDAD

| 7.- CONSISTENCIA

8.- COHERENCIA

9.- METODOLOGIA

miembros que trabajan en el comedor.

"Se mantienen relaciones interpersonales adecuadas con log
comensales.
Se mantienen relaciones interpersonales adecuadas entre los

comensales. e oo T e B it

Se mantiene la confianza entre los miembros que trabajan en el
comedor.

Tn el comedor se fomenta la cooperacion diaria.

En el comedor se practica la solidaridad.
Iin el comedor se practica el respeto.

[Las decisiones se toman por consenso.

Se mantienen relaciones interpersonales adecuadas entre los

10.- PERTINENCIA

|

~ INACEPTABLE MINIMAMENTE
S | ACEPTABLE | ACEPTABLE _
4550 [ 5560 [ 65|70 |75 [80 |85[90]95]100
X
X
X
X
S [T T N . T N I .
I I I 1 X
BN NN USRS US| [ S— 4
; ) | - X
X
X

Nombre del instrumento motivo de la validacion: ficha de recoleccion sobre Influencia del clima organizacional en el

63
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INACEPTABLE MINIMAMENTE
CRITERIOS INDICADORES ACEPTABLE ACEPTABLE
40 [ 4550 [ 55]60 | 65|70 5 80 85|90 | 95| 100
1.- CLARIDAD El personal del comedor fiene suministro de recursos Y]
alimentos para desempeiiar bicn su trabajo. | 3 ! - X -
2.- OBJETIVIDAD Los comensales se encuentran satisfechos con la jornada de
atencion y los horarios asignados. X
3 - ACTUALIDAD El personal que trabaja en el comedor encuentra lugares para su '
descanso. X

4.- ORGANIZACION

EI personal se siente satisfecho con la labor que cumple.

5.- SUFICIENCIA

EI personal tiene un tiempo y espacio para almorzar.

X
6.- . 5 ; ’
INTENCIONALIDAD L'l p'ersoplal cncuentra. las' conéwmnes necesarias (egpacms,
distribucion, aseo, iluminacion, ventilacion, higiene ) _
seguridad) en el comedor. X
7-CONSISTENCIA | EI personal considera que hay una distribucion de lag X |
responsabilidades y que no se genera sobrecarga laboral.
8 - COHERENCIA En el comedor se practica el reconocimiento al mérito. X
9.- METODOLOGIA En el comedor se aceptan las decisiones mayoritarias. X
En el comedor se toman acuerdos luego de los debates. X

10.- PERTINENCIA
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INACEPTABLE MINIMAMENTE
CRITERIOS INDICADORES ACEPTABLE ACEPTABLE
404550 [55]60]65[70 [75 |80 |85[90]|95]100

I.- CLARIDAD El comedor posee adecuadas instalaciones y equipamientos
(Infraestructura, espacios, equipos, instalaciones, cocinas, ;
refrigeradores, menajes y cubiertos, mesas y sillas, baiios). X

2.- OBJETIVIDAD La infraestructura del comedor es suficiente para desarrollar y,
lograr un ambiente de entorno agradable. )

3. ACTUALIDAD Las instalaciones fisicas del comedor son comodas, limpias, )
agradables y X

4- ORGANIZACION | Los sitios donde se hacen colas y almuerzan los comensales son .
atractivos y ayudan a crear un ambiente acogedor y adecuado. X

5.- SUFICIENCIA La presentacion personal de los trabajadores del comedor e ,
higiénica bien vestidos, limpio y aseados. A

INTENCIONALIDAD El personal es(4 bien vestido y refleja una apariencia pulcra.

7-CONSISTENCIA | La apariencia de las instalaciones fisicas del comedor esta en _
armonia con el tipo de servicio que presta. X

8- COHERENCIA El servicio del comedor se lleva a cabo durante el afio. (

9.- METODOLOGIA Los servicios complementarios del comedor se prestan segin .
lo programado. A
Cuando usted tiene problemas de tipo laboral siente que los

10- PERTINENCIA | \piembros del comedgr son comprensli)vos. ' A
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- S - INACEPTABLE | MINIMAMENTE
CRITERIOS INDICADORES ACEPTABLE ACEPTABLE
40 | 45150 | 55|60 | 65|70 75 80 85190 | 95 | 100 |
1.- CLARIDAD [l servicio del comedor se lleva a cabo durante el ano. X
2.- OBJETIVIDAD Los servicios complementarios del comedor se prestan segin lo X
programado. -
3. ACTUALIDAD anndo usted tiene problemas de tipo laboral siente que los %
miembros del comedor son comprensivos. o —
4- ORGANIZACION | El servicio que brinda el comedor es adecuado. X
| '5.- SUFICIENCIA [os horarios de atencion del comedor son de lo mas
recomendados X
g= El personal del comedor cumple los horarios de atencion segin
INTENCIONALIDAD | 1 Persona’ €¢h : ‘ & X
el horario previamente establecido
7-CONSISTENCIA | El comedor atiende a todos los comensales.
X
% - COHERENCIA El comedor brinda servicios adicionales. X
9.- METODOLOGIA El comedor pumple con poner a disposicion de los X
comensales la informacion respectiva sobre el menu diario.
- Los trabajadores del comedor resuelven las inquietudes de los
10.- PERTINENCIA comensales X

. OPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento cumple con los requisitos para su aplicacign: SI (x) NO ()

I PROMEDIO DE VALORACION: 45 % 7 1\/

Fecha: 24 de wdViembre deqc22 Firmay S@Qﬁ‘)

erto informante:

DNIN® 35 0535?



DATOS GENERALES
1.1. Apellidos y nombres del Experto:
1.2. Cargo o institucion donde labora:
1.3. Grado académico del Experto:
1.4. Nombre del instrumento motivo de

VALIDACION DE INSTRUMENTOQ DE RECOLECCI ION DE INFORN

ﬂwga&ehm WLW& 'SW
DO,W UI\)u\_V’AL_

avalidacion: ficha de recoleccion sobre Influencia del clima organizacional en el

desempeiio laboral de las socias del comedor popular Los Angeles Huanuco 2020.
1.5. Anilda Chavez Bravo

CRITERIOS

ASPECTOS DE VALIDACION

INDICADORES

- CLARIDAD

il personal tiene buenas relaciones entre ellos.

2-OBJETIVIDAD

3.- ACTUALIDAD
4.- ORGANIZACION

Tl personal trabaja en equipo.

“comensales.

Se mantienen relaciones interpersonales adecuadas entre log

miembros que trabajan en ¢l comedor.

Se mantienen relaciones interpersonales adecuadas con los

'5.- SUFICIENCIA

6.-
INTENCIONALIDAD

7-CONSISTENCIA

8.- COHERENCIA

Fin el comedor se fomenta Ta cooperacion diaria.

Se mantienen relaciones interpersonales adecuadas entre log
comensales.

Se mantiene la confianza entre los miembros que trabajan en el
comedor.

Iin el comedor se practica la solidaridad.

9 Ml l()l)()L()(:l/\

| 10.- PERTINENCIA

Ein el comedor se practica el respeto.

las decisiones se toman por consenso.

INACEPTABLE

5160 ¢

65 |

67

70

MINIMAMENTE
ACEPTABLE

75 80

ACEPTABLE
95 | 100

| A

_85

90

|




CRITERIOS

[-CLARIDAD

I -OBIETIVIDAD

3.- ACTUALIDAD

4- ORGANIZACTON

5-SUFICIENCIA

[

72 CONSISTENCIA

8- COHERENCIA

9. MIETODON OGIA

10.- PERTINENCIA

- e = e e

INTENCIONALIDAD

INDICADORES

(Infracstructura, cspacios, equipos,  instalaciones, CoCings.
peftigeradores, menajes y cubicrtos, mesas y sillas, banos).

Las instalaciones fisicas del comedor son camodas, limpias,
agradables y

' presentacion personal de los frabajadores del comedor s
‘higiénica bien vestidos, limpio y ascados.

L personal estd bien vestido y refleja una apariencia pulera.

armonia con ¢l tipo de servicio que presta,
El servicio del comedor se Heva a cabo durante ¢l aio.

.08 servicios complementarios del comedor se prestan segan
lo programado.

i comedor posce adecuadas instalaciones y cquipaniientos

Cuando usted tiene problemas de tipo Taboral siente que los |

micmbros del comedor son comprensives.

[ os sitios donde se hacen colas y almuerzan Tos comensales sonf
| atractivos y ayudan a crear un ambicnte acogedor y adecuado,

. apariencia de Tas istalaciones fisicas del comedor est en

|2 infracstructura del comedor es suficienie para desarroliaryl |
{ lograr un ambiente de entorno agradable.

b
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CINAGEPTABLE

05

68

MINMAMENTE |
_ACEPTABLE | ACEPTABIE
075 |80 | 8519095 100
_______ N I P .S
X
SR IO A S
N E B A .
______ N O .5
A
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INACEPTABLE MINIMAMENTE
CRITERIOS INDICADORES ACEPTABLE ACEPTABLE
_ - 40455055 60 [ 65[70 [75 [80 |85[90 95 100
I.- CLARIDAD El personal del comedor tiene suministro de recursos y
‘ | alimentos para desempefiar bien su trabajo. || f L HENES
2.- OBJETIVIDAD los comensales se encuentran satisfechos con la jornada de
atencion y los horarios asignados. X

3.- ACTUALIDAD

El personal que trabaja en el comedor encuentra lugares para su
descanso.

4.- ORGANIZACION

Il personal se siente satisfecho con la labor que cumple.

5.- SUFICIENCIA

EI personal tiene un tiempo y espacio para almorzar.

6.-
INTENCIONALIDAD

El personal encuentra las condiciones necesarias (espacios,
distribucion, aseo, iluminacion, ventilacion, higiene 'y
seguridad) en el comedor.

7.- CONSISTENCIA

El personal considera que hay una distribucion de las
responsabilidades y que no se genera sobrecarga laboral.

8.- COHERENCIA

En el comedor se practica el reconocimiento al mérito.

9.- METODOLOGIA

[in el comedor se aceptan las decisiones mayoritarias.

>

10.- PERTINENCIA

En el comedor se toman acuerdos luego de los debates.
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''''' B [ INACEPTABLE MINIMAMENTE ]
CRITERIOS INDICADORES ACEPTABLE ACEPTABLE
40 | 4550 [ 55|60 | 65| 70 75 80 85190 | 95| 100
1.- CLARIDAD El servicio del comedor se lleva a cabo durante el afo. X
2.- OBJETIVIDAD Los servicios complementarios del comedor se prestan segin Ic
programado. X
3.- ACTUALIDAD Ct_Jando. usted tiene pr.oblemas de tipo laboral siente que los| ¢
miembros del comedor son comprensivos.
4.- ORGANIZACION | El servicio que brinda el comedor es adecuado. X
5.- SUFICIENCIA Los horarios de atencion del comedor son de lo mas
recomendados X
INTENCIONALIDAD El persqnal del.comedor cumplf': los horarios de atencion segin
el horario previamente establecido X
7.- CONSISTENCIA | El comedor atiende a todos los comensales. X
8- COHERENCIA El comedor brinda servicios adicionales. X
9.- METODOLOGIA El' comedor cumple con poner a dI-SpOSlClOl]’ de los X
comensales la informacion respectiva sobre el menu diario.
Los trabajadores del comedor resuelven las inquietudes de los
10.- PERTINENCIA | ;oo cales X

L OPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento cumple con los requisitos para su aplicacion: SI (x) NO ()

I.  PROMEDIO DE VALORACION: 457,

Fecha: 20 de noNqembre 422022 Firmay sello del experto informante:

DNIN® 292 FO2 T4



VALIDACION DE INSTRUMENTO DI RILCOLECCION DE INFORMACION
. PATOS GENERALES
1.1. Apellidos y nombres del Experto: Qucoz A
1.2. Cargo o institucion donde labora: Docente
1.3. Grado académico del Experto: ‘ﬂugis%eu’
1.4. Nombre del instrumento motivo de la validacion: ficha de recoleccion sobre Influencia del clima organizacional en el
desempeiio laboral de las socias del comedor popular Los Angeles Hudnuco 2020.
1.5. Anilda Chavez Bravo

LuayadO Jolio C&{;Q.r
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. ASPECTOS DE VALIDACION
o INACEPTABLE MINIMAMENTE il
CRITERIOS INDICADORES B _ ACEPTABLE | ACEPTABLE
_ _ ) 40 [ 4550 [ 5560 [ 65|70 |75 |80 |85 90 [95] 100
1.- CLARIDAD [T personal tiene buenas relaciones entre ¢llos. "
2.- OBIETIVIDAD El personal trabaja en equipo. o - il i X
3. ACTUALIDAD Se man_llenen relaciones mlcrpermn‘ales adecuadas entre los p
for 3 “miembros que trabajan en el comedor. ] o . i
4 - ORGANIZACION | S¢ mantienen relaciones interpersonales adecuadas con los
comensales. SRS | X
5.- SUFICIENCIA Se mantienen relaciones inlerpersonales adecuadas entre los
_comensales. o o X

6.-

R | Se mantiene la confianza entre los miembros g abaian e
INTENCIONALIDAD Se mantiene la confianza entre los miembros que trabajan en ¢l

comedor.

7 CONSISTENCIA | Tin el comedor se fomenta la cooperacion diaria.

¢ _ CONERENCIA En el comedor se practica la solidaridad.

9 - METODOLOGIA Iin el comedor se practica el respelo.

10.- PERTINENCIA

Tas decisiones se toman por consenso.




atencion y los horarios asignados.

INACEPTABLE MINIMAMENTE
CRITERIOS INDICADORES ACEPTABLE ACEPTABLE
B i ) 4014575055/ 60 65|70 |75 |80 |85[90 |95/ 100
1.- CLARIDAD El personal del comedor tiene suminisiro de recursos
| alimentos para desempefiar bien su lrabajo. ____ i B N - X
2.- OBJIETIVIDAD Los comensales se encueniran satisfechos con la jornada de X

3.- ACTUALIDAD

El personal que (rabaja en el comedor encuentra lugares para su
descanso.

4.- ORGANIZACION

T personal se siente satislecho con la labor que cumple.

)"‘(I;-;_

5.- SUFICIENCIA

ET personal tiene un tiempo y espacio para almorzar.

6.
INTENCIONALIDAD

El personal encuentra las condiciones necesarias (espacios,
distribucion, aseo, iluminacion, ventilacion, higiene
seguridad) en el comedor.

“7.-CONSISTENCIA

TI personal considera que hay una distribucion de- las
responsabilidades y que no se genera sobrecarga laboral.

§.- COHERENCIA

Fin el comedor se practica el reconocimiento al mérito.

9.- METODOLOGIA

In el comedor se aceplan las decisiones mayoritarias.

10.- PERTINENCIA

“Fin el comedor se toman acuerdos luego de los debates.

72
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INACEPTABLE MINIMAMENTE
CRITERIOS INDICADORES ACEPTABLE ACEPTABLE
_ ) |40 | 45|50 | 55 60 | 65| 70 75 80 | 859095100
1.- CLARIDAD [T comedor posee adecuadas inslalaciones y equipamientos
(Infracstructura, espacios, equipos, instalaciones, cocinas, X
| refrigeradores, menajes y cubiertos, mesas y sillas, baiios). N
2.- OBJETIVIDAD Ia infracstructura del comedor es suficiente para desarrollar y
lograr un ambiente de entorno agradable. X
3~ ACTUALIDAD Las instalaciones fisicas del comedor son comodas, limpias, X
_agradables y B B
4.- ORGANIZACION | Los sitios donde se hacen colas y almuerzan Tos comensales son
atractivos y ayudan a crear un ambiente acogedor y adecuado. X
5.- SUFICIENCIA La presentacion personal de los trabajadores del comedor es
higiénica bien vestidos, limpio y ascados. X
| INTENCIONALIDAD I}l personal esté bien vestido y refleja una apariencia pulcra. ) X
7~ CONSISTENCIA | La apariencia de las instalaciones fisicas del comedor esta en
armontia con el tipo de servicio que presta. X
8 - COHERENCIA [l servicio del comedor se lleva a cabo durante el afio. X
9.- METODOLOGIA Los servicios complementarios del comedor se prestan segun X
lo programado.
I—— Cuando usted tiene problemas de tipo laboral siente que los
10.- PERTINENCIA | yjiembros del comedor son comprensivos. A
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' S INACEPTABLE MINIMAMENTE
CRITERIOS INDICADORES ACEPTABLE | ACEPTABLE _|

| _ G0 [ 4550 [ 55| 60 [ 65|70 |75 |80 [85[90]95]100
1.- CLARIDAD [T servicio del comedor se lleva a cabo durante el afio. X
2.- OBIETIVIDAD [0s servicios complementarios del comedor se prestan segin lo|

_programado. X
3. ACTUALIDAD Cuando usted tiene pt:ohlemas d(_a tipo laboral siente que los| X

, miembros del comedor son comprensivos.

7-ORGANIZACION | El servicio que brinda el comedor es adecuado. ‘
5.- SUFICIENCIA Los horarios de atencion del comedor son de lo mas

recomendados

A
. il personal del comedor cumple los horarios de atencion segin
INTENCIONALIDAD | = P*7> : e | S8 X
el horario previamente establecido
7 CONSISTENCIA | Ll comedor atiende a todos los comensales.
8.- COHERENCIA I:] comedor brinda servicios adicionales. X
9.- METODOLOGIA El comedor 911111?}1e con poner 2 dl:f:pnsw]un' t?e ) los N
comensales la informacion respectiva sobre el menu diario.
I Ios trabajadores del comedor resuelven las inquietudes de log |

10.- PERTINENCIA | (o0 o cles X

I OPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento cumple con los requisitos para su

. PROMEDIO DE VALORACION: {p

Fecha: 13 de noviembore 0e 2022 Fiyma y sello d

| expertonformante:

DNIN® QAUSBZH |
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ANEXO 4
VISTA FOTOGRAFICA

’.17" > a o

Foto 1: Coordinando con las madres de familia del comedor “Los Angeles”.

Foto 2: Aplicando el cuestionario a las madres de familia del comedor popular “los
Angeles”
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Foto 3: Aplicando el cuestionario a las madres de familia del comedor popular “los
Angeles”

Foto 4: Aplicando el cuestionario a las madres de familia del comedor popular “los
Angeles”
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Foto 5: Asistiendo a las reuniones con las madres de familia del comedor popular
“los Angeles”, organizadas por la municipalidad provincial de Hudnuco

Foto 6: Asistiendo a las reuniones con las madres de familia del comedor popular
“los Angeles”, organizadas por la municipalidad provincial de Hudnuco.
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