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RESUMEN

El presente trabajo de investigacién tuvo como objetivo general determinar la
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los profesionales de
salud del Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano 2018. Los métodos usados
para el desarrollo de toda la investigacién fueron, como método general se utilizé el
método cientifico empleado para cada uno de los procesos a seguir, utilizandose como
métodos especificos al método, explicativo, cualitativo y cuantitativo que nos
permitié conocer cada variable por separado y sistematicamente ambas variables
como un todo. El resultado que se obtuvo de la investigacion fue que el Hospital
presenta un clima organizacional no favorable para el desempefio laboral del
personal. Ante todo, lo mencionado se concluye que existe influencia directa y
significativamente entre el clima organizacional y desempefio laboral del personal de
salud y con un Sperman igual a ,747 y con un nivel de significancia del 99% en el

Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano Huanuco 2018.

Palabras claves: Clima organizacional, desempefio laboral y profesional de salud.



ABSTRACT

The general aim of this research was to determine the influence of the
organizational climate on the work performance of health professionals at the
Regional Hospital Hermilio Valdizan Medrano 2018. The methods used for the
development of all the research were, as a general method, the scientific method used
for each of the processes to be followed, using as specific methods the descriptive,
explanatory, qualitative and quantitative method that allowed us to know each
variable by separately and systematically both variables as a whole. The result
obtained from the research was that the Hospital presents an organizational climate
that is not favorable for the work performance of the staff. First, the aforementioned
concludes that there is a direct and significant influence between the organizational
climate and the work performance of health personnel and with a Sperman equal to
747 and with a level of significance of 99% in the Regional Hospital Hermilio

Valdizan Medrano Huanuco 2018.

Keywords: Organizational climate - Work performance



Vi

INDICE
DEDICATORIA ettt ettt sae et e be e e e I
AGRADECIMIENTO ..ttt i
RESUMEN . ...t 1\
ABSTRACT e %
INDICE ...t Vi
INTRODUGCCION ..ottt st sssssssess iX
CAPITULO I: ASPECTOS BASICOS DEL PROBLEMA DE
INVESTIGACION. ..., 10
1.1. Fundamentacion del problema de investigacion...........c.ccccceveveiveenenn, 10
1.2 JUSHIFICACION ..ot 13
1.3, Viabilidad......ccoooiiiiiciie e 15
14. Formulacion del Problema...........ccoooiiiiiiiiiece e 15
1.4.1. Problema general ... 15
1.4.2.  Problemas eSPECIfiCOS........ccouiiiiiieiieie e 15
1.5. Formulacion de ODBJELIVOS.........cceeriieieiieeeee e 16
1.5.1. ODbjetivo GENEral.........ccecieiieeiecie e 16
1.5.2.  ODbjetivos eSPECITICOS ......c.eviiiiieiieiee e 16
CAPITULO II. SISTEMA DE HIPOTESIS
2.1. Formulacion de 1a hipOtesSiS .........c.ccveveiieieece e, 18
2.1.1. HipOtESIS GENEIAL.......ccuiiiiiiiiieiieieee e 18
2.1.2. HipOtesis eSPECITICAS.......ccvciueeiiiiieiie e 18
2.2. Operacionalizacidn de variables ..o 20
2.3. Definicion de términos operacionales...........cccoccevveveiviccecce e 23



Vil

CAPITULO H: MARCO TEORICO .....oiviririiiesiesisissssessssssss s 24
3.1 ANTECEABNTES ...ttt 24

3.2, BASES TEOMICAS ...veuveuvevetiresieiiste ettt 26

3.3, Bases CONCEPLUAIES..........ceevvieieiieie e 31
CAPITULO IV. MARCO METODOLOGICO......cceverererierseeieseeiesesieee s 32
A1, AMDITO.......ovieciieeicee et 32

4.2. Tipoy nivel de iNVeStigacion ...........cccocereireneinene e, 32

4.3. PobIaCiON Y MUESIIA ......ceeiviiieeie e 33
4.3.4. Descripcion de 1a poblacion............ooevvuiiiiiiiiiiiiiii e 33
4.3.5. Muestra y método de muestre0. ........oovvvuiiniiiiiiiiiiiiiieiaiiaanennn. 33
4.3.6. Criterios de inclusion y exclusion .............coooiiiiiiiiiiniiin.e. 34

4.4. Disefio de iNVESTIGACION ........ccccveiiiiice e 34

4.5. TECNICas € INSIIUMENTOS ......cviuerieiereeierieiee e 34
A.5. 0. TECNICAS .. vevetereereeteete ettt sttt ettt sttt st et eresbe st e neane b e e ene e 34
4.5.2. INSTTUMENTOS .....c.eeiiiiiiiiie e 35
4.5.2.1.Validacion de los instrumentos para la recoleccion de datos............ 35
4.5.2.2. Confiabilidad de los instrumentos para recoleccion de datos............ 35

4.6. Técnicas para el procesamientos y analisis de datos.............cccccevvvennnne. 35

4. 7. ASPECLOS BLICOS ....uveivieeieeieiteesie et st e ste ettt et e sae e sre e ans 36
CAPITULO V. RESULTADOS Y DISCUSION......oovrimrirrrireinerneerneeneeseeesneenns 37
5.1, ANAlISIS deSCIIPLIVO......ccueiiiiieciecic e 37

5.2. Analisis inferencial y contrastacion de hipOtesis..........coccocvvvvreviennnnn. 47

5.3. Discusion de reSultados ..........ccoccoeiieiiiinineieeeee e 50

5.4. Aporte de 1a inVestigaCion ...........cccceveeiiiieie e 52



viii

CONCLUSIONES. ... e 53
SUGERENCIAS ... 54
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS........oooeuiieeveeeeteteeee e ses s 55

AN E X O S 58



INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general determinar la
relacién que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
profesionales de salud del Hospital Regional Hermilio Valdizan. haciendo un especial
énfasis en el clima organizacional que se entiende como las percepciones que tiene el
trabajador sobre el medio ambiente donde labora y la importancia del clima
organizacional se basa en la influencia que este ejerce sobre el comportamiento de
los trabajadores, es evidente que la existencia de un adecuado u Optimo clima
organizacional repercute positivamente en el desempefio del trabajador y de la
institucion en general. Con la presente investigacion se busca la relacion entre el
clima organizacional con el desempefio laboral, y el problema que se plantea es
¢Coémo influye el clima organizacional en el desempefio laboral de los profesionales
de salud del Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano 20187 Por lo tanto, para
obtener los resultados de la investigacion se siguio el siguiente orden de la estructura
de la investigacion, que comprende cuatro capitulos.

En el primer capitulo I, se eshoza todo lo que se refiere al problema de investigacién
y se brinda un panorama general del trabajo; planteando, describiendo y formulando
el problema y objetivos.

En el capitulo I, se plantea la fundamentacidn tedrica estableciendo los antecedentes
de la investigacion, las bases tedricas y el marco conceptual sobre la cual se sustenta
el trabajo.

El capitulo 11, se refiere a la metodologia de la investigacion. Se fundamenta la
descripcion de la hipotesis, el tipo y disefio de investigacion, las técnicas y métodos
de analisis de datos, la operacionalizacion de las variables y la poblacién de estudio.
De esta manera se ofrece una idea clara sobre la forma en que se trabajo para llegar a
los resultados finales.

El capitulo 1V, presenta los resultados obtenidos a través de las encuestas aplicadas a
los trabajadores. Asimismo, la discusion que ha sido realizado en funcion a los

objetivos.
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CAPITULO |

ASPECTOS BASICOS DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1.  Fundamentacién del problema

Actualmente a nivel internacional el clima organizacion cobro mayor
importancia en todas las organizaciones y el sector salud no es ajeno a estos nuevos
cambios en fin de implementar en la gestion de la cultura organizacional en un mundo
cada vez méas globalizado, competitivo y que anteriormente solo se centraban en
encontrar metas ya programadas sin tener en cuenta la calidad de vida laboral del
personal a diferencia que hoy en dia las instituciones estan demostrando mayor interés
al conjunto de emociones favorables y adversas con las que se encuentran los
empleados en cuanto a su satisfaccion propia, su vinculo con otras personas dando
como un resultado causal entre un ambiente favorable y su rendimiento general dentro
de la institucion reflejandose como resultado los servicios y atenciones que brindad el
empleado, con respecto las instituciones de salud se ve reflejado esto en su atencion

sanitaria de calidad que comienza desde el primer nivel de atencion.

Por otra parte, el Ministerio de Salud Peruana. Define el clima organizacional
como la nocion de los participantes de una empresa con respecto al trabajo, el entorno
corporal y las relaciones interpersonales que se dan a su alrededor, y en su Plan
Estratégico 2002-2012, sefiala que la institucion de recursos humanos sugiere
insatisfaccion laboral, debido a que estdn desmotivados de su trabajo, con bajos

salarios y con una pérdida de incentivos y reglas de promocién (1).

Por otro lado, Gubbins Ana. M. la gerente general de Great Place to Works
Institute Perd. Explica que después de que los humanos estén encantados con lo que
hacen, pueden estar inclinados a ofrecer el 100% de rendimiento 0 mas, y eso

representa un beneficio fantastico para la empresa (2).

Desde hace bastante tiempo, los directivos estan dando mas importancia al clima
organizativo que favorece al éxito de las metas de la organizacion. Todavia hay
algunas organizaciones que no operan bajo esta técnica de gestion. Al respecto este
método dio un vuelco a nivel mundial y nacional, debido a que los seres humanos

quieren un entorno apropiado hacia su desarrollo que indica el triunfo o el fracaso de
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las agencias dependera en gran medida del grado de percepcion que los trabajadores
tengan de su lugar de trabajo. Pero para conseguirlo, es muy importante crear unos

escenarios adecuado para la realizacion del trabajo.

Esta investigacion se concentro en el clima organizacional y en el desempefio de
las tareas para determina el gran éxito de las organizaciones donde las instituciones de
salud no son ajenas a preocuparse al logro de los resultados relevantes dentro de la

produccién de servicios de salud.

El reconocimiento laboral, la motivacion y la forma de comunicacion de los
trabajadores son la fuerza motriz para esperar responsabilidades y dirigir su
comportamiento representativo y alcanzar un buen desempefio laboral en una

organizacion (4).

Por lo tanto, en estos aspectos es vital determinar la incidencia del ambiente de
trabajo en el rendimiento laboral de los trabajadores del Hospital Hermilio Valdizén,
se ha observado que el ambiente de trabajo no es el mas favorable. cabe sefialar, los
elementos que estdn para generar un clima organizacional asombroso son los

siguientes:

La comunicacién interpersonal entre las personas de la organizacion no es fluida
debido a la forma vertical. Esto hace que la comunicacion descienda desde arriba hacia
abajo. Esta forma limita la relacion con los diferentes trabajadores dentro de la
empresa, produciendo como resultado interferencias en las relaciones interpersonales

y dentro de las comunicaciones de la organizacion.

En lo que respecta a la motivacion de los trabajadores, existen enfoques para
generarla, entre los que se incluyen las recompensas por la productividad de las
pinturas, la popularidad no publica, los premios, las vacaciones, el aumento de los
ingresos y otros. Pero todo eso se lleva a cabo muy pocas veces en el transcurso del

afo.

Por ultimo, el rendimiento laboral, la eficacia y la eficiencia pictérica de los
empleados de la organizacion no es lo mas til. Debido a los diferentes factores que se
han sefialado dentro de los articulos anteriores, y todo esto representa un reflejo de su

rendimiento y el control de la empresa que no cumple con las expectativas esperadas
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de la poblacion. Por lo que el desempetio laboral “es la conducta del empleado en la

exploracion de los objetivos fijados, esto compone la destreza individual para lograrlo”
(4).

Por ello, una empresa debe ser un espacio donde se rednan seres humanos
contentos y motivados para conseguir los objetivos de un empleador. Y muchos
autores estan de acuerdo en que el clima organizacional es el ambiente de la vida

laboral satisfactorio que influye en la capacidad y el progreso de la aptitud humana
(5).

En la actualidad las empresas de todo el mundo exigen grados de competitividad
para obtener un desarrollo regular, aplicando estructuras que mejoren el rendimiento
de su cuerpo de trabajadores para adquirir reproductividad y valia y las empresas que
se desarrollen en un clima organizacional obtendran un estadio de rendimiento general
extremadamente bueno en cada uno de los empleados y dentro del contexto en el que
se desarrolla el entorno operativo tiene una datacion instantanea dentro de la actividad

del rendimiento general de los trabajadores (6).

Sin embargo, su importancia dependera de la mejora ok de la entidad. Esto
implica impartir las condiciones vitales para los trabajadores. En salud no son ajenos
a ello ya que un hospital es una organizacion que presta servicio al cuidado de la salud
atreves de sus trabajadores que lo conforman como son los profesionales de salud que
estan en contacto directo con los usuarios (pacientes) de brindarles una atencion de
calidad, por lo que es una interrelacion entre médico y paciente, por lo que es
fundamental que el personal de la institucion se encuentre satisfecho laboralmente con
su trabajo brindandoles condiciones necesarias y un ambiente laboral positivo por lo
que es importante tener un buen clima organizacional ya que influye en rendimiento

del desempefio del personal.

En cuanto al espacio donde se desarrolla la investigacion es en el Hospital
Regional Hermilio Valdizan Medrano, También se podria afirmar que el individuo
desea ser reconocido como un ser imperativo y no simplemente cualquier otra pieza
dentro de un empleador. Es decir, la persona desea todo el interés esencial para llevar

a cabo una pintura suficientemente buena dentro del empleador.



13

Entendiendo que los cuadros en la vida del hombre juegan una funcién esencial
porque las personas suelen pasar la mayor parte de su tiempo funcionando en las
empresas, y de esta interaccion y su paso por ellas dependera que su existencia sea
mejor y estimulante, ya que puede ser también insatisfactoria y fea. Del mismo modo,
si un empresario no tiene ahora un buen clima, tiene sus peligros en comparacion con
otros que si lo tienen, ya que pueden proporcionar una mejor calidad de vida a su
personal, y por lo tanto, mejorar sus productos y servicios. Por su parte las
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procedimientos que surgen en
un entorno de trabajo se utilizan como un detalle fundamental, por lo que la calidad
del entorno juega un papel crucial en la percepcion del clima de una empresa. Sin
embargo, esas percepciones dependen en gran medida de las actividades, interacciones
y estudios que cada miembro tenga con el grupo, por lo que se pondera la interaccién

entre las caracteristicas personales y las organizacionales (7).

En el &mbito de la salud publica, se da una importancia capital a la evaluacién del
clima organizativo en las instituciones, ya que constituye un elemento vital dentro de
la mejora de su enfoque organizativo planificado, permitiendo al gestor tener una
visién de futuro de la corporacidon, y como detalle de diagnostico del hecho cambiante
del entorno, lo que permite identificar los deseos reales del idéntico con respecto al
destino preferido, lo que insinuara los movimientos a iniciar dentro del regalo para

lograr la vision de futuro disefiada para la institucién (8).
1.2.  Justificacion e importancia de la investigacion

Los efectos que se obtengan de los estudios permitiran al Hospital Regional
Hermilio Valdizan Medrano optimizar el clima organizacional para lograr un mejor
desempefio laboral de los profesionales de salud y un insuperable clima
organizacional. Por lo cual una empresa o institucion que motive a su personal
brindandole todo lo necesario para su adecuado desarrollo de sus actividades a la vez
otorgandoles beneficios y reconocimientos tendra como resultado un mejor

desempefio laboral.

+ Como justificacion tedrica, Los efectos de la investigacion pueden ser

generalizados a diferentes empresas publicos de la region, ya que el nivel social
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y cultural es comparable. Asimismo, los resultados ayudaran a las teorias sobre
el entorno laboral y su efecto en el rendimiento general de los cuadros,
aportadas por numerosos autores, que refieren que un rendimiento eficaz de los
cuadros implica que el control de la organizacion se refleje, no sélo en la
ejecucion de las finanzas, sino también en la creacion de un entorno favorable
en el que el experto sienta que es mucho mas rentable trabajar para ofrecer un

gran trabajo (9).

Sobre la justificacion préactica, Nos permitio el analisis del clima
organizacional del hospital y su impacto en el rendimiento general de los
profesionales de la salud para alcanzar las metas y objetivos del centro de salud,
por lo que uno puede ser til para los administradores del hospital, debido a
que nos va a permitir tomar conciencia de la conexion entre el clima
organizacional y el rendimiento general de las pinturas del cuerpo de
trabajadores y las consecuencias de la tesis hara una contribuciéon a los
servidores del barrio publico tienen la capacidad de recoger las amenazas que
podrian tener un efecto sobre el buen desempefio del trabajo, ademas de una

manera de evitarlos y en varios casos la forma de deshacerse de ellos.

El cuanto la investigacion se justifica a nivel metodoldgico, el método
cuantitativo a nivel relacional contribuyo a la obtencién de datos del grado de
percepciones de los trabajadores de estudio a partir de las percepciones de los
trabajadores, ya que va a permitir ofrecer un instrumento de dimension que
puede ser utilizado para las dos variables y que también podria ser aplicado en

otros establecimientos dentro del sector sanitario.

Por altimo, el presente estudio se justifica a nivel social Por la razon de que
los efectos obtenidos de los estudios serviran para ampliar un entorno
agradable y mejorar el rendimiento general de los empleados de salud en el
Hospital Regional Hermilio Valdizan. Para lograr sus objetivos institucionales
y que la poblacién pueda contar con servidores publicos que ofrezcan una
prestacion precisa, camino a la vida de un entorno laboral sorprendente dentro
de la organizacion. A la vez pudiera ser también aplicada en otras instituciones

del sector salud.
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1.3.  Importancia o propdsito

Nos permiti6 un analisis del clima organizacional del Hospital para determinar la
relacion con el desempefio laboral y poder tomar las decisiones correctas para que

determine el futuro de la organizacion.
1.4.  Viabilidad de la investigacion

Es viable por que se tiene acceso a lugar donde se realiza la investigacion, se
cuenta con el recurso humano, econdémico, bibliografico y la informacion debe ser

objetiva y confiable.

1.5. Formulacion del problema

1.5.1. Problema general
» (Como influye el clima organizacional en el desempefio laboral de los
profesionales de salud del Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano
20187

1.5.2. Problemas especificos

» ¢Cual es el clima organizacional de los profesionales de salud del Hospital
Regional Hermilio Valdizan Medrano 2018?

» ¢Como es el desempefio laboral de los profesionales de salud del Hospital
Regional Hermilio Valdizan Medrano 2018?

» ¢Como influye la comunicacion interpersonal y el desempefio laboral de
los profesionales de salud del Hospital Regional Hermilio Valdizan
Medrano 2018?

» ¢Como influye la motivacion del personal y el desempefio laboral de los
profesionales de salud del Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano
20187

» ¢Como influye la comunicacion interpersonal y eficiencia laboral de los
profesionales de salud del Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano
20182
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¢Coémo influye la comunicacion interpersonal y eficacia laboral de los
profesionales de salud del Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano
20182
¢Como influye la motivacién del personal y eficiencia laboral de los
profesionales de salud del Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano
2018?
¢Como influye la motivacion del personal y eficacia laboral de los
profesionales de salud del Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano
2018?

1.6. Formulacion de los objetivos

1.6.1. Objetivo general

>

Determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio
laboral de los profesionales de salud del Hospital Regional Hermilio
Valdizan Medrano 2018.

1.6.2. Objetivos especificos

>

Describir el clima organizacional de los profesionales de salud del
Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano 2018

Describir el desempefio laboral de los profesionales de salud del Hospital
Regional Hermilio Valdizan Medrano 2018.

Conocer la influencia entre la comunicacion interpersonal y desempefio
laboral de los profesionales de salud del Hospital Regional Hermilio
Valdizan Medrano 2018.

detectar la influencia entre la motivacion del personal y desempefio
laboral de los profesionales de salud del Hospital Regional Hermilio
Valdizan Medrano 2018.

Conocer la influencia la comunicacion interpersonal y eficiencia laboral
de los profesionales de salud del Hospital Regional Hermilio Valdizan
Medrano 2018.
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» Conocer la influencia entre la comunicacion interpersonal y eficacia
laboral de los profesionales de salud del Hospital Regional Hermilio
Valdizan Medrano 2018.

» Detectar la influencia entre la motivacion laboral y la eficiencia en los
trabajadores del Hospital Regional Hermilio Valdizan 2018.

» Detectar la influencia entre la motivacion laboral y la eficacia en
profesionales de salud del Hospital Regional Hermilio Valdizan
Medrano 2018.
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CAPITULO 11
SISTEMA DE HIPOTESIS

2.1. Formulacion de las hipétesis

2.1.1. Hipotesis general

>

>

Hi: el clima organizacional si influye en el desempefio laboral de los
profesionales en salud del Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano
Huénuco-2018.
HO: el clima organizacional no influye en el desempefio laboral de los
profesionales en salud del Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano
Huénuco-2018.

2.1.2. Hipotesis especificas

>

Hi1: la comunicacion interpersonal si influye en el desempefio laboral de
los profesionales en salud del Hospital Regional Hermilio Valdizan
Medrano Huanuco-2018.

HO.: la comunicacion interpersonal no influye en el desempefio laboral de
los profesionales en salud del Hospital Regional Hermilio Valdizan
Medrano Huanuco-2018.

Hiz: la motivacion del personal si influye en el desempefio laboral de los
profesionales en salud del Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano
Huéanuco-2018.

HO2: la motivacion del personal no influye en el desempefio laboral de los
profesionales en salud del Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano
Huanuco-2018.

Hiz: la comunicacion interpersonal si influye en la eficiencia laboral de los
profesionales en salud del Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano
Huanuco-2018.
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» HO0az: la comunicacion interpersonal no influye en la eficiencia laboral de
los profesionales en salud del Hospital Regional Hermilio Valdizan
Medrano Huanuco-2018.

» His: la comunicacion interpersonal si influye en la eficacia laboral de los
profesionales en salud del Hospital Regional Hermilio Valdizan
Medrano Huanuco-2018.

» HO04: la comunicacion interpersonal no influye en la eficacia laboral de
los profesionales en salud del Hospital Regional Hermilio Valdizan
Medrano Huanuco-2018.

» His: la motivacion del personal si influye en la eficiencia laboral de los
profesionales en salud del Hospital Regional Hermilio Valdizan
Medrano Huanuco-2018.

» HOs: la motivacion del personal no influye en la eficiencia laboral de los
profesionales en salud del Hospital Regional Hermilio Valdizan
Medrano Huanuco-2018.

» Hie: la motivacion del personal si influye en la eficacia laboral de los
profesionales en salud del Hospital Regional Hermilio Valdizan
Medrano Huanuco-2018.

» HO0s: la motivacion del personal no influye en la eficacia laboral de los
profesionales en salud del Hospital Regional Hermilio Valdizan

Medrano Huanuco-2018.

2.2. Operacionalizacion de las variables

2.2.1. Variables independientes

» Clima organizacional
2.2.2. Variable dependiente

» Desempefio laboral
2.2.3. Variable interviniente

> Edad

» Sexo

» Tiempo de servicio
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2.3. Operacionalizacion de variables
Variable Definicién Conceptual Definicion operacional Dimensiones | Indicadores Escala
Relacion interpersonal
. .. El clima organizacional, icacié
El clima organizacional es el g los canales de comunicacion
: . .., | vaacorde al buen ambiente
_ ambiente propio de la organizacion .| @poyoy respeto
Variable que perciben los | Comunicacion _
independiente producido y percibido  por el interpersonal e el de [l
. trabajadores estudiandose organizacion
individuo de acuerdo con las J _ Inadecuad
- las siguientes dimensiones: Comunicacion a
condiciones que encuentran en su
. . . comunicacion Direccion y los trabajadores
proceso de interaccién social y en la Regular
- interpersonal la i
_ estructura organizacional, el cual se P y Incentl\_/os: ylo
Clima o motivacion. reconocimiento Adecuada
expresa en la comunicacion y i
organizacional o . Ambiente laboral
motivacion determinando la L _ _
S . Motivacion Ambiente fisico
eficiencia en el trabajo (10).
laboral

Cursos de capitacion

Cursos de capacitacion de
acuerdo a interés

Relacion entre el jefe y Ud.

Relacion entre Ud. y sus
comparieros
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Variable

dependiente

Desempefio

laboral

Desempefio laboral es la eficacia del

empleado en las organizaciones (11).

Sera medido a través de la

encuesta tomando en
cuenta las dimensiones
como son eficiencia,

eficacia y efectividad

Actividades
Eficacia Horario de atencion Bajo
Atencion de calidad Regular
Trabajo en equipo Alto
Actitud
Informacion
Desempefio
Documentos normativos
Actividades
Eficiencia Guias de atencion Bajo
laboral Tareas Regular
Resuelve problemas Alto

Identifica necesidades

Utilizacion de los recursos
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VARIABLE
DE
CATERIZACI
ON
SOCIODEMO
GRAFICAS

Es la observacion de un grupo de
poblacion humana y sus
caracteristicas sociales.

25-35an0s ordinal
Edad 35-45an0s
> de 45 afnos
Femenino ordinal
Sexo Masculino
1. Destacado
Tipo de 2. Contratado
servicio 3. Nombrado
1. Médico
Profesion 2. Enfermera(o)
3. Obstetra
ordinal
< de 1 afio
Tiempo de De 1 a5 afios
servicio De 5 a 10 afios

De 10 a 15 afios
> a 15 afos
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2.4. Definicion operacional de las variables

*

Clima organizacional: Facultad de la persona o la entidad que puede obrar
segun su criterio, con independencia de la opinion o el deseo de otros.
Comunicacién: Es un fendmeno inherente a la relacion que los seres vivos
mantienen cuando se encuentran en grupo.

Comunicacion interpersonal: La comunicacion interpersonal se da entre
dos personas que estan fisicamente proximas. Cada una de las personas
produce mensajes que son una respuesta a los mensajes que han sido
elaborados por la otra o las otras personas implicadas en la conversacion.
Desempefio laboral: Es el rendimiento laboral y la actuacion que
manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que
exige su cargo en el contexto laboral especifico de actuacion, lo cual permite
demostrar su idoneidad.

Eficacia: Mide el grado de cumplimiento de los objetivos de la institucion.
En qué medida esta cumpliendo con sus objetivos.

Eficiencia: Grado o cantidad en que se utilizan los recursos de la
organizacion para realizar un trabajo u obtener un producto. Implica la
mejor manera de hacer o realizar las cosas (minimo de esfuerzo y costo).
Motivacion laboral: Son los estimulos que recibe la persona que lo guian
a desempefiarse de mejor o0 peor manera en su trabajo.

Productividad laboral: Consiste en el aumento o disminucion de los
rendimientos originados de las variaciones de trabajo, el capital, la técnica

y cualquier otro factor.
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CAPITULO I1I
MARCO TEORICO

3.1. Antecedentes de investigacion

3.1.1. Internacional

Montoya Caceres, Pamela; Bermuadez Jara, Nikol; Burgos Rios, Felicinda;
Fuentealba Sandoval, Maria; Padilla Pérez, Alejandro. En el 2017 en Chile en su
investigacion. “Satisfaccion Laboral y su Relacion con el Clima Organizacional
en funcionarios de una Universidad Estatal Chilena”. Resultados: El 95% de
profesores y el 90,6% de los administrativos dijeron sentirse contentos con su empleo.
El ochenta por ciento de los profesores y el 72,7% del personal administrativo
sugirieron un alto grado del clima en el trabajo. El personal mas contento percibe un
mayor grado de clima organizacional es el que tiene entre 15y 29 afios de antigliedad
en la universidad y el que trabaja menos de 40 horas semanales (10).

Pérez Martinez, Claudia. 2013. Monterrey - México. “Relacion del grado de
compromiso organizacional y el desempefio laboral en profesionales de la salud
de un Hospital publico”. Los resultados mostraron que el 20% de los entrevistados
tenia un rendimiento regular y bajo. El 53,3% tenia un rendimiento regular-excesivo y
el 26,7% recibi6 el grado mas alto de calificacion. El tipo de tesis realizado es un
examen correlacional de corte transversal, cuasi-experimental y descriptivo, ya que se
trata de conocer y describir la relacion entre los elementos del compromiso
organizativo y el rendimiento de los cuadros, asi como proporcionar una explicacion
de esta correlacién (11).

Bautista Rodriguez, Luz. En el 2012. Colombia. Realizaron la tesis
“Desempeiio laboral de los enfermeros (a) egresados de la Universidad Francisco
de Paula Santander”. Resultados: Que el 85% de los titulados desempefien
satisfactoriamente deportes de gestion, administrativos y asistenciales, y que el 50%
mas efectivo realice actividades de instruccion e investigacion. El tipo de estudio es

cuantitativo descriptivo de corte transversal (12).
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3.1.2. Nacional

Monteza Izquierdo. Aixa. En el 2017. Tarapoto en la investigacion titulada
el Clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los
trabajadores del Hospital Rural de Picota. Tesis doctoral. Universidad César
Vallejo. EIl resultado final mas importante fue que el clima organizacional se
encuentra en un nivel cotidiano con el 65%, al mismo tiempo que el rendimiento de
las pinturas también se encuentra en un nivel regular con un 57%. Al mismo tiempo,
se lleg6 a la conclusién de que hay un cortejo instantaneo y considerable entre las
variables, esto se hizo mediante un estudio estadistico el Rho de Sperman demuestra
un valor positivo y de 0,807 que refleja que existe una correlacién muy fuerte, por lo
tanto, se acepta la hipotesis alterna (13).

Murrieta Lozano. Roccio. En el 2016. Huanuco. “Motivacion y satisfaccion
laboral en los profesionales de salud del servicio de emergencia del Hospital de
contingencia Tingo Maria”. [Tesis doctoral]. Universidad de Huanuco. Escuela
de Post Grado. Resultados: EI 50% de los profesionales que trabajan en la rama de
urgencias tenian un bajo nivel de motivacion; el cuarenta y ocho% tenian un ligero
nivel de motivacion y solo el 2% sugeria un grado de motivacion excesivo. El setenta
y seis por ciento de los especialistas que trabajan en la rama de urgencias sugirié estar
modernamente desilusionado; el 18% menciond estar desencantado con su trabajo y el
6% mas efectivo reporto tener orgullo laboral (14).

Rivas Huayana, Edith. 2015. Andahuaylas-Peru. Universidad Nacional José
Maria Arguedas. Facultad de ciencias de la empresa. “Clima organizacional y
desempeniio laboral de los servidores de las municipalidades distritales de la red
Sondor-Andahuaylas”. En los resultados obtenidos de la relacion entre el clima
organizacional con el desempefio laboral es de 0,790 en la Municipalidad Distrital de
Andarapa lo cual es una relacion positiva alta; Municipalidad Distrital de Pacucha es
de 0,805 lo cual fue una relacion positiva alta demostrando que al mejorar el clima
organizacional tiene efectos en el desempefio general de los empleados. La
investigacion es cuantitativa y no experimental, transaccional-correlacional y utilizé

un disefio descriptivo-correlacional (15).
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Espejo Rodriguez. Maricarmen. En el 2014. Huancayo en su tesis. Influencia
del clima organizacional en el desempefio laboral del personal de la direccion
regional de agricultura Junin. Tesis doctoral. Universidad Peruana Los Andes. Los
resultados recibidos de los estudios han sido que la Direccién Regional de Agricultura
presenta un clima organizacional negativo con un 67,7% para los cuadros de
rendimiento general del grupo de trabajadores y que puede haber un impacto directo y
enorme. La variable clima organizacional influye directamente en el desempefio
laboral (16).

3.1.3. Locales

Vela Lopez, Silna. En el 2015. Huanuco-Peri. “Clima organizacional y
satisfaccion del usuario externo - hospital regional Hermilio Valdizan”. [Tesis
doctoral]. Universidad de Huanuco Escuela de Post Grado. Resultados obtenidos son
los siguientes: El 72,2% (231) de los usuarios entrevistados han sido los propios
usuarios. El 65% (208) eran chicas. El 40% (128) tienen estudios secundarios. El
89,1% (285) tiene seguro médico integral (SIS). El 62% (201) eran continuistas. El
25,3% (81) se encuentra en la institucion de 25 a 31 afios. EI 77,5% de los trabajadores
informd que el clima organizacional se volvié impropio. No hay ninguna datacion
generalizada entre el clima organizacional y el placer de la persona externa, lo que
significa que el clima organizacional tiene un cortejo terrible susceptible con el orgullo
del consumidor externo. El tipo de estudio fue descriptivo, observacional,

correlacional, prospectivo y transversal (17).

3.1. Bases teoricas:
clima organizacional

Se da por medio de las percepciones compartidas con la ayuda de los
colaboradores de una empresa con respecto al entorno fisico en el que se desenvuelve,
afirma que es la observacion de los comportamientos humanos, las actitudes y el
rendimiento general en un entorno organizacional.’” Es una herramienta de
seguimiento que sirve para tropezar con las deficiencias que las personas descubren en
su labor aspectos que satisfacen y que no. También el clima como una peculiaridad

extraordinariamente consistente del entorno interno de un empleador, que es calificado
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por el uso de sus individuos, que impacta en su comportamiento. El uso de incentivos
a los colaboradores de la organizacion ayuda a un mejor desempefio (17).

Un determinado entorno laboral es percibida, sentida o calificada por los
individuos que componen la empresa y que impactan en su comportamiento; es decir,
la percepcién directa que el personal o las personas pueden ser interpretadas y
analizadas para construir un ambiente de favorable traducida en comportamientos
seguros que tienen efectos en la organizacién mejorando el desempefio laboral (18).

Importancia del clima organizacional Segin el concepto de Hall. Es muy
aplicable porque muestra los bienes, cualidades y creencias de las personas, que es Util
para el supervisor para el estudio y prondstico sobre el ambiente de trabajo de su
empresa, debido a 3 simples razones; 1) administracion efectiva de las formas mas
factibles, 2) Hacer una evaluacion aproximadamente de los recursos de problema y
finalmente los activos de tensiébn o insatisfaccion que intervienen en los
comportamientos negativos al frente de la agencia (18).

Dimensién Comunicacion interpersonal.

Es el mecanismo significativo para poder vincular a la persona y la organizacion
y alcanzar a comunicar algo de nosotros mismos.
El proceso de comunicacion interpersonal debe tener los siguientes tres elementos
bésicos:
a. Fuente / codificador. La fuente de codificacion es el hombre o la mujer en el
escenario de intercambio verbal interpersonal que ocasionay codifica los registros que
necesita para el porcentaje con alguna otra persona. La codificacion es el sistema de
organizacion de las estadisticas en alguna forma que pueda ser adquirida y entendida
por cualquier otro hombre o mujer (19).
b. Sefal. La informacion codificada forma un mensaje que se ha trasferido de un
individuo a otro.
c. Decodificador / destinatario Es la persona con la que la fuente trata de
proporcionar los hechos. La persona recibe el signo y lo descodifica o interpreta el
mensaje para determinar su significado (20).
Dimension Motivacion laboral

Es la disposicion para hacer algo que satisface su necesidad. Con respecto a lo

mencionado, es una mentalidad vital para que el personaje se sienta relajado en su



28

empleo; para que lo realice con &nimo o incluso para que obtenga una realizacion
personal. Cuanto mayor sea la motivacion, mayor sera la agilidad para moverse y hacer
deporte.

El procedimiento de la motivacién dentro del area administrativa busca influir en
el comportamiento de los seres humanos, con la proposicion primordial de que es de
lejos el motor principal para que los seres humanos trabajen con mayor eficacia, y
consta de elementos que razonan, drenan y mantienen la psicologia humana en un
sentido personal que se emplea un conjunto de emociones (21).

Teoria de motivacién de los factores de Herzberg

Frederick Herzberg; Formuld la teoria de los dos factores para explicar mejor el
comportamiento de los seres humanos en el lugar de trabajo y postula los estilos de
vida de dos elementos que guian la conducta de los seres humanos.

-Factores higiénicos o factores extrinsecos: Es el entorno que rodea a los humanos
es extrinseca mueve a una persona a realizar un interés proviene de un incentivo lejano
y no aparece de la propia empresa. Funciona como un refuerzo.

-Factores motivacionales o factores intrinsecos: Estos elementos estan por debajo
de la inspeccidn de la persona, ya que se relacionan con lo que €l / ella hace y juega.
Los elementos materiales implican las emociones relacionadas con el crecimiento del
hombre o la mujer (23).

Desempefio laboral:

Son las conductas localizadas en los empleados que pueden ser aplicables al éxito
de los objetivos de la empresa. De hecho, se afirma que el rendimiento general de los
cuadros exactos es la maxima electricidad relevante de una agencia.

Se dice que para que usted adquiera los objetivos y suefios que se propone
ejecutar, el hombre ahora no trabaja solo, sin embargo, necesita la guia de otras
personas en su entorno organizacional, que le permite ser adecuarse al entorno en el
que se desarrolla.

El rendimiento laboral es la direccidn real de los trabajadores, tanto en el orden
profesional y técnico, como en el de las relaciones interpersonales que se crean en el
cuidado del sistema de salud de la poblacion; donde, a su vez, el factor ambiental tiene
un impacto vital. Por lo tanto, existe una correlaciéon directa entre los factores que

representan el rendimiento global de los expertos y las personas que determinan la
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primera clase general de la oferta sanitaria.

Esta teoria del rendimiento global e incorporada a la excelencia de los servicios,
termina por postular la evaluacién del rendimiento pericial como una técnica continua
de valoracion del satisfactor de la asistencia sanitaria. Para determinar el rendimiento

laboral satisfactorio, es necesario tener el control de los problemas que afectan (24).

Caracteristicas del desempefio laboral

Corresponden a la comprension, las capacidades y las habilidades que se prevé
que alguien aplique y muestre al desempefiar su trabajo:
Adaptabilidad: Se refiere a mantener la eficacia en diferentes entornos y con tareas,
obligaciones y personas Unicas.
Comunicacién: Es la capacidad de concretar sus opiniones de manera eficiente tanto
en grupo como en mi opinion.
Iniciativa: es la intension de ser capaz e influye sobre los sucesos para alcanzar
objetivos (25).
Conocimientos: Se refiere al grado de conocimiento técnico y profesional. La
capacidad de mantenerse al dia de las tendencias y desarrollos actuales en su &mbito
de informacion.
Trabajo en equipo: Se refiere al potencial para desenvolverse con éxito en grupos de
trabajo/empresas para lograr los objetivos del empleador, ayudando y creando un
entorno armonioso que permita el ascenso.
Estandares de trabajo: Se refiere de nuevo a la capacidad de satisfacer y superar los
objetivos o requisitos de la organizaciéon y al potencial de obtener registros para

proporcionar comentarios y mejorar la maquina.

Dimensién del desemperio laboral

Eficacia

Se trata del enfoque, los métodos y las estrategias mas adecuados que podrian estar
bien planificados y organizado para el logro de los objetivos (27).

Indicadores de eficacia:

Cobertura: es el resultado numérico del valor en que son capaces de satisfacer la
demanda (28).
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Orientacion: Se refiere a la exactitud con la que se alcanza a la poblacion objetivo.
Capacidad de satisfacer la demanda de vanguardia: (Se logra con respecto a la
problematica a tratar) (28).

Eficiencia laboral

Es la cualidad de disponer de alguien o de algo para conseguir un efecto determinado,
es decir con la ejecucion de actividades que permite alcanzar las metas establecidas.
Se refiere a la mejor forma de hacer o actuar (técnica) los asuntos, para que las fuentes
(personas, maquinas, sustancias no cocinadas) se realicen de la forma mas racional
posible (29).

Relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral

Se suele tener en cuenta que el clima afecta a la conducta de los individuos dentro
de la empresa y que este efecto no es el fabricado a partir de una ocasion aislada, sino
de la exposicién ininterrumpida a un estado de cosas y un ecosistema especificos en
los que pueden estar inmersos. La percepcion es el vinculo entre las situaciones
organizativas y el comportamiento (30).

Hablar del efecto del clima en el rendimiento general del trabajo es pensar en El
impacto del clima en las actitudes y los comportamientos, de manera que se puede
provocar un tipo de rendimiento u otro. En las percepciones que las personas se forman
de su entorno pictorico, la manera en que se establece la asignacion, el dispositivo de
alabanza en el lugar, la manera en que se controlan los picos, la forma de intercambio
verbal y otros juegan una posicion crucial. Pero los sujetos también tienen perspectivas
y suefios (31).

Segun Pintado (20) Afirma que el mejor o pésimo ambiente de pintura, redundara
en el rendimiento global del trabajador, si el empleado se encuentra en un clima de
cooperacion institucional y reputacion de su correcto trabajo, entonces su
productividad sera mayor y un éxito, por el contrario, si revela un entorno adverso,
con un comportamiento corporativo horroroso, falta de conversacién y ayuda mutua,
entonces las consecuencias de su productividad pueden ser desastrosas y adversas para

la empresa.
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3.2. Bases conceptuales

Clima organizacional: Es el examen de la conducta humana, las actitudes y el
rendimiento en un medio ambiente organizativo.

Desempefio laboral: Es el rendimiento laboral y el desempefio global manifestado
con la ayuda del trabajador en la realizacion de las principales caracteristicas y
responsabilidades requeridas por su rol dentro del contexto particular de las pinturas,
lo que permite demostrar su idoneidad.

Profesional de salud: persona capacitada para atender problemas de salud brindando
Atencidén primaria y especializada.

Hospital: es un lugar donde se brinda atencién médica, quirargicas y de rehabilitacion

y es donde también se pueda realizar investigaciones.
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO
4.1. Ambito de estudio

La tesis se ejecutd en el Hospital Regional “Hermilio Valdizdn Medrano” en
Huénuco que estd ubicado en el Jr. Hermilio Valdizan N° 950, que colinda por la
izquierda con el Jr. Constitucion por la derecha con el Jr. Progreso por el frente con Jr.
Hermilio Valdizan, por detras con el Jr. Bolivar.

Sus limites son: por el Norte con el distrito de Pillcomarca; por el Sur con el
distrito de Santa Maria del Valle; por el Este con el distrito de Amarilis; por el Oeste
con la metrépoli menor Aparicio Pomares y la metrépoli de Nauyan Rondos. Tiene
una extension territorial de 174.58 Km2. Con una temperatura de 22° C y una maxima
de 30° C; considerables precipitaciones fluviales desde diciembre hasta abril. Su rango
es: sur 09° cincuenta y cinco' 40", oeste setenta y seis® 14' 00" y 1912 metros sobre el
nivel del mar.

Esta unidad viene presentando ofertas a los seres humanos de Huanuco desde
hace trece afios, con horarios previamente establecidos en coordinacién con los

usuarios que requieren dicha atencion.

4.2.Tipo y nivel de la investigacion

Es de nivel explicativo que expone la conexion que existe entre las variables que
forman la causa y el impacto. Es observacional porque se realiza sin manipular las
variables imparciales. Es analitica porque las variables a estudiar son dos 0 mas, con
el motivo de buscar la afiliacién o dependencia entre ellas. Es aplicada, esta forma de
investigacion esta orientada a la resolucion de problemas sensibles, y su razon de ser
es hacer aportaciones a la informacion teorica. Transversal debido a que las unidades
aplicadas a la muestra se implementan en un solo instante, las variables se miden una
sola vez y es prospectiva: esta observacion pertenece al tiempo futuro y los hechos se
recogen a partir de un nimero de activos y su examen considera las causas factibles y

trata de definir los posibles resultados.
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4.3. Poblacién y muestra

4.3.1. Descripcion de la poblacion

La poblacion de esta investigacion estuvo conformada por médicos, obstetras y
enfermeras del Hospital Regional Hermilio Valdizan, haciendo un total de 200
profesionales de salud.

4.3.2. Muestra y método de muestreo

Para obtencion de la muestra se utilizo el muestreo aleatorio simple porque cada
elemento de andlisis de la poblacién puede ser seleccionado para integrar la muestra
de estudio.

La formula utilizada para la muestra es:

n= Z’xpxqxN
E>(N-1)+Z*xpxq
Donde:
n = Muestra $?
N = Poblacion 200
p = Tasa posible de ocurrencia 0.5

q = Tasa posible de no ocurrencia 0.5
E = Nivel de significancia 0.05
Z = Nivel de confianza (95%) 1.96
n = 1.962x0.50x0.50x200
0.052(210-1) +1.962 x0.50x0.50

n=192.08

1.4579
n=131.75
n=132

n= 132 profesionales de salud del Hospital Hermilio Valdizan.
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4.3.3. Criterios de inclusién y exclusién

Criterios de inclusion:

o Personal de salud que labora en el Hospital Regional Hermilio Valdizan.
o Personal nombrado.

o Personal contratado.

o Profesional que desea participar voluntariamente.

Criterio de exclusion:
o Seran excluidos los personales administrativos, de limpieza y seguridad,
los que se encuentre en vacaciones o descanso medico.

o Personal que no desea participar.

4.4. Disefio de investigacion
El esquema utilizado se convirtid en un disefio no experimental, pasante y

correlacional, que permitio la recogida de datos en un momento Unico y correlacional.

Donde:

=

M = Muestra

Ox = Variable 1

Oy = Variable 2

r = Relacion entre las variables de estudio

4.5 Técnicas e instrumentos.

4.5.1. Técnicas
Encuesta: Es un método de investigacion basado principalmente en un interrogatorio
verbal o escrito a seres humanos con la intencidn de obtener registros positivos vitales

para los estudios.
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45.2. Instrumentos

Cuestionario estructurado

Se utiliza para calcular o documentar diversas condiciones y contextos debido a
que las opciones de reaccion a cada consulta tienen opciones predescritas. Esto facilita
la evaluacion estadistica. La variable clima organizacional estd compuesto por tres
dimensiones: comunicacion interpersonal (6 items) y motivacién laboral (7 items).
Esta variable tuvo un total de 13 items.

Del mismo modo, la variable desempefio laboral, estuvo conformada por tres
dimensiones: eficacia (5 items), eficiencia laboral (5 items). Esta variable tuvo un total
de 10 items.

4.5.2.1.Validacion de los instrumentos para la recoleccion de datos

En la presente investigacion se opté por la validez denominada juicio de expertos
a través de 5 profesionales, expertos en el area de investigacion.
Como parte del examen técnico para decidir la validez de contenido se realiz6 una
desintegracion teorica en dos variables: clima organizacional y desempefio general del

trabajo, para medir el contenido del instrumento.

4.5.2.2.Confiabilidad de los instrumentos para la recoleccion de datos

Ademas, la fiabilidad de la consistencia interna del cuestionario se examind a
partir de un ensayo del coeficiente Alfa de Cronbach que arrojo un valor de 0.77 para

el cuestionario por lo tanto es confiable y consistente.
4.6. Técnicas para el procesamiento y analisis de datos

En primer lugar, se solicitd la autorizacion de la institucién médica con el director
de la misma a través de un formulario de software. Una vez adquiridos los permisos,
se solicito la colaboracion del personal sanitario de dicha entidad, se aplicaron los
aparatos en algin momento de su jornada de lunes a viernes dentro de las consultas
externas y servicios internos del Hospital donde se les solicito un par de minutos de su
tiempo y se les dieron las 6rdenes importantes para que el sistema de software fuera lo

mas eficaz posible, entre ellas, resaltar el anonimato de la utilidad y la finalidad de la
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mirada. Para la investigacion predominante se han utilizado hechos descriptivos, lo
que ha permitido tratar la informacion recibida de forma objetiva.

4.6.1. Tabulacion

Los registros fueron procesados en tablas y gréaficos de registros descriptivos, los
cuales han sido tabulados con Excel y para las pruebas de especulacién se han utilizado
medidas de estadistica inferencial (grado de significacidn) y su proceso se realizé

dentro de la aplicacion estadistica SPSS 22.

4.7.  Aspectos éticos

Se aplicaron los cuatro principios bioéticos en la investigacion, No maleficencia,
Beneficencia, Autonomia y Justicia *? respetando plenamente la confidencialidad de la
informacion, asi mismo se informo a los participantes que su participacion no implica

riesgo alguno.
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CAPITULOV
RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Analisis descriptivo

Tabla 01: Caracteristicas sociodemograficas de los profesionales de salud del Hospital

Regional “Hermilio Valdizan Medrano”- Huanuco- 2018.

s . g (N=132)
Caracteristicas sociodemograficas Fi %
[25 a 35> 35 26,5
edad en categorias [35 a 45> 49 37,1
[mas de 45> 48 36,4
genero Mascul_ino 33 25
Femenino 99 75
medico 30 22,7
profesion enfermera(o) 52 39,4
obstetra(o) 50 37,9
vacante 8 6,1
tipo de servicio contratado 1 0,8
Nombrado 123 93,2
1 a 5 afos 30 22,7
tiempo de servicio 5210 angs 50 37,9
10 a 15 afos 42 31,8
> 15 aflos 10 7,6
Total 132 100,0

Fuente: el cuestionario del clima organizacional (anexol)

Figura 1. Diagrama de edades de los profesionales de salud del Hospital Regional Hermilio
Valdizan.

Porcentaje edad

25 a 35 35 a 45 mas de 45
edad
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Anélisis: Se evidencia que un 37,1% (49) de los trabajadores tienen edades
entre 35 a 45 afios, seguida de un 36,4% (48) tienen edades mas de 45 afios
y un 26,5% (35) tienen de 25 a 35 arios.

Interpretacion: que la gran mayoria de los trabajadores tienen un rango de

edad entre los 35 a 45 afos a mas.

Figura 2. Diagrama del sexo de los profesionales de salud del Hospital
Regional Hermilio Valdizan.

SEeXo

B masculino
Bfemenino

Analisis:

Se observa el 75% son de sexo femenino y el 25% son de sexo masculino.
Interpretacion:

La presente tabla describe el género de los profesionales de salud del Hospital
Regional Hermilio Valdizan Medrano, el cual refleja que en las areas de medicina,
enfermeria y obstetricia fueron encuestadas un total de 99 mujeres lo cual representa
el 75% y 33 son varones que representa el 25%.



39

Figura 3. Diagrama de barras de profesion que ejerce en el Hospital
Regional Hermilio Valdizan.

[74]
=]

Porcentaje profesion
58]
o]

=
]

medico enefermera(o) obstetra
profesion

Anélisis:

En la tabla 3. Se observa que el 39,4% son enfermeras (0s), 37,9% son obstetras y un
22,7% son médicos(as) que laboran en el hospital.

Interpretacion:

Que la muestra esta conformada por los profesionales de salud de medicina, enfermeria

y obstetricia del Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano.

Figura 4. Diagrama de barras del tipo de servicio de los profesionales del Hospital
Regional Hermilio Valdizan.
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Anélisis:

Se observa que el 93% de los trabajadores son nombrados, 6% son vacantes y 1% es
contratado.

Interpretacion:

Que el total de los trabajadores del Hospital Hermilio Valdizdn Medrano son

nombrados.

Figura 4. Diagrama de barra del tiempo de servicio de los profesionales
de salud del Hospital Regional Hermilio Valdizan.

Porcentaje tiempo de servicio

. .t I I
1T abafos & a 10 afaos 1T0a 15 = 15 afaos
afios
tiempo de servicio

Analisis:

En la tabla 4. Refleja que el 37,9% es 5 a 10 afos de servicio, el 31,8% es de 10 a 15
afios de servicio, el 22,7% es de 1 a 5 afios y un porcentaje minimo 7,6% son > de 15
anos.

Interpretacion:

La presente tabla, describe, que el tiempo de servicio promedio de los profesionales
de salud del Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano es de 5 a 10 afios y de 10
a 15 afos.



41

Tabla 2. Variable clima organizacional de los profesionales de salud del
Hospital Regional “Hermilio Valdizan Medrano”- Huanuco- 2018.

Porcentaje

Clima organizacional Frecuencia  Porcentaje acumulado
Irregular 47 35,6 35,6
Regular 44 33,3 68,9
Adecuado 41 31,1 100,0

Total 132 100,0

Fuente: cuestionario clima organizacional

Figura 5. Diagrama de barras del clima organizacional del Hospital
Regional Hermilio Valdizan.

0 10 20 30 40

Porcentaje

Analisis:

En la Tabla 5 se puede observar que el 35,6% manifiestan un irregular clima
organizacional, seguido de un 33,3% que manifiestan un regular clima organizacional
y un 31% que manifiestan que clima organizacional es adecuado.

Interpretacion:

En el grafico del clima organizacional de los profesionales de salud nos expresaron

gue estan en un grado irregular con un 35,6%.



Tabla 3. Dimension comunicacion interpersonal de los profesionales de salud
del Hospital Regional “Hermilio Valdizan Medrano”- Huanuco- 2018.

Comunicacion Porcentaje

interpersonal Frecuencia Porcentaje acumulado
Inadecuada 20 15,2
Regular 56 42,4
Adecuada 56 42,4
Total 132 100,0

Fuente: el cuestionario del clima organizacional.
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Figura 6. Diagrama de barras de la comunicacion interpersonal de los

profesionales de la salud del Hospital Regional Hermilio Valdizéan.
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Porcentaje

Andlisis:

En la tabla 6. Se observa un 42,4% manifiestan tener una adecuada comunicacién

interpersonal, seguido del 42,4% que manifiesta una regular comunicacion

interpersonal. Por otro lado, el 15,2% manifiestan tener una inadecuada comunicacion

interpersonal.

Interpretacion:

Podemos mencionar que el resultado con mayor porcentaje fue que logran un alto y

regular comunicacion interpersonal.
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Tabla 4. Dimension motivacion laboral de los profesionales de salud del
Hospital Regional “Hermilio Valdizan Medrano”- Huanuco- 2018.

Porcentaje
Motivacion laboral Frecuencia Porcentaje acumulado
Inadecuada 79 59,8 59,8
Regular 21 15,9 75,8
Adecuada 32 24,2 100,0

Total 132 100,0

Fuente: el cuestionario de clima organizacional.

Figura 7. Diagramas de motivacién laboral de los profesionales de salud
del Hospital Regional Hermilio Valdizéan.

Porcentaje
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Analisis:

Se observa que los profesionales de salud con un 59,8% de los encuestados manifiestan
tener una inadecuada motivacion laboral, seguido por el 24,2% que manifiesta una
adecuada motivacion laboral y un 15,9% manifiestan tener una regular motivacion
laboral.

Interpretacion:

Podemos mencionar que el resultado con mayor porcentaje fue que motivacion laboral.
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Tabla 5. Variable 02: Desempefio laboral de los profesionales de salud del
Hospital Regional “Hermilio Valdizan Medrano”- Huanuco- 2018.

Desempefio Porcentaje
laboral Frecuencia Porcentaje  acumulado
bajo 21 15,9 15,9
regular 59 44,7 60,6
alto 52 39,4 100,0
Total 132 100,0

Fuente: cuestionario de desempefio laboral

Grafico 5. Desempefio laboral de los profesionales de salud del Hospital
Regional Hermilio Valdizan.
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Analisis:

Se observas que el 44,7% de los encuestados un regular desempefio laboral, seguido

por el 39,4% un alto desempefio laboral y un 15,9% un bajo desempefio laboral.

Interpretacion:

Con respecto al grafico de desempefio laboral de los profesionales de salud se

encuentran en un nivel regular con un 44,7%.
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Tabla 6. Dimension eficacia de los profesionales de salud del Hospital Regional
“Hermilio Valdizan Medrano”- Huanuco- 2018.

Porcentaje

Eficacia Frecuencia  Porcentaje acumulado
bajo 13 9,8 9,8
regular 66 50,0 59,8
alto 53 40,2 100,0

Total 132 100,0
Fuente: cuestionario de desempefio laboral

Figura 6. De diagrama de barra de eficacia de los profesionales de la salud
del Hospital Regional Hermilio Valdizéan.
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Analisis:

Se observa que un 30,3% manifiestan que algunas veces han tenido la eficacia; seguido
del 28,8% refieren que siempre han logrado la eficacia. Seguido por 19,7% manifiestan
que casi siempre han logrado la eficacia y un 11,4% refiere que nunca han logrado la
eficacia.

Interpretacion:

Que el resultado final con el mejor porcentaje con respecto a la eficiencia es que de

vez en cuando cosechan rendimiento en el trabajo.
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Tabla 7. Dimension eficiencia laboral de los profesionales de salud del Hospital
Regional “Hermilio Valdizan Medrano”- Huanuco- 2018.

Porcentaje

eficacia Frecuencia Porcentaje  acumulado
bajo 2 1,5 1,5
regular 23 17,4 18,9
alto 107 81,1 100,0

Total 132 100,0

Fuente: cuestionario del desempefio laboral.

Figura 7. Diagrama de barras de la eficiencia laboral de los profesionales
de salud del Hospital Regional Hermilio Valdizéan.
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Anélisis:

Se pude observar que le 44% de los encuestados refieren siempre han logrado la
eficiencia laboral, seguido de un 37% que manifiestan que casi siempre logran la
eficiencia laboral. Por otro lado, el 14% manifiestan que logran algunas veces.
Interpretacion:

Que el resultado nos indica con mayor porcentaje que siempre y casi siempre logran

la eficiencia laboral en el Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano.
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5.2.Andlisis inferencial y contrastacion de hipotesis.

Tabla 8. Prueba de correlacion clima organizacional-desempefio laboral.

Variables de correlacion Rho P Valor

Clima organizacional y
desempefio laboral 0,747 0,000

Fuente: cuestionario (Anexo3 y Anexo4)
Interpretacion:

En la tabla refleja que el valor de significancia es 0,000, que es menor al nivel de
significancia 0,05, A continuacion, la correlacion observada entre el clima
organizacional y el rendimiento general del proceso es de ,747**, lo cual resulta una
relacién positiva moderada. Es decir, a medida que mejora el clima organizativo,
mejora el rendimiento laboral global de los especialistas sanitarios. Por lo tanto, la
hipotesis general de la investigacion es genérica y se rechaza la especulacion nula.

Tabla 9. Correlacién entre las dimensiones comunicacion interpersonal y
desempeiio laboral.

Variables de correlacion Rho P Valor

Comunicacion interpersonal y 0,688 0,000
desempefio laboral

Fuente: elaboracidn propia.

Interpretacion: en la tabla 9 se observa la estadistica de correlacion es de 0.688,
donde demuestra que existe una relacion directa; positiva moderada; es decir que a
medida que mejore la comunicacion interpersonal mejorara correlativamente el
desempefio laboral de los profesionales de salud del Hospital Regional Hermilio

Valdizan.
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Tabla 10. Correlacion entre las dimensiones motivacion personal y desempefio
laboral.

Variables de correlacion Rho P Valor

Motivacion laboral y 0,568 0,000
desempefio laboral

Fuente: elaboracion propia.

Interpretacion: en la tabla 10 se observa una estadistica de correlacion es de 0.568,
Donde se muestra que hay un cortejo inmediato; bonito medio; esto es mencionar que
a medida que la relacion aumenta dentro de la direccion igual, crece para cada una de

las variables.

Tabla 11. Correlacién entre las dimensiones comunicacion interpersonal y

eficiencia laboral.

Variables de correlacion Rho P Valor

Comunicacion interpersonal y 0,944 0,000
Eficiencia laboral

Fuente: elaboracién propia.

Interpretacion: en la tabla 11 se observa la estadistica de correlacion es de 0.944,

donde demuestra que existe una relacion directa; positiva muy fuerte.

Tabla 12. Correlacion entre las dimensiones entre la comunicacion interpersonal

y eficacia laboral.

Variables de correlacion Rho P Valor

Comunicacion interpersonal y 0,922 0,000
Eficacia laboral

Fuente: elaboracién propia.
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Interpretacion: en la tabla 12 se observa la estadistica de correlacion es de 0.922,
donde demuestra que existe una relacion directa; positiva muy fuerte.

Tabla 13. Correlacion entre las dimensiones la motivacion laboral y la eficiencia
laboral.

Variables de correlacion Rho P Valor
Motivacién laboral y Eficiencia 0,829 0,000
laboral

Fuente: elaboracion propia.

Interpretacion: en la tabla 13 se observa la estadistica de correlacion es de 0.829,
donde demuestra que existe una relacion directa; positiva fuerte.
Tabla 14. Correlaciéon entre las dimensiones la motivacion laboral y la
eficacia laboral.

Variables de correlacion Rho P Valor
Motivacion laboral y Eficacia 0,874 0,000
laboral

Fuente: elaboracidn propia.

Interpretacion: en la tabla 11 se observa la estadistica de correlacion es de

0.874, donde demuestra que existe una relacion directa; positiva fuerte.
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5.3. Discusion de resultados.

Es importante conocer el clima organizacional que maneja el Hospital Regional
Hermilio Valdizan Medrano Huénuco, ello se evidencia en los resultados que 35,6%
manifiestan no tener un clima organizacional favorable y un regular desempefio con
un 44,7% que contrasta con el estudio realizado donde obtuvo que el clima
organizacion esta regular con un 65% Yy el desempefio laboral en nivel regular con un
57% (13) , de acuerdo a la teoria de Palma insinGa que es muy crucial evaluar el clima
en sus componentes de autorrealizacion, motivacion de los cuadros, conversacion y
situaciones operativas que determinan el comportamiento de los empleados en una
corporacion; comportamiento que muestra el rendimiento de los cuadros dentro de la
institucion a través del rendimiento y la eficacia (31).

De acuerdo con los resultados adquiridos en la prueba de especulacion estandar,
que sirvid para ilustrar que existe un efecto inmediato, moderado y de buena calidad
entre el clima organizacional y el rendimiento de las pinturas de los empleados de
salud y con un Sperman igual a ,747 y con un nivel de significancia del 99%. Esto
explica la teoria de Pintado nos dice que empleado que se halla en un clima de
cooperacion institucional y de reputacién de su trabajo apropiado, entonces su
productividad puede ser mayor y exitosa, en cualquier otro caso, si revela un ambiente
adverso, con una conducta corporativa horrible, falta de intercambio verbal y poca
cooperacion, entonces los resultados de su productividad podrian ser desastrosos y
destructivos para la agencia, este argumento teodrico ofrece apoyo teorico a los
componentes de la hipétesis (20).

En cuanto a las dimensiones, se aprecia en la tabla 6 que 33,3% de los trabajadores
manifiestan que algunas veces logran una comunicacion interpersonal adecuada.
Dichas cifras reflejan que la comunicacion no es muy eficiente; debido a que hay malos
entendidos en la transferencia del mensaje o simplemente una de las partes no se
encuentra disponible para entablar una comunicacion. En cuanto un 59,8% de los
trabajadores manifiestan que nunca han recibido motivacion laboral que se explica en
los citado por el autor que la motivacion es una actitud esencial para que el individuo
se sienta relajado en su trabajo; para que lo realice con animo e incluso para que

obtenga logros personales. Cuanta mas motivacion haya, mas agilidad tendremos para
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realizar nuestra labor (21).

Concurre una relacion moderada de 0,68 entre la comunicacion interpersonal y
desempefio laboral que confirma que la comunicacion ocurre cuando hay "interaccion
mutua entre el transmisor y receptor” realizando la "ley de bivalencia” (24).

Existe relacion media de 0,568 entre la motivacion y desempefio laboral expone la
teoria de los factores que sefiala que preexisten dos factores extrinsecos y factores
intrinsecos que determina el desempefio laboral (29).

Existe relacion fuerte de 0,944 entre la comunicacion interpersonal y eficiencia laboral
nos dice que la comunicacion determina la eficiencia del trabajador que permite llegar
a compartir algo de nosotros mismos y gracias a ello se logra concretizar las ideas.
Existe una relacion fuerte de 0,922 entre la dimensién comunicacion interpersonal y
eficacia que es el logro de las metas propuestas.

Existe relacion fuerte de 0,829 entre la motivacion del personal juega un rol importante
en la eficiencia del trabajador, asi lo constata la Teoria de la Motivacion.

Existe una relacién fuerte de 0,874 entre la motivacién laboral y eficacia que ayuda en
el desempefio humano. Esto lo manifiesta la Teoria de la Motivacion de Maslow (30).
Quien asevera que la motivacion va en funcion a la satisfaccion de las necesidades de

la persona.
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5.4.Aporte de la investigacion

Se da a conocer al Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano-
Huénuco. Los resultados obtenidos de la encuesta de clima organizacional y la
evaluacion del desempefio de los cuadros, en los que se comprueban los
factores que inciden positiva y negativamente en la institucion.

Los trabajadores dieron conocer su percepcidn con respecto a la comunicacién
interpersonal que no es favorable debido a que no hay una adecuada
comunicacion con respecto a la motivacion; el personal no se encuentra
motivado en el trabajo debido a la falta de estimulos o incentivos como
reconocimiento, cartas de felicitacion, etc. Y que el personal se desempefia con
eficacia (logrando los objetivos) y eficiencia (con un uso adecuado de los

recursos) de la institucion.
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CONCLUSIONES

El Rho Spearman indica que se presenta un vinculo directo y
significativo de las variables, dado que el grado de correlacién es de
0.747; este coeficiente, posteriormente al ser elevado al cuadrado,
muestra que la primera variable influencia en un 55,8% en la
segunda variable, debido a ello se acepta la hipotesis de
investigacion.

El clima organizacional de los profesionales de salud se encuentra
en un nivel irregular.

El grado de desempefio en el trabajo que muestran los profesionales
de salud en el Hospital, presenta un nivel regular.

Entre la comunicacion interpersonal y desempefio laboral existe una
relacion positiva moderada; por tanto, influye en el clima organizacional
del personal de salud.

La relacién encontrada entre la motivacion laboral y desempefio
laboral es positiva moderada.

La relaciéon encontrada entre la comunicacion interpersonal y eficiencia
laboral es positiva muy fuerte; por tanto, se determina que la comunicacion
y la eficiencia si influyen en el desempefio laboral del personal.

La relacion encontrada entre la dimensién comunicacion interpersonal y
eficacia laboral de los profesionales de salud es positiva muy fuerte.

La relacion encontrada entre la dimension motivacion laboral y eficiencia
laboral de los profesionales de la salud es positiva fuerte.

La relacién encontrada entre la dimension Motivacion laboral y eficacia

del profesional de salud es positiva fuerte.
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SUGERENCIAS

» Al evidenciar la influencia que tiene el clima organizacional sobre
el desempefio laboral del profesional de salud del Hospital Hermilio
Valdizan Medrano, Hay que tomar medidas inmediatas y ahora no
permitir que esto se conserve y perjudique el trabajo de la plantilla,
que de alguna manera se transmite al patron. Para intentar esto, es
necesario realizar conferencias con todo el personal para reconocer
lo que estd ocurriendo y como grupo sugerir respuestas de
oportunidad. En estas conferencias se deben discutir los elementos
clave, con el fin de que sirvan de manual para dirigir el desarrollo de
sus deportes, previo a esto todos y cada uno tienen que ser
escuchados de manera similar y necesitan contar con la presencia de
los altos mandos o personal administrativo.

» Se sugiere que la direccion generalizada desarrolle un analisis
popular del clima organizacional e implemente un plan de mejora
continua enfocado a mejorar el clima organizacional del Hospital,
considerando los componentes de trabajo en equipo e intercambio
verbal.

» Se sugiere que el area de Recursos Humanos amplie un plan anual
de bienestar social para mejorar las condiciones de funcionamiento,
vendiendo una aplicacion de recompensas e incentivos centrada en
premiar a los trabajadores que cumplen sus suefios, en la reputacion
en sus cuadros, e implementando los materiales y artilugios
necesarios para mejorar el rendimiento laboral de las personas.

» Serecomienda al area de recursos humanos incorporar estrategias de
motivacidn laboral hacia el personal de acuerdo a las politicas de la

institucion.
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ANEXO 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los profesionales de salud del Hospital Regional Hermilio Valdizan
Medrano Huanuco 2018

problema objetivo Hipotesis variable dimensiones indicador
-Relacion interpersonal
¢De qué manera Conocer de qué manera la Hi: el clima -los canales de
influye el clima influencia del clima organizacional Si - comunicacion
organizacional organizacional influye en influye en el Comunicaci6 apoyo y respeto
en el desempefio el desempefio laboral de desempefio laboral de n -el organigrama de la
laboral de los los profesionales de salud los profesionales en Clima interpersonal organizacion
profesionales de del Hospital Regional salud del Hospital organizacion -Comunicacion
salud del Hermilio Valdizéan Regional Hermilio al -Direccion y los
Hospital Medrano 2018. Valdizéan Medrano trabajadores
Regional Huéanuco-Perd.
Hermilio Especifico -Motivacion -Incentivos y/o
Valdizén -Describir el  clima HO: el clima reconocimiento
Medrano 2018? organizacional 'y el organizacional no -Ambiente laboral
desempefio laboral de los influye en el -Ambiente fisico
profesionales de salud del desempefio laboral de -Cursos de capitacion
Hospital Regional los profesionales en Cursos de capacitacion de
Hermilio Valdizan salud del Hospital acuerdo a interés
Medrano 2018 Regional Hermilio Relacion entre el jefe y Ud.
-Determinar el Valdizan Medrano Relacion entre Ud. y sus
desempefio laboral de los Huanuco-Peru Desempefio comparieros
profesionales de salud del laboral
Hospital Regional Eficaz Actividades
Hermilio Valdizan Horario de atencion
Medrano 2018. Atencion de calidad
-ldentificar la relacion Trabajo en equipo
entre la comunicacion Actitud
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interpersonal y
desempefio laboral de los
profesionales de salud del

Hospital Regional
Hermilio Valdizan
Medrano 2018.

-ldentificar la relacion
entre la motivacion del
personal y desempefio
laboral de los
profesionales de salud del
Hospital Regional
Hermilio Valdizan
Medrano 2018.

-ldentificar la relacion
entre la comunicacion
interpersonal y eficiencia
laboral de los
profesionales de salud del
Hospital Regional
Hermilio Valdizan
Medrano 2018.

-ldentificar la relacion
entre la comunicacion
interpersonal y eficacia

laboral de los
profesionales de salud del
Hospital Regional
Hermilio Valdizan

Medrano 2018.

Sociodemogr
aficas

Eficiencia
laboral

Edad

Sexo

Tipo de
profesion

Tiempo de
servicio

Informacion
Desempeiio

-Documentos normativos
-Actividades

-Guias de atencion
-Tareas

-Resuelve problemas
-ldentifica necesidades

-Utilizacion de los recursos

25-35afios
35-45af0s
> de 45 afios

Masculino
Femenino

Médico
Enfermera (0)
Obstetra (0)

< de 1 afio

De 1 a5 afios
De 5 a 10 afios
De 10 a 15 afios
> a 15 afios
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-ldentificar la relacion
entre la  motivacion
laboral y la eficiencia en
los trabajadores  del
Hospital Regional
Hermilio Valdizan 2018.
-ldentificar la relacion
entre  la  motivacion
laboral y la eficacia en
profesionales de salud del
Hospital Regional
Hermilio Valdizan
Medrano 2018
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ANEXO 02

.t;cu(u‘q( POST GRADO

-

NIVERSIDAD NACIONAL “HERMILIO VALDIZAN”

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN: ADMINISTRACION Y GERENCIA EN SALUD

CONSENTIMIENTO INFORMADO 3
“INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO

LABORAL DE LOS PROFESIONALES DE SALUD DEL HOSPITAL REGIONAL
HERMILIO VALDIZAN MEDRANO HUANUCO-2018”

El propdsito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes en esta
investigacion con una clara explicacion de la naturaleza de la misma, asi como de su
rol en ella como participantes. La presente investigacion es conducida por Melissa
Quispe Orbezo, de la Universidad de Hermilio Valdizan El objetivo del estudio es
determinar la relacién entre el clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de salud del Hospital Regional Hermilio Valdizan.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder preguntas del
cuestionario. Que tiene una duracion de aproximadamente 30 minutos y la
participacion es este estudio es estrictamente voluntaria. La informacién que se recoja
sera confidencial y no se usara para ningin otro propoésito fuera de los de esta
investigacion. Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en
cualquier momento durante su participacién en él.

Desde ya le agradecemos su participacion.

Acepto  participar  voluntariamente en esta investigacion,  conducida
por . He sido informado (a) del objetivo de este estudio es

Me han indicado también que tendré que responder cuestionarios y preguntas en una
entrevista que durara aproximadamente 25 minutos. Reconozco que la informacién
que yo provea en el curso de esta investigacion es estrictamente confidencial y no sera
usada para ningun otro proposito fuera de los de este estudio sin mi consentimiento.
He sido informado de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier
momento. Es también de conocimiento que el investigador puede ponerse en contacto
conmigo en el futuro, a fin de obtener mas informacion.

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me sera entregada, y
que puedo pedir informacion sobre los resultados de este estudio cuando éste haya
concluido.

Nombre del Participante Firma del Participante Fecha
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@ EsCUELA BE POST GRADD

-2

ANEXO 03

UNIVERSIDAD NACIONAL “HERMILIO VALDIZAN”
ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN: ADMINISTRACION Y GERENCIA EN SALUD

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Titulo: Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
profesionales de Salud del Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano Huanuco-

2018.

Objetivo: Recolectar informacién para determinar la relacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral.

Instructivo:

Buenos dias, estoy realizando una investigacion sobre el clima organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores del hospital regional Hermilio Valdizan
Medrano. Conocemos que usted es personal de salud por lo que son muy importante
sus respuestas para la ejecucion de mi proyecto. La informacién obtenida sera de
caracter confidencial y con fines cientificos. Por lo que solicito que responda con
mayor sinceridad.

Lea correctamente y marque segln crea conveniente.

Cualquier duda consulte al encuestador.

La informacién solo quedara con el encuestador y los resultados del
cuestionario solo son para un trabajo de investioacion.

¢ Qué edad tiene usted?

20-30 afos
4. ¢Profesion que ejerce?
31-40 afios
. 1. Medico
> de 41 afios 2.Enfermero
3.0Obstetra

4. Técnico en enfermeria
5.0dontologo
5. tiempo de servicio en la

¢, Cual es su género?

Masculino Hermpo.
Institucion

Femenino

1l.<de1afio

2.De 1 a5 afos
Tipo de servicio 3.De 5 a 10 afos
Nombrado 4.Del10a 1~5 anos

5.> a 15 anos
Cas
contratado
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Nun
ca

Casi
nunca

Algunas
veces

Casi
siempre

siem
pre

COMUNICACION
INTERPERSONAL

¢Para Ud. existe una comunicacién
interpersonal adecuada entre los
comparieros de trabajo?

¢Para Ud. los canales de comunicacion
son suficientes para comunicarse entre
los trabajadores?

¢Siente Ud. Apoyo y respeto por parte
de sus comparieros para la realizacion
de su trabajo?

¢Para Ud. el organigrama de la
organizacion le permite tener mayor
interrelacion con otras areas de la
organizacion?

¢(Mi jefe inmediato me comunica si
estoy realizando bien o mal mi trabajo?

existe una buena relacion de
convivencia entre la direccion y los
trabajadores

MOTIVACION LABORAL

¢Ha recibido Ud. Incentivos y/o
reconocimientos (resolucion, carta de
felicitacion, durante los afios que lleva
trabajando)

Mi jefe inmediato se preocupa por crear
un ambiente laboral agradable

¢Las condiciones del ambiente fisico
de su trabajo influyen en forma positiva
en su trabajo?

10

¢le brindan cursos de capacitacion?

11

¢ Los cursos de capacitacion que recibe,
estan de acuerdo con sus intereses?

12

La relacion entre jefes y Ud. suele ser
amistosa

13

La relacién entre Ud. y comparfieros
suele ser amistosa
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ANEXO 04
CUESTIONARIO DEL DESEMPENO LABORAL
Titulo: Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
profesionales de Salud del Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano Huanuco-
2018.
Objetivo: Recolectar informacion para determinar el desempefio laboral.
VARIABLE DESEMPENO LABORAL

N Eficacia nunc | Casi | Alguna | Casi | Sie
a nunc | sveces |siem | mpr
a pre |e

14 El personal estuvo realizando sus
actividades organizadamente

15 | Cumple son su horario de atencién

16 | Les brinda una atencién de calidad que
cumple con sus expectativas del usuario.

17 | Observa trabajo en equipo por parte de
los trabajadores del hospital.

18 | Tuvo una actitud amable y cortes el
profesional de salud

19 | Lainformacion que le brindan es claray
suficiente acerca del servicio

20 | ¢Recibe usted comentarios sobre su
desempefio durante el transcurso del afio
entre las reuniones anuales?

Eficiencia

21 | Realizala consultay aplicacién frecuente
de los documentos normativos como:
MOF, ROF, POl y PEI

22 | i(Puede realizar sus actividades, sin
esperar que lo indiguen?

23 | Se ajusta y sigue las guias de practica
clinica, protocolos y guias técnicas de la
institucion.

24 | ¢Cumple con las tareas y obligaciones en
los tiempos establecidos?

25 | ¢Resuelve los problemas relacionados
con sus tareas, sin recurrir a los demas?

26 | ldentifica las necesidades de los usuarios
e implementa las acciones que
corresponden a su  ambito de
competencia para darles solucién.

27 | Se ajusta a las necesidades del servicio
utilizando los recursos con resultados
Optimos
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) ANEXO 05
VALIDACION DE INSTRUMENTOS POR EXPERTOS

&5 ESCUELA DE POSGRADO

Nombre del experto: Pulido Celadita Mirla
Maestria: Administracion y gerencia en salud
"Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad"

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
ESCUELA DE POSGRADO

\li

DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
1. ¢Para Ud. existe una comunicacién interpersonal adecuada | 4 4 3 4
Comunicacién | €ntre los compafieros de trabajo?
. 2. ¢Para Ud. los canales de comunicacion son suficientes para | 4 4 3 4
interpersonal | .o mynicarse entre los trabajadores?
3. ¢Siente Ud. Apoyo Yy respeto por parte de sus compafieros 4 4 3 4
para la realizacion de su trabajo?
4. ¢Para Ud. el organigrama de la organizacion le permite 4 4 3 4
tener mayor interrelacién con otras areas de la organizacion?
5. ¢{Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bieno | 4 4 3 4
mal mi trabajo?
6. existe una buena relacion de convivencia entre la direccion | 3 4 4 3
y los trabajadores
7. ¢Ha recibido Ud. Incentivos y/o reconocimientos 3 4 4 3
(¢resolucién, carta de felicitacion, durante los afios que lleva
trabajando?
Motivacion 8. Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente 3 4 4 3
laboral laboral agradable
9. ¢Las condiciones del ambiente fisico de su trabajo influyen | 3 4 4 3
en forma positiva en su trabajo?
10. ¢le brindan cursos de capacitacion? 3 4 4 3
11. ¢Los cursos de capacitacion que recibe, estan de acuerdo 3 4 4 3
con sus intereses?
12. La relacion entre jefes y Ud. suele ser amistosa 3 4 4 3
13. La relacion entre Ud. y compafieros suele ser amistosa 3 4 4 3




67

;‘ 14. El personal estuvo realizando sus actividades 4
organizadamente
) 15. Cumple son su horario de atencion 4
Eficacia 16. Les brinda una atencion de calidad que cumple con sus 4
expectativas del usuario.
17. Observa trabajo en equipo por parte de los trabajadores del 4
hospital.
18. Tuvo una actitud amable y cortes el profesional de salud +
19. La informacién que le brindan es clara y suficiente acerca 4
del servicio
20. ;Recibe usted comentarios sobre su desempefio durante el 4
transcurso del afio entre las reuniones anuales?
21. Realiza la consulta y aplicacion frecuente de los 4
Bliciends documentos normativos como: MOF, ROF, POl y PEI?
22. ;Puede realizar sus actividades, sin esperar que lo 4
indiquen?
23. Se ajusta y sigue las guias de practica clinica, protocolos y 4
guias técnicas de la institucion.
24. (Cumple con las tareas y obligaciones en los tiempos 4
establecidos?
25. ;Resuelve los problemas relacionados con sus tareas, sin 4
recurrir a los demas?
26. Identifica las necesidades de los usuarios e implementa las 4
acciones que corresponden a su ambito de competencia para
darles solucion.
27. Se ajusta a las necesidades del servicio utilizando los 4

recursos con resultados optimos

(Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI () NO () En caso de Si,

(Qué dimension o item falta?

i

RA
L 062
FIRMA DEL EXPERTO
DNI: 45655048



Nombre del experto: Edith Benancio Esteban
Maestria: Administracion y gerenciaen s
"Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad"

VALIDACION DE INSTRUMENTOS POR EXPERTOS

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
ESCUELA DE POSGRADO

68

&5 ESCUELA DE POSGRADO

\li

DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
1. ¢Para Ud. existe una comunicacién interpersonal adecuada | 4 4 3 4
Comunicacién | €ntre los compafieros de trabajo?
. 2. ¢Para Ud. los canales de comunicacion son suficientes para | 4 4 3 4
interpersonal | .o mynicarse entre los trabajadores?
3. ¢Siente Ud. Apoyo Yy respeto por parte de sus compafieros 4 4 3 4
para la realizacion de su trabajo?
4. ¢Para Ud. el organigrama de la organizacion le permite 4 4 3 4
tener mayor interrelacién con otras areas de la organizacion?
5. ¢{Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bieno | 4 4 3 4
mal mi trabajo?
6. existe una buena relacion de convivencia entre la direccion | 3 4 4 3
y los trabajadores
7. ¢Ha recibido Ud. Incentivos y/o reconocimientos 3 4 4 3
(¢resolucién, carta de felicitacion, durante los afios que lleva
trabajando?
Motivacion 8. Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente 3 4 4 3
laboral laboral agradable
9. ¢Las condiciones del ambiente fisico de su trabajo influyen | 3 4 4 3
en forma positiva en su trabajo?
10. ¢le brindan cursos de capacitacion? 3 4 4 3
11. ¢Los cursos de capacitacion que recibe, estan de acuerdo 3 4 4 3
con sus intereses?
12. La relacion entre jefes y Ud. suele ser amistosa 3 4 4 3
13. La relacion entre Ud. y compafieros suele ser amistosa 3 4 4 3
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Eficacia

14. El personal estuvo realizando sus actividades
organizadamente

15. Cumple son su horario de atencién

16. Les brinda una atencion de calidad que cumple con sus
expectativas del usuario.

17. Observa trabajo en equipo por parte de los trabajadores del
hospital.

18. Tuvo una actitud amable y cortes el profesional de salud

19. La informacion que le brindan es clara y suficiente acerca

del servicio

20. ;Recibe usted comentarios sobre su desempeiio durante el
transcurso del ano entre las reuniones anuales?

Eficiencia

21. Realiza la consulta y aplicacién frecuente de los
documentos normativos como: MOF, ROF, POl y PEI?

22. ;Puede realizar sus actividades, sin esperar que lo
indiquen?

23. Se ajusta y sigue las guias de practica clinica, protocolos y
guias técnicas de la institucion.

24. ;Cumple con las tareas y obligaciones en los tiempos
establecidos?

25. ;Resuelve los problemas relacionados con sus tareas, sin
recurrir a los demas?

26. Identifica las necesidades de los usuarios e implementa las
acciones que corresponden a su ambito de competencia para
darles solucion.

27. Se ajusta a las necesidades del servicio utilizando los
recursos con resultados Optimos

;Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI ( )N"O”(‘) En caso de Si,

(Qué dimension o item falta?

ﬁ 7 d
FOT v § B o .*1!67“
& COx 35628
FIRMA DEL EXPE

DNI: 47586923

RTO
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS POR EXPERTOS 9 £scuELA ok POSGRADO

>

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN ‘li
ESCUELA DE POSGRADO

Nombre del experto: Katty Carrillo Munguia
Maestria: Administracion y gerencia en salud
"Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad"

DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
1. ¢Para Ud. existe una comunicacion interpersonal adecuada | 4 4 3 4
Comunicacién | €ntre los comparieros de trabajo?
] 2. ¢Para Ud. los canales de comunicacion son suficientes para | 4 4 3 4
interpersonal | comunicarse entre los trabajadores?
3. ¢Siente Ud. Apoyo Yy respeto por parte de sus compafieros 4 4 3 4
para la realizacion de su trabajo?
4. ¢Para Ud. el organigrama de la organizacion le permite 4 4 3 4
tener mayor interrelacion con otras areas de la organizacion?
5. ¢Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bieno | 4 4 3 4
mal mi trabajo?
6. existe una buena relacion de convivencia entre la direccion | 3 4 4 3
y los trabajadores
7. ¢Ha recibido Ud. Incentivos y/o reconocimientos 3 4 4 3
(¢resolucidn, carta de felicitacion, durante los afios que lleva
trabajando?
Motivacion 8. Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente 3 4 4 3
laboral laboral agradable
9. ¢ Las condiciones del ambiente fisico de su trabajo influyen | 3 4 4 3
en forma positiva en su trabajo?
10. ¢le brindan cursos de capacitacion? 3 4 4 3
11. ¢Los cursos de capacitacion que recibe, estan de acuerdo 3 4 4 3
con sus intereses?
12. La relacion entre jefes y Ud. suele ser amistosa 3 4 4 3
13. La relacién entre Ud. y compafieros suele ser amistosa 3 4 4 3
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[ 14. El personal estuvo realizando sus actividades 4
organizadamente
. 15. Cumple son su horario de atencion 4
Eficacia 16. Les brinda una atencion de calidad que cumple con sus 4
expectativas del usuario.
17. Observa trabajo en equipo por parte de los trabajadores del 4
hospital.
18. Tuvo una actitud amable y cortes el profesional de salud 4
19. La informacion que le brindan es clara y suficiente acerca 4
del servicio
20. ;Recibe usted comentarios sobre su desempeiio durante el 4
transcurso del afio entre las reuniones anuales?
21. Realiza la consulta y aplicacion frecuente de los 4
Bhciéhdii documentos normativos como: MOF, ROF, POl y PEI?
22. ;Puede realizar sus actividades, sin esperar que lo 4
indiquen?
23. Se ajusta y sigue las guias de practica clinica, protocolos y 4
_guias técnicas de la institucion.
24. ;Cumple con las tareas y obligaciones en los tiempos 4
establecidos?
25. (Resuelve los problemas relacionados con sus tareas, sin 4
recurrir a los demas?
26. Identifica las necesidades de los usuarios e implementa las 4
acciones que corresponden a su ambito de competencia para
darles solucion.
27. Se ajusta a las necesidades del servicio utilizando los 4
recursos con resultados optimos
(Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI () NO () En caso de Si,
(Qué dimension o item falta?
FIRMA DEL EXPERTO

DNI: 71539258
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS POR EXPERTOS 9 £scuELA ok POSGRADO

>

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN ‘li
ESCUELA DE POSGRADO

Nombre del experto: Maricela Marcelo Armas
Maestria: Administracion y gerencia en salud
"Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad"

DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
1. ¢Para Ud. existe una comunicacion interpersonal adecuada | 4 4 3 4
Comunicacién | €ntre los comparieros de trabajo?
] 2. ¢Para Ud. los canales de comunicacion son suficientes para | 4 4 3 4
interpersonal | comunicarse entre los trabajadores?
3. ¢Siente Ud. Apoyo Yy respeto por parte de sus comparieros 4 4 3 4
para la realizacion de su trabajo?
4. ¢Para Ud. el organigrama de la organizacion le permite 4 4 3 4
tener mayor interrelacion con otras areas de la organizacion?
5. ¢Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bieno | 4 4 3 4
mal mi trabajo?
6. existe una buena relacion de convivencia entre la direccion | 3 4 4 3
y los trabajadores
7. ¢Ha recibido Ud. Incentivos y/o reconocimientos 3 4 4 3
(¢resolucidn, carta de felicitacion, durante los afios que lleva
trabajando?
Motivacion 8. Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente 3 4 4 3
laboral laboral agradable
9. ¢ Las condiciones del ambiente fisico de su trabajo influyen | 3 4 4 3
en forma positiva en su trabajo?
10. ¢le brindan cursos de capacitacion? 3 4 4 3
11. ¢Los cursos de capacitacion que recibe, estan de acuerdo 3 4 4 3
con sus intereses?
12. La relacion entre jefes y Ud. suele ser amistosa 3 4 4 3
13. La relacién entre Ud. y compafieros suele ser amistosa 3 4 4 3
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,’ 14. El personal estuvo realizando sus actividades 4 4 4
organizadamente
. 15. Cumple son su horario de atencion 4 4 4
Eficacia 16. Les brinda una atencion de calidad que cumple con sus 4 4 4
expectativas del usuario.
17. Observa trabajo en equipo por parte de los trabajadores del 4 4 -+
hospital.
18. Tuvo una actitud amable y cortes el profesional de salud 4 4 4
19. La informacion que le brindan es clara y suficiente acerca 4 4 4
del servicio
20. ;Recibe usted comentarios sobre su desempefio durante el 4 4 4
transcurso del afio entre las reuniones anuales?
21. Realiza la consulta y aplicacion frecuente de los 4 4 4
Bficiencia documentos normativos como: MOF, ROF, POl y PEI?
22. ;Puede realizar sus actividades, sin esperar que lo 4 4 4
indiquen?
23. Se ajusta y sigue las guias de practica clinica, protocolos y 4 4 4
guias técnicas de la institucion.
24. ;Cumple con las tareas y obligaciones en los tiempos 4 4 4
establecidos?
25. ;Resuelve los problemas relacionados con sus tareas, sin 4 4 4
recurrir a los demas?
26. Identifica las necesidades de los usuarios e implementa las 4 4 4
acciones que corresponden a su ambito de competencia para
darles solucion.
27. Se ajusta a las necesidades del servicio utilizando los 4 4 4
recursos con resultados Optimos

(Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? S1 () NO () En caso de Si,

(Qué dimension o item falta?

QUM RNO FL.
Curegtidn R

n Yf-’-—--
cealdBSL BRGS0 IG A,

Jefe Da Obstetras
FIRMA DEL EXPERTO
DNI: 04049506
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS POR EXPERTOS 9 £scuELA ok POSGRADO

>

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN ‘li
ESCUELA DE POSGRADO

Nombre del experto: Julia Palacios Zevallos
Maestria: Administracion y gerencia en salud
"Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad"

DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
1. ¢Para Ud. existe una comunicacion interpersonal adecuada | 4 4 3 4
Comunicacién | €ntre los comparieros de trabajo?
] 2. ¢Para Ud. los canales de comunicacion son suficientes para | 4 4 3 4
interpersonal | comunicarse entre los trabajadores?
3. ¢Siente Ud. Apoyo Yy respeto por parte de sus comparieros 4 4 3 4
para la realizacion de su trabajo?
4. ¢Para Ud. el organigrama de la organizacion le permite 4 4 3 4
tener mayor interrelacion con otras areas de la organizacion?
5. ¢Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bieno | 4 4 3 4
mal mi trabajo?
6. existe una buena relacion de convivencia entre la direccion | 3 4 4 3
y los trabajadores
7. ¢Ha recibido Ud. Incentivos y/o reconocimientos 3 4 4 3
(¢resolucidn, carta de felicitacion, durante los afios que lleva
trabajando?
Motivacion 8. Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente 3 4 4 3
laboral laboral agradable
9. ¢ Las condiciones del ambiente fisico de su trabajo influyen | 3 4 4 3
en forma positiva en su trabajo?
10. ¢le brindan cursos de capacitacion? 3 4 4 3
11. ¢Los cursos de capacitacion que recibe, estan de acuerdo 3 4 4 3
con sus intereses?
12. La relacion entre jefes y Ud. suele ser amistosa 3 4 4 3
13. La relacién entre Ud. y compafieros suele ser amistosa 3 4 4 3
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Eficacia

14. El personal estuvo realizando sus actividades
organizadamente

15. Cumple son su horario de atencion

16. Les brinda una atencion de calidad que cumple con sus
expectativas del usuario.

17. Observa trabajo en equipo por parte de los trabajadores del
hospital.

18. Tuvo una actitud amable y cortes el profesional de salud

19. La informacién que le brindan es clara y suficiente acerca
del servicio

20. ;Recibe usted comentarios sobre su desempeiio durante el
transcurso del aifio entre las reuniones anuales?

Eficiencia

21. Realiza la consulta y aplicacion frecuente de los
documentos normativos como: MOF, ROF, POl y PEI?

22. ;Puede realizar sus actividades, sin esperar que lo
indiquen?

23. Se ajusta y sigue las guias de practica clinica, protocolos y
guias técnicas de la institucion.

24. ;Cumple con las tareas y obligaciones en los tiempos
establecidos?

25. (Resuelve los problemas relacionados con sus tareas, sin
recurrir a los demas?

26. Identifica las necesidades de los usuarios e implementa las
acciones que corresponden a su ambito de competencia para
darles solucion.

27. Se ajusta a las necesidades del servicio utilizando los
recursos con resultados optimos

(Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI () NO () En caso de Si,

¢ Qué dimension o item falta?

COP. 1592
FIRMA DEL EXPERTO
DNI: 22407304

S T E T IR A veeeennne
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NOTA BIOGRAFICA

Quispe Orbezo Melissa nace en la provincia de Huanuco el 07 de enero de 1993, cursé
sus estudios de nivel primario y secundaria en la I.E. Milagro de Fatima y, en el 2010
ingreso a la Universidad de Huénuco; egresa el afio 2015, obteniendo el grado de
bachiller en la Facultad de Obstetricia, asi como también grado de Obstetra en 2016.
En el mes de junio 2017 ingreso a la Maestria en Administracion y Gerencia en Salud

de la Escuela de Posgrado Unheval.
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UTIPVERSG DAL WACTIGAL AN EEZY CALDGAAY
zm - Pd 9 £SCUELA DE POSERADD
ESCUELA DE POSGRADO -

Campus Universitario, Pabellén V "A" 2do. Piso — Cayhuayna

Teléfono 514760 -Pag. Web. www. posgrado.unheval.edu.pe

ACTA DE DEFENSA DE TESIS DE MAESTRO

En el Aula 204 de la Escuela de Posgrado, siendo las 11:00h, del dia jueves 16 DE MAYO DE 2019
ante los Jurados de Tesis constituido por los siguientes docentes:

Dra. Silvia Alicia MARTEL Y CHANG Presidenta
Dra. Juvita Dina SOTO HILARIO Secretaria
Mg. Ennis Segundo JARAMILLO FALCON Vocal

Asesor de Tesis: Dr. Abner A. FONSECA LIVIAS (Resolucién N° 01404-2018-UNHEVAL/EPG-D)

La aspirante al Grado de Maestro en Administracion y Gerencia en Salud, Dofia, Melissa
QUISPE ORBEZO.

Procedié al acto de Defensa:

Con la exposicion de la Tesis titulado: “INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS PROFESIONALES DE SALUD DEL HOSPITAL REGIONAL
HERMILIO VALDIZAN MEDRANO HUANUCO - 2018”.

Respondiendo las preguntas formuladas por los miembros del Jurado y publico asistente.

Concluido el acto de defensa, cada miembro del Jurado procedié a la evaluacion de la aspirante al
Grado de Maestro, teniendo presente los criterios siguientes:

a) Presentacion personal.

b) Exposicién: el problema a resolver, hipétesis, objetivos, resultados, conclusiones, los
aportes, contribucion a la ciencia y/o solucién a un problema social y Recomendaciones.

c) Grado de conviccién y sustento bibliogréfico utilizados para las respuestas a las
interrogantes del Jurado y publico asistente.

d) Diccién y dominio de escenario.

Asi mismo, el Jurado plantea a |a tesis las observaciones siguientes:

Equivalentea .. .0y... b lzno .. ,porloquesedeclara .......c.pxehcde. ...
(Aprobado 6 desaprobado)

Los miembros del Jurado firman el presente ACTA en sefial de conformidad, en Huéanuco, siendo
las... ] Z m.. horas del 16 de mayo de 2019.

N
/

'”"bﬁéébér'\iﬁmw",
DNIN® ......... 22M2 3L

. d%mdcé g e . L
SECRETARIA ( OGP
INe2F 80ND. NI /A1 52450982
Leyenda: |~
19 a 20: Excelente

17 a 18: Muy Bueno
14 a 16: Bueno

S 4



78

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN G

i “a
"3 - ESCUELA DE POSGRADO

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD

El que suscribe:

Dr. Amancio Ricardo Rojas Cotrina

HACE CONSTAR:

Que, la tesis titulada: INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS PROFESIONALES DE SALUD
DEL HOSPITAL REGIONAL HERMILIO VALDIZAN MEDRANO
HUANUCO - 2018, realizado por la Maestrista en Administracién y
Gerencia en Salud Melissa QUISPE ORBEZO, cuenta con un indice de
similitud de 19% verificable en el Reporte de Originalidad del software
Turnitin. Luego del andlisis se concluye que cada una de las
coincidencias detectadas no constituyen plagio; por lo expuesto, la Tesis
cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias, ademas
de presentar un indice de similitud menor de 20% establecido en el
Reglamento General de Grados y Titulos de la Universidad Nacional

Hermilio Valdizan.

Cayhuayna, 14 de octubre de 2022.

| r Amancio Ricardo Ri Cotrina
DIRECTOR DE LA ESCUELA DE POSGRADO
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AUTORIZACION DE PUBLICACION DIGITAL Y DECLARACION JURADA DEL TRABAJO DE INVESTIGACION
PARA OPTAR UN GRADO ACADEMICO O TiTULO PROFESIONAL

1. Autorizacion de Pu

blicacién: (Marque con una “x”)

Pregrado

’ Segunda Especialidad ’

‘ Posgrado:

Maestrl’a‘ X ‘ Doctorado ‘

Pregrado (tal y como estd registrado en SUNEDU)

Facultad

Escuela Profesional

Carrera Profesional

Grado que otorga

Titulo que otorga

Segunda especialidad (tal y como estd registrado en SUNEDU)

Facultad

Nombre del
programa

Titulo que Otorga

Posgrado (taly como

estd registrado en SUNEDU)

Nombre del
Programa de estudio

ADMINISTRACION Y GERENCIA EN SALUD

Grado que otorga

MAESTRO EN ADMINISTRACION Y GERENCIA EN SALUD

2. Datos del Autor(es): (Ingrese todos los datos requeridos completos)

Apellidos y Nombres:

QUISPE ORBEZO MELISSA

Tipo de Documento:

DNI ‘ X‘ Pasaporte ‘ ‘ C.E. ‘

Nro. de Celular:

958537236

Nro. de Documento:

47794856

Correo Electroénico:

Orbezo241993@outlook.es

Apellidos y
Nombres:

Tipo de
Documento:

C.E.

DNI Pasaporte

Nro. de Celular:

Nro. de
Documento:

Correo Electrénico:

Apellidos y Nombres:

Tipo de Documento:

DNI‘ ’ Pasaporte ‘ ’ C.E. ‘

Nro. de Celular:

Nro. de Documento:

Correo Electroénico:

3. Datos del Asesor: (ingrese todos los datos requeridos completos segtin DNI, no es necesario indicar el Grado Académico del Asesor)

¢El Trabajo de Investigacion cuenta con un Asesor?: (marque con una “X” en el recuadro del costado, segtn corresponda) ‘ SI ‘ X ‘ NO ‘
Apellidos y Nombres: | FONSECA LIVIAS ABNER ALFEO ‘ ORCID ID: | 000-0003-0910-3746
Tipo de Documento: | DNI ’ X ’ Pasaporte ’ ‘ C.E. ’ ‘ Nro. de documento: | 22412906

4, Datos del Jurado calificador: (ingrese solamente los Apellidos y Nombres completos segtin DNI, no es necesario indicar el Grado Académico del

Jurado)

Presidente:

MARTEL Y CHANG SILVIA ALICIA

Secretario:

SOTO HILARIO JUVITA DINA

Vocal:

JARAMILLO FALCON ENNIS SEGUNDO

Vocal:

Vocal:

Accesitario
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NIVERSIDAD NACIONAL DE INVESTIGACION INVESTIGACION
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5. Declaracion Jurada: (Ingrese todos los datos requeridos completos)

a) Soy Autor (a) (es) del Trabajo de Investigacion Titulado: (Ingrese el titulo tal y como estd registrado en el Acta de Sustentacion)

INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS PROFESIONALES DE SALUD DEL HOSPITAL REGIONAL
HERMILIO VALDIZAN MEDRANO HUANUCO-2018.

b) El Trabajo de Investigacion fue sustentado para optar el Grado Académico 6 Titulo Profesional de: (tal y como estd registrado en SUNEDU)

MAESTRO EN ADMINISTRACION Y GERENCIA EN SALUD

¢} ElTrabajo de investigacion no contiene plagio (ninguna frase completa o parrafo del documento corresponde a otro autor sin haber sido
citado previamente), ni total ni parcial, para lo cual se han respetado las normas internacionales de citas y referencias.

d) Eltrabajo de investigacion presentado no atenta contra derechos de terceros.

e) Eltrabajo de investigacion no ha sido publicade, ni presentade anteriormente para obtener algun Grado Académico o Titulo profesional.

f} Los datos presentados en los resultados (tablas, graficos, textos) no han sido falsificados, ni presentadoes sin citar la fuente.

g) Los archivos digitales que entrego contienen la version final del documento sustentado y aprobado por el jurado.

h) Por lo expuesto, mediante la presente asumo frente a la Universidad Nacional Hermilio Valdizan (en adelante LA UNIVERSIDAD), cualquier
responsabilidad que pudiera derivarse por la autoria, originalidad y veracidad del contenido del Trabajo de Investigacidn, asi como por los
derechos de la obra y/o invencidén presentada. En consecuencia, me hago responsable frente a LA UNIVERSIDAD y frente a terceros de
cualguier dafio que pudiera ocasionar a LA UNIVERSIDAD o a terceros, por el incumplimiento de lo declarado o que pudiera encontrar causas
en la tesis presentada, asumiendo todas las cargas pecuniarias que pudieran derivarse de ello. Asimismo, por la presente me comprometo
a asumir ademas todas las cargas pecuniarias gue pudieran derivarse para LA UNIVERSIDAD en favor de terceros con motivo de accicnes,
reclamaciones o conflictes derivados del incumplimiente de lo declarade o las gue encontraren causa en el contenido del trabajo de
investigacidn. De identificarse fraude, pirateria, plagio, falsificacion o que el trabajo haya sido publicado anteriormente; asuma las

consecuencias y sanciones que de mi accidn se deriven, sometiéndome a la normatividad vigente de la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan.

6. Datos del Documento Digital a Publicar: (Ingrese todos los datos requeridos completos)

Ingrese solo el afio en el que sustentod su Trabajo de Investigacion: (Verifique la Informacién en el Acta de Sustentacién) 2019
Modalidad de obtencién Tesis| X Tesis Formato Articulo Tesis Formato Patente de Invencion
'del Gradfo A}cademlco ° Trabaio de Investigacién Trabajo de Suficiencia Tesis Formato Libro, revisado por

Titulo Pro esional: (Marque ) & Profesional Pares Externos
con X segun Ley Universitaria
con la que inicid sus estudios) Trabajo Académico Otros (especifique modalidad)
Palabras Clave: CLIMA .
(solo se requieren 3 palabras) ORGANIZACIONAL DESEMPENO LABORAL PROFESIONAL DE SALUD
Tipo de Acceso: (Marque Acceso Abierto | X Condicion Cerrada (*)
con X segun corresponda) Con Periodo de Embargo (*) Fecha de Fin de Embargo:

¢El Trabajo de Investigacion, fue realizado en el marco de una Agencia Patrocinadora? (ya sea por financiamientos de

. . - , SI NO X
proyectos, esquema financiero, beca, subvencion u otras; marcar con una “X” en el recuadro del costado segtn corresponda):

Informacion de la
Agencia Patrocinadora:

El trabajo de investigacion en digital y fisico tienen los mismos registros del presente documento como son: Denominacion del programa
Académico, Denominacion del Grado Académico o Titulo profesional, Nombres y Apellidos del autor, Asesor y Jurado calificador tal y como
figura en el Documento de Identidad, Titulol completo del Trabajo de Investigacion y Modalidad de Obtencion del Grado Académico o Titulo
Profesional segiin la Ley Universitaria con la que se inicid los estudios.
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7. Autorizacion de Publicacion Digital:

A través de la presente. Autorizo de manera gratuita a la Universidad Nacional Hermilio Valdizan a publicar la version electrénica de este
Trabajo de Investigacion en su Biblioteca Virtual, Portal Web, Repositorio Institucional y Base de Datos academica, por plazo indefinido,
consintiendo gue con dicha autorizacion cualquier tercero podra acceder a dichas paginas de manera gratuita pudiendo revisarla, imprimirla
o grabarla siempre y cuando se respete la autoria y sea citada correctamente. Se autoriza cambiar el contenido de forma, mas no de fondo,
para propositos de estandarizacion de formatos, como también establecer los metadatos correspondientes.

(sc = il
» /
Firma: wx
Apellidos y Nombres: | QUISPE ORBEZO MELISSA
Huella Digital
DNI: | 47794856
Firma:
Apellidos y Nombres:
Huella Digital
DNI:
Firma:
Apellidos y Nombres:
p— Huella Digital

Fecha: 06/02/2023

Nota:

v" No modificar los textos preestablecidos, conservar la estructura del documento.

v' Marque con una X en el recuadro que corresponde.

v' Llenar este formato de forma digital, con tipo de letra calibri, tamafio de fuente 09, manteniendo la alineacién del texto que observa en el modelo,
sin errores gramaticales (recuerde las mayusculas también se tildan si corresponde).

v' la informacién que escriba en este formato debe coincidir con la informacién registrada en los demds archivos y/o formatos que presente, tales
como: DNI, Acta de Sustentacion, Trabajo de Investigacion (PDF) y Declaracién Jurada.

v' Cada uno de los datos requeridos en este formato, es de caracter obligatorio seglin corresponda.
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