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RESUMEN

La presente investigacion, tuvo como objetivo, analizar la relacién entre el clima
organizacional y el desemperio laboral de trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional Auténoma de Chota, 2022, para lo cual se desarroll6 una investigacion bajo un
disefio, con enfoque cuantitativo, no experimental, con alcance correlacional, la muestra
estuvo constituida por 87 colaboradores de la Universidad Nacional Autbnoma de Chota,
el instrumento de recoleccion de datos que se aplico fue el cuestionario, para las
variables clima organizacional y desempefio laboral, el cuestionario fue previamente
validado mediante el juicio de expertos, en la investigacion se concluye que el [C.O.]
se relaciona de forma positiva y significativa con el [D.L.] de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional Autbnoma de Chota, 2022, por lo que la
Universidad Nacional Autonoma de Chota debe fomentar un clima organizacional
positivo para mejorar el desempefio laboral de sus trabajadores administrativos.
Algunas acciones que pueden ayudar a lograr esto incluyen la comunicacion abierta y

efectiva, asi como el reconocimiento.

Palabras Clave: Clima organizacional y desempefio laboral

Xiii



ABSTRACT

The objective of this investigation was to analyze the relationship between the
organizational climate and the work performance of administrative workers of the
National Autonomous University of Chota, 2022, for which an investigation was shown
under a design with a quantitative, non-experimental approach, with correlational scope,
the sample consisted of 87 employees from the National Autonomous University of
Chota, the data collection instrument that was applied was the questionnaire, for the
variables organizational climate and work performance, the questionnaire was previously
validated through expert judgment , the research concludes that the organizational
climate is positively and significantly related to the job performance of administrative
workers at the National Autonomous University of Chota, 2022, so the National
Autonomous University of Chota should promote a positive organizational climate to
improve the work performance of its tr administrative servants. Some actions that can
help achieve this include open and effective communication and recognition and

rewards.

Key words: Organizational climate and job performance
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CAPITULO |
INTRODUCCION

1.1 Planteamiento del Problema

1.1.1 Contextualizacion

Restrepo (2017) en la actualidad a nivel mundial, la motivacion en las entidades
ha variado notablemente enfatizando en el clima organizacional. Las organizaciones a
parte de su actividad, tamafio o0 sector, estdn inmersas en un medio muy volatil debido
a factores como el adelanto de la tecnologia, los actuales modelos de gerencia, gestion
y otros, por lo que priorizan sus operaciones en resultados, a partir de la gestion de sus
recursos para mantener una ventaja competitiva.

A nivel nacional, Velarde (2018), en las organizaciones, el desempefio laboral
constituye uno de los factores imprescindibles para el logro de las metas. Asi mismo
otro de los aspectos clave para que una entidad logre sus objetivos, es el C.O,,
sumamente importante para la satisfaccion de los trabajadores, ya que cuando el
personal se encuentra contento realizan su trabajo de manera eficiente, cuando éste es
promovido e instituido, se sienten mas comprometidos con la entidad y con los proyectos
a desarrollar, reflejado en la calidad de los servicios y resultados previstos en sus
planes.

A nivel regional, Barrantes (2020), el C.O. es de gran valor para todas las
instituciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del clima laboral para
alcanzar un aumento de productividad. A partir del direccionamiento estratégico, es
posible gestionar los recursos humanos generadores de valor, permitiendo el
fortalecimiento de las entidades como una estrategia que motiva a su base trabajadora
para comprometerse con su organizacion, contribuyendo al desempefio, la innovacién
y competitividad de las mismas, por ello el clima organizacional requiere un compromiso

prudente por toda la entidad.



1.1.2 Descripcion del problema

En la provincia de Chota, departamento de Cajamarca, se encuentra la
Universidad Nacional Autonoma de Chota, cuya actividad es la ensefianza superior,
orientada a potenciar el desarrollo académico e investigativo; en dicha entidad se
percibe que el clima organizacional se ha visto afectado, esto debido a la falta de
comunicacion entre los colaboradores de algunas é&reas de trabajo, falta de
oportunidades para que el personal progrese o ascienda en la institucién, asi mismo no
se brinda facilidades para el desarrollo profesional, en algunas de sus areas los
trabajadores no colaboran entre si y no existe una relacion armoniosa, por tanto el grupo
de trabajo no funciona como un equipo bien integrado, por ende no existe la motivacién
para un buen desemperfio en las labores diarias, lo cual repercute negativamente en el
D.L. Por ello, en la presente investigacién se pretende estudiar como se relaciona el
clima organizacional con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la

Universidad Nacional Autbnoma de Chota.

1.1.3 Formulacion del problema
Pregunta General:

- ¢Cbmo se relaciona el clima organizacional con el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de Universidad
Nacional Autbnoma de Chota?

Preguntas Auxiliares:

- ¢Cual es la relacién entre la realizacion personal y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional Autbnoma de Chota, 20227

- ¢Cual es la relacién entre la supervisién y el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional

Auténoma de Chota, 20227



- ¢Cual es larelacion entre la comunicacion y el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional
Autonoma de Chota, 20227

- ¢Cudl es la relacion entre las condiciones laborales y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la

Universidad Nacional Autonoma de Chota, 2022?
1.2 Justificacién e importancia de la investigacion

1.2.1 Justificacion cientifica

Cientificamente se justifica por el aporte cientifico de reconocidos
autores para el desarrollo del marco tedrico de las variables de estudio,
las cuales dardn sostenimiento al presente estudio, destacando la
relacion entre el C.O. y el D.L.

Las principales teorias que han dado sustento a la presente tesis
fueron, para la variable clima organizacional fue la Teoria del Clima
Organizacional de Palma y para la variable desempefio laboral fue la

Teoria de Desempefio Laboral de Earley y Shalley.

1.2.2 Justificacion técnica-préactica
Desde el punto de vista practico se precisa la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral, el cual informara y
encaminard tanto a la entidad donde se realiza la investigacion y a los
colaboradores, también a otras entidades del pais, asi como a la sociedad
en su conjunto. Permitiendo a las autoridades correspondientes la toma
de decisiones oportunas, para mejorar el D.L., mediante un buen clima

laboral.

1.2.3 Justificacion institucional y personal
Este trabajo sirve de consulta para los estudiantes, futuros

estudios de investigacion y publico en general, interesados en conocer la

3



relacion entre el C.O. y el D.L., del personal de la Universidad Nacional
Autonoma de Chota.
Personalmente sirve para obtener el grado de Maestro y seguir

creciendo profesionalmente.

1.3 Delimitacién de la investigacion

Delimitacion Conceptual:

Los principales conceptos que se utiliz6 en la presente
investigacion fueron: Clima organizacional, comunicacion, condiciones
laborales, desempefio laboral, direccién, formacién y conocimiento,
liderazgo, motivacion, realizaciébn personal, prestacion de trabajo,
responsabilidad, trabajo en equipo y supervision.

Delimitacion espacial:

El espacio donde se desarroll6 la presente investigacion es la

Universidad Nacional Autbnoma de Chota.

Delimitacion temporal

El espacio temporal de la presente investigacion corresponde al

afno 2022.

1.4 Limitaciones

Para la presente investigacién no se tuvo ninguna limitacion.

1.5 Objetivos

1.5.1 Objetivo General
- Analizar la relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Autbnoma de

Chota, 2022.



1.5.2 Objetivos especificos:

Establecer la relacion que existe entre la realizacion personal y el
desempenio laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional Autbnoma de Chota, 2022.

Establecer la relacibn que existe entre la supervisién y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional
Autonoma de Chota, 2022.

Establecer la relacion que existe entre la comunicacion y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional
Autonoma de Chota, 2022.

Establecer la relaciobn que existe entre las condiciones laborales y el
desempenio laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad

Nacional Autbnoma de Chota, 2022.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacién o marco referencial

2.1 Antecedentes Internacionales:

Lopez (2021) en su tesis titulada “Clima Organizacional y Desempeno
Laboral: Propuesta Metdédologica”, en la Universidad Politécnica Salesiana Sede
Guayagquil, tuvo como objetivo general determinar en qué medida el C.O incide
en el D.L. del personal de la antes mencionada universidad, el estudio fue de tipo
correlacional, no experimental, con enfoque cuantitativo, el instrumento de
investigacion utilizado fue el cuestionario, la muestra estuvo constituida por 51
colaboradores administrativos de la institucién. Se concluyé que el clima
organizacional incide significativamente en el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana Sede Guayaquil, asi
mismo la comunicacién incide significativamante en el D.L. del personal
administrativo de dicha entidad.

Alcoba (2018) en su tesis denominada “Clima Organizacional de la
Escuela de Bioanalisis”, en la Universidad Central de Venezuela, tuvo como
objetivo general diagndsticar el C.O. de la Escuela de Bioanalisis, Facultad de
Medicina, de la Universidad Central de Venezuela, el estudio fue de tipo
descriptivo, no experimental, con enfoque cuantitativo, el instrumento de
investigacion utilizado fue el cuestionario, la muestra estuvo consituida por ciento
veintiin (121) trabajadores que laboran en dicha escuela. Se concluy6 que la
mayoria de los docentes se encuentran motivados. Por el contrario, el personal
administrativo y obrero se encuentran desmotivados por elementos como: no son
satisfactorios los beneficios socioeconémicos y no pueden alcanzar sus objetivos

personales.



Villavicencio (2017) en su tesis titulada “Efectos de una intervencién ad
hoc sobre el clima organizacional y el desempefio laboral”, en la Universidad
Nacional Autbnoma de México, tuvo como objetivo general identificar los efectos
de una intervencién ad hoc sobre el C.O. y el D.L., el estudio tuvo disefio
transversal, cuasi experimental, cuantitativo, con evaluacién intermedia,
integrado por tres estudios, la muestra estuvo constituida por 60 empleados,
mayormente de las categorias de administrativo y profesional, pertenecientes a
distintas &reas. Se concluy6 que los procedimientos y todo aquello que acontece
en la organizacion, genera el clima laboral e influye en las percepciones; para
efectuar cambios en el C.0O.,se requiere que la percepcion de los empleados sea
favorable y se transmita por parte de los rectores.

Zambrano (2017) en su tesis titulada Clima Organizacional y Desempefio
Laboral en la Unién Sindical de Trabajadores del Municipio del Distrito
Metropolitano de Quito, en la Universidad Central de Ecuador, planteo como
objeto establecer la influencia del C.O. en los trabajadores, de la Unién Sindical
de Trabajadores del Distrito Metropolitano de Quito para mejorar su D.L., el
estudio fue exploratorio, no experimental, con enfoque cuantitativo, el
instrumento de investigacion utilizado fue el cuestionario, la muestra estuvo
consituida por 88 trabajadores; concluyé que C.O. dentro de la empresa se ha
visto con varias dificultades porgue no se ha dado la debida importancia que este
requiere, olvidando la gran influencia que tiene en el desempefio de los
empleados.

Antecedentes Nacionales:

Arque (2021) en su tesis titulada Clima organizacional y el Desempefio
Laboral de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Sina, 2021, tuvo
como objetivo determinar la relacion entre C.O. y D.L. de los trabajadores de la

municipalidad distrital de Sina - 2021, el estudio tuvo enfoque cuantitativo, el



tipo de investigacion fue correlacional, con disefio no experimental, la técnica
utilizada fue la encuesta y el instrumento de investigacion utilizado fue el
cuestionario, la muestra estuvo constituida por 35 colaboradores de la
municipalidad distrital de Sina; se concluyd que en la municipalidad de Sina en
el afio 2021 se pudo contrastar que el C.O. tuvo una relacion positiva y de grado
moderado con el D.L. de los colaboradores, en ese contexto, se indaga que a

mejor clima dentro de la entidad, mayor sera el desempenfo del colaborador.

Quispe (2018) en su tesis titulada Clima Organizacional y Desempefio
Laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas - 2015, establecio
como objeto determinar la relacion entre el C.O. y D.L. en la mencionada entidad;
el estudio tuvo enfoque cuantitativo, el tipo de investigacién fue correlacional,
con disefio no experimental, transeccional correlacional, la técnica utilizada fue
la encuesta y el instrumento de investigacion utilizado fue el cuestionario
estructurado, la muestra estuvo conformada por el total del personal de la
Municipalidad Distrital de Pacucha, 64 personas entre: gerentes, subgerentes,
jefes de oficina, asistentes y otros trabajadores; se concluy6 que la motivacion
laboral y la productividad laboral tiene una relacion muy débil, debido a que la
motivacién tiene una influencia directa en el desempefio del trabajador.

Alegre (2017) en su tesis titulada Relacion entre Clima Organizacional y
Desempefio Laboral del Personal del Ministerio de la Produccién DGSF — DIS
Chimbote, 2017, en la Universidad César Vallejo, planteo como objeto establecer
relacion entre el C.O. y el D.L. de los trabajadores de la institucion, 2017, el
disefio de la investigacion fue descriptivo correlacional, no experimental, la
técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento el cuestionario, la muestra
estuvo conformada por 50 personas integrada por los coordinadores, personal
administrativo e inspectores, se concluye que el nivel de relacion que establecen

las variables clima organizacional y desempefio laboral es fuerte y directamente



positiva, es decir en la medida que el C.O de los trabajadores se mejora, el D.L.
también se mejora.

Gallegos (2017), en su tesis titulada Clima Organizacional y su Relacion
con el Desempefio Laboral de los Servidores de Ministerio Publico Gerencia
Administrativa de Arequipa, 2016, en la Universidad Nacional de san Agustin, el
objeto fue establecer la relacion que existe entre el C.Oy el D.L. de los servidores
adscritos a la Gerencia Administrativa de la institucion, la investigacion tuvo un
enfoque cuantitativo, el método utilizado fue el método inductivo, de tipo
explicativo, el disefio de la investigacion fue descriptivo correlacional, la técnica
utilizada fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario, la muestra estuvo
constituida por 60 trabajadores de Ministerio Publico Gerencia Administrativa de
Arequipa; se concluyé que existe relacion entre el C.O. y el desempefo
profesional de los servidores de Ministerio Publico Gerencia Administrativa de
Arequipa.

Antecedentes Locales

Vigo (2021), en su tesis titulada Relacion del Clima Organizacional en el
Desempefio Laboral Del personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Mf,
Cajamarca 2021, el objeto fue determinar la relacion entre la dimension
autorrealizacion en el D.L. de los Trabajadores de la institucion, la investigacion
tuvo enfoque cuantitativo, correlacional y transversal, con disefio no
experimental, la técnica utilizada fue la encuestay el instrumento un cuestionario
tipo Likert, la muestra constituida por 20 trabajadores de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Mf, se concluy6 que existe relacion significativa del C.O. en el
D.L. de los Trabajadores de la institucion ya que a mayor impulso del clima
organizacional, mejor desenvolvimiento del desempefio laboral de los
trabajadores.

Llanos (2018), en su tesis Clima Laboral y su Efecto en la Satisfaccion
Laboral de los Colaboradores del Area de Ventas de la Empresa Autoplan Filial
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Cajamarca, 2018, en la Universidad Nacional de Cajamarca, el objeto fue
determinar el efecto del clima laboral en la satisfaccion de los colaboradores de
la empresa mencionada, la investigacion fue de cardcter descriptivo
correlacional, con disefio no experimental, el método utilizado fue el deductivo y
analitico, la técnica utilizada fue la encuesta, el intrumento fue el cuestionario,
la muestra estuvo compuesta por 7 vendedores que laboran en el area de
ventas, de la empresa Autoplan filial Cajamarca; se concluyd que existe un clima
laboral inadecuado, debido a que los colaboradores se sienten insatisfechos
laboralmente con la empresa y que el clima laboral influye de manera
significativa en la satisfaccién laboral.

Ruiz (2019) en su tesis titulada El Clima Organizacional y su Influencia
en el Desempefio Laboral del Recurso Humano del Area de Infraestructura en el
Gobierno Regional de Cajamarca, en la Universidad Nacional de Cajamarca, el
objetivo fue determinar la influencia del C.O. en el D.L. del recurso humano en el
area de infraestructura del Gobierno Regional de Cajamarca, la investigacion fue
de tipo descriptivo correlacional, con disefio no experimental, los métodos
utilizados fuerdn el inductivo, deductivo, analitico y sintético; la técnica utilizada
fue la encuesta y el instrumento el cuestionario, la muestra estuvo constituida
por 27 trabajadores, se concluy6 que los indicadores del clima organizacional de
mayor influencia en el D.L. son, el estilo de supervisién, oportunidad de
desarrollo, motivacion laboral y estabilidad laboral.

Tauma (2019) en su tesis titulada EI Clima Organizacional y su Influencia
en el Desempefio Laboral del Personal de la Agencia del BBVA Continental en
la Ciudad de Cajamarca y su Ambito de Alcance, Ao 2016, en la Universidad
Nacional de Cajamarca, el objetivo fue determinar la influencia del C.O. en el
desempefio laboral del personal la entidad, a través del método de observacion
permitiendo identificar los factores que ejercen incidencia en su desempeifio, la
investigacion tuvo enfoque cualitativo, el tipo de investigacion fue transversal,
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exploratoria y descriptiva, los métodos utilizados fueron el método inductivo -
deductivo y analitico - sintético, la técnica utilizada fue la encuesta y el
instrumento fue el cuestionario, la muestra estuvo constituida por 28
trabajadores, se concluyé que la situacion del clima organizacional es 54%

eficiente, permitiendo un adecuado D.L. de los trabajadores.

2.2 Marco doctrinal

Teoria del Clima Organizacional segun Chiavenato

Chiavenato (1992) el clima organizacional constituye el medio de la
institucion, el ambiente psicol6gico que existe en cada organizacion, el C.O.
involucra diferentes aspectos como la tecnologia, las politicas, las metas, las normas

internas, asi como las actitudes y aptitudes, los valores y formas de comportamiento.

Para crear un C.O. favorable es necesario que la organizacion cuente con

algunos factores:

1) Factores fisicos adecuados: Un lugar de trabajo comodo, despejado, bien
iluminado y con la higienizacion necesaria, en el cual se encuentren los instrumentos

para desarrollar de una manera competente la labor del trabajador.

2) Factores sicolégicos: Deben incluir la forma cémo el jefe se refiere a sus
trabajadores, cémo los trata y estimula. Ademas, debe dar el compafierismo

necesario, para que las personas puedan formular sus ideas.

3) Sistema de comunicacion interna y externa apropiados para que todos los

implicados estén plenamente al tanto de las necesidades y metas de la organizacion.

4) Procesos que garanticen el estimulo de ideas que pueden ayudar a los
colaboradores a realizar sus actividades de una forma més facil ya sea con un

aumento en su retribucién o a través de capacitaciones.
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Teoria del Clima Organizacional segun Rodriguez

Rodriguez (1999) el clima organizacional son las apreciaciones compartidas
por los integrantes de una organizacién respecto al trabajo, el ambiente, las
relaciones y las diversas regulaciones normativas.

Teoria del Clima Organizacional segun Likert

Likert (1967) el comportamiento de los trabajadores es causado por la
direccion administrativa y por las situaciones que perciben los trabajadores en la

organizacion.

Establece 3 tipos de variables que influye en la percepcion del clima.

a. Variables Causales: Denominadas también variables independientes, determinan
el horizonte en que una organizacion crece y obtiene resultados. Dentro de estas
variables se encuentran la estructura de la entidad, sus directrices, la competitividad,
la competitividad y actitudes.

b. Variables Intermediarias: Estas variables reflejan el estado intrinseco y la
fortaleza de la entidad. Dentro de esta variable se encuentra la estimulacion, la
actitud, los objetivos, la eficacia de la comunicacion y la toma de decisiones.

c. Variables Finales: Variables dependientes que resultan del efecto de las
variables independientes y de las intermedias, que reflejan los logros, como la

productividad, los ingresos y egresos.

Teoria del Clima Organizacional segun Palma

Palma (2004) en su teoria de Clima Organizacional presenta la Escala CL-
SPC, instrumento disefiado con la técnica de Likert, comprende un total de 50 items
gue examinan el clima laboral definida operacionalmente como la apreciacion del
trabajador con respecto a su ambiente laboral. Se enfoca en las dimensiones del
C.0. como particularidades que influyen en el comportamiento de los individuos. Son

cinco los elementos que se determinan en el clima organizacional:
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Realizacion personal o autorrealizacion: Se refiere a la evaluacion del
colaborador en relacido6n a su ambiente laboral para su crecimiento personal y
profesional referente a la tarea que realiza y con vision de futuro, de tal modo
que les permita avanzar.

Involucramiento  laboral:  Se refiere a la caracterizacion que tiene el
colaborador con los valores institucionales y la responsabilidad para cumplirlos,
permitiendo brindar un mejor servicio.

Supervision: En esta dimension se brinda comentarios referente a las
actividades desarrolladas y apoyo en las tareas. La supervision crea en algunos
de los colaboradores tension.

Comunicacion: Consiste en el grado de fluidez, claridad y precision de la
informacién para el funcionamiento de la entidad. El desarrollo de la
organizacion depende de la comunicacion que se ejecuta entre colaboradores,
y hay un bajo rendimiento cuando la comunicacién va en diferentes direcciones.
Condiciones laborales: Consiste en los elementos materiales, econémicos y
psicosociales necesarios para cumplir con las tareas encomendadas, de tal

modo que se cuente con todas las facilidades para desempefiar el trabajo.

Desempefio Laboral

Teoria del desempefio laboral, segun Hacker:

Hacker (1994) en su teoria Desempenfio Laboral y Proceso de Accién, detalla

gue el proceso de accibn y comunicacion para un buen D.L. consta de dos

perspectivas las cuales llevarian a la accion desde el objetivo hasta la finalizacion

del plan teniendo en cuenta su realizacion y feedback.

Teoria del desempefio laboral, segun Montejo:

Montejo (2009), define el desempefio laboral como las acciones y conductas

en los colaboradores, que son fundamentales para lograr los objetivos de la
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organizacion, medidos en términos de aptitudes de cada individuo y la contribucion
a la entidad. El D.L. es resultado de lo que una persona aprecia, lo que influye en

sus labores y la responsabilidad para el cumplimiento de sus funciones.

Teoria de Desempefio Laboral segun Earley y Shalley

Earley y Shalley (1991), en su teoria de la Motivacion, explican como los fines
institucionales intervienen en el D.L., y como se convierten en acciones, también dan
a conocer que existen dos particularidades que sostienen el desempefio, la
formulacion, examinacion e internalizacion de los fines profesionales y el desarrollo

y ejecucioén de planes.

Elementos Claves del Desempefio Laboral:

Prestacion del trabajo: Dar el servicio valiéndonos de un conjunto de
medios materiales o inmateriales y de otras capacidades que conducen a la
ejecucioén de ciertos objetivos como la estimulacion, el compromiso, liderazgo y otros

conocimientos.

a. Motivacioén: Las organizaciones estan influenciadas por una composicion de
practicas, valores y perspectivas a futuro, que en conjunto constituyen la
motivacién de sus integrantes, entender lo que motiva a una organizacion,
puede ser un instrumento poderoso para optimizar su desempefio.

b. La Responsabilidad: Dentro de una organizacion, engloba una serie de
funciones que deben ser asumidas sea cual fuere los resultados. Es por este
hecho que las personas mal administradas tratan de obviar las obligacionesy
pasar al otro la tarea.

c. Direccién: Robbins (1994), la direccion requiere destreza, ligereza, verdad y
vision de los acontecimiento sociales y educativos que suceden en la

organizacioén, para poder dirigir, a través del liderazgo y trabajo en equipo.
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d. Liderazgo y Trabajo en Equipo: El liderazgo debe ser entendido como la
autoridad mediante la que se puede lograr que los integrantes de una
organizacién apoyen de manera deliberada y con armonia en el logro de los
objetivos organizativos. La persona que ejerce este tipo de autoridad es el lider.
El lider es por tanto, una persona a quien le es posible incidir en las actitudes y
decidsiones de los colaboradores.

e. Conocimientos: A traves de la formacion profesional. El desarrollo de los
recursos humanos se ha vuelto una forma de platear los puntos criticos dentro
de las organizaciones, los programas de capacitacion y desarrollo facilitan el

desarrollo de aptitudes y mejoran las relaciones interpersonales.

2. 3 Marco conceptual
Clima Organizacional
EmpresaActual (2021), el clima organizacional o laboral es la valoracién
completa subjetiva que tienen los trabajadores de su trabajo, que incluye una amplia
categorias de temas: rendimiento, soporte, objetivos y lineamientos. Es un tema
considerablemente abordado a consecuencia de la preocupacion por la influencia

entre el estado de animo del trabajador y su rendimiento.

Segun Paredes (2015), el clima laboral tiene una referencia al lugar fisico
donde el personal coexiste, este entorno influye en las destrezas, fisicas, mentales,
que a su vez, lo proyectan en el rendimiento laboral, el cual puede ser propicio o

desfavorable segun las eperiencias.

Dessler (1991), el clima organizacional es el conjunto de apreciaciones que
el individuo tiene de la entidad para la cual labora, y la opinién que se haya formado
de ella en términos de independencia, organizacion, respeto, cordialidad, soporte

y apertura.
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De la definicién antes detallada se infiere que el clima se refiere al contexto
de trabajo propio de la entidad, dicho ambiente influye en la conducta de sus
participantes. Por lo que se puede afirmar que el C.O. es el reflejo de la cultura de
la entidad, el clima establece la forma como el trabajador percibe su trabajo, su

rendimiento, su produccion y agrado en la labor que ejercen.

El C.O. influye en todo lo que sucede dentro de la organizacion, es el
conjunto de caracteristicas de la organizacion percibidas por los integarntes que

prestan sus servicios en dicho medio.

Brunet (2002), Es el efecto de la intercomunicacion de las partes de una
institucion, de tal manera, que la actuacion del personal depende de los factores que
existenten y de las impresiones que se tenga de los factores; conllevando a una

influencia del medio y de la personalidad del individuo en la determinacién del C.O.

Las organizaciones deben valorar el rendimiento de su personal, con el fin

de mejorar fallas y ecausar sus operaciones.

El Centro de Investigaciéon de Ciencias Administrativas y Gerenciales (2005),
en su articulo relativo a valores de la organizacion puntrualiza, que los valores son
afirmaciones y principios concernientes a diligencias propias de la entidad, cuyo
objeto principal es obtener la comodidad de todos los miembros de la entidad. Las
organizaciones instituyen valores plasmadas en su visidon y misién, haciendo que
éstos se sientan comprometidos con la misma, con el fin de lograr en ellos un sentido

de correspondencia.

Los individuos forman parte integra de las instituciones, llevando
intrinsecamente aspectos de compromiso, la honestidad y valores de
comportamiento relacionados a la ética, transformandose en linemaientos para

conseguir adecuarse al medio.
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QuestionPro (2021), El clima organizacional es un conjunto de
particularidades medibles acerca del espacio de labores, entendido por servidores y
que intervienen en su animo y motivacién. El C.O. tiene que ver con las politicas y
procedimientos de una organizacion que se relacionan con la practica del
personal. Es importante destacar que se trata de un juicio dicernido por los
colaboradores que depende del valor que es diferente en cada persona, incluye

espacios fisicos, mentales y emocionales.

Caracteristicas del Clima Organizacional:

a. Es un concepto multidimensional: El C.O. es considerado un concepto en
el cual los multiples aspectos que entran en juego pueden encerrar el grado
de conflicto, el liderazgo, la estructura y la naturaleza de la entidad.

b. Tiene una cualidad durable: ElI C.O. se edifica sobre un periodo y es la
figura del céracter perdurable del contexto interno de la compafiia, como es
ejercitado por los servidores.

c. Es medible: Es un conjunto de particularidades que puede alcanzar a
medirse con la herramienta pertienete, por ejemplo, una encuesta de C.O.

d. Esinfluenciado fuertemente por la estructura organizacional: Tiene que
ver con el soporte que el personal percibe que reciben de la entidad.

e. Refleja el grado de motivacién de los empleados: Tiene consecuencias
positivas y negativas en la actuacion de las personas en el lugar de trabajo,
por lo que se vincula con la excelencia y sustentabilidad de trabajo.

f. Constituye la identidad Unica de la organizacion: Es el C.O. el que da a
la institucion una identificacion exclusiva o dicernida, y ofrece una imagen de

las interrelaciones entre la entidad y sus empleados.
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Importancia del Clima Organizacional

El valor de buscar un pertienente clima en una institucion reside en que
este interviene de manera relevante en el trabajo de los servidores, pues tiene
un efecto profundo en la voluntad, las cualidades y la complacencia de los

empleados a nivel personal.

Ya que la satisfaccién delimita o influencia la competencia de los
empleados, podemos decir que el C.O. esta directamente relacionado con la

eficacia y cumplimiento de los equipos de trabajo.

Ventajas del Clima Organizacional

a. Un ambiente comodo: La ausencia de presién facilitard la comunicaciéon
organizacional y la correspondencia entre los miembros de la empresa, la
disminucién del miedo, y el aumento de la seguridad en uno mismo y en el
equipo.

b. Incremento del interés: Un ambiente agradable favorece a que el interés
de trabajar, asi como el interés por encaminar nuevos proyectos.

c. Satisfaccion laboral: El reconocimiento optimizara el bienestar en el trabajo
del personal.

d. Evitar el absentismo laboral: La infelicidad en el trabajo y un C.O. malo son
algunas de las causas del absentismo laboral.

e. Mejorar la productividad laboral: Un medio laboral apropiado que permita
el crecimiento individual y en conjunto de los colaboradores permitira una

mejora en el tiempo de operaciones y pertinente uso de los recursos.

Desempefio Laboral

Bizneo (2020) el desempefio laboral se refiere a la disposicion del servicio
gue realiza el colaborador. Aqui entran en juego desde sus aptitudes
profesionales hasta sus destrezas personales, y que interviene claramente en
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los resultados, se trata de cdmo actua y como realiza sus labores, asi como

afecta a la organizacion. Es indispensable por eso que resulta esencial medirlo.

Segun Diaz (2018), el desempefio laboral se define como las
competencias que le permite generar beneficios en la entidad. El resultado es un

efecto relevante que se relaciona con la productividad de los trabajadores.

Chiavenato (2000) toda accién elaborada por un individuo, en respuesta,
de todo aquello de lo que debe ejercer y que sera medido en base a su

realizacion.

Montenegro (2003), el desempefio se concibe como la observancia de
funciones, es un elemento del C.O., influye en diversos factores como son: la

motivacién, el liderazgo, el trato y la toma de decisiones.

Lifeder (2022), el desempefio laboral es la valoracién que determina si
una persona ejecuta bien sus funciones. Se trata de una estimacion a nivel
propio, que toma en cuenta sus compencias profesionales y sus habilidades, el
D.L. es un proceso fuertemente significativo para el éxito de toda entidad. El

desempefio de los colaboradores puede aumentar el impulso hacia los objetivos.

Caracteristicas del Desempefio Laboral

a. Resultados: ElI desempefio laboral se define como la conducta de un
colaborador. Se distingue de los resultados logrados, ya que los resultados
son parte del producto del trabajo, pero también son la consecuencia de otros
factores.

b. Relevante parala meta organizacional: El D.L. se dirige hacia el objeto de
la institucion que sean notables para el puesto. Por tanto, no se consideraran

funciones en las que se realicen esfuerzos por alcanzar objetivos.
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C.

Multidimensionalidad: El desempefio laboral se expresa como
multidimensional, que consiste en mas de un tipo de conducta.
Comportamientos especificos y no especificos de la tarea: Los
comportamientos concretos de la tarea son los que la persona promueve
como parte de su compromiso. Son las tareas primordiales que precisan un
trabajo de otro. Los comportamientos no especificos de la tarea son los que
un individuo debe originar y que no se refieren a un trabajo en especifico.
Esfuerzo: El desempefio también puede valorarse en términos de esfuerzo,
ya sea en el dia a dia o cuando existan contextos concretos. Refleja el grado
en gue los individuos se empefias en la realizacién de sus tareas.

Trabajo en equipo: En trabajos donde el personal es altamente reciproco,
el desempefio puede contener el grado en que una persona ayuda a los
grupos y a sus comparieros.

Por ejemplo, actuando como un buen prototipo a seguir, dando

recomendaciones, o ayudando a concretar las metas.

Flores (2008) las caracteristicas de D.L. corresponden a los

conocimientos, destresas y competencias que se espera que una persona

aplique y exponga en el desenvolvimiento de su trabajo.

a. Adaptabilidad: Se refiere a mantener la efectividad en diferentes

ambientes y con diferentes entidades.

Comunicacion: Se refiere a la capacidad de manifestar sus ideas de manera
efectiva ya sea en grupo o de forma individual. La capacidad de acuerdo al
lenguaje o terminologia a las necesidades del receptor al buen empleo de la
gramatica.

Iniciativa: Se refiere al proposito la intencién de contribuir activamente sobre
los acontecimientos para obtener objetivos. A la destreza de generar

situaciones en lugar de reconocerlas positivamente.
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d. Conocimientos: Se refiere al grado alcanzado de conocimientos técnicos
y/lo competitivos en areas relacionadas con su area de trabajo. A la
capacidad que tiene de estar al tanto de los avances actuales en su area.

e. Trabajo en equipo: Se refiere a la facultad de desempefio eficazmente en
equipo de trabajo para alcanzar metas de la institucion, contribuyendo y

creando un ambiente armonico que permite el asentimiento.

Brunnet (1997) Es importante tener en cuenta que el ambiente laboral es
un aspecto que puede interferir en la opinién del personal sobre el C.O. Para que
exista un buen clima debe generarse en un ambiente en donde las personas, se
sienten de acuerdo y comodas, existen aspectos fisicos que le afectan; como el
lugar de trabajo confortable, donde pueda encontrar todas las herramientas
para desarrollar de una manera pertinente su labor, el lugar debe ser iluminado,

limpido y ubicado de acuerdo a su fin.

2.4 Definicion de términos béasicos
Clima Organizacional:

Dessler (1991), el clima organizacional es el conjunto de apreciaciones que
las personas tienes de la entidad para la cual presta sus servicios, y el parecer
gue se haya formado de ella en términos de independencia, estructura, atencion,
cordialidad, soporte y apertura.

Comunicacién

Palma (2004) la comunicacién es la apreciacion del nivel de claridad,
diligencia, transparencia, relacién y exactitud de la informacion, relativa y
oportuna a la articulacién interna de la organizacion. EIl desarrollo es efectivo,
cuando se establece una apropiada comunicacion entre colaboradores, pero hay
un inferior rendimiento cuando se trata de una comunicacion con distintos
horizonte, ya que varios de los colaboradores no tienen una relacion cercana con

otras areas o jefes.
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Condiciones laborales

Palma (2004) reconocimiento de que la entidad provee los aspectos
materiales, financieros y psicosociales adecuados para el acatamiento de las
tareas encargadas, de tal modo que haya facilidad para la realizacion del trabajo
de la mejor forma.
Desempeiio laboral

Chiavenato (2000) toda actuacién elaborada o ejecutada por un individuo,
en respuesta de todo aquello que le compete y que serd medido en base a su
cumplimiento.
Direccion

Robbins (1994), la direccion requiere destreza, versatilidad, legitimidad y
micro y macro visibn de los acontecimientos sociales y educativos que
acontecen, para poder orientar, a través del liderazgo y trabajo en equipo. Para
lograr esto, el estilo de direccion debe atender aspectos de potenciar el personal.
Formacion y Desarrollo Profesional

Earley y Shalley (1991), el desenvolvimiento de los recursos humanos se
ha vuelto una forma de aproximarse a los nudos criticos dentro de las
organizaciones, los programas de aprendizaje y desarrollo pueden facilitar el
incrmento de aptitudes y mejorar la comunicacion entre el personal al
proporcionar un lenguaje coman.
Involucramiento laboral

Palma (2004) caracterizacion que tiene el colaborador con las normas
organizacionales y la responsabilidad con la empresa para cumplir y lograr las
metas, el D.L. adecuado permitira brindar un éptimo servicio.
Liderazgo y Trabajo en Equipo

Earley y Shalley (1991), el liderazgo debe ser entendido como una clase

de influencia mediante la que se puede lograr que los integrantes de una
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organizaciéon favorezcan con entusiasmo en el logro de los objetivos
organizativos.
Motivacion

Earley y Shalley (1991), Toda entidad estd condicionada por una
composicion de usos, valores y enfoque al futuro, que conforman la motivacion
de sus integrantes, comprender qué es lo que motiva a una organizacion en una
arma valiosa para optimizar su cometido.
Realizacion personal o autorrealizacion

Palma (2004) Realizacion personal o autorrealizacion es la apreciacion
que muestra el personal respecto a las facultades que brinda el medio laboral
para el desarrollo personal y profesional relativo al trabajo que realiza y con
expectativa de futuro, de tal modo que les posibilite prosperar.
Responsabilidad

Earley y Shalley (1991), la responsabilidad, abarca una cadena de
ocupaciones que deben ser tomadas sea cual fuere los efectos. Es por este
hecho que el personal mal dirigido tratan de obviar la responsabilidad y pasar le
al otro la carga, generalmente llegando a dependencias mas altas, quienes se
ven en el compromiso de realizarlo, sea bién o mal, seré criticado sobre todo por
los mismos individuos que delegaron en un principio estas responsabilidades.
Supervision

Palma (2004) En esta dimensién se suministran valoraciones del personal
sobre la funcionalidad y significancia de superiores en el control dentro de las
tareas. La presencia de una inspeccion crea en el personal tensién tensién que

permite mejoran su D.L.
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CAPITULO 1Il

PLANTEAMIENTO DE LAS HIPOTESIS
3.1 Hipotesis:

3.1.1 Hipotesis General:
- El clima organizacional tiene una relacion significativa con el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional

Autonoma de Chota, 2022.

3.1.2 Hipotesis especificas:

- La realizacion personal se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional
Autonoma de Chota, 2022.

- La supervision se relaciona significativamente con el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Autbnoma
de Chota, 2022.

- La comunicacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Autbnoma
de Chota, 2022.

- Las condiciones laborales se relacionan significativamente con el
desempenio laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad

Nacional Autbnoma de Chota, 2022.

3.2 Variables
Variable 1: Clima organizacional

Variable 2: Desempefio laboral

3.3 Operacionalizacion de los componentes de las Hipotesis
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Tabla 1

Operacionalizacion de los componentes de la hipétesis

Clima organizacional y el desempeno laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Macional Autonoma de Chota, 2022.

Definicion operacional de las variables

Hipdtesis Definicion conceptual de las variables ] ] ] ] Fuente o instrumento de
Variables Dimensziones Indicadores recoleccicn de datos
Desarrcllo personal
Realizacion personal
Desarrcllo profesional
Clima Organizacional:
Hipdtesis General:

El clima organizacional tiene uwna
relacion significativa con el desempefio
laboral de los frabajadores
administrativos  de la Universidad

Macional Autdénoma de Chota, 2022

Deszsler (1991), el clima organizacional ez el
conjunfc de apreciaciones gque las personas
tienen de la entidad para la cual presta sus
servicios, v el parecer que 32 haya formado de
ella en términos de independencia, estructura,

atencion, cordialidad, soporie y apertura.

Variable: Clima Organizacional

Supervision

Apoyo a las tareas

Funcionamiente

Comunicacion

Fluidez en la comunicacion

Claridad en la comunicacion

Condiciones laborales

Elementos materiales

Elementos economicos

Técnica: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario de
percepcian del clima
organizacional v cuestionano

de dezempefio laboral.
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Clima organizacional y el desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Macional Autonoma de Chota, 2022.

Hipotesis

Definicion conceptual de las variables

Definicion operacional de las variables

Variables Dimensiones Indicadores

Fuente o instrumento de
recoleccion de datos

Hipdtesis especificas

- La realizacion personal se
relaciona  significativamente  con el
desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la  Universidad

Macional Autonoma de Chota, 2022.

- La supervision se relaciona
significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores

administrativos de la  Universidad

Nacional Autdnoma de Chota, 2022.

Desempefio

- La comunicacién se relaciona
significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores

administrativos de la  Universidad

Macional Autdnoma de Chota, 2022.

- Las condiciones laborales se
relacionan  significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la  Universidad

Nacional Autdnoma de Chota, 2022.

Chiavenato (2000) toda actuacion elaborada o
ejecutada por un individuo, en respuesta de todo
aquello que le compete y que serd medido en

base a su cumplimiento. .

Laboral:

Motivacién

Prestacion del trabajo
Responsabilidad

Liderazgo

Variable: Desempefio laboral
Direccion

Trabajo en Equipo

Conocimientos Formacidn y conocimiento

Técnica: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario de
percepcion del clima

organizacional y cuestionario

de desempefio laboral.
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO

4.1 Ubicacidn geogréfica
La presente investigacion se realiz6 en la Universidad Nacional Autbnoma de Chota,
ubicada en el distrito de Chota, provincia de Chota, departamento Cajamarca, a 2.394

m.s.n.m., con una superficie de 3795 km?2.

Figura 1

Mapa de ubicacién geografica provincia de Chota

¢

Cajamarca <_

Nota: Obtenido de la Pagina web de la Municipalidad Provincial de Chota

(2021)

4.2 Disefio de la Investigacion

El enfoque de la presente investigacion fue cuantitativo, dado que la recoleccion

de datos se expresan en valores o datos numéricos (Arias, 2012).

El disefio fue no experimental, debido a que no se manipularon deliberadamente
las variables de estudio, es decir C.O y D.L., presentando un corte transversal, con un
periodo de estudio correspondiente al afio 2022 (Hernandez et al.,2014).
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El alcance de la presente investigacion fue correlacional ya que su finalidad fue
determinar el grado de relacion o asociacion existente entre dos o mas variables tanto
C.0.yD.L. En estos estudios, primero se miden las variables y luego, mediante pruebas
de hipétesis correlacionales y la aplicacién de técnicas estadisticas, se estima la

correlacion (Arias, 2012).

4.3 Método de investigacion
Tipo de investigacion
El estudio fue prospectivo, transversal y correlacional:

Segun Hernandez (2014) la planificacion de la toma de los datos es prospectivo, ya
gue la informacion fue recogida de fuente primaria. Su alcance fue transversal ya que los
datos se recopilaron en un solo momento; del mismo modo su nivel de estudio fue
correlacional ya que se busco asociar variables y permitié cuantificar la relacion entre ellas.

Se utiliz6 los siguientes métodos de pensamiento:

Método analitico. Consiste en desglosar un objeto de estudio, se dividié cada una de
las partes para examinarlas individualmente.

Sintético. Mediante el andlisis, se lleg6 a las conclusiones que nos permitié determinar
y explicar el nivel de relacion de la variable C.O. y la variable D.L.

Método deductivo. Este método permitié tomar conclusiones generales para obtener
explicaciones individuales. Ademas, permitié analizar leyes, principios, teorias tanto de
C.O.y D.L., de uso internacional y validez verificada.

Hipotético deductivo: Las hipétesis son el punto partida para las presunciones, para
arribar a predicciones que se someten a verificacién empirica, y si hay correspondencia

con los hechos, se comprueba la veracidad o no de la hipotesis de partida.

4.4 Poblacién, muestra, unidad de andlisis y unidades de observacion
Poblacién:
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) la poblacion esta conformada por

elementos que tienen similares caracteristicas, por lo tanto, son tomados como objeto de
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estudio en una determinada investigacion. Para el presente estudio la poblacién estuvo
conformada por ciento doce (112) trabajadores administrativos de la Universidad Nacional
Autonoma de Chota.

Muestra:

De acuerdo a lo especificado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) la muestra
corresponde a una eleccion realizada a la poblacion, donde se toma un nimero pequefo y
que forma parte de la poblacion para la aplicacion de instrumentos de medicion
correspondientes a las variables de estudio, para el calculo de muestra en la presente
investigacion se utilizo la formula de poblacion finita, mediante la cual se obtuvo una muestra
de 87 unidades de estudio.

Formula:

B Nxzixpxq
Cd2x(N—1)+z2xpxq

n

Donde:

Poblacion: N=112

Nivel de Confianza (95%): Za=1.96

Proporcion a favor: p=0.5

Proporcion en contra: g=0.5

Error de precision: d=0.05

Reemplazando: n=87 unidades de estudio

Unidad de andlisis: Universidad Nacional Autbnoma de Chota.

Unidad de observacion: Trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Autbnoma

de Chota.

4.5 Técnicas e instrumentos de recopilacién de informacion
Para el recojo de la informacion se utiliz6 como técnica de recoleccion la

encuesta.
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Encuesta, recojo de datos a través de preguntas establecidas en un cuestionario,
aplicadas a los sujetos que son elementos de investigacion y que corresponden a la

muestra, tal como lo especifica (Lépez-Roldan, 2015).

El instrumento que se utilizé fue el cuestionario. En el caso especifico del
presente estudio se utilizar4 un cuestionario para percepcion de C.O. y otro para el

nivel de D.L.
Instrumento Clima Organizacional

Para la variable clima organizacional se utilizé el cuestionario de percepcion
de Palma (2004), segun Anexo N° 01, el cual medir& el nivel de percepcion global del

ambiente laboral.

El cuestionario de percepcién de clima organizacional ordenado bajo una escala tipo
Likert de cinco categorias: 1) Nunca, 2) Casi nunca, 3) A Veces, 4) Casi siempre, 5)

Siempre.

Tabla 2

Dimensiones e indicadores Clima Organizacional

Dimensiones Indicadores Prequntas
Reatzacin Personal Dtalopessonal 1 73.4,240
I —"
o Fluitliez en la comunicacion 20, 21, 22 y 23.
Comunicacion CC'!?:SI;gaegdls 24, 25y 26
Condiiones Laborales Epmerte metes 27728

Instrumento Desempefio Laboral

Para la variable desempefio laboral se utilizé el cuestionario de D.L. realizado

por Ramirez (2008), segun Anexo N° 02.

Cada item tiene cuatro opciones de respuesta, estructurado bajo la escala

Likert: 1) Nunca, 2) Casi hunca, 3) A Veces, 4) Casi siempre, 5) Siempre.
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Tabla 3

Dimensiones e indicadores Desempefio Laboral

Dimensiones Indicadores Preguntas
Motivacion 12,3, 4,5 6y7.
Prestacidn del trabajo Responsabilidad 345 10,11,12, 13y
Direccion L|dera'.zgn . 15, 16, 17 y 18
Trabajo en equipo 19, 20y 21.
Conocimientos Formacién y conocimiento 22 23y 24

Procesamiento de datos

En el presente estudio de investigacién para el procesamiento de informacion
recopilada en los cuestionarios, se utilizé la hoja de célculo de Microsoft Excel, el cual

facilito la obtencion de resultados a través de tablas y gréaficos.
Andlisis de datos

Para el andlisis de datos, se utilizé la hoja de célculo de Microsoft Excel, el cual
facilito la interpretacion de acorde a la realidad situacional de las variables de estudio,

a partir de las tablas y gréaficos obtenido del procesamiento de datos.

Para medir la relacion entre las variables, C.O. y D.L. se realiz6 a través de la

prueba estadistica del chi cuadrado.
4.7 Equipos, materiales, insumos, etc.
Equipos
- Laptop.
- Impresora.
Materiales

- Papel bond
- USB

- Lapiceros

- Lapices

- Borradores
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Insumos
- Refrigerios

4.8 Matriz de consistencia metodolégica

Tabla 4

Matriz de consistencia metodolégica
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Clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Auténoma de Chota, 2022,

Fuente o

Formulaciondel oy ne Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores instrumento de gt qoi00ia Poblacion y

problema recoleccion de muestra

datos
Desarrcllo personal
Realizacion personal
Poblacion: Ciento
Pregunta - Hipotesis doce (112}
general Ehjﬁtwogenenlal General: trabajadores
; Como e rerllgclﬁﬁanr ere IE=al El clima administrativos
relaciona el clima crganizacional ! P de la Universidad
organizacional Ellrganiza{:innal tiene una relacion Desarollo profesional ;I'estmlna.mEl?cuesta Tipo de Disefio: Macional
con el a LY significativa con nstrumentos: Prospectivo Auténoma de
M el desempeno = Cuestionaric de '

desempefio el desempeno . - N - " transversal y Chota.
laboral  en  los Iabnr._al de laboral  de los Variable: Clima Organizacional percepcm_ndelcllma comelacional Muestra:

. trabajadores . Apoyo a las tareas organizacional ¥ o e - - 3
trabajadores administrativos trabajadores . i h d Dizeno: Mo Ochenta v siete
administrativos . s administrativos Supervision Cuestionaro ] Experimental. (87) trabajadores
de Universidad 0 13 UNVErSidad ge 1 Universidad o desempeno faboral administrafivos
Macional ) Macional Funcionamisnto de la Universidad
Auténoma de %;“nutgmggzz de Autdnoma de Macional
Chota? . : Chota, 2022, Auténoma de

Comunicacion

Fluidez en |a comunicacion

Claridad en la
comunicacion
Elementos
materiales
Condiciones
laborales . Elementos
economicos

Chota.
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Clima organizacional v el desempeno laboral de los trabajadoras administratives de la Universidad Nacional Autdnoma de Chota, 2022,

Formulacion dal

Fuente o
instrumento de

problema Objetives Hipotesis Variables Dimensiones Indizadoras recoleccion de Metodologia Poblacion y muestra
datos
Ohbjetivos
especificos e .
Hipotesis especificas:
Establecer 18 ) o realizacin personal o
Preguntas relacion que existe e relaciona Maotivacidn
Auxiliares entre Ia realizacion significativamente  con
i Cual es la relacion enfre  personal ¥ gl Igd Ao laboral
la realizacidn personal y el dessmpefic  laboral EE F_isl::rrlpenu abora Frectacidn del

desempeno laboral en los

trabajadores
sdministrativos  d= I3
Universidad Macional
Autdnoma  de  Chots,
20227

;Cudl s |a relscion enire
Iz supervision y el
desempeno lzboral en los
trabajadores
sdministrativos  de I3
Universidad Macional
Autcroma de  Chota,
20227

£ Cudl ez |3 relacion enire
la comunicacién vy el
dezempeno laboral en los

trabajadores
sdministrativos  d= I3
Universidad Macional
Autcrioma  de  Chots,
20227

£Zual 25 |3 relacion enire
lzs condiciones laborales
y el desemp=hio laboral en
los trabajadares
sdministratives  d= I3
Universidad Macional
Autcrnoma de  Chota,
20227

de los irabajadores
sdministrativos de la
Universidad Macional
Autcrnoma de Chota,
2022

Establecer la relacion
que =xiste enfre la
supervision  y el
desempefo  laboral
de los irabajadores
sdministrativos de la
Universidad Macional
Autcrnoma de Chota,
2022

Establecer la relacion
gue s=xiste enfre la
comunicacion  y el
desempefo  laboral
de los irabajadores
sdministrativos de la
Universidad Macional
Autcroma de Chota,
2022

Establecer la relacion
gue existe entre las
condiciones laborales
vy el dessmpefio
laboral de las
trabajadores
sdministrativos de la
Universidad Macional
Autonoma de Chota,
2022,

trabajadores
administrativos de a
Universidad  Macional
Autcnoma de Chots,
2022

La supervisicn se
relaciona
significativamente  con
el desempefio laboral
de los  trabajadores
administrativos de la
Universidad  Macional
Autdnoma de Chota,
2022

La comunicacion se
relaciona
significativamente  con
el desempefic laboral
de los  trabajadores
administrativos de a
Universidad  Macional
Auténoma de Chots,
2022

Las condiciones
lzsborales == relacionan
significativamente  con
el desempefio laboral
de los  trabajadores
administrativos de a
Universidad  Macional
Autcnoma de Chaota,
2022

trabajo

Responsabilidad

Liderazgo

Desempefio labaral

Diraccion

Trabkajo en Equipe

Conocimientos Formacion y conocimienta

Técnica: Encussia

Instrumentos:
Cuestionaric  de
percepeion del
clima

organizacional  y
cuestionarnio de
decamperfio
lzboral.

Tipo de Disena:
Prospectiva,
transwersal  y
carrelacional.
Disena: Mo

Experimental.

Foblazidn: Ciento docs (112} trabaj
administrativos de la  Universidad N:
Autdnoma de

Mus=sira: Ochenta ¥

{8T7) trabajadores administratives d
Universidad Macional Autdnoma de Chota.
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION

5.1 Presentacion de resultados

A continuacion, se presentan los resultados del procesamiento de los datos obtenidos
de la aplicacion de los instrumentos sobre el C.O. y el D.L. a 87 trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional Autbnoma de Chota, 2022.
5.1.1 Resultados de la variable 1 — Clima Organizacional

Se desarrollé los componentes que comprende los resultados de la aplicacion
del cuestionario de clima organizacional al personal administrativo de la Universidad
Nacional Autébnoma de Chota.

Figura 2

Desarrollo personal

BD%
7% G5
54% 50%
46% 47% 5%
38 40%
17% 0%
3
11 - g 113 0%
0%
2% % 19 1% 0%, 0%
0%
Las actividades Loz jefes Sewvaloran los  Separticipa en  El jefe se interesa Existen
en las inmediatos altos niveles de definir los por el opartunidades de
que se trabaja EXpresan desempefio objetivosy las Exito de sus progresar en la
pErmiten reconocimientos acciones para empleados institucion
aprendery por los logros logrario
desarrollarse

mMunca mCasiMunca mAVeces mCasiSiempre mSiempre

En la Figura 2, se aprecia que el 67% de encuestados manifiestan que a veces el jefe
se interesa por el éxito de sus empleados, de otro lado el 66% sefialé que casi nunca existen
oportunidades de progresar en la institucion y el 54% de los colaboradores considerd que

casi nunca los jefes inmediatos expresan reconocimientos por los logros.
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Figura 3

Desarrollo profesional

BD%
60%
45% 49% 45%
40%
22
20%
1% 1% 1%
0%
Sevaloran los altos Sepromueve la generacion  La institucion promueve Los jefes promueven la
niveles de desempefio de ideas creativas o eldesarrollo profesional  capacitacion gue se necesita

innovadoras
EMunca ®CasiNunca ®WAVeces B CasiSiempre B Skempre
En la Figura 3, se observa 49% de encuestados consideran que casi nunca se
promueve la generacion de ideas creativas, 49% de los colaboradores considera que casi
nunca se valoran los altos niveles de desempefio, de otro lado el 38% sefial6 que casi nunca

los jefes promueven la capacitacion que necesita.

Figura 4
Apoyo en las tareas
0%
0%
40%
40%
20%
2
0%l 0%
0%
Sedispone de un Las Serecibe la  La evaluacion que Enla organizacion, 5u jefe brinda
sistemapara  responsabilidades preparacion sehacedd SE Mmejaran apoyo para
el seguimiento v del puesto necesaria trabajo, continuamente superar
control de las estan claramente  pararealizar el ayudaa mejorarel losmétodosde  los obstaculos que
actividades definidas trabajo desarrollo de las trabajo s presentan
funciones en eldesarrollo de
sus labores

mMunca mCasiMunca mAVeces mCasiSiempre  mSiempre
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En la Figura 4, el 48% de encuestados consider6 que casi nunca la se recibe
preparacion necesaria para realizar el trabajo, 34% manifesté que casi nunca la evaluacion
gue se hace del trabajo, ayuda a mejorar el desarrollo de sus funciones, de otro lado el 40%
sefal6é que a veces las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

Figura 5

Funcionamiento

BO%
0%
49%
47%
4%
20%
2% 2%
0%
El trabajo =& realiza en funcion a Los objetivos del trabajo Existen normas y procedimientos
meétodos o planes establecidos estan claramente definidos como guias de trabajo

miunca mCasiMunca wmAVeces mCasiSiempre m3iempre

En la Figura 5, se visualiza que el 49% de los encuestados manifesté que a veces el
trabajo se realiza en funcion a los métodos o planes establecidos, el 47% consideré que a
veces los objetivos del trabajo estan claramente definidos, de otro lado el 29% sefial6 que

casi nunca existen normas y procedimientos como guias de trabajo.
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Figura 6

Fluidez en la comunicacién

0%
4% B0%
48% 48%
A0%
20%
qug 3%
0%
Es posible lainteraccion  Existen suficientes En su oficing, la Secuenta con acCeso a
con canales informacion la informacion
persocnas de mayor de comunicacion fluye adecuadamente  necesaria para cumplir
jerarquia con el trabajo

EMunca MCasiNunca WA Veces MBCasiSiempre M 3iempre

En la Figura 6, se constata que el 54% de los encuestados considerd que a veces se
cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el trabajo, por otro lado, el
48% manifestd que a veces en su oficina la informacion fluye adecuadamente y el 48% sefialo
gue casi nunca es posible la interaccidon con personas de mayor jerarquia.

Figura 7

Claridad en la comunicacién

43% 41%

405
3%

11% 9%

1% 2% 5%

0%
Existe colaboracion entre el Los jefes mmediatos escuchan los La institucion fomenta y promueve
personal de las diversas oficinas planteamientos que se ke hacen la comunicacion interna

ENunca MCasiMunca ®AVeces M CasiSiempre B Siempre
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En la Figura 7, se visualiza que el 54% de los encuestados consider6 que a veces los
jefes inmediatos escuchan los planeamientos que se le hacen, por otro lado, el 43% manifesto
gue a veces existe colaboracion entre las personas de las diversas oficinas, y el 41% sefiala

gue casi nunca la institucién fomenta y promueve la comunicacién interna.

Figura 8

Elementos materiales

BO%
B60%
52%
48%
40%
1%
16% 0%
10%
5%
0%
Sedispone de tecnologia adecuada que facilite Cuenta con los elementos materiales
el trabajo necesarios para el desempefio de sus funciones

B Munca M®CasiMunca WA Veces MCasisiempre M Siempre

En la Figura 8, se visualiza que el 52% manifestd que casi nunca se dispone de
tecnologia adecuada que facilite el trabajo, por otro lado, el 48% detall6 que casi nunca se

cuenta con los elementos materiales necesarios para el desempefio de sus funciones.

Figura 9
Elementos econdmicos

80%
60%

36%
ap%  31%  32% 31% 40%

20%

a%
1% I

0%
Cuenta con los elementos materiales necesarios La remuneracion es atractiva con respecto con la
para el desempefio de sus funciones de otras organizaciones

mMunca wmCasiMunca maAVeces mCasisSiempre  m Siempre
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En la Figura 9, se aprecia que el 36% de los encuestados considerd que casi nunca
la remuneracion es atractiva con respecto con la de otra organizacion y el 32% manifestd que
nunca se cuenta con los elementos materiales necesarios para el desempefio de sus

funciones.

5.1.2 Resultados de la variable 2 — Desempefio Laboral

Se desarrollé los componentes que comprende los resultados de la aplicacion
del cuestionario de desempefio laboral al personal administrativo de la Universidad

Nacional Autbnoma de Chota.

Figura 10
Motivacion
B0%
B0%
43%
39%
A0%
33% 32%
20%
05
Existe motivacon para Ofrecen Sesiente feliz Sepromueve la
un buen desempefo en retroalimentacidn por los resultados que  generacion de ideas
las labores diarias de manera precisa y logra en su trabajo creativas e innovadoras
oportuna

B Nunca MCasiNunca MAVeces B CasiSiempre B 3empre

En la Figura 10, se visualiza que el 43% de los encuestados considera que a veces
se ofrece retroalimentacion de manera precisa y oportuna, por otro lado, el 32% considera
gue a veces se promueve altos niveles de desempefio y el 39% considerd que casi siempre

existe motivacion para el buen desempefio en las labores diarias.
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Figura 11

Responsabilidad

aa0 45%
37%

31%
22%

11%

3%

0% 2%

Asume con responsabilidad Cumple con el horarioy Produce y realiza su trabajo Realiza el trabajo en tiempo
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En la Figura 11, se visualiza que el 45% de los encuestados consideré que a veces
se realiza el trabajo en el tiempo establecido y sin errores, el 37% manifiesta que a veces
realiza el trabajo en forma metddica y ordenada, el 44% sefialé que casi siempre asume con

responsabilidad las consecuencias negativas de sus acciones.

Figura 12
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En la Figura 12, se observa que el 45% de los colaboradores consider6 que a veces
el trabajo que realiza permite desarrollar al maximo sus capacidades, el 45% manifiesta que
a veces se anticipa a las necesidades y problemas futuros, por otro lado, el 34% sefialé que
casi siempre reacciona efectivamente y de forma calmada frente a dificultades o situaciones

conflictivas.

Figura 13

Trabajo en equipo
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En la Figura 13, se visualiza que el 51% de los colaboradores manifiesta que siempre
demuestra respeto a sus jefes y comparieros de trabajo, por otro lado, el 41% de encuestados

manifestd que casi siempre valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo.
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Figura 14

Formacion y conocimiento
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En la Figura 14, se constata que el 47% de los encuestados considerd que casi siempre
aplica la experiencia, capacidades y conocimientos adquiridos demostrados en resultados,
por otro lado, el 44% sefal6 que a veces se recibe preparacion para realizar el trabajo y 36%

consider6 que a veces su trabajo le permite desarrollarse profesionalmente.
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5.2 Andlisis, interpretacién y discusion de resultados

En el primer objetivo especifico establecer la relacion que existe entre la
realizaciéon personaly el D.L. delos trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional Autbnoma de Chota, 2022, se encontré que:

Segun la figura 2, referente al desarrollo personal, la mayoria de encuestados
considerd que que a veces el jefe de interesa por el éxito de sus empleados, de otro
lado la mayoria sefiala que casi nunca existen oportunidades de progresar en la
institucion y que casi nunca los jefes inmediatos expresan reconocimientos por los
logros. Concerniente al desarrollo profesional, segun la figura 3, la mayoria de
encuestados considera casi nunca se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras y que casi hunca se valoran los altos niveles de desempefio, de otro lado
la mayoria sefial6 que a veces los jefes promueven la capacitacién que necesita. Lo cual
concuerda con Alcoba (2018), quien en su estudio de investigacion detectd que el
personal administrativo y obrero se encuentran desmotivados por elementos como: no
son satisfactorios los beneficios socioecondmicos y no pueden alcanzar sus objetivos
personales. Asi mismo Ruiz (2019) en su estudio concluye que los indicadores del clima
organizacional de mayor influencia en el desempefio laboral del area de infrestructura
del Gobierno Regional de Cajamarca son, el estilo de supervision, oportunidad de
desarrollo, motivacion laboral y estabilidad laboral.

En el segundo objetivo especifico establecer la relacion que existe entre la
supervision y el D.L. de los trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional Autbnoma de Chota, 2022, se encontrg qué:

Referente al apoyo en las tareas segun la figura 4, la mayoria de encuestados
considerd que casi nunca la se recibe preparacién necesaria para realizar el trabajo y
que casi nunca la evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar el desarrollo de
sus funciones, de otro lado la mayoria sefialé que a veces las responsabilidades del
puesto estan claramente definidas y que a veces se dispone de un sistema para el
seguimiento y control de las actividades; segun la figura 5, concerniente al
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funcionamiento la mayoria de encuestados consideré que a veces el trabajo se realiza
en funcién a los métodos o planes establecidos y que a veces los objetivos del trabajo
estan claramente definidos, de otro lado la mayoria sefialé que casi nunca existen
normas y procedimientos como guias de trabajo. Al respecto Chiavenato (1992),
sostiene que el clima organizacional constituye el medio interno de una institucion, la
atmosfera psicologica que existe en cada organizacién, el clima organizacional involucra
diferentes aspectos como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas
operacionales, los reglamentos internos, asi como las actitudes, sistemas de valores y
formas de comportamiento social (factores sociales), aspectos en los cuales la
organizacion debe poner mas énfasis.

El tercer objetivo especifico establecer la relacion que existe entre la
comunicacion y el D.L. de los trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional Autbnoma de Chota, 2022, se encontré que:

Referente a la fluidez en la comunicacion, segun la figura 6, la mayoria de
encuestados considerd que a veces se cuenta con acceso a la informacion necesaria
para cumplir con el trabajo y que a veces en su oficina la informacién fluye
adecuadamente, por otro lado, la mayoria sefial6 que casi nunca es posible la
comunicacion con personas de mayor jerarquia. Concerniente a la claridad en la
comunicacion, segun la figura 7, la mayoria de encuestados consideré que a veces los
jefes inmediatos escuchan los planeamientos que se le hacen y que a veces existe
colaboracién entre las personas de las diversas oficinas, por otro lado, la mayoria sefiala
gue casi nunca la institucién fomenta y promueve la comunicacion interna. Lo cual
concuerda con Lépez (2021), que en su estudio de investigacion concluye que el clima
organizacional incide sinificativamente en el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana Sede Guayaquil, asi mismo la
comunicacion incide significativamante en el desempefio laboral del personal

administrativo.
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En el cuarto objetivo especifico establecer la relacion que existe entre las
condiciones laborales y el D.L. de los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional Auténoma de Chota, 2022, se encontré que:

Concerniente a los elementos materiales, segun la figura 8, la mayoria de
encuestados considerd que casi nunca se dispone de tecnologia adecuada que facilite
el trabajo y que casi nunca se cuenta con los elementos materiales necesarios para el
desempefio de sus funciones. Referente a los elementos econémicos, segun la figura 9,
la mayoria de encuestados consideré que casi hunca la remuneracion es atractiva con
respecto con la de otra organizacién y que casi nunca se cuenta con los elementos
materiales necesarios para el desempefio de sus funciones. Lo cual concuerda con
Llanos (2018), en su estudio concluye que en la Empresa Autoplan EAFC S.A filial
Cajamarca existe un clima laboral inadecuado, debido a que los colaboradores se
sienten insatisfechos laboralmente con la empresa y que el clima laboral influye de
manera significativa en la satisfaccion laboral. Asi mismo, Zambrano (2017), en su
estudio concluye que el clima organizacional dentro de la empresa se ha visto con varias
dificultades porque no se ha dado la debida importancia que este requiere, olvidando la

gran influencia que tiene en el desempefio de los empleados.
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5.3. Contrastacién de hipétesis
Realizado el andlisis de los variables y con la finalidad de analizar la relacion y
determinar la veracidad de las hipotesis se efectud los siguientes estadisticos:

5.3.1. Pruebade normalidad de las variables de estudio

Tabla 5

Prueba de normalidad para las variables clima organizacional y desempefio

laboral
Kolmogoérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistic
o gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima

0.098 arf 0038 0.960 ar 0.009
Organizacional

Desempefio
0.147 a7  0.000 0.880 a7 0.000

Laboral

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion

Apreciando que la muestra es superior a 30 elementos [87 colaboradores
de la Universidad Nacional Autbnoma de Chota], se evalu6 los datos mediante
la prueba de Kolmogérov — Smirnov, la misma que evidencié conforme a la tabla
5 una significancia de 0.038 y 0.000, siendo menores al nivel de significancia de
0.05. Por lo tanto, la distribucion de datos es distinto a la distribucién normal. En

dicho caso, es pertinente la aplicacion de la prueba de Rho de Spearman.
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5.3.2. Hipdtesis general
Hi:. El clima organizacional tiene una relacion significativa con el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Autébnoma
de Chota, 2022.
Ho. El clima organizacional no tiene una relacion significativa con el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Autébnoma
de Chota, 2022.

Tabla 6

Relacién del clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de

la Universidad Nacional Autbnoma de Chota, 2022

Clima Desempeiio
organizacional Laboral
Coeficiente de 1.000 2787
Clima correlacion
organizacional  5ig. (bilateral) 0.009
Rho de N a7 87
Spearman Coeficiente de 278" 1.000
Desempefio correlacion
Laboral 5ig. (bilateral) 0.009
N a7 87

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).
Interpretacioén

De acuerdo al coeficiente de correlacion de Rho de Spearman la relacion
del clima organizacional y el desempefio laboral es de 0.278 y su significancia
es 0.009 menor a 0.01, lo que permite afirmar que el clima organizacional se
relaciona de forma significativa con el D.L. de los trabajadores de la Universidad
Nacional Autonoma de Chota, 2022. En ese aspecto, se rechaza la hipotesis

nula del estudio y se acepta la hipétesis alternativa.
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5.3.3. Hipotesis especificas

A. Realizacion personal y D.L. de los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional Autbnoma de Chota, 2022.
Hi. La realizacién personal se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Autbnoma
de Chota, 2022.
Ho. La realizacién personal no se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Autbnoma
de Chota, 2022.
Tabla 7
Relacién de la realizacion personal con el desempenio laboral de los trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional Autbnoma de Chota, 2022

Realizacion Desempefo

personal Laboral
Coeficiente de -
) 1.000 323
Realizacion  correlacion
personal Sig. (bilateral) 0.002
Rho de N a7 87
Spearman Coeficiente de -
B 323 1.000
Desempefio  correlacion
Laboral Sig. (bilateral) 0.002
N 87 87

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Interpretacion

Con base al coeficiente de correlacion de Rho de Spearman la relaciéon
de la realizacion personal y el desempefio laboral es de 0.323 y su significancia
es 0.002 menor a 0.01, lo que permite afirmar que la realizacion personal se
relaciona de forma significativa con el D.L. de los trabajadores de la Universidad
Nacional Autonoma de Chota, 2022. En ese aspecto, se rechaza la hipotesis

nula del estudio y se acepta la hipétesis alternativa.
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B. Supervision y D.L. de los trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional Autonoma de Chota, 2022.
Hi. La supervision se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Autbnoma de Chota,
2022.
Ho. La supervisidn no se relaciona significativamente con el desemperio laboral de
los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Autbnoma de Chota,
2022.
Tabla 8
Relacion de la supervision con el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional Autbnoma de Chota, 2022

. .. Desempeifio
Supervision
Laboral
Coeficiente de
] 1.000 0.163
correlacion
Supervision ) _
Sig. (bilateral) 0132
Rho de N &7 87
Spearman Coeficiente de
- 0.163 1.000
Desempeiio correlacion
Laboral Sig. (bilateral) 0.132
N &7 87

Interpretacioén

Con referencia al coeficiente de correlaciéon de Rho de Spearman la
relacion de la supervision y el desempenio laboral es de 0.163 y su significancia
es 0.132 superior a 0.05, lo que permite afirmar que la supervision se relaciona
con el D.L. de los trabajadores de la Universidad Nacional Autonoma de Chota,
2022. En ese aspecto, se acepta la hipotesis nula del estudio y se rechaza la

hipétesis alternativa.
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C. Comunicacion y D.L. de los trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional Autonoma de Chota, 2022.
Hi. La comunicacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Autbnoma de Chota,
2022.
Ho. La comunicacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Autbnoma de Chota,
2022.

Tabla 9

Relacion de la comunicaciéon con el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional Autbnoma de Chota, 2022

. .. Desempeno
Comunicacion
Laboral
Coeficiente de .
. 1.000 271
correlacion
Comunicacién _
5Sig. (bilateral) 0.011
Rho de N 87 87
Spearman Coeficiente de .
. 271 1.000
Desempefio correlacion
Laboral Sig. (bilateral) 0.011
N 87 87

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

Interpretacioén

Con referencia al coeficiente de correlacion de Rho de Spearman la
relacion de la comunicacion y el desempefio laboral es de 0.271 y su
significancia es 0.011 menor a 0.05, lo que permite afirmar que la comunicacion
se relaciona de forma significativa con el D.L. de los trabajadores de la
Universidad Nacional Autébnoma de Chota, 2022. En ese aspecto, se rechaza la

hipotesis nula del estudio y se acepta la hip6tesis alternativa.
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D. Condiciones laborales y D.L. de los trabajadores administrativos de la

Universidad Nacional Autbnoma de Chota, 2022.

Hi. Las condiciones laborales se relacionan significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Autbnoma

de Chota, 2022.

Ho. Las condiciones laborales no se relacionan significativamente con el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional
Autonoma de Chota, 2022.

Tabla 10

Relacion de condiciones laborales y desempefio laboral de los trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional Autbnoma de Chota, 2022

Condiciones Desempeiio

laborales Laboral
Coeficiente de
B 1.000 0.067
Condiciones correlacion
laborales Sig. (bilateral) 0.538
Rho de N 87 &7
Spearman Coeficiente de
B 0.067 1.000
Desempefio correlacion
Laboral Sig. (bilateral) 0.538
N 87 &7

Con respecto al coeficiente de correlacion de Rho de Spearman la
relacion de las condiciones laborales y el desemperio laboral es de 0.067 y su
significancia es 0.538 superior a 0.05, lo que permite afirmar que las condiciones
laborales se relacionan con el D.L. de los trabajadores de la Universidad
Nacional Auténoma de Chota, 2022. En ese aspecto, se acepta la hipétesis nula

del estudio y se rechaza la hipétesis alternativa.
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CONCLUSIONES
1. Se determind que el clima organizacional se relaciona de forma positiva y
significativa con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional Autbnoma de Chota, 2022; mientras el clima organizacional

sea el adecuado, el desemperio laboral también sera eficiente.

2. La realizacion personal se relaciona de manera positiva — baja y significativa con
el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional Autonoma de Chota, 2022, es decir la entidad brinda las oportunidades
de progresar en la institucion, si los jefes expresan reconocimiento por los logros,
se brinda la capacitacion que se necesita a los colaboradores y se promueve el

desarrollo personal y profesional, mejor sera el desempefio laboral.

3. La supervisién mostré una relacidn positiva — baja con el desemperio laboral de
los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Autonoma de Chota,
2022, es decir, si los colaboradores reciben la preparacion necesaria para realizar
el trabajo, los jefes inmediatos brindan el apoyo necesario y oportuno para superar
los obstaculos que se presentan en el desarrollo de sus labores y si existen
normas, directivas, reglamentos y/o procedimientos como guias de trabajo,

conllevara a que haya un buen desempefio laboral.

4. La comunicacion se relaciona de manera positiva — baja y significativa con el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional
Auténoma de Chota, 2022, es decir si los colaboradores cuentan con acceso a la
informacion necesaria para cumplir con el trabajo, si la informacién en su oficina
fluye adecuadamente y si los jefes inmediatos escuchan los planteamientos que
los colaboradores le hacen, mejor sera el desempefio laboral.
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5. Las condiciones laborales se relacionan de manera positiva — baja con el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional
Auténoma de Chota, 2022, es decir si los colaboradores cuentan con los
elementos necesarios para el desempefio de sus funciones y su remuneracion del
es atractiva con respecto con respecto con las de otras organizaciones, mayor

sera el desempefio laboral.
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RECOMENDACIONES Y/O SUGERENCIAS

1. A la Universidad Nacional Autbnoma de Chota fomentar un clima organizacional
positivo para mejorar el desempefio laboral de sus trabajadores administrativos.
Algunas acciones que pueden ayudar a lograr esto incluyen:

- Comunicacién abierta y efectiva: promover una comunicacion abierta y
transparente entre los empleados y funcionarios con el fin de mejorar la
comprensién y solucion de problemas.

- Reconocimiento: Establecer lineamientos para normar el reconocimiento a los
colaboradores con la finalidad que favorezca la identificacion con la institucion.

- Es importante también recomendar a la entidad la implementacién del Sistema
de Control Interno como una herramienta de gestién, que favorezca al
cumplimiento de los objetivos institucionales, incidiendo significativamente en
la evaluacion de desempefio y calidad del clima laboral, ayudando a delimitar
las responsabilidades, asi como su normar su asistencia, permanencia y

sanciones, que se relacionan con el desempefio laboral.

2. A la Jefe de la Unidad de Recursos Humanos de la Universidad Nacional
Auténoma de Chota con referencia a la realizacion personal de los trabajadores
debe proporcionar oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional para

gue los trabajadores puedan crecer profesionalmente.

3. Al Director de la Direccién General de Administracion y a la Jefe de la Unidad de
Recursos Humanos de la Universidad Nacional Autbnoma de Chota, con respecto
a la supervision debe fomentar que esta de efectle de manera efectiva
ofrecimiento retroalimentacion y apoyo con el fin de fomentar un ambiente de

trabajo positivo. Es fundamental que se proporcione una direccién clara, se
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establezca objetivos y expectativas realistas para ayudar a los trabajadores a

mejorar y desarrollar sus roles.

Al Director de la Direccion General de Administracion y a la Jefe de la Unidad de
Recursos Humanos de la Universidad Nacional Autbnoma de Chota establecer
canales claros de comunicacion esto con la finalidad que los trabajadores
administrativos tengan una comprension clara de quienes son sus superiores y
quiénes son sus pares con el fin de tener una comunicacién mas asertiva con lo

gue se logre una escucha activa.

Al Director de la Direccién General de Administracion y a la Jefe de la Unidad de
Recursos Humanos de la Universidad Nacional Autobnoma de Chota enfocarse en
desarrollar un ambiente favorable, asi como seguro y saludable, horarios flexibles
y oportunidades que puedan mejorar el bienestar y el desempeiio de los

colaboradores.
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ANEXOS

Anexo 1. Cuestionario Percepcién del Clima Organizacional

Estimado trabajador a continuacién encontrard un cuestionario para medir la percepcion de clima
organizacional en el centro laboral. Le agradeceremos que
marque con un aspa (x), solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto.

1) Nunca

2) Casi nunca

3) A Veces

4) Casi siempre

5) Siempre

=z
S

ITEM

Existen oportunidades de progresar en la institucién

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados

Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo

Se valoran los altos niveles de desempefio

Los jefes inmediatos expresan reconocimientos por los logros

Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita

La institucion promueve el desarrollo profesional

O|lo|N|o|o|b]|]WIN]|F

Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras

[EnY
o

Se reconocen los logros profesionales en el trabajo

[
[N

Su jefe brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan en el
desarrollo de sus labores

=
N

En la organizacién, se mejoran continuamente los métodos de trabajo

[EnY
w

La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a mejorar el desarrollo de las
funciones

[y
N

Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo

[EnY
&)

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

=
(e}

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades

=
~

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo

[EnY
(oo}

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos

[EnY
©

El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos

N
o

Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el trabajo

N
[

En su oficina, la informacion fluye adecuadamente

N
N

Existen suficientes canales de comunicacion

N
w

Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia

N
NS

La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna

N
(¢

Los jefes inmediatos escuchan los planteamientos que se le hacen

N
(o)}

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas

N
~

Cuenta con los elementos materiales necesarios para el desempefio de sus
funciones

N
o]

Se dispone de tecnologia adecuada que facilite el trabajo

N
©

La remuneracion es atractiva con respecto con la de otras organizaciones

W
o

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros
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Anexo 2. Cuestionario Percepcion del Desempefio Laboral

Estimado trabajador a continuacién encontrara un cuestionario para medir la percepcion de desempefio
laboral. Le agradeceremos que lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (x), solo

una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto.

1) Nunca

2) Casi nunca

3) A Veces

4) Casi siempre

5) Siempre

=z
5}

ITEM

Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras

Se siente feliz por los resultados que logra en su trabajo

Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y oportuna

Existe motivacion para un buen desempefio en las labores diarias

La evaluacion que se hace al trabajo ayuda a mejorar las tareas

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo personal

Se promueve los altos niveles de desempefio

Realiza el trabajo en tiempo establecido y sin errores

Olo|N|ojO]|d|WIN]|F

Produce y realiza su trabajo en forma metddica y ordenada

=
o

Cumple con el horario y registra puntualidad

[
[EE

Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus acciones

IR
N

La responsabilidad del puesto esta claramente definida

=
w

Informa y consulta oportunamente al jefe sobre cambios que le afecten
directamente

14

Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la realizacion de actividades en
tiempo indicado

15

Se anticipa a las necesidades y problemas futuros

16

Reacciona efectivamente y de forma calmada frente a dificultades o situaciones
conflictivas

17

El trabajo que realiza permite desarrollar al maximo sus capacidades

18

Se muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologias de trabajo

19

Responde de forma clara y oportuna dudas del personal de la institucién

20

Demuestra respeto a sus jefes compafieros de trabajo

21

Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo

22

Su trabajo permite desarrollarse profesionalmente y lograr sus metas

23

Aplica la experiencia, capacidades y conocimientos adquiridos demostrados en
resultados

24

Se recibe preparacion para realizar el trabajo
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Anexo 3. Validadacién del instrumento de investigacion — Experto 1

FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR EXPERTQOS

Nombre del Experto Gilbert Cieza Carranza
Grado Académico Profesional Maestro en Gestion Piblica
Profesidn o especialidad Contador Piblico Colegiado
Cargo Actual Especialista en Integracion Contable
Institucién donde labora Universidad Nacional Autdnoma de Chota
Tipo de instrumento Cuestionario
Autor del instrumento C.P.C. Deysi Anali Acufia Diaz
Lugar y fecha Chota 01 de setiembre de 202
TITULO:
FICHA DE EVALUACION
N° Indicadores Definicién 5 4 3 2 1
(Atributos) Muy Bueno | Aceptable | Malo Muy
bueno malo
1 Claridad y |Las preguntas estdn redactadas en forma clara y precisa, sin 5
precision ambigiiedades
Las preguntas guardan relacion con la hipdtesis, las variables e
2 [coherencia | P8 8 4 5
indicadores del proyecto.
3 |Rel ) Las preguntas contribuyen a recoger informacién importante 5
elevancia para la investigacion.
. . |Las preguntas son pertinentes para lograr los objetivos de la
4 |Pertinencia |. p. . i 7 ¢ y ] 5
investigacion.
S e Las preguntas estan expresadas de manera objetiva para
5 |Objetividad g B : ¥ 5
medir lo que se dese evaluar.
Las preguntas son suficientes para medir cada dimensién vy |as)
6 |Suficiencia | 0o g L -
variables.
7 |orden Las !Jreguntas y reactivos han sido redactadas utilizando la 5
técnica de lo general a lo particular
Las preguntas han sido redactadas de acuerdo al marco de
8 |Contexto ; o : . 4
referencia del encuestado: lenguaje, nivel de informacian.
L. El nimero de preguntas no es excesivo y estd en relacién a las
9 |Extension wariahlac dimancinnec s indiradnrac dal prohlama 5
10 |Inocuidad  |Las preguntas no constituyen riesgo para el encuestado 5
SUBTOTALES 45 4 0 0 0
Coeficiente de valoracion
porcentual c= Valoracion global
0.98 Muy bueno

Observaciones:

A OPINION: Apto para su aplicacion ( X ) No apto para su aplicacion ()

Firma:

DNI: /50564, ) ML :
Nota: Se adjunta cuestionario y matriz de operacionalizacién -
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Anexo 4. Validadacién del instrumento de investigacion — Experto 2

FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR EXPERTOS

Nombre del Experto Wilmer Omar Rivera Requejo

Grado Académico Profesional Maestro en Gestidn Publica

Profesion o especialidad Contador Publico Colegiado

Cargo Actual Tesorero

Institucion donde labora Universidad Nacional Auténoma de Chota
Tipo de instrumento Cuestionario

Autor del instrumento C.P.C. Deysi Analf Acufia Diaz

Lugar y fecha Chota 01 de setiembre de 202

TITULO:

FICHA DE EVALUACION

e | Jodensoley Definicién 2o 2 S
(Atributos) MY ¥ e Biimeniaii | il | 0F
bueno malo

Claridady |Las preguntas estdn redactadas en forma clara y precisa, sin

precisién ambigiiedades

Las preguntas guardan relacion con la hipotesis, |as variables e
2 |Coherencia |. .p # e ; 5
indicadores del proyecto.

Las preguntas contribuyen a recoger informacidn importante

Vi -
3 |Relevancia para la investigacidn. 3
. ) Las preguntas son pertinentes para lograr los objetivos de la
4 |Pertinencia |, p_s Iy B 2 4 . 5
investigacion.
. Las preguntas estin expresadas de manera objetiva para
5 |Objetividad |- P8 B jetiva para) - g
medir lo que se dese evaluar,
.. |Las preguntas son suficientes para medir cada dimensidn y las
6 |.Suficiencia .p 8 P Y 5
variables.
Las preguntas y reactivos han sido redactadas utilizando la
7 |orden P 5

técnica de lo general a lo particular

Las preguntas han sido redactadas de acuerdo al marco de
8 |Contexto . . ) ) 5
referencia del encuestado: lenguaje, nivel de informacién.

g |Extension El ndmere de preguntas no es excesivo y esta en relacion a las A
variables, dimensiones e indicadores del problema.

10 |Inocuidad Las preguntas no constituyen riesgo para el encuestado 5
SUBTOTALES 45 4 0 0 0
Coeficiente de valoracion
porcentual c= Valoracién global
0.98 Muy bueno

Observaciones:

OPINION: Apto parasu aplicacion ( X ) No apto para su aplicacién ()

Mé;.auemo;lzz'l'

Firma:

DNi: /5 B3 Y 7§ &

Nota: Se adjunta cuestionario y matriz de operacionalizacién
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Anexo 5. Coeficiente de Spearman

Coeficiente de Spearman:

La interpretacion del coeficiente rho de Spearman concuerda en valores
proximos a 1; indican una correlacion fuerte y positiva. Valores proximos a -1
indican una correlacion fuerte y negativa. Valores préximos a cero indican que
no hay correlacion lineal. Puede que exista otro tipo de correlacion, pero no
lineal. Los signos positivos o negativos solo indican la direccidn de la relacion;
un signo negativo indica que una variable aumenta a medida que la otra
disminuye o viceversa, y uno positivo que una variable aumenta conforme la
otra también lo haga disminuye, si la otra también lo hace.

0 Relacion nula
0-0,2 Relacién muy baja
0,2-0,4 Relacion baja
0,4 — 0,6 Relacion moderada
0,6 - 0,8 Relacion alta
0,8-1 Relacion muy alta
1 Relacion perfecta
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