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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general, determinar la relacion que
existe entre el clima laboral y desempefio del personal administrativo de la facultad
de ciencias econdémicas de una Universidad Estatal de Lima, durante el afio 2022.
El tipo de investigacion fue basico, con un disefio no experimental, correlacional,
transversal. La poblacion estuvo conformada por 45 colaboradores y la muestra
por 40 trabajadores del area usuaria. Para el procedimiento de recoleccién se utilizé
el analisis exploratorio, evaluando las variables clima laboral y desempefio;
asimismo utilizamos como instrumento dos cuestionarios, con 53 interrogantes y el
otro de 15 interrogantes, de acuerdo a la escala de Likert de cinco alternativas
categorizada. Para el procesamiento de datos se aplico el software estadistico
SPSS Vers-26. Los resultados demostraron un sig. < a 0.05 y la existencia de un
r=,390 grado de correlacion baja, entre el clima laboral y desempefio. Se concluye
gue existe relacién entre el clima laboral y el desempefio del personal administrativo
de la facultad de economia de una Universidad Estatal de Lima, 2022, aceptando

la hipotesis alterna y rechazando la nula.

Palabras clave: Beneficios, inestabilidad laboral, satisfaccion, identidad.
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Abstract

The general objective of this research was to determine the relationship between
the work environment and the performance of the administrative staff of the Faculty
of Economic Sciences of a State University of Lima, during the year 2022. The type
of research was basic, with a design non-experimental, correlational, and cross-
sectional. 40 workers made up the population of 45 collaborators and the sample
from the user area. For the collection procedure, the exploratory analysis was used,
evaluating the variables work environment and performance; Likewise, we used two
guestionnaires as an instrument, with 53 questions and the other with 15 questions,
according to the Likert scale of five categorized alternatives. For data processing,
the statistical software SPSS Vers-26 was applied. The results demonstrated a sig.
< 0.05 and the existence of a r=, 390 degree of low correlation, between the work
environment and performance. It is concluded that there is a relationship between
the work environment and the performance of the administrative staff of the
economics faculty of a State University of Lima, 2022, accepting the alternative

hypothesis and rejecting the null one.

Keywords: Benefits, job instability, satisfaction, identity.
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|. INTRODUCCION

En Europa, las instituciones de ensefianza superior presentan problemas en su
entorno laboral por la inseguridad en el trabajo, el 47% del personal tiene contratos
temporales, afectando el rendimiento (Diario El Pais, 2021). Por otro lado, en
Argentina, el 25% del personal administrativo en las universidades es temporal y
Chile presenta el 60%, situacion de desequilibrio y malestar laboral (OIT, 2018).
En Perd, el trabajo remoto a nuevos habitos y costumbres en sus actividades
diarias laborales, afectando el 80% en el entorno laboral (Paunescu y Maytus,
2020). En la facultad de Ciencia Econdmicas, el personal administrativo esta
atravesando problemas relacionados con su rendimiento laboral, se percibe un
ambiente laboral de insatisfaccion e inestabilidad laboral en casi la mayoria de
trabajadores, produciendo incumplimiento y demora en sus actividades diarias,
asi como estancamiento de documentacion en todas las areas, resaltando la
impuntualidad y el ausentismo que se ha hecho costumbre lo que genera la falta

de seriedad y respeto a los demas trabajadores.

En Bruselas, el sindicato de personal académico sefial6 que el 50% de
paises europeos, presentan un clima laboral con condiciones de trabajo
deterioradas y presion a trabajar mas horas (OIT, 2018). A raiz de la pandemia,
en América latina se ha presentado un incremento en la hora de trabajo virtual,
generando insatisfaccion sobre las caracteristicas y condiciones del entorno
organizacion (Reyes et al., 2021). En nuestro pais, el trabajo remoto ha traido
como consecuencia desarrollar actividades fuera del horario, deteriorando el
entorno por el estrés en 13% (Consultora Dench, 2022). La facultad de ciencias
econOmicas ha sido capacitada para trabajar de forma remota, lo cual resulta en
que solo la mitad de la fuerza laboral lo haga en persona, causando
complicaciones en la adaptacién de este cambio. Existe una deficiente estructura
laboral que esta provocando graves conflictos en el desarrollo de funciones,
resultando in bajos niveles de responsabilidad. Los desafios son incontrolables,
eso que dificulta el logro dé los resultados deseados. El ambiente es tenso debido
a la falta de estabilidad laboral. En casos de exceso de trabajo, la cooperacion
entre los empleados disminuye y los estandares no estan alineados, esto cual

dificulta la medicién del rendimiento. Los conflictos que surgen dentro de la



facultad a menudo son sobre la remuneracion, eso que hace que muchas
personas se sientan desconectadas de la institucion debido a la falta de un trato

justo.

La nueva realidad y la creciente necesidad de desarrollo personal obligan
a las instituciones de educacion superior a nivel mundial, evaluar y efectivizar los
resultados de su desempeiio (Amasifuén, et al., 2021). En América latina, 87% del
personal que labora en entidades de educacién superior estan expuestos al estrés
y otros factores que limitan su desempefio (Monroy y Juarez, 2019). En Perd, la
consultora evidencié que el 55% de los colaboradores temen cometer errores
laborales por las amenazas de recorte de personal o baja calificacion generando
inestabilidad laboral afectando su rendimiento dentro de la institucion Dench
(2021). Similar situacion se presenta en la facultad de economia, donde la
exigencia en el trabajo repercute en el servicio provocando inseguridad en las
necesidades personales desmotivandolos en el desarrollo de sus actividades, el
cual se observa en el nivel de desempefio, que en la mayoria de los casos no es
el adecuado. Los trabajadores hacen su mayor esfuerzo por cumplir con sus
tareas de forma eficaz, pero en algunos casos debido a los procedimientos
burocraticos no se cumplen a tiempo y en muchos casos no se cumple con lo
esperado. Estando ausente los trabajos con eficiencia de parte de todo el personal
administrativo. Las relaciones interpersonales entre los colaboradores no siempre
son reciproca se percibe muchas veces poca comunicacién y falta de

colaboracion.

El Ministerio de educacion en Espafia, ha visto la necesidad de implementar
Decretos de creacién y reconocimiento para mejorar el ambiente interno e
incentivar a desarrollar el trabajo eficientemente (Mefp, 2019). Por otro lado, en
Latinoamérica se estan aplicando modelos basados en la perfeccién de los
resultados, creando un entorno laboral tranquilo, donde los empleados se sientan
motivados (Grobler y Van, 2019). En marzo de 2022, se presento el Plan de clima
y cultura laboral para optimizar las condiciones aplicando politicas para mejorar
los entornos de vida y beneficios de los colaboradores en su centro de trabajo,
reduciendo el impacto emocional ocasionado por la pandemia (Minam, 2022). En

la facultad de ciencias econdmicas todavia no aplican alguna estrategia que



permita incrementar el compromiso del personal de administrativo, evitar la
rotacion del personal técnico capacitado y con experiencia, asi como reforzar la

supervision de responsabilidad funcional.

A nivel global, si los establecimientos de nivel superior no toman las
medidas que resguarden su sostenibilidad es probable que el escenario laboral
genere duda y desconfianza (Bohorquez, et al., 2020). En funcién a ello, el
desequilibrio perjudicara el clima laboral y afectara el nivel de desempefio (Sora
et al.,, 2021). Asimismo, las fundaciones de educacion superior que no estan
alineadas deben efectuar una transformacién que le permita crece en entorno
global y competitivo (Dernawan y Handayani, 2019). También la facultad de
economia debe solucionar sus conflictos internos que perjudican al personal y la
fundacion, de no tomar las medidas es muy probable que se incumpla con los
objetivos previstos (Hervis, 2018). En nuestro pais, el factor principal que limita un
adecuado nivel de desempefio laboral en los organismos de educacion superior

es el vinculo laboral, las habilidades y aptitudes del trabajador.

La investigaciéon tiene como proposito analizar el comportamiento de la
variable clima laboral y desempefio en instituciones de educacion superior,
analizar la relacién que existir entre ellas, basandonos en sus caracteristicas,
conflictos, medidas y otras actividades que las identifiquen, no solo desde el
ambito local, sino nacional e internacional para obtener una mejor perspectiva y

brindar mayor conocimiento al respecto.

En este sentido, se plante6 como problema general: ¢ Qué relacion existe
entre clima laboral y desempefio del personal administrativo de la facultad de
ciencias econOmicas de una Universidad Estatal de Lima, 2022? Como problemas
especificos tuvimos los siguientes: (i) ¢Qué relacion existe entre clima laboral y
eficacia del desempefio del personal administrativo de la facultad de ciencias
econdémicas de una Universidad Estatal de Lima, 20227 (ii) ¢ Qué relacion existe
entre clima laboral y eficiencia del desempefio del personal administrativo de la
facultad de ciencias econdmicas de una Universidad Estatal de Lima, 2022? (iii)
¢, Qué relacion existe entre clima laboral y las relaciones interpersonales del
desemperio del personal administrativo de la facultad de ciencias econémicas de

una Universidad Estatal de Lima, 20227



Por otro lado, la justificacion tedrica de la investigacion se fundamenté en
incrementar el conocimiento sobre el clima laboral y su relacion con desempefio
por medio de fuentes tedricas y contrastar las diversas investigaciones
relacionadas permitiendo hacer un andlisis de las discrepancias y similitudes de
los resultados obtenidos, dando una visibn mas clara sobre el desarrollo y
aplicacion de estas variables en el entorno institucional que permitiran aportar
informacion a futuras investigaciones y respaldar futuras teorias. Sobre la
justificacion practica, esta investigacion permitird que los investigadores tengan
mayor informacién sobre las estrategias que se aplican para solucionar problemas
relacionados con el clima laboral que afectan el desenvolvimiento y rendimiento
de los colaboradores, la investigacion contribuira a identificar las posibles
soluciones a los problemas sobre clima laboral que afectan el desarrollo del
individuo y de la organizacion muchas veces por la insatisfaccion e inestabilidad
de la organizacion. Sobre la justificacion por conveniencia, con los resultados de
la investigacion se pudo evidenciar los factores que afectan no solo en el clima
laboral sino también en el desempefio del personal administrativo de la facultad
de ciencias econdmicas de una Universidad Estatal y de esta manera solucionar
y cumplir con las necesidades del personal creando un ambiente estable y
armonico que permita que desemperfien su labor adecuadamente brindandole la

capacitacién, reconocimiento y confianza al realizar sus actividades.

El principal objetivo de la investigacion fue: Determinar la relacion entre
clima laboral y desempefio del personal administrativo de la facultad de ciencias
econdmicas de una Universidad Estatal de Lima, 2022. Como objetivos
especificos tuvimos: (i) Determinar la relacion entre clima laboral y la eficacia del
desempefio del personal administrativo de la facultad de ciencias econémicas de
una Universidad Estatal de Lima, 2022. (ii) Determinar la relacién entre clima
laboral y la eficiencia del desempefio del personal administrativo de la facultad de
ciencias economicas de una Universidad Estatal de Lima, 2022. (iii) Determinar la
relacion entre clima laboral y las relaciones interpersonales del desempefio del
administrativo de la facultad de ciencias econémicas de una Universidad Estatal
de Lima, 2022.



La investigacion consider6 como hipétesis principal: Existe relacion
significativa entre clima laboral y desempefio del personal administrativo de la
facultad de ciencias econdmicas de una Universidad Estatal de Lima, 2022. Como
hipotesis especificas tenemos: (i) Existe relacidn significativa entre clima laboral y
la eficacia del desempefio del personal administrativo de la facultad de ciencias
econdémicas de una Universidad Estatal de Lima, 2022. (ii) Existe relacion
significativa entre clima laboral y la eficiencia del desempefio del personal
administrativo de la facultad de ciencias econémicas de una Universidad Estatal
de Lima, 2022. (iii) Existe relacion significativa entre clima laboral y las relaciones
interpersonales del personal administrativo de la facultad de ciencias econdmicas

de una Universidad Estatal de Lima, 2022.



ll. MARCO TEORICO

En comparacion con estudios internacionales previos sobre la variable clima
laboral y desempefio, Barbosa, Rivera y Peralta (2021) El propésito de la
investigaciéon fue determinar la relacibn entre ambiente organizacional y
desempenio. El estudio se realiz6 en un hotel de Cajamarca, complemento la
descripcion del ambiente de trabajo y el desempefio. El estudio tuvo un enfoque
cuantitativo, fue transversal y experimental. La encuesta consistié en 15 preguntas
relacionadas con las variables del estudio, se administro utilizando la escala Likert,
el instrumento fue validado por expertos y paso por la revisién de los expertos,
determinando la confiabilidad por medio del Alfa de Cronbach. La investigacion
concluye que los factores que mejoren el ambiente laboral donde predomine la
motivacion y satisfaccion permitiran que el nivel de desempefio sea eficaz, con

mayor capacidad para cumplir las metas establecidas.

Segun, Cadena y Paz (2021) el proposito de la investigacion fue identificar
como el clima organizacional repercute en el rendimiento laboral de la habilidad y
capacidad humana, la investigacion tuvo lugar en la ciudad de Colombia, tuvo un
enfoque mixto buscando acercarse a los hechos y la problematica social, utilizaron
como herramienta la encuestas, entrevista y el andlisis documental para
demostrar el impacto del clima laboral en el desempefio desde la percepcion del
trabajador, jefes y directivos que formaron parte de la poblacion, identificando los
factores que repercuten en la motivacion y el rendimiento, de esta manera
establecer que factores benefician en forma personal a los empleados como a la
organizacion. Se concluye que es necesario que la estructura de la organizacion
se enfoque en la innovacién, se modifiquen los procesos de acuerdo a la

normativa vigente, logrando mayor eficiencia.

La investigacion de Vallejo (2021) por otro lado, surgi6é con el propdsito de
determinar si existe un vinculo entre el entorno laboral y el rendimiento de las
organizaciones del sector publico y social. Se establecieron metas especificas
para la sostenibilidad tedrica de las variables, ademas de cuantificar el clima
laboral y su vinculacién con la productividad laboral. Se desarrollé6 un enfoque
cuantitativo, con una metodologia descriptiva, transversal y no experimental. La

exposicion consistio en 45 empleados de la fundacion que participaron del



cuestionario cerrado de escala Likert, el cual fue valorado por expertos. Se
concluye que el trabajo en equipo es percibido de manera positiva por los
trabajadores, la satisfaccion laboral percibe un buen clima en la organizacion y
sobre la participacion se obtuvo un nivel alto de receptividad positiva. Por otro
lado, la motivacién y el manejo conflictos demostraron un buen clima laboral. En

este caso el clima en relacién con la productividad demostré una débil correlacion.

Segun, Herrera (2019) desarroll6 un andlisis sobre el impacto del entorno
laboral en el rendimiento de los empleados publicos. El estudio se llevé a cabo en
una subdireccién responsable del talento humano en un instituto en la ciudad de
Quito. EI método aplicado fue mixto (cuantitativo y cualitativo), se recopilo
informacion bibliografica sobre las variables, se desarroll6 una encuesta a los
servidores publicos basada en el modelo Hay McBer para evaluar las 6
dimensiones del clima laboral que fue aplicada a 30 servidores publicos y
entrevistas a 8 servidores publicos de la subdirecciéon basada en la normativa
sobre evaluacion del desempefio segun el Ministerio de trabajo, toda la
informacion obtenida fue procesada en el sistema SPSS. Se concluye que existe
una relacién baja entre las variables que forman parte de la investigacion,
sefialando que el clima laboral en dicha institucion no influye en el desempefio de
los servidores publicos del area. La institucion presentaba un clima laboral con
deficiencias identificadas segun las dimensiones, resaltado la falta de compromiso
y los conflictos, a pesar de ello el nivel de desempefio mostraba resultados

positivos

Segun, Hernandez, et al. (2018) desarroll6 un analisis sobre el
comportamiento del clima laboral en una pequefia empresa. La investigacion fue
aplicada en una organizacion dedicada a las telecomunicaciones. El método
aplicado fue cuantitativo, tipo exploratorio, se recopil6 informacion por medio de
una encuesta segun el modelo de Litwing y Stinger para evaluar las 9 dimensiones
del clima laboral que fue aplicada a 25 empleados, donde se evalud la percepcion
segun las caracteristicas de la organizacién, toda la informacion obtenida fue
procesada en el sistema SPSS. Se concluye que, de las 9 dimensiones, 7 de ellas
demostraron resultados favorables dentro de la organizacion, pero sobre la

dimensién recompensa y conflicto los resultados no son positivos, demostrando



gue la empresa tiene que aplicar nuevas medidas para incrementar el nivel de
rendimiento en la organizacion, asi como la responsabilidad. Por otro lado, se
menciona la importancia de medir anualmente el clima laboral ya que de acuerdo
a la percepcion de los colaboradores es un procedimiento que nunca se ha dado
impidiendo identificar las fortalezas y debilidades de la empresa para lograr los

objetivos con eficiencia y eficacia.

Luego, Vilemay Toro (2018) el propésito de la investigacién fue determinar
el vinculo entre los elementos del clima laboral con el desempefio bajo los
parametros de Spearman. Dicha investigacion se desarroll6 en una organizacion
en Quito, la metodologia aplicada, enfoque cuantitativo para analizar la incidencia
de las variables y sus respectivas dimensiones por medio de dos tipos de
encuestas compuesta por 30 preguntas la primera abarca toda la poblacién es
decir el personal administrativo y de planta. La segunda encuesta solo personal
de planta compuesta de 25 empleados. La investigacion demuestré que el clima
organizacional percibido por los trabajadores ejerce influencia considerable con el
desempefio laboral, considerando como factor importante la motivacion que
permite fortalecer los indices de rendimiento del personal aplicando estrategias
motivacionales que inciden en su desempefio mejorando los vinculos
interpersonales basado en la comunicacion constante e integrandose dirigidos
hacia una misma direccion, elevando el nivel de productividad de la empresa,

cumpliendo los objetivos .

Sobre los trabajos previos revisados desde dmbito nacional. Tenemos a
Naventa (2022) el estudio tuvo como objeto determinar el nivel de relacion entre
el clima laboral y el rendimiento de los empleados, se desarroll6 la investigacion
en una empresa dedicada al call center ubicada en la ciudad de Lima. Se utilizd
un método tipo aplicada, con un enfoque cuantitativo, disefio no experimental y
corte transversal. Fue correlacional y descriptiva al mismo tiempo. Se utilizé una
herramienta para medir el clima laboral la cual estaba conformado por 50
preguntas y una herramienta para medir el desempefio estuvo compuesto por 30
preguntas, con escala Likert de 5, validada por tres expertos y la poblacion a
entrevistar consistio en 105 personas. La conclusién confirma la existencia de una

relacion positiva moderada entre el clima laboral y el desempefio, esto nos da a



conocer que al existir un clima laboral desfavorable las actividades a realizar
presentaran un bajo nivel de desempefio. Con respecto al involucramiento, la
comunicacién, supervision, las condiciones laborales y el compromiso, como
elementos que afectan el rendimiento laboral y la evaluacién nos demostrara si

tienen la capacidad para cumplir con los objetivos propuestos.

Segun, Villalba (2021) la investigacion tuvo como objetivo determinar la
relacion entre clima laboral y desempefio del personal docente, la investigacién
tuvo lugar en una institucion educativa en Piura. El analisis fue cuantitativo con un
disefio no experimental, con alcance temporal transversal y un nivel correlacional.
El grupo de estudio y la muestra fue de 40 profesores, aplicd un muestreo censal.
Aplicaron la encuesta como técnica para medir el comportamiento de las
variables, el instrumento fue validado por los especialistas. La investigacion
permitié determinar que el clima laboral en la unidad educativa se relaciona con
el desempefio docente presentando una correlacion directa y modera,
demostrando un clima laboral favorable guarda relacion con el desempefio laboral
de los trabajadores a nivel eficiente, segun los resultados descriptivo parte de los
colaboradores menciono que existe un clima poco favorable al igual que el
desemperio, asi mismo la otra parte percibe clima desfavorable al igual que la
eficiencia del desempefio. En funcién a las dos percepciones igual se demuestra

gue el ambiente interno repercutira en la eficiencia de la empresa.

Por otro lado, Ruiz (2021) se enfocOd en determinar la relacion existente
entre el clima laboral y el desempefio de servidores publicos, desarrollo la
investigacion en Chiclayo especificamente en un hospital de la red de Essalud. Se
elaboré una investigacion de enfoque cuantitativo, disefio no experimental,
transversal, descriptivo y correlacional, la poblacién estuvo compuesta por 194
colaboradores de los cuales se extrajo una muestra de 79 pertenecientes a la red
asistencial, como instrumento desarroll6 un cuestionario validado para la
recoleccion de informacion sobre las variables clima laboral compuesto por 70
preguntas (Test de Clima Laboral CL-RG), y un formulario para la evaluacion de
desempefio compuesto por 21 preguntas. Las conclusiones de la investigacion
permitieron demostrar el vinculo que existe entre el clima laboral y el desempefio,

con un nivel positivo bajo. En relacidén a la dimension asociacion del clima laboral



y las metas de la variable desempefio no existe correlacion, esto se presento
debido a que lo dispuesto por Servir para medir el desempefio no es la adecuada
para efectuar la mediciébn del cumplimiento de las metas de POI, debiendo

reevaluar el diagnéstico situacional de la institucion.

Continuando, Nufionca (2020) la investigacion pretende determinar la
influencia de los factores del clima laboral y como afectan en el desemperio de los
colaboradores de una entidad financiera. El estudio se centré en la oficina de
Arequipa se basé en 3 componentes que conforman el clima laboral. Fue
cuantitativo, no experimental-transversal y como técnica utilizaron la encuesta
compuesta por 40 preguntas cerradas que se le proporcionaron a 15 trabajadores
gue presentaban mas de un aflo de antigledad para que proporcionen la
percepcion que tienen sobre el clima y el desempefio laboral. Finalmente se
concluye que existe influencia de forma moderada en el desarrollo del personal,
la empresa cumple con la satisfaccion del clima laboral pero también presenta
factores que impiden el crecimiento que estan vinculados al entorno y las
relaciones interpersonales que influyen directamente en el trabajo. También se
demostrd que los colaboradores tienen dificultades para integrarse y trabajar en

equipo dificultando el cumplir con los objetivos ya que no existe el mismo interés.

Por ultimo, pero no menos importante, Leonardo y Palma (2020) realizaron
una investigacion para determinar la relacion entre el desempefio docente y el
clima institucional en los educadores. El objetivo era brindar una ensefianza con
estandares de calidad alto enfocados en el perfeccionamiento del estudiante, y
como resultado se estudio el clima institucional. La metodologia utilizada tuvo un
enfoque cuantitativo, un nivel descriptivo y un disefio correlacional. Fueron 87 los
docentes que conformaron la muestra, y para cada variable se utilizé una encuesta
de escala tipo Likert. Ambos instrumentos cumplieron con los requisitos
psicométricos, demostrando un alto nivel de validez y confiabilidad. Se demostré
la existencia de una relacién positiva entre ambos, sobre la motivacion se
determind que es uno de los elementos primordiales que permiten analizar el
entorno laboral y el desarrollo profesional, experiencia y habilidad para analizar el

desemperio.
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La investigacién considerd las siguientes conceptualizaciones sobre el
clima laboral, el enfoque incluye elementos estructurales, funcionales vy
personales, produce un clima laboral en particular, induce ciertos
comportamientos, que tienen un impacto en la funcién de la organizacion (Iglesia
y Torres, 2019). Se enfatiza que el clima organizacional se define por la conducta
de los empleados que estan influenciados por él, ayudando en el compromiso e
identificacion de los empleados (Cabrera, 2018). Asimismo, el grupo de
particularidades que se manifiestan en la organizacion que contribuyen
reduciendo las debilidades, estableciendo un ambiente que satisfaga a los
empleados y logre los objetivos de la organizacion (Correa y Llanos, 2022). El
clima presenta caracteristicas percibidas por el trabajador, la motivacion, las
expectativas y los grados de satisfaccion que influyen en el rendimiento laboral y
permite el crecimiento constante de las instituciones, manteniendo la
productividad, eficiencia y eficacia, varian de una seccion a otra dentro de la

empresa.

En 1968 por primera vez se presento la teoria del clima organizacional
segun el enfoque de Likert quien refiere que la conducta que desarrolla el
colaborador dentro de la empresa depende del trato directo y las condiciones que
muestre los directivos repercutira en su desempefio y los resultados determinan
el entorno laboral, siendo esta teoria mucho mas practica analiza la estructura
organizativa, las capacidades, actitudes, toma de decisiones, rendimiento,
comunicacién y motivacion, dandole importancia al ambiente organizacional como

elemento participador y facilitador de la eficiencia y eficacia.

Por otro lado, en 1968 Herzberg presenta la teoria de dos factores que se
fundamenta en el ambiente y trabajo del colaborador por medio de los factores
higiénicos, donde se consideran las condiciones fisicas y ambientales en el
desarrollo del trabajo como: las condiciones laborales, la remuneracion, las
relaciones internas y los beneficios. Los factores motivacionales, que son todas
aquellas condiciones que permiten el incremento de productividad y satisfaccion
del trabajador como: el reconocimiento, crecimiento profesional, la realizacién y

los beneficios.
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Finalmente, tenemos la teoria de los factores motivacionales en el
comportamiento de Litwin y Stringer en 1968 con un modelo que considera que
las incidencias ambientales son generales y que el liderazgo, las costumbres y los
eventos tienen un impacto en el comportamiento de una persona. Estos
investigadores se enfocaron en desarrollar un cuestionario basado en la aptitud y
el comportamiento de los trabajadores, lo que les permitié cuantificar el clima
organizacional en relacion a las metas y productividad de la organizacion. Desde
las perspectivas de este modelo, se pueden identificar los factores que generen
puntos débiles y fuertes en el ambiente laboral por medio de sus nueve
dimensiones cuya evaluacion permitira efectuar las acciones generales que

permitan establecer una mejora continua dentro de la organizacion.

Desde 1968 hasta la fecha, muchos investigadores han expresado que
estas teorias han permitido que las organizaciones se enfoquen no solo en el
colaborador sino en su entorno. Desde estas perspectivas, se han podido
identificar las debilidades y fortalezas del ambiente laboral por medio del analisis
de las 9 dimensiones propuestas y desde este andlisis desarrollar las acciones
gue permitan establecer una mejora continua (Hernandez et al., 2018). Asimismo,
el estudio de los factores motivacionales ha sido fundamentales porque ha
permitido no solo elevar los niveles de productividad sino lograr la satisfaccion del
trabajador por medio del reconocimiento, el crecimiento individual, la realizacion,
estableciendo un beneficio para ambas partes (Madero, 2019). Estos modelos han
servido a las organizaciones como elemento participador y facilitador de la

eficiencia y eficacia (Vargas, 2022)

En la presente investigacion tomaremos como base tedrica a la propuesta
del modelo de Litwin y Stringer, que laboraron un cuestionario en funcion a la
teoria motivacional de McClellan, fue de nivel experimental cuyo objetivo fue
evaluar la percepcioén (subjetivas) de las personas y la conducta desarrollada en
la organizacion. Identific6 como dimensiones las siguientes: recompensa,
conflicto, estandares, responsabilidad, riesgo, identidad, lealtad, apoyo, estructura
organizacional y calidez (Hernandez et al., 2018). Por otro lado, se analiza el clima
en funcién a las diversas formas de liderazgo, motivacion y satisfaccion de los

empleados. Se analizaron 3 empresas como piloto las cuales deben actuar y
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desarrollarse competitivamente en el mercado y describir segun los tedricos el
vinculo entre la motivacién y clima, de esta manera evaluar el liderazgo y la
conducta del colaborador para lograr un clima adecuado que genere satisfaccion
laboral (Riveros y Grimaldi,2017).

Litwin y Stringer (1968), de acuerdo con su modelo fundamenta nueve
dimensiones que permiten medir diversas caracteristicas de la organizacion
relacionadas al clima laboral como: (1) Estructura, compuesto por las reglas,
procedimientos que involucran e interfieran las funciones de los colaboradores. La
toma de decisiones puede ser complicada, por los protocolos y fluidas con un
modelo a seguir mas alineado. (2) Responsabilidad, los trabajadores al tomar de
decisiones en sus puestos de trabajo son autbnomos, tienen la libertad de escoger
o decidir, sin necesidad de pasar un control por parte de su jefe. (3) Recompensa.
Las organizaciones tienden a reconocer el esfuerzo y la capacidad del colaborador
al cumplir las metas eficientemente, reciben un beneficio o reconocimiento que los
motiva a seguir esforzandose. (4) Desafio, el reto que requiere el cumplir con el
trabajo eficientemente. Es importante dentro de la gestion que los retos estén
controlados de tal manera que tengan identificados todos los factores que le
permitan conseguir resultados. (5) Relaciones, esta vinculado trabajo en equipo y
con sus superiores generando un ambiente cordial y de trato directo (6)
Cooperacidn, participacion activa y asertiva entre los equipos de trabajo y de los
jefes para el desarrollo de sus actividades sobre todo cuando se presenten
imprevistos que generen recarga de trabajo. (7) Estandares, es la percepcién que
tienen los colaboradores sobre las normas de rendimiento, pudiendo ser
apreciadas estas como aceptables 0 a su vez como metas inalcanzables para la
persona o el puesto. (8) Conflicto, los diferentes puntos de vista ante una situacion
que no les permite llegar a un acuerdo e impide afrontar situaciones complejas.
(9) Identidad. Sentirse formar parte de un grupo u organizacion, estar de acuerdo

con e identificarse con los objetivos, visidn y mision (Hernandez et al., 2018)
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Figural

Modelo de clima laboral segun Litwin y Stringe

Clima laboral
Litwin y

Stringe
(1968)

Nota: Adaptado Litwin y Stringe (1968), Dimensiones para evaluar el

comportamiento del clima laboral.

Sobre la conceptualizacion, variable desempefio laboral, es el
comportamiento de los trabajadores, de orden técnico y de relaciones
interpersonales, cuya calidad depende del medio ambiental y condicionado por
factores del trabajo y personales Cisneros (2019). Para, Alvarez et al., (2018) es
un proceso que consiste en medir el nivel de eficacia y eficiencia del desempefio
del empleado en su puesto de trabajo (Culibrk et al., 2018). Por otro lado, la
organizacion tiene la capacidad de armonizar los resultados de la organizacion,
basado en el rendimiento, las competencias y reconociendo las habilidades de los
trabajadores (Cuesta, 2018). Finalmente, es la fortificacibn de las diversas
acciones dentro de la organizacion, la cual generara la eleccion del personal,
brindando las retribuciones y respaldar las habilidades y fortalecer el conocimiento

(Ramos et al., 2019).

14



En 1943, aparece a Teoria de la motivacion propuesta por Maslow, que
inicia en las ciencias sociales aplicada en la psicologia medica convirtiéendose
posteriormente en la principal teoria relacionada con la motivacion, el
comportamiento, el desarrollo de la organizacién vinculadas al desempefio, en
base al analisis de la jerarquia de 5 necesidades basicas como: las fisicas, de
seguridad, de pertenencia, de estima y autorrealizacion. El enfoque de Robbins y
Coutler sobre el desempeifio laboral, donde consideraron que es fundamental que
los colaboradores identifiguen con claridad las funciones que van a desarrollar
dentro de la organizacion, contando con todas las herramientas que permitan

alcanzar un nivel optimo de desempefio.

Por ultimo, en 1973 aparece el modelo de la gestidbn por competencias,
planteado por Mc Clleland se describe como el instrumento del talento basado en
los resultados del proceso de gestién del colaborador alineado con los resultados
de la organizacion, asegurando los criterios de las habilidades de los
colaboradores en relacion a las habilidades que muestre al conseguir las metas
de la organizacion, evaluando el compromiso, las habilidades, la creatividad e

innovacion.

Desde 1943 a la actualidad, estos modelos han servido como herramientas
para incrementar el desempefio y productividad del individuo, siendo el de mayor
vigencia el de gestion por competencias que ha permitido fortalecer el buen
desempefio por medio de mecanismos de gestidn siendo mas exitosa y lograr una
mejor posicion resaltando las cualidades, conocimiento y técnicas como parte del
capital humano. El desempefio laboral cuenta con las siguientes dimensiones
segun el modelo de la gestion por competencias: (i) Eficiencia; (ii) Eficacia y (iii)
Relacion interpersonal, este modelo permite fortalecer la productividad y la

administracion de los recursos.

El desempeiio laboral es primordial que los trabajadores sepan claramente
cudles son las actividades y funciones que tienen que realizar en la organizacion,
asi como: las politicas, objetivos, metas y los tiempos para cumplirlos (Hancco et
al., 2021). La influencia del modelo de gestion por competencias, el cual se vincula
en el cumplimiento del proceso, del colaborador y que esta directamente alineado

con los resultados de la organizacion, asegurando los criterios de las habilidades
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de los colaboradores en relacion a las habilidades que muestre al conseguir las
metas de la organizacion, evaluando el compromiso, las habilidades, la creatividad
e innovacion, concluyendo que el colaborador es una pieza clave (Pacherres y
Marrufo, 2020). La teoria de Maslow, se enfoca en satisfacer las necesidades en
funcion a las actividades diarias, que al cumplirlas generara en el individuo la
motivacidon necesaria que le permita mejorar el nivel de rendimiento en el

desarrollo de sus funciones (Zuta et al., 2018).

La investigacion se basd en el modelo de gestion por competencias,
adaptado por Pacherres y Marrufo para el desempefio, considerando las
siguientes dimensiones: Dimension 1. Eficiencia, una empresa se puede ser
considerada eficiente desde el punto de vista técnico en la produccion de mejorar
un nivel con la misma cantidad de productos (Coérdova y Alberto, 2018). Se define
generalmente la eficiencia a la relacion de los logros obtenidos considerados
(outputs) y los elementos usados para llevarlos a cabo (inputs) (Pacherres y
Marrufo, 2020). Dimension 2. Eficacia, eficiencia en el area de la administracion
tiene un parentesco similar al de la produccién. Como consecuencia, la eficacia
se define como la relacién entre los resultados obtenidos y los resultados
deseados (Pacherres y Marrufo, 2020). Dimension 3. Relacion interpersonal,
consiste en actuar reciprocamente entre las personas basados en las normas e
interaccion social con la institucion (Gardey y Pérez, 2008). Asimismo, las
relaciones con los colaboradores en las trasnacionales, son mas disciplinadas y
formales que en las empresas de mediana y pequeia envergadura, en estas
ultimas el clima laboral se desarrolla mejor que en las grandes organizaciones
(Maja y Tijasa, 2021).

Figura 2

Modelo de gestidn por competencias segun Pacherres y Marrufo
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Eficienca

Relaciones
interpersonales

Nota: Adaptado del Modelo de gestion por competencias (1968), Dimensiones

para medir el desempefio laboral.

El desempefio laboral permite evaluar cobmo el empleado se comporta
dentro de la organizacion, demostrando la capacidad y habilidad para desarrollar
sus actividades, la evaluacion del desempefio se puede realizar por medio de
entrevistas, encuestas de opinion, analisis de los registros de RRHH e informacion
externa, los resultados nos permitiran mejorar la efectividad de la organizacion

(Bohorquez, 2015)
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lll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

No experimental, Transversal. Segun el disefio, implica que en la
investigacion se miden las variables sin ser manipuladas en un contexto real.
Transversal, toman informacién en un solo momento dentro de la investigacion
describiendo su incidencia (Hernandez et al., 2014). Fue no experimental, analizo
las variables clima laboral y desempefio laboral sin manipularlas y transversal ya
gue la recopilacion de datos a la poblacion se desarroll6 en un momento

determinado.
Disefio de investigacion

Basico, denominada también tedrica, tiene la peculiaridad de partir de una
base tedrica y se mantiene en el mismo. Incrementa el conocimiento cientifico sin
tergiversar ninguna vertiente (Hernandez et al., 2014). La investigacion aplico un

disefio basico ya que permitié incrementar el conocimiento sobre las variables.
Enfoque

Fue cuantitativo, mediante la recopilacion de informacion y analisis se
valora una hipotesis propuesta por el investigador, y se basa en el analisis
numeérico, el andlisis de conteo y la aplicacion estadistica para determinar el
comportamiento o percepcion de una poblacion definida con precisién (Hernandez
et, al., 2014). La investigacion desarrollé6 un enfoque cuantitativo, cuantifico la
relacion entre clima laboral y el desempefio laboral por medio de datos

estadisticos.
Nivel

Correlacional, aplica una metodologia basada en buscar vinculos entre las
variables y sus componentes (Hernandez, et al. ,2014). Tuvo un alcance de
correlacion, con el propdsito de encontrar las relaciones por medio de procesos

estadisticos. Ver figura 3
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Figura 3

Esquema correlacional

O

/’
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I
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Nota: M= muestra; Ox= Clima laboral; Oy= Desempefio laboral y R= Relacion
Método

Hipotético deductivo, mantiene un proceso inicia con observar el fendbmeno
a investigar, se elaboran propuestas como respuesta a la pregunta de problema,
deduciendo las consecuencias, afirmando o negando lo propuesto (Hernandez et
al., 2014). La investigacion propuso hipétesis para dar respuesta al

comportamiento de las variables investigadas.

3.2. Variables y operacionalizacion
Definicion conceptual Clima laboral

Es una particularidad del ambiente que se desarrolla dentro de la empresa
donde se relacionan aspectos motivacionales de conducta que repercute en el
ambiente e influye en la organizacién por medio de todos los acontecimientos que

involucran y afectan a las personas (Litwin y Stringer ,1968).
Definicion operacional

El clima laboral es una variable que nos proporcionara datos en relacion a
los elementos que forman parte del ambito interno de la institucion universitaria.
El andlisis se efectué en funcién a un cuestionario considerando el modelo de
Litwin y Stringer (1968). La variable para su medicion contemplé 53 items
vinculadas a sus dimensiones e indicadores: Desafio; responsabilidad;
recompensa; relaciones; conflicto; cooperacion; estandares; Identidad, las cuales
seran evaluadas por medio de la escala de Likert con un valor de 1 hasta 5 (1:

Nunca; 2: Casi nunca; 3: A veces; 4: Casi siempre y 5: Siempre).
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Indicadores

La variable presento los siguientes indicadores: Organizacion, designacion
de tareas, confianza, iniciativa, reconocimiento, incentivo, riesgos, toma de
decisiones, clima laboral, vinculo laboral, productividad, rendimiento,
aspiraciones, colaboracion, actitud, discusiones, compromiso, lealtad.

Escala de medicién

Aplicé la escala de Likert ordinal a las cuales se le proporcionara un valor
en el rango de 1 hasta 5 (1: Nunca; 2: Casi nunca; 3: A veces; 4: Casi siempre y
5: Siempre)

Definicion conceptual Desempefio laboral

La valoracion que la organizacion determin6 a cada proceso que desarrolla
el trabajador para establecer el nivel de calidad que ejercen en ellos por medio del
esfuerzo que realiza y por el cual se obtiene una recompensa ofrecida por la
habilidad y capacidad que el colaborador aplica en la organizacion (Pacherres y
Marrujo, 2020).

Definicién Operacional

Para el desempefio laboral nos permitié conocer el nivel de rendimiento del
personal administrativo de la institucion universitaria. La investigacion aplicé un
cuestionario basado en el modelo de Pacherres y Marrufo (2020), conformado por

16 items para analizar la variable.

Escala de medicion
Aplico la escala de Likert ordinal para medir la percepcion del personal, con
una valoraciéon de 1 hasta 5 (1: Nunca, 2: Casi nunca; 3: A veces; 4: Casi siempre

y 5: Siempre)
Indicadores

Los indicadores del desempeiio laboral fueron: Eficacia: Objetivos
planificados, funciones establecidas; Eficiencia: Metas y objetivos, Tiempos,

Recursos; Relaciones interpersonales: Ambiente de trabajo y Comunicacion.

18



3.3. Poblacion, muestray muestreo
Poblacion

Es el universo del fendmeno a estudias que contemplan una misma
caracteristica y proporcionan informacion de la investigacion (Hernandez et, al.,
2014). Tuvo como poblacion a 45 colaboradores administrativo de la facultad de

ciencias econdmicas de una Universidad Estatal de Lima.

e Criterios de inclusién: personal administrativo de la facultad de

ciencias econdmicas que pertenecen a la Universidad Estatal.
e Criterios de exclusion: personal administrativo de otras facultades.
Muestra

Es el subgrupo que forma parte de la poblacién, de quienes se obtendra
informacion para analizar el impacto (Hernandez et, al, 2014). En este caso la

investigacién determin6 como muestra 40 participantes.
Muestreo

Se aplico el muestreo aleatorio simple, que consiste en la seleccion de “n”
elementos extraidos de “N” con la posibilidad de que cada uno de ellos puedan
ser elegidos (Hernandez et, al, 2014). La investigacion aplico el muestreo aleatorio

siempre en la investigacion. Ver anexo 5

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

La encuesta es el medio que permitira obtener la informacion a través de
las respuestas para medir el impacto de la variable 1 sobre la variable 2
(Hernandez et, al, 2014). La investigacién aplic6 como técnica la encuesta para
medir la relacion entre clima laboral y desempefio del personal administrativo de
la facultad de ciencias econdmicas de una Universidad Estatal.

Instrumento de recoleccion de datos

El cuestionario es el instrumento conformado por un conjunto de items

relacionadas a las variables a medir (Hernandez et al., 2014). La investigacion
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expuso un cuestionario por cada variable que seran dirigidos al personal

administrativo de la facultad de ciencias econdmicas. Ver anexo 5

Validez, el nivel que el instrumento determinara para cuantificar la variable
a investigar (Hernandez et al., 2014). Aplic6 la validacion del instrumento por
medio de la evaluacion de los tres expertos, determinando la existencia de la

concordancia y pertinencia de los instrumentos. Ver anexo 4

Tabla 1 Detalle de expertos

N° Grado Apellidos y nombres

1 Maestro en Gestion Pablica  Mendoza Mondragdén Auner

2 Temaético en Gestion Publica Orellana Villanueva, Jesus Luis
3 Maestro en Gestion Publica  Atoche Mas Frank Hamillton

Nota: Informacion profesional de los expertos

Confiabilidad, considera el grado en el que su aplicacion repetida al mismo
sujeto de resultados iguales (Hernandez et, al, 2014). Se aplicé un piloto a 10
colaboradores del area administrativa de otra facultad para determinar el nivel de
confiabilidad, luego de haber aplicado la encuesta, se prepard y recopilé una
fuente de datos con los resultados de las encuestas, las cuales fueron procesados
por medio del software estadistico del SPSS V26, aplicando el Alfa de Cronbach
donde se demostro que tan confiable es el instrumento, para la variable Clima
laboral el resultado fue de 0.812 demostrd un coeficiente bueno y para la variable
desempefio fue: ,920 demostré un coeficiente excelente. Ver tabla 2 y Ver anexo
6.

Tabla 2 Alfa de Cronbach

Valor Significado
Coeficiente 1.00>0.90 Excelente
Coeficiente 0.89>0.80 Bueno
Coeficiente 0.79>0.70 Aceptable
Coeficiente 0.69>0.60 Cuestionable
Coeficiente 0.59>0.50 Pobre
Coeficiente <0.50 Inaceptable

Nota: Adaptado del modelo de George y Mallery (2015).

20



3.5. Procedimiento

Después de proceder con la validacion de los instrumentos por parte del juicio de
expertos, se procedio a solicitar la autorizacion a los responsables de la facultad
de ciencias econdmicas de la Universidad Estatal para la aplicacion de las
encuestas a todo el personal administrativo; aprobada la autorizacion se coordino
con el area respectiva para efectuar la entrega de las encuestas. La encuesta tuvo
una duracién del5 minutos aproximadamente. Posterior a ello se elaboré una
base de datos en la cual se registraron las respuestas de cada uno de los
participantes sin alterar ni variar ninguna informacién. Finalmente, toda la
informacion se proceso en el estadistico SPSS V26 donde se efectio el analisis

descriptivo e inferencial de las variables y dimensiones.

3.6. Método de analisis de datos

Se recurrio al analisis de datos para desarrollar los resultados descriptivos, que
describe las frecuencias y porcentajes, asi como las cifras correspondientes, y el
analisis inferencial, que dio respuesta a las hipétesis del investigador. Las
variables utilizadas en el estudio son cuantitativas de escala ordinal. Se realizo la
prueba de normalidad para determinar la existencia de una distribucion normal vy,
en consecuencia, la prueba estadistica a utilizar. Ademas, El analisis de la prueba
de las hipotesis aplicdé una prueba de normalidad, cuyos datos no paramétricos
determinaron que no fueron normales, por lo que se procedio a trabajar con Rho

de Spearman para determinar la relacion. Ver anexo 7
3.7. Aspectos Eticos

La investigacion implemento los principios de beneficencia y respeto los derechos
determinados por la UNESCO y se adhirieron al valor y validez cientifica, la
eleccion de las personas que formaran parte de la investigacion sera justa y
representativa, se aplicé el consentimiento informado de los participantes, se
establecié claramente el tema y el propdsito de la investigacién. Se mantuvo el
anonimato y la confidencialidad respetando la identidad de los participantes, asi
como cualquier otra opiniébn proporcionada en la encuesta, evitando cualquier
accion que pueda poner en peligro o amenazar su integridad. Se cumplié con los
procedimientos establecidos por la Escuela de Posgrado-UCV. Las autorizaciones

pertinentes se gestionaron para la aplicacion de la encuesta y desarrollo de la
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investigacién a las autoridades de la facultad de ciencias econémicas, respetando

el rigor cientifico y la originalidad de todos los autores investigados.
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IV. RESULTADOS

Andlisis Descriptivo variable Clima Laboral
Tabla 3

Descripcion porcentual del clima laboral

Frecuencia % % valido % acumulado
Malo 12 30,0 30,0 30,0
Regular 12 30,0 30,0 60,0
Vaélido
Bueno 16 40,0 40,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
Figura 4

Distribucion porcentual del clima laboral

Clima laboral

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Clima laboral

Los resultados del clima laboral fueron, el 30% del personal administrativo
mencionaron que existe un mal clima laboral, mientras que el 30% indicaron que
fue regular y solo el 40% mencionaron que existe un buen clima laboral. Por lo
tanto, el 60% de los entrevistados, manifestaron tener problemas de clima laboral
en la facultad de economia de una Universidad Estatal de Lima, 2022.
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Tabla 4

Descripcion porcentual de las dimensiones del clima laboral

Nivel Estruct Responsabil Recompe Desaf Relacio Cooperac Estanda Confli Identid

es ura idad nsa io nes ion res cto ad
% % % % % % % % %

Malo 22.5 27.5 27.5 27.5 22.5 325 20.0 325 325
Ereg”' 375 325 37.5 375 175 15.0 40.0 300 200
Buen
o 40.0 40.0 35.0 35.0 60.0 52.5 40.0 37.5 47.5
Total 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0
Figura 5

Distribucién porcentual de las dimensiones del clima laboral

Dimensiones del Clima Laboral
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Los resultados del comportamiento de las dimensiones del clima laboral,
demostraron que el 60% del personal percibié que la estructura del clima laboral
estuvo entre malo y regular, mientras que el 40% indicaron que fue buena. Sobre
la responsabilidad, el 60% del personal refirio que fue mala y regular, mientras
que el 40% mencionaron que el nivel de responsabilidad fue bueno. Sobre la
recompensa el 65% mencionaron que la recompensa sobre el clima laboral

estuvo en el rango de mala y regular y el 35% mencionaron que el nivel fue

24



bueno. Sobre el desafio, el 65% mencionaron que el nivel estuvo entre mal y
regular y el 35 % consideré que el nivel fue bueno. Sobre las relaciones del clima
laboral el 50% expreso que estuvo entre el nivel regular a malo, mientras que el
otro 50% consideré que fue bueno. Sobre la cooperacion, el 47% refirid que
estuvo en el nivel de regular a malo, mientras el 53% consider6 que es bueno.
Sobre el estandar del clima, el 60% expreso que esta en un nivel regular a malo
y el 40% mencionaron que el nivel del estandar es bueno. Sobre el conflicto, el
62.5% considero6 que el nivel es de regular a malos y el 37.5 % manifestd que el
conflicto es bajo. Sobre la entidad, el 52.5% indicaron que estan en nivel de

regular a malo y el 47.5% bueno.
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Analisis Descriptivo variable Desempefio
Tabla 5

Descripcién porcentual del desempefio

Frecuencia % % valido % acumulado
Malo 10 25,0 25,0 25,0
. Regular 14 35,0 35,0 60,0
Valido
Bueno 16 40,0 40,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
Figura 6

Distribucién porcentual del Desempefio

Desempefio

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Desempefio

Los resultados de la variable desempefio fueron, el 25% del personal
mencionaron que existe un mal desempefio, mientras que el 35% indicaron que
es regular y el 40% mencionaron que el desempefio bueno del personal
administrativo. Por lo tanto, el 60% de los entrevistados manifestaron tener
problemas de desempefio en la facultad de economia de una Universidad Estatal
de Lima, 2022.
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Tabla 6

Descripcion porcentual de la dimension eficacia

Frecuencia % % vélido % acumulado
Malo 8 20,0 20,0 20,0
. Regular 14 35,0 35,0 55,0
Valido
Bueno 18 45,0 45,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
Figura 7

Distribucion porcentual de la dimension eficacia

Eficacia

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Eficacia

Los resultados de la eficacia del desempefio fueron, el 20% del personal
mencionaron que existe una mala eficacia, mientras que el 35% indicaron que
es regular y el 45% expresaron que la eficacia es buena sobre el desempefio.
Por lo tanto, el 55% de los entrevistados manifestaron tener problemas con la
eficacia del desempefio laboral del personal administrativo de la facultad de

economia de una Universidad Estatal de Lima, 2022.
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Tabla 7

Descripcién porcentual de la dimensién eficiencia

Frecuencia % % valido % acumulado
Malo 6 15,0 15,0 15,0
. Regular 19 47,5 47,5 62,5
Valido
Bueno 15 37,5 37,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
Figura 8

Distribucion porcentual de la dimension eficiencia
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Los resultados de la eficiencia del desempefio fueron, el 15% del personal
mencionaron que la eficiencia es mala, mientras que el 47.5% indicaron que es
regular y el 37.5% refirieron que la eficiencia es buena. Por lo tanto, el 62.5% de
los encuestados mencionaron tener problemas con la eficiencia del desempefio
en la facultad de economia de una Universidad Estatal de Lima, 2022.
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Tabla 8

Descripcion porcentual de la dimension relaciones interpersonales

Frecuencia % % valido % acumulado
Malo 3 75 7,5 75
. Regular 21 52,5 52,5 60,0
Valido
Bueno 16 40,0 40,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
Figura 9

Distribucion porcentual de la dimension relaciones interpersonales

Relaciones interpersonales
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Relaciones interpersonales

Los resultados de las relaciones interpersonales evidenciaron que el 7.5%
de los encuestados mencionaron que las relaciones interpersonales son malas,
mientras que el 52.5% indicaron que es regular y el 40% refirieron que las
relaciones interpersonales son buenas. Por lo tanto, el 60% de los encuestados
manifestd que existen problemas con las relaciones interpersonales del
desemperiio en la facultad de economia de una Universidad Estatal de Lima,
2022.
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Analisis Inferencial

El andlisis sobre hipétesis general y especifica propuesta por el investigador fue
evaluado en funcién al siguiente nivel de correlacion. (Ver tabla 9)
Tabla 9

Niveles de correlacién

Valor de Rho Significado
0 nula relacién
0,01-0,19 Positiva muy baja (Relacion)
0,20-0,39 Positiva baja (Relacién)
0,40-0.69 Positiva moderada (Relacion)
0.70-0,89 Positiva alta (Relacién)
0,90-0,99 Positiva muy alta (Relacién)
1 positiva, grande, perfecta (Relacidon)
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Prueba de hipotesis general

Ho: No existe relacién significativa entre clima laboral y desempefio del personal
administrativo de la facultad de ciencias econdmicas de una Universidad Estatal
de Lima, 2022

H1: Existe relacion significativa entre clima laboral y desempefio del personal
administrativo de la facultad de ciencias econdmicas de una Universidad Estatal
de Lima, 2022

Tabla 10

Descripcion de correlacion entre clima laboral y desempefio

Clima laboral Desempefio

Coeficiente de

L, 1,000 0,390
correlacion
Clima laboral ) .
Sig. (bilateral) . 0,013
N 40 40
Rho de Spearman -
Coeficiente de .
L, 0,390 1,000
b . correlacion
esempefio
P Sig. (bilateral) 0,013
N 40 40

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

En la tabla 10, se observé que el p valor fue 0.013< 0.05. De tal manera
gue se acepto la hipotesis 1. En este caso, se demostrd que existe relacion entre
clima laboral y desempefio. El coeficiente de Rho de Spearman (r =0.390),

representando una correlacion positiva baja.
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Prueba de hipoétesis especifica 1.

Ho: No existe relacion significativa entre clima laboral y eficacia del personal

administrativo de la facultad de ciencias econdémicas de una Universidad Estatal

de Lima, 2022.

H1: Existe relacion significativa entre clima laboral y eficacia del personal

administrativo de la facultad de ciencias econdmicas de una Universidad Estatal

de Lima, 2022.

Tabla 11

Descripcion de la correlacion entre clima laboral y eficacia

Clima laboral Eficacia

Rho de Spearman

Clima laboral

Eficacia

Coeficiente de correlacion 1,000 0,187
Sig. (bilateral) . 0,249
N 40 40
Coeficiente de correlacion 0,187 1,000
Sig. (bilateral) 0,249

N 40 40

En la tabla 11, se observé que el p valor fue 0.249> 0.05. De tal manera

gue se acepto la hipétesis nula. En este caso, se demostré que no existe relacion

entre clima laboral y eficacia. El coeficiente de Rho de Spearman (r =0.187).
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Prueba de hipoétesis especifica 2.

Ho: No existe relacién significativa entre clima laboral y eficiencia del personal
administrativo de la facultad de ciencias econdmicas de una Universidad Estatal
de Lima, 2022.

H1: Existe relacion significativa entre clima laboral y eficiencia del personal
administrativo de la facultad de ciencias econdmicas de una Universidad Estatal
de Lima, 2022.

Tabla 12

Descripcion de la correlacion entre clima laboral y eficiencia

Clima laboral  Eficiencia

Coeficiente de correlacién 1,000 0,153
Clima laboral Sig. (bilateral) . 0,345
N 40 40
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacién 0,153 1,000
Eficiencia Sig. (bilateral) 0,345
N 40 40

En la tabla 12, se observa que el p valor es 0.345> 0.05. De tal manera
gue se acepto la hipétesis nula. En este caso, se demostré que no existe relacion

entre clima laboral y eficiencia. El coeficiente de Rho de Spearman (r =0.153).
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Prueba de hipoétesis especifica 3.

Ho: No existe relacién significativa entre clima laboral y relaciones
interpersonales del personal administrativo de la facultad de ciencias

econdmicas de una Universidad Estatal de Lima, 2022.

H1: Existe relacidn significativa entre clima laboral y relaciones interpersonales
del personal administrativo de la facultad de ciencias economicas de una
Universidad Estatal de Lima, 2022.

Tabla 13

Descripcion de la correlacion entre clima laboral y relaciones interpersonales

Clima Relaciones
laboral interpersonales
Coeficiente de
o 1,000 0,015
. correlacion
Clima laboral ] )
Sig. (bilateral) . 0,924
Rho de N 40 40
Spearman Coeficiente de
. . 0,015 1,000
Relaciones correlacion
interpersonales Sig. (bilateral) 0,924 .
N 40 40

En la tabla 13, se muestra que el p valor es 0.924> 0.05. De tal manera
gue se acepta la hip6tesis nula, en este caso no existe relacién entre clima
laboral y relaciones interpersonales. El coeficiente de Rho de Spearman (r
=0.015).
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V. DISCUSION

En relacion con los hallazgos obtenidos en la investigacion sobre la relacion del
clima laboral y el desempefio del personal de la facultad de economia de una
universidad estatal, los resultados evidenciaron la existencia de la relacion entre
las variables, aceptandose la hipdtesis propuesta por el investigador,
demostrando que, si la institucibn mantiene un o6ptimo clima laboral, este
repercutird positivamente en el nivel de desempefio del personal. Los resultados
obtenidos fueron similares a los de Vallejo (2021) en cuya investigacion demostro
el vinculo que existe entre el entorno laboral y rendimiento de los trabajadores
en la organizacion. Asimismo, Vilexma y Toro (2018) concluyeron que el clima
organizacional ejerce relacion directa con el desempefio, por medio de
estrategias motivacionales, que mejoran el clima y los niveles de productividad.
En cambio, la investigacion desarrollada por Herrera (2019) discrepa de lo
anteriormente sefialado ya que sus resultados concluyen que el clima
organizacional no influye en el desempefio segun la percepcion de los servidores
de la Subdireccion, demostrando que la investigacion los aspectos positivos de
clima laboral son casi nulos, a pesar de presentar un nivel de desempefio
aceptable. Nuestros resultados estan respaldados con la teoria de Litwin y
Stringer (1968) quienes consideran que los factores del entorno laboral influyen
en el comportamiento de los colaboradores repercutiendo en su nivel
desempeinio, por ello es importante que la empresa realice una mejora continua
a partir debilidades y deficiencias. Todas las investigaciones analizadas nos
muestran la relacion que existe entre clima laboral y el desempefio, es claro
poder observar que una organizacidn que cuente con sus objetivos bien definidos
y claros, politicas pertinentes, donde exista la reciprocidad con el trabajador
donde se le brinde el conocimiento para el desarrollo de sus actividades y se
reconozca el esfuerzo por el trabajo realizado, prevaleciendo una comunicacion
horizontal, reduciendo los conflictos internos, buscando soluciones que aporten
y no limiten en beneficio del trabajador sin perjudicar los planes u objetivos nos
dard como resultado obtener un nivel de desempefio optimo que permita cumplir
los objetivos con los recursos necesarios y en los plazos establecidos, por lo que
siempre es importante para medir el clima laboral es necesario efectuar una

evaluacion de desempeiio constante para identificar las deficiencias que se
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presenten dentro de la organizacion y de esta manera desarrollar estrategias que
permitan dar solucién hace como establecer una mejora continua como para del

proceso de desarrollo y crecimiento de la organizacion.

Sobre el primer objetivo especifico, la investigacién logré determinar la
relacion entre el clima laboral y la eficacia del desempefio del personal
administrativo, los resultados evidenciaron que no existe relacion, lo cuales
fueron respaldados con un sig. Bilateral superior a 0,05, aceptandose la hipotesis
nula. Los resultados guardan relacién con lo halado por Herrera (2019) en su
investigacion demuestra que el clima laboral no tiene relacion con la eficacia del
desempefo ya que a pesar que el clima presenta dificultades el personal cumple
con los objetivos eficazmente, resaltando que existe implicancia directa entre las
variables. Por su parte, Cadena y Paz (2021) discrepa con dichos resultados ya
gue en su investigacion considera que el entorno laboral si guarda relaciéon con
la eficacia del rendimiento laboral, es importante efectuar una mejor continua de
los procesos de tal manera que esté acorde a la normativa actual permitiendo
obtener mayor rapidez en el logro de los objetivos definidos por la organizacion.
Estos resultados son apoyados por Mc Clleland (1973) quien menciona que las
organizaciones son mas eficaces cuando el personal se encuentra alineado,
comprometido y satisfecho desarrollando mejor su creatividad y capacidad para
cumplir los objetivos en menor tiempo a lo establecido beneficiando el
crecimiento economico de la organizacion. En tal sentido segun el analisis de los
resultados obtenidos podemos confirmar que se pueden presentar diversos
puntos de vista o diferencias sobre el vinculo entre el clima y la eficacia, mucho
dependera de las estrategias que aplique la organizacion o las limitaciones que
esta presente en el desarrollo de sus actividades, criterios y compromisos
enfocados en alcanzar las metas. Al hablar de desempefio estamos
relacionandolo al cumplimiento de las metas y objetivos de la organizacidén segun
lo establecido, muchas organizaciones se enfocan en los resultados obtenidos
sin analizar los recursos utilizados en ellos, solo miden el tiempo y el
cumplimiento, las investigaciones analizadas nos han permitido tener una visién
mas clara de como se esta considerando la eficacia del desempefio dentro de
las organizaciones, resaltando en este caso las habilidad, experiencia y

capacidad de los colaboradores para realizar sus tareas en el menor tiempo de
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lo establecido y demostrando que cuentan dentro de su entorno con las
herramientas necesarias, la confianza, la responsabilidad y la tranquilidad para
desarrollar sus actividades de tal manera que les permitan cumplir con sus metas

sin dificultad.

El objetivo especifico 2, referido a determinar la relacion entre el clima
laboral y la eficiencia del desempefio, los resultados demostraron que no existe
relacion, el cual es respaldado por el resultado del sig. Bilateral cuyo resultado
fue superior a 0.05, aceptando en este caso la hipétesis nula. Dichos resultados
fueron similares a los de Ruiz (2021) quien en su investigacion demostré que no
existe relacion entre clima laboral y el cumplimiento de las metas a pesar de
contar con los recursos humanos necesarios, aqui hace mencién que los
supuestos de medicion del desempefio segun Servir no cuentan con los
indicadores requeridos para obtener resultados mas precisos. En cambio,
Villalba (2021) en su investigacién pudo determinar la correlacion entre el clima
laboral y el eficiente desempefio del personal, los resultados descriptivos
permitieron evidenciar con claridad la relacién segun la percepcién de los
colaboradores indicando que, ante el clima favorable, el nivel de eficiencia de
desempefio obtendra similar posicién igual sucede con la posicion desfavorable
gue repercutird en ambas variables. Estas investigaciones son respaldadas por
lo mencionado por Correa y Llanos (2022) quien refiere que las caracteristicas
gue desarrolle el clima dentro de la organizacion repercutiran en el crecimiento
y desarrollo por medio del cumplimiento de los objetivos con eficiencia. Se puede
apreciar que existe mayor respaldo sobre la relaciéon del clima laboral y la
eficiencia que estan relacionadas a la capacidad de cumplir los objetivos de
acuerdo a los plazos y recursos establecidos. Las investigaciones analizadas
han permitido medir claramente la importancia de la eficiencia del desempeiio
dentro de un clima laboral que cumple con brindar los recursos y el feedback
necesarios a los colaboradores en el desarrollo de sus tareas y funciones
asignadas, haciendo hincapié que si la empresa no cumple con desarrollar un
entorno organizacional que se preocupe por el colaborador, pieza fundamental
para el cumplimiento de metas tendrd como resultado un nivel de desempefio

ineficiente generado por un clima organizacional que no cumple con brindar los
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recursos Yy satisfacer las necesidades del colaborador perjudicando en este caso

no solo al colaborador sino a la organizacion.

En relacién al ultimo objetivo especifico, los resultados demostraron que
no existe relaciéon entre clima laboral y relaciones interpersonales del
desempeinio, los cuales fueron respaldados con sig. bilateral superior a 0.05, y la
percepcion del personal, donde el 60% expreso que existen problemas en las
relaciones interpersonales del desempefio, a pesar que las relaciones del clima
laboral mencionan que las relaciones tienen un buen nivel presentando
discrepancias, estos resultados nos permiten aceptar la hipoétesis nula de la
investigacién. En la investigacion solo pudimos identificar discrepancias sobre
estos resultados, segun lo mencionado por Vilema y Toro (2018) y Nufionca
(2020) coinciden que los factores relacionados desarrollo, motivacion y
satisfaccion del clima laboral influyen directamente en las relaciones
interpersonales que afectan directamente en los niveles de productividad y
desempeiio de los trabajadores. Las investigaciones son respaldadas por
Pacherres y Marrujo (2020) quienes se basaron en el modelo de gestién por
competencias donde se enfoca en fortalecer el conocimiento, las habilidades,
técnicas e interaccion del personal de tal manera que puedan mejorar el
desemperio y lograr los objetivos de la organizacion. Estos analisis y resultados
nos demuestran que, las relaciones interpersonales de los equipos de trabajo,
en la que se les reconoce el esfuerzo por los resultados obtenidos, brindado
mayores beneficios por el alcance, elevando la cooperacion, establecer un
lineamiento donde los trabajadores tenga clara la direccién de la empresa por
medio de un clima laboral adecuado que beneficie a todos, ayudara a mejorar
los niveles de desempefio de los trabajadores, permitiendo la competitividad y
crecimiento de la organizacién. Segun las investigaciones revisadas, las
relaciones interpersonales del desempefio parten de un clima laboral donde se
establece el trato justo, el reconocimiento por el esfuerzo, la adecuada toma de
decisiones, una comunicacion abierta, donde le trabajador tenga la libertad de
brindar su punto de vista, se valore su opiniéon y demuestre su compromiso con

la vision y misién de la organizacion.
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La metodologia utilizada en este estudio estuvo definitivamente
relacionada con el enfoque psicolégico, que es el punto mas fuerte a destacar,
ya que facilité la utilizacién de todos los datos obtenidos como resultado de
influencias contextuales y factores de enriquecimiento de las esferas educativa
y social que no fueron tenidos en cuenta en otros enfoques. El uso de un enfoque
basado en fendbmenos en este estudio permitié a los investigadores obtener una
comprensiéon mas profunda de la situacion en una facultad de ciencias
economicas en una universidad estatal. Especificamente, pudieron identificar a
los miembros del personal administrativo que se desempefiaron a un nivel
excepcionalmente alto cuando se trataba de llevar a cabo sus tareas asignadas,
resolver problemas relacionados con los estudiantes y llegar a conclusiones

firmes.

En cuanto a las fallas metodoldgicas descubiertas, es posible discutir el
trabajo de campo que se realiz6 y cdmo el personal administrativo que se eligio
podria haber sido mas grande, no solo dos, sino tres o cuatro, asi como ampliado
para incluir al personal docente. Del mismo modo, el nUmero de observaciones
realizadas en clase vario de seis a tal vez diez o doce. Ademas de otros factores
como el tiempo y el espacio, como el hecho de que la mayoria de las clases son
virtuales, acceder a ellas también es mucho mas dificil. Esto se debe a que el
trabajo de campo requiere mucha dedicacion, y muchas veces no hay la

ubicacion adecuada o la cantidad de tiempo necesaria.

Otra falla metodoldgica fue observada en la aplicacion del Instrumento al
personal administrativo para elegir a los dos participantes en este estudio. Esto
se hizo a través de la autoevaluacion, lo que impidié la inclusidon de posibles
conceptos o puntos de vista alternativos de otros agentes como estudiantes,
familiares, otros docentes, entre otros, que pudieron haber podido ampliar el
alcance del estudio. Por otro lado, podria haber sido posible disenar
herramientas adicionales para realizar entrevistas con el coordinador o director
de la institucién, u otros funcionarios de alto nivel, quienes, desde una
perspectiva diferente, podrian haber ayudado a reiniciar todos esos procesos
estancados, incluidos varios aspectos significativos dentro del contexto escolar

y administrativo relacionados con la problematica en cuestion. Estas debilidades

39



metodoldgicas son aspectos muy significativos a tener en cuenta en una proxima
investigacion, ya que su implementacion o ajuste podrian significar no solamente
enriquecer los resultados obtenidos, sino ampliar el marco de accion de la

investigacion.

En cuanto a los defectos metodologicos descubiertos, es posible discutir
el trabajo de campo que se realizd y como el personal administrativo que se eligié
pudo haber sido méas grande, no solo dos, sino tres o cuatro, asi como ampliado
para incluir al personal docente. Del mismo modo, el nimero de observaciones
realizadas en clase vari6 de seis a quizas diez o doce. Ademas de otros factores
como el tiempo y el espacio, como el hecho de que la mayoria de las clases son
virtuales, entrar en ellas también es considerablemente mas dificil. Esto se debe
al hecho de que el trabajo de campo requiere una gran dedicacién y con

frecuencia no tiene la ubicacion adecuada o la cantidad de tiempo.

La investigacion cientifica y el conocimiento que produce diariamente un
namero infinito de soluciones a una amplia gama de problemas. La capacidad
de la ciencia para apoyar los procesos de transformacién social es crucial para
la lucha mas efectiva contra la injusticia (Gonzalo, 2018). Hay algunos factores
gue juegan un papel en el clima laboral que son importantes para cualquier
organizacion. La percepcién que los empleados tienen de su lugar de trabajo sin
duda estara relacionada con su nivel de confianza, estabilidad, trabajo en equipo
y unidad con sus compafieros de trabajo. Dependiendo de si esta percepcion es
positiva 0 negativa, este resultado tendra un impacto en la productividad de la

empresa.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Sobre el objetivo general, determinar la relacién entre clima laboral y
desempefio del personal administrativo de la facultad de economia. Los
resultados de correlacion segun el estadistico Rho de Spearman= 0.390 y
sig. = 0.013, demostrando la existencia de la correlacion de las variables

de nivel positiva baja.

Segunda: En relacion al primer objetivo especifico, determinar la relacion entre
clima laboral y eficacia. Los resultados obtenidos del Rho de Spearman
=0,187 y un sig.=0,249. En consecuencia, el clima laboral no tiene relaciéon
directa con la eficacia del desempefio del personal administrativo de la

facultad de economia.

Tercera: De acuerdo al objetivo especifico 2, determinar la relacion entre clima
y eficiencia. Los resultados del estadistico de correlacion Rho=0,153 y un
sig.= 0,345. En consecuencia, el clima laboral no tiene relacion directa con
la eficiencia del desempeiio del personal administrativo de la facultad de

economia.

Cuarta: En funcion al objetivo especifico 3, determinar la relacion entre clima y
relaciones interpersonales. Los resultados del estadistico de correlacion
Rho= 0,015 y un sig.=0,924. Por lo tanto, el clima laboral no tiene relacion
directa con las relaciones interpersonales del desempefio del personal

administrativo de la facultad de economia.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Los funcionarios y altas autoridades del area usuaria, deben aplicar un
ambiente de apoyo con una adecuada flexibilidad en el lugar de trabajo
reconociendo los logros de los trabajadores y desarrollo de los
colaboradores. De esta forma mejorar el clima laboral en el personal
administrativo de la facultad de ciencias economicas de una Universidad

Estatal de Lima.

Segunda: Si bien es cierto, no existe relacion alguna entre el clima laboral y la
eficacia, los lideres de dicha entidad deben realizar programas de
aprendizaje continuos que ayuden a potenciar la eficacia en los
colaboradores de la organizacion. De esta manera cumplir con las metas
establecidas en la facultad de econdmicas de una Universidad Estatal de

Lima.

Tercera: De acuerdo a los resultados estadisticos desarrollados que indican que
no existe relacion entre el clima laboral y la eficiencia, los responsables del
area deben priorizar el trabajo en funcion a resultados, lo que aumentaria
la eficiencia en el personal administrativo y ayudaria a optimizar los
recursos de la Institucion y cumplir con los proyectos programados en

facultad de econdmicas de una Universidad Estatal de Lima.

Cuarta: En base los datos estadisticos desarrollados, el cual arrojan que no
existe relacion entre Clima laboral y relaciones Interpersonales, Es
importante sefalar que las autoridades de instituciones educativas deben
aplicar eventos y reuniones que ayuden promover las relaciones
interpersonales sembrando el valor de la verdad y honestidad en el
personal administrativo de la facultad de econdmicas de una Universidad

Estatal de Lima.
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Anexo N° 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Clima laboral y desempefio del personal administrativo de la facultad de ciencias economicas de una Universidad Estatal de Lima, 2022

Autor: Edwin Alberto Valera Pajuelo

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢Qué relacion existe entre clima
laboral y desempefio del personal
administrativo de la facultad de
ciencias econémicas de una
Universidad Estatal de Lima, 2022?

Problemas Especificos:

1. (Qué relacién existe entre clima
laboral y la eficacia de desempefio del
personal administrativo de la facultad
de ciencias econdmicas de una
Universidad Estatal de Lima, 2022?

2. ¢Qué relacion existe entre clima
laboral y la eficiencia de desempefio
del personal administrativo de Ila
facultad de ciencias econoémicas de
una Universidad Estatal de Lima,
2022?

3 ¢Qué relacion existe entre clima
laboral y las relaciones
interpersonales de desempefio del
personal administrativo de la facultad
de ciencias economicas de una
Universidad Estatal de Lima, 2022?

Objetivo general

Determinar la relacién entre clima
laboral y desempefio del personal
administrativo de la facultad de ciencias
econdémicas de una Universidad Estatal
de Lima, 2022.

Objetivos especificos:

1. Determinar la relacién entre clima
laboral y la eficacia de desempefio del
personal administrativo de la facultad de
ciencias econémicas de una
Universidad Estatal de Lima, 2022.

2. Determinar la relacion entre clima
laboral y la eficiencia de desempefio del
personal administrativo de la facultad de
ciencias econémicas de una
Universidad Estatal de Lima, 2022.

3. Determinar la relacién entre clima
laboral y las relaciones interpersonales
de desempefio del personal
administrativo de la facultad de ciencias
econdmicas de una Universidad Estatal
de Lima, 2022.

Hipotesis general:

Existe relacién significativa entre
clima laboral y desempefio del
personal administrativo de la
facultad de ciencias econémicas de
una Universidad Estatal de Lima,
2022.

Hipodtesis especificas:

1. Existe relacion significativa entre
clima laboral y la eficacia de
desempefio del personal
administrativo de la facultad de
ciencias econémicas de una
Universidad Estatal de Lima, 2022.

2. Existe relacion significativa entre
clima laboral y la eficiencia de
desempefio del personal
administrativo de la facultad de
ciencias econémicas de una
Universidad Estatal de Lima, 2022.

3. Existe relacion significativa entre
clima laboral y las relaciones
interpersonales de desempefio del
personal administrativo de la
facultad de ciencias econémicas de
una Universidad Estatal de Lima,
2022.

Variable 1: Clima Laboral

50-53

Indicad it Escala de Niveles
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Estructura v' Organizacion 1-10
v Designacion
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Relaciones v Clima laboral 29-33 | 5. Siempre
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v" Rendimiento
Estandares v Aspiraci
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Variable 2: Desempefio Laboral

* Relaciones
interpersonales
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o Eficacia v' Objetivos (Ordinal) Malo
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« Eficiencia V' Metas y 3. A veces
objetivos 8-12 ' Bueno
v’ Tiempos -
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v" Comunicacién

Nivel - disefio de investigacién

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo: Basica

Nivel: Correlacional

Enfoque: Cuantitativo

Disefio: No experimental

Método: Hipotético deductivo

Poblacion: 45 colabores administrativos
de la facultad de ciencias econémicas
de una Universidad Estatal de Lima

Tipo de muestreo: aleatorio simple

Muestra: 40 colaboradores

Variable 1: Clima Laboral
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario de preguntas

Variable 2: Desempefio laboral
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario de preguntas

Escala: Ordinal

Nivel: Politbmica

Descriptiva: Se aplicara las tablas de frecuencias y
porcentajes

Inferencial: Se halla el nivel de significancia y la relacién
donde se rechaza o se acepta la hipétesis nula
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. v' Actitud
Conflicto v Discusiones
Identidad v Compromiso
v Lealtad
La  valoracion que la . e Eficacia v planificados _ 1. Nunca
Variable 2: El' modelo de gestion por v Funciones establecidas 2. Casi
A organizacion determina a cada . - Lasi nunca
Desempeno 9 competencias (Pacherres y S v Metas y objetivos
Labaral proceso que desarrolla el  FEficiencia |, Tiempos 3. Aveces
Marrufo, 2020) consta de 3 v Recursos 4. Casi siempre
trabajador para establecer el dimensiones que permiten e
nivel de calidad que eiercen en q P e Relaciones | v Ambiente de trabajo 5. Siempre
que € medir el desemperfio laboral interperson | ¥ Comunicacién
ales




obtiene una recompensa
ofrecida por la habilidad y
capacidad que el colaborador
aplica en la organizacion

(Pacherres y Marrujo, 2020).

administrativo de institucion
universitaria. Se aplica un
cuestionario que consta de 16
analizar la

items para

variable.




Anexo 3: CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA LABORAL

DIMENSIONES / items

:

Relevancia

Claridad

Sugerencias

DIMENSION 1: ESTRUCTURA

No

Si_| No

No

En esta organizacion las tareas estdn claramente definidas

En esta organizacion ias tareas estan lbgicamente
estructuradas

e

Enestao:gatizacionsebemdaroqménmdaqu
toma las decisiones

Conoce claramente las politicas de esta organizacion

!

Concce claramente i3 estructura organzativa de esta
organizacion

En esta organizacién no existen muchos papeleos para hacer
135 cogas

El exceso de reglas, detalles adminstrativos y tramites
impeden que las nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en
cuenta)

Aqul ta productividad se ve afectada por Ia falta de

organzacion y planificacion o
En esta organ2acion, a veces no se tiene claro aquien
reportar

10

Sus jefes muestran interés por que las normas. métodos y
procedimientos estén claros y sean cumplidos.

DIMENSION 2: RESPONSABILIDAD

"

Usted confia mucho en juicios indviduales en esta
organ@zacion, cas lodo se verifica dos veces

12

A su jefe le gusta que haga been su lrabajo, sin estar
vefificandolo con él.

13

|| hacer, el resto, yo soy responsable por el trabajo

14

Sus superiores s0lo trazan planes generales de lo que debo

En esta organizacion sale adelante cuando toma la iniciativa,
¥ trata de hacer las cosas por mi mismo.

15

La fiosofia enfatza que las personas deben resolver los

problemas por si mismas.
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DIMENSIONES / items

:

Sugerencias

16

£n esta organzacién, cuando alguien comete un error.
slempre hay una gran cantidad de excusas.

17

En esta organzacion, uno de los problemas es que los
individuos no toman responsabilidades

DIMENSION 3: RECOMPENSA

En esta organizacion existe un buen sistema de promocian
que ayuda a que el mejor asclenda

19

Las recompensas e incentivos que se recibe en esta
organzacion son mejores que Ias amenazas y criticas

8

Amllapmmsonrmn\pmsm&egﬂnwdmmpeﬁo
en el trabajo

En esta organzacién hay muchisima critica.

£n esta organzacion no existe suficiente recompensa Yy
reconocimiento por hacer un buen trabajo.

NN

Cuando comete un error. lo sancionan

DIMENSION 4: DESAFIO

25

La filosofia de esta organizacion es que a largo plazo
progresemos mas si hacemoas |as cosas lentas, pero
certeramente. — .

Esta organizacion ha tomado nesgos en los momentos
oportunos.

£n esta organizacion tiene que tomar nesgos grandes
ocasionalmente, para estar delante de la competencia

5

La toma de decisiones en esta organizacién se hace con
demasiada precaucion para lograr la maxima efectividad.

Aqui la organizacion se armesga por una buena idea

DIMENSION 5: RELACIONES

Entre la gente de esta organizacidn prevalece una atmésfera
amistosa

8

Esta organizacion se caracteriza por tener un chma ge
trabajo agradable y sin tensiones.

3

Es bastante difici llegar a conocer a las personas en esta
organizacion
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DIMENSIONES / items

!

B

Claridad

Sugerencias

=

Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y
1eservadas entre si

e

Las relaciones jefe-trabajador tienden a ser agradables

DIMENSION 6: COOPERACION

=
=]

No

En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto

La direccién piensa que todo trabajo se puede mejorar.
En esta organizacion siempre presionan para mejorar
continuamente mi rendimiento personal y grupal.

La direccion piensa que si todas las personas estan
contentas, la productividad marcara bien

Aqul es més importante levarse bien con los demas, que
tener un buen desempedio

gle[a]ea[e

Se siento orgulloso de mi desempeio

DIMENSION 7: ESTANDARES

g

smmoe.!asoosalasvenmlmwperiotes

s

Los jefes hablan acerca de sus aspiraciones dentro de la
organizacion

Las personas dentro de esta organizacidn no conflan
verdaderamente una en la ofra

&

Su jefe y compafieros lo ayudan cuando tengo una labor
dificd

La filosofia de sus jefes enfatiza el factor humano como se
sienten las personas.

DIMENSION 8: CONFLICTO

g

En esta organizacion se causa buena impresion si uno se
mantiene callado, para evitar desacuerdos

&

La actitud de sus jefes es que el conflicto entre unidades y
departamentos puede ser bastante saludable

Los jefes siempre buscan estimular las discusiones ablertas
entre individuos
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N* DIMENSIONES / items | Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencias
48 | Siempre puede decir lo que piensa, aunque no esté de ‘/ P '
acuerdo con sus jefes - , =38
49 | L° mas importante en la organizacidn es tomar decisiones de i o i =
la manera mas facil y rapida posible B
DIMENSION 9: IDENTIDAD = | 8Si | No |'Si|l No | si | No
Las personas se sienten orgullosas de penenecer a esta v
| % organizacion / t/‘
51 | Siente que es miembro de un equipo que funciona téen v 4 v
52 ;o;iz::tg:g;: ggnhay mucha leaitad por parte de! personal hacia P v /
s3 | Enesta organizacion cada cual se preocupa por sus propios |,/ > e
ntereses y
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del Juez validador: Mg: Jesas Luis Orellana Villanueya DNI: 09824827

Especialidad del validador: TEMATICO EN GESTION PUBLICA, especializaciin Plancamicnto Estratégico, Presupuesta Publico ¢ Inversion Pablica

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

*Relevancia: £l item es apropiado para representar 2l componente o dimensién
especifica del constructo.

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exactoy directo.

Nota Se dee suliaenca cuando los items planteados son suficentes para medi la dimension




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL.

DIMENSIONES / items Pertinencia Relevancia | Claridad Sugerencias

DIMENSION 1: EFICACIA No i [ No |Si

w

Cumpie con los objetivos planificados en el POI

Cuenta con recursos necesarios para cumplir con los
objetvos planificados en el POl

——

Sesodallzaaliiobdalaholoeobmmsplaﬁcadosenel
POI

Se ha socializado e! MOF, ROF, RIT, MAPRO u otros.

Cumple con las funciones establecida

Considera que se ha incrementado fa productividad de los
colaboradores en este afio

NONCNIN N [ s we

Existen incentivos para motivar al colaborador

" S -

DIMENSION 2: EFICIENCIA

W

Cumple sus metas en funcidn al puesto y al tempo
 establecido pnte.

Se asigna en el tiempo establecido los recursos para el
cumplimiento de las actividades del POI

Se racionaliza los recursos solictados de cada area seglin su
POI

SN RIS

Cumple con los plazos establecidos en el TUPA

Se encuentra comprometidos en las actividades que reahizan
DIMENSION 3: RELACION INTERPERSONAL i No

Observa que el ambiente de trabajo es agradable para los
colaboradores

14
15

Existe una adecuada comunicacion de los colaboradores
La comunicaciin que se realiza entre colaboradores
contribuye a mejorar las relaciones interpersonales

SR NS SN RN NRE
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Observaciones (precisar si hay suficlencia): S hay suficiencia
Opinidn de aplicabllidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ |
Apellidos y nombres del juez valldador: Mg: Jesis Luis Orellans Villanueva DNI: 09824827

Especialidad del validador: TEMATICO EN GESTION PUBLICA, especializacion Plancamicnto Estrategico, Presupuesta Piblico ¢ Inversion Piblics

'Pertinencia: El item corresponde al cancepto tedrico formultado

*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especlifica del constructo

*Claridad; Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir 3 dimensidn




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTEMIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA LABORAL

M.*® DIMENSIONES | items Pertinencia | Relevancia | Clardad Sugerencias
DIMENSION 1: ESTRUCTURA 5i Mo 5i Mo Si Mo

1 En esta organizacion las tareas estan claramente definidas x X X

2 En esta organizacion las tareas estan logicaments x X X
estructuradas

3 En esta arganizacién == tiene claro quién manda y quién x X X
toma las decisiones

4 Conoce claramente las politicas de ests organizacion X X X

5 Conoce claramente la estructura organizativa de esta X X X
organizacion

& En esta organizacion no existen muchos papelecs para hacer X X X
las cosas

T El exceso de reglas, detslles administratives v tramites X X
impiden gque las nuevas ideas sean evaluadas (fomadas an
cusnta).

& Aqui la productividad se ve sfectada por la falts de X £ X
organizacion y planificacion

| En esta organizacion, & veces no se fiene claro a quien X X X
repartar.

10 | Sus jefes muestran interés por gue las normas, métodos y X X X
procedimientos estén claros y sean cumplidos
DIMEMN 510N 2: RESPON SABILIDAD L] Mo 5i Mo Si Mo




1| Usted confia mucho en juicios individusles en ests * X X
organizacion; casi todo se verifica dos veces.

12 | A su jefe le gusta que hiags bien su trabajo, sin estar ¥ X ¥
verificandolo con &l.

13 | Sus superiores solo trazan planes generales de lo que debo ¥ X X
hacer; del resto, yo soy responsable por 2l frabajo

14 | En esta organizacion zale sdelante cuando toma |z iniciativa, ¥ X ¥
y trata de hacer las cosas por mi mismo.

15 | L= filosofia enfatiza que las perscnas deben resolver los X X X
problemas por si mismas.

1€ | En esta organizacion, cuando alguien comete un error, X X X
siempre hay una gran canfidad de excusas.

17 | En esta organizacion, uno de los problemas es que los ¥ X X
individuos no toman responsabilidades
DIMEN SION 3: RECOMPEN A Si Mo 5i No 8 | Mo

12 | En esta organizacion existe un buen sistema de promocion ¥ X X
que syuda 5 gua &l mejor asciends

19 | Las recompensas & incentivos que se recibe en ests ¥ X ¥
organizacion son mejores que las amenzazas y oriticas.

20 | Aquilas personas son recompensadas segun su desempenia ¥ X ¥
en &l trabajo

21 | En ests organizacidn hay muchisima critica. X X X

22 | En ests organizacion no existe suficients recompensa y X X X

reconocimiento por hacer un buen trabajo.




23 | Cuando comete un emor, lo sancionan. x X x
DIMEN 510N 4: DESAFIO Si Mo 5i Mo 5i Mo

24 | L= filoscfia de esta organizacion es que a largo plazo X X X
progresemaos mas si hacemos las cosas lentas, pero
certeraments

25 | Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos X X X
oportunos

26 | En esta organizacion tiene que tomar riesgos grandes X X X
ocasionalmente, para estar delante de la competencia.

27 | La toma de decisiones en ests organizacion se hace con X X X
demasiada precaucion para lograr la maxima efectividad

28 | Aquila organizacién se ariesga por una buena ides. x X x
DIMEN 510N 5: RELACIONES Si Mo 5i Mo 5i Mo

29 | Enfre s gente de esta crganizacion prevalece una atmosfera 1 X X
amistosa

20 | Ests organizacion se caracteriza por tener un clima de X X X
trabajo agradable y sin tensionas.

31 | Es bastante dificil llagar & conocer a las personas en ests X X X
organizacion.

32 | Las personas en ests organizacion tienden a serfrias y X X X
reservadas entre =i,

33 ¥ X ¥

Las relaciones jefe-trabajador tienden a ser agradables




DIMEN SION &: COOPERACION 5i No Si No Si Mo
34 | En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto K L X
35 | La direccidn piensa gue todo trabajo s& puede mejorar K £ X
38 | En esta organizacion siempre presionan para mejorar X x x
continuamente mi rendimiento personal ¥ grupsl.
37 | L=z direccion piensa gue si todas las personas estan ¥ X x
contentas, la productividad marcara bien.
38 | Aqui es mas importants llevarse bien con los demas, que x X X
tener un buen desemperio
33 | Se siento orgulloso da mi desemperio L ] X
DIMEN SION 7: ESTANDARES 5i No Si No 5i Mo
40 | 5i se equivoca, lss cosas |as ven mal sus superiores K £ X
41 | Los jefes hablan acerca de sus aspiraciones dentro de la ¥ X x
organizacian.
42 | Las perscnas denfro de esta orgenizacion no confian ¥ X X
verdaderamente una en la ofra
43 | Su jefe y comparieros lo ayudan cuando tengo una labor X £ x
dificil
44 | L= filoscfia de sus jefes enfatiza el factor humano: como se ¥ X x
sienten las personas.
DIMEN SION 8: CONFLICTO 5i No Si No Si Mo




En esta organizacion se causa buena impresion siuno ze |

45 4 x X
mantiene callado, para evitar desacuerdos

46 | L= actitud de sus jefes ez que =l conflicto enfre unidades v X X X
departamentos puede ser bastanie saludable

47 | Los jefes siempre buscan estimular las discusiones shiertas ¥ X 3
entre individuos

48 | Siempre pusde decir lo que piensa, sungue no esté da ¥ X ¥
acuerdo con sus jefes

43 | Lo mas importante en |z organizacion es tomar deciziones de | x X X
la manera mas facil y rapida posible.
DIMEN 510N 9: IDENTIDAD Si Noe [ Si | Ne S | No

0 | Las personas se sienten orgullosas de pertenecer 3 esia ¥ X ¥
organizacian.

91 | Siente que es miembro de un equipo que funciona bien. Lt X X

f2 | Siente gue no hay mucha lealtad por parte del personal hacia | x X X
|la organizacian.

52 | En esta organizacion cads cual se preccups por sus propios ¥ X 3

intereses




Observaciones |precisar si hay suficiencia): 5i hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ |]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Atoche Mas Frank Hamillton DMNI: 41328252

Especialidad del validador: Maestro en Gestion Publica

iPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulada.

*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
ezpecifica del constructo.

iClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciade del item, es conciso,
exacto y directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

Lima, de junio del 2022.

Mg, CPC Frank Hamillton Atoche Maz

Maeztro en Gestion Publica



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO GUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL.

M.® DIMEN SIONES | items Pertinencia |Relevancia | Claridad Sugerencias
DIMEM SION 1: EFICACIA Si Mo i [ Mo | Si No

1 Cumple con los objetives planificades en el PO X X X

2 Cuenta con recursos necesarios para cumplir con los X £ £
objetivos planificados en el PO

3 Se socializa al inicio del afio los objetivos planificados en el X £ £
Pl

4 Se ha socializado el MOF, ROF, RIT, MAPRO u ofros. X X X

5 Cumple con las funcicnes establecida X £ £

& Considera gque se ha incrementado la productividad de los X £ £
colaboradores en este afio

7 Existen incentivos para motivar el colsborador X £ £
DIMENSI0ON 2: EFICIENCIA Si No S | No | Si No

g Cumple sus metas en funcion al puesto vy al iempo X X X
establecido

L Se asigna en el tiempo establecido los recursos para el X £ £
cumiplimiento de las actividades del PO

10 | Se racionaliza los recursos solicitados de cads drea seglnsu | x X X
Pl

11 | Cumple con los plazos establecidos en el TURAL X £ £




12 | 5= encuentra comprometidos en las actividades gue reslizan E X X
DIMEN SION 3: RELACION INTERPER SONAL Si Mo S5 | No | Si Mo
13 | Observa que el ambiente de trabajo es agradable para los X X X
colaboradores
14 | Existe una adecuada comunicacion de los colaboradores ¥ X X
15 | La comunicacidn que se realiza entre colaboradores X X x
contribuye a mejorar las relaciones interpersonales
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5i hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Atoche Mas Frank Hamilﬂnnl DNI: 41328252

Especialidad del validador: Maestro en Gestion Publica

IPertinencia: El ftem comesponde al concepto tedrico formulado.

*Relevancia: El item 5 apropiado pars representsr &l compeonente o dimensian
especifica dal constructa.

*Claridad: Se entiende =in dificuftad alguna el enunciado del ftem. es conciso,

exacto y directo.

MNota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para

rmedir la dimansian.

Mg, CPC Frank Hamillton Atoche Maz

Maeztro en Gestion Poblica




N.° DIMENSIONES / items Pertinenci | Relevanc Claridad Sugerencias
a ia

DIMENSION 1: ESTRUCTURA Si No | Si | No | Si No

1 En esta organizacion las tareas estan claramente definidas X X X

2 En esta organizacion las tareas estan légicamente « " «
estructuradas

3 En esta organizacion se tiene claro quién manda y quién « « «
toma las decisiones

4 Conoce claramente las politicas de esta organizacion X X X

5 Conoce claramente la estructura organizativa de esta X . x
organizacion

6 En esta organizacién no existen muchos papeleos para hacer « x «
las cosas

7 El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites
impiden que las nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en X X X
cuenta).

8 Aqui la productividad se ve afectada por la falta de X X X
organizacion y planificacion

9 En esta organizacion, a veces no se tiene claro a quien x x x
reportar.

10 | Sus jefes muestran interés por que las normas, métodos y « . "
procedimientos estén claros y sean cumplidos
DIMENSION 2: RESPONSABILIDAD Si No | Si | No | Si No

11 | ysted confia mucho en juicios individuales en esta X x x
organizacion; casi todo se verifica dos veces.




12

A su jefe le gusta que haga bien su trabajo, sin estar

e . X X X
verificandolo con él.

13 | Sus superiores solo trazan planes generales de lo que debo « « «
hacer; del resto, yo soy responsable por el trabajo

14 | En esta organizacion sale adelante cuando toma la iniciativa, X X x
y trata de hacer las cosas por mi mismo.

15 | La filosofia enfatiza que las personas deben resolver los x . .
problemas por si mismas.

16 | En esta organizacion, cuando alguien comete un error, « « «
siempre hay una gran cantidad de excusas.

17 | En esta organizacién, uno de los problemas es que los X X X
individuos no toman responsabilidades
DIMENSION 3: RECOMPENSA Si No | Si | No | Si No

18 | En esta organizacién existe un buen sistema de promocién X X X
que ayuda a que el mejor ascienda

19 | Las recompensas e incentivos que se recibe en esta X x X
organizacion son mejores que las amenazas y criticas.

20 | Aqui las personas son recompensadas segln su desempefio « " .
en el trabajo

21 | En esta organizacion hay muchisima critica. X X X

22 | En esta organizacion no existe suficiente recompensa y x . x
reconocimiento por hacer un buen trabajo.

23 | cuando comete un error, lo sancionan. X X X
DIMENSION 4: DESAFIO Si No | Si | No | Si No

24 | La filosofia de esta organizacion es que a largo plazo
progresemos mas si hacemos las cosas lentas, pero X X X

certeramente.




25

Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos

X X X
oportunos.

26 | En esta organizacion tiene que tomar riesgos grandes « « «
ocasionalmente, para estar delante de la competencia.

27 | Latoma de decisiones en esta organizacion se hace con X X x
demasiada precaucién para lograr la maxima efectividad.

28 | Aqui la organizacion se arriesga por una buena idea. X X X
DIMENSION 5: RELACIONES Si No | Si | No | Si No

29 | Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmésfera X X X
amistosa

30 | Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de X X X
trabajo agradable y sin tensiones.

31 | Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta x . x
organizacion.

32 | Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y « « «
reservadas entre si.

33 | Las relaciones jefe-trabajador tienden a ser agradables X X X
DIMENSION 6: COOPERACION Si No | Si | No | Si No

34 | En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto. X X X

35 | La direccion piensa que todo trabajo se puede mejorar. X X X

36 | En esta organizacion siempre presionan para mejorar « . x
continuamente mi rendimiento personal y grupal.

37 | La direccion piensa que, si todas las personas estan X X X
contentas, la productividad marcara bien.

38 | Aqui es mas importante llevarse bien con los demas, que X X X

tener un buen desempefio




39

Se siento orgulloso de mi desempefio X X X
DIMENSION 7: ESTANDARES Si No | Si | No | Si No
40 | si se equivoca, las cosas las ven mal sus superiores X X X
41 | Los jefes hablan acerca de sus aspiraciones dentro de la « " «
organizacion.
42 | Las personas dentro de esta organizacién no confian X X X
verdaderamente una en la otra.
43 | Su jefe y compafieros lo ayudan cuando tengo una labor x x x
dificil
44 | Lafilosofia de sus jefes enfatiza el factor humano: coémo se « . x
sienten las personas.
DIMENSION 8: CONFLICTO Si No | Si | No | Si No
45 | En esta organizacion se causa buena impresion si uno se « . x
mantiene callado, para evitar desacuerdos
46 | La actitud de sus jefes es que el conflicto entre unidades y « « «
departamentos puede ser bastante saludable
47 | Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas X x X
entre individuos
48 | Siempre puede decir lo que piensa, aunque no esté de x x x
acuerdo con sus jefes
49 | Lo més importante en la organizacion es tomar decisiones de x . x
la manera mas facil y rapida posible.
DIMENSION 9: IDENTIDAD Si No | Si | No | Si No
50 | Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta « x X
organizacion.
51 | Siente que es miembro de un equipo que funciona bien. X X X




52 | Siente que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia « x .
la organizacion.
53 | En esta organizacion cada cual se preocupa por sus propios « « «
intereses.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mendoza Mondragén Auner DNI: 73533825

Especialidad del validador: Maestro en Gestion Publica

pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién
especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién. Lima, 29 de junio del 2022.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL.

N. DIMENSIONES / items Pertinencia Relevancia | Claridad Sugerencias
[0}
DIMENSION 1: EFICACIA Si No Si | No | Si No
1 | Cumple con los objetivos planificados en el POI X X X
2 | Cuenta con recursos necesarios para cumplir con los objetivos
g X X X
planificados en el POI
3 Se socializa al inicio del afio los objetivos planificados en el
X X X
POI
4 Se ha socializado el MOF, ROF, RIT, MAPRO u otros. X X X
5 | Cumple con las funciones establecida X X X
6 Considera que se ha incrementado la productividad de los X X X
colaboradores en este afio.
7 | Existen incentivos para motivar al colaborador X X X
DIMENSION 2: EFICIENCIA Si No Si | No | Si No
8 | Cumple sus metas en funcion al puesto y al tiempo
. X X X
establecido
9 | Se asigna en el tiempo establecido los recursos para el « « «
cumplimiento de las actividades del POI
10 | Se racionaliza los recursos solicitados de cada area segun su
X X X
POI
11 | Cumple con los plazos establecidos en el TUPA. X X X
12 | Se encuentra comprometidos en las actividades que realizan X X X
DIMENSION 3: RELACION INTERPERSONAL Si No Si | No | Si No
13 | Observa que el ambiente de trabajo es agradable para los x X X
colaboradores
14 | Existe una adecuada comunicacién de los colaboradores X X X




15 | La comunicacién que se realiza entre colaboradores « « «
contribuye a mejorar las relaciones interpersonales
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mendoza Mondragén Auner DNI: 73533825

Especialidad del validador: Maestro en Gestion Publica

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién
especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la dimension.

Lima, 29 de junio del 2022



Anexo 4: Instrumento de recoleccién

CUESTIONARIO

La presente encuesta es parte de un proyecto de investigacion cuyo objetivo es
determinar la influencia del clima laboral en desempefio del personal
administrativo de la facultad de ciencias econdmicas de la Universidad Estatal,
2022.

A continuacién, encontraras una lista de preguntas, marca con una (X) la
alternativa que consideras a fin con su manera de pensar. Asegurate de
contestar todas, la informacion que proporcionara es importante y es de

caracter anénimo y confidencial. Le agradezco su participacion.

CATEGORIA VALOR
Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

QB WINF

Variable 1: Clima laboral 1/2(3|41|5

1.En esta organizacion las tareas estan claramente definidas

2.En esta organizacion las tareas estan légicamente estructuradas

3.En esta organizacion se tiene claro quién manda y quién toma las
decisiones

4.Conoce claramente las politicas de esta organizacion

5.Conoce claramente la estructura organizativa de esta organizacion

6.En esta organizacidén no existen muchos papeleos para hacer las cosas

7. El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las
nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta).

8.Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacién y
planificacién

9. En esta organizacion, a veces no se tiene claro a quien reportar.

10.Sus jefes muestran interés por que las normas, métodos y procedimientos
estén claros y sean cumplidos

11. Usted confia mucho en juicios individuales en esta organizacion; casi
todo se verifica dos veces.

12. A su jefe le gusta que haga bien su trabajo, sin estar verificAndolo con él.

13.Sus superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer; del
resto, yo soy responsable por el trabajo

14. En esta organizacion sale adelante cuando toma la iniciativa, y trata de
hacer las cosas por mi mismo.

15. La filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas por si
mismas.

16. En esta organizacion, cuando alguien comete un error, siempre hay una
gran cantidad de excusas.




17.En esta organizacion, uno de los problemas es que los individuos no
toman responsabilidades

18.En esta organizacion existe un buen sistema de promocién que ayuda a
que el mejor ascienda

19. Las recompensas e incentivos que se recibe en esta organizacion son
mejores que las amenazas y criticas.

20.Aqui las personas son recompensadas segun su desempefio en el trabajo

21. En esta organizacion hay muchisima critica.

22. En esta organizacién no existe suficiente recompensa y reconocimiento
por hacer un buen trabajo.

23. Cuando comete un error, lo sancionan.

24. La filosofia de esta organizacion es que a largo plazo progresemos mas
si hacemos las cosas lentas, pero certeramente.

25. Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos.

26. En esta organizacién tiene que tomar riesgos grandes ocasionalmente,
para estar delante de la competencia.

27. La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada
precaucién para lograr la maxima efectividad.

28. Aqui la organizacion se arriesga por una buena idea.

29.Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmdésfera amistosa

30. Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable
y sin tensiones.

31. Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion.

32. Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre
Si.

33.Las relaciones jefe-trabajador tienden a ser agradables

34. En esta organizacién se exige un rendimiento bastante alto.

35. La direccion piensa que todo trabajo se puede mejorar.

36. En esta organizacion siempre presionan para mejorar continuamente mi
rendimiento personal y grupal.

37. La direccidn piensa que, si todas las personas estan contentas, la
productividad marcara bien.

38.Aqui es méas importante llevarse bien con los demas, que tener un buen
desemperio

39.Se siento orgulloso de mi desempefio

40.Si se equivoca, las cosas las ven mal sus superiores

41. Los jefes hablan acerca de sus aspiraciones dentro de la organizacion.

42. Las personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente
una en la otra.

43.Su jefe y compafieros lo ayudan cuando tengo una labor dificil

44. La filosofia de sus jefes enfatiza el factor humano: cémo se sienten las
personas.

45.En esta organizacién se causa buena impresion si uno se mantiene
callado, para evitar desacuerdos

46.La actitud de sus jefes es que el conflicto entre unidades y departamentos
puede ser bastante saludable

47.Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre
individuos

48.Siempre puede decir lo que piensa, aunque no esté de acuerdo con sus
jefes

49. Lo més importante en la organizacion es tomar decisiones de la manera
mas facil y rpida posible.

50. Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta organizacion.

51. Siente que es miembro de un equipo que funciona bien.

52. Siente que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la
organizacion.




53. En esta organizacion cada cual se preocupa por sus propios intereses.

Variable 2: Desempefio laboral

54.Cumple con los objetivos planificados en el POI

55.Cuenta con recursos necesarios para cumplir con los objetivos planificados
en el POI

56.Se socializa al inicio del afio los objetivos planificados en el POI

57. Se ha socializado el MOF, ROF, RIT, MAPRO u otros.

58.Cumple con las funciones establecida

59Considera que se ha incrementado la productividad de los colaboradores
en este afio.

60.Existen incentivos para motivar al colaborador

61.Cumple sus metas en funcion al puesto y al tiempo establecido

62.Se asigna en el tiempo establecido los recursos para el cumplimiento de
las actividades del POI

63.Se racionaliza los recursos solicitados de cada area segun su POI

64. Cumple con los plazos establecidos en el TUPA.

65.Se encuentra comprometidos en las actividades que realizan

66.0bserva que el ambiente de trabajo es agradable para los colaboradores

67.Existe una adecuada comunicacion de los colaboradores

68.La comunicacion que se realiza entre colaboradores contribuye a mejorar
las relaciones interpersonales




Anexo 5: Férmula estadistica de muestreo

N*ij*q
i = 2 2
d*(N -1+ Z2*p*y

N =45

Za? = 1.967 (si la seguridad es del 95%)

p = proporcién esperada (en este caso 5% = 0.05)
g=1-p (eneste caso 1-0.05 = 0.95)

d = precision (en este caso deseamos un 3%).

n =40

Nota. Para determinar el muestreo se aplicé la formula estadistica del muestreo
aleatorio simple a una poblacibn compuesta por 45 integrantes, donde
s x se calcula mediante: s x=sVn si la poblacién es infinita. s x=sVnV1-nN si la
poblacion es finita de tamafio N. cuya operacion nos proporciond la cantidad de n=

representando la muestra



Anexo 6: Base de datos piloto
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Anexo 7: Resultados de confiabilidad

Escala: Clima Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,812 53

Escala: Desempefio

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,920 15




Anexo 8: Prueba de Normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistic Estadistic
o] o] Sig. o] gl Sig.
VARO1 ,170 40 ,005 ,919 40 ,002
VARO2 ,072 40 ,200° ,983 40 ,004

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacién de Lilliefors



Anexo 9: Base de datos

DESEMPENO

LABORAL

EFICACIA

JUUTr\

JUaC7\

vuacuury

cuacry

cuactry

rUacCry

IDENTI
DAD

COOPERACI

o
L
<
0
T}
(a)

cOJar7y

CJQUE7N

LJUL7\

1]5/5/5|3]2]3]|2|5/2|3

314/3/2/3|4/3/4/4/4]|2

314|3/4/2|3/2|3]23|4

UJUE7\

3143333

3/4/2/3|4|2

ZCUl7y

JCUL/\

JCUE7Y

AZ NTAY



















Anexo 10: Pantallazos SPSS

Q BD_VALERA_SP5S.sav [ConjunteDatos1] - IBM 5PSS Statistics Editor de dates - *
Archivo  Editar Ver Datos  Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
I/_
SEe 0 BLIE H BE 19/ d
I Nombre || Tipo || Anchura || Demmales" Etiqueta || Valores || Perdidos || Columnas || Alineacidn || Medida || Ral
79 V2Do1 Numérico 8 0 Ninguna Minguna i = Centro & Escala “ Entrada E
80 VzDo2 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 Centro & Escala “ Entrada
81 V2D03 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 Centro & Escala “ Entrada
82 VARDZ Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 Centro & Escala “ Entrada
83 VARO1_3N  Numérico 5 0 Clima laboral {1, Mala}... Ninguna 10 Derecha ol Ordinal “ Entrada
84 V1DO01_3N Numérico 5 0 Estructura {1, Mala}... Ninguna 10 Derecha ol Ordinal “ Entrada
85 V1D02_3N Numérico 5 0 Responsabilidad {1, Malc}... Ninguna 10 = Derecha ol Ordinal “ Entrada
86 V1DO03_3N Numérico 5 0 Recompensa {1, Mala}... Ninguna 10 Derecha il Ordinal “ Entrada
87 V1D04_3N Numérico 5 0 Desafio {1, Mala}... Ninguna 10 Derecha il Ordinal “ Entrada
88 V1D05_3N Numérico 5 0 Relaciones {1, Mala}... Ninguna 10 Derecha il Ordinal “ Entrada
89 V1D06_3N Numérico 5 0 Cooperacian {1, Mala}... Ninguna 10 il Ordinal “ Entrada
V1DO7_3N Numérico 5 0 Estandares {1, Mala}... Ninguna 10 il Ordinal “ Entrada
_ VID0B_3N  Mumérico 5 0 Conflicto {1.Malg}...  Minguna 10 Derecha i Ordinal i Entrada
[ 92 |viD093N  Mumérco 5 0 dentidad 1. Malo)... Ninguna 10 Derecha il Ordinal “ Entrada
VAROD2_3N  Numérico 5 0 Desempefio {1, Mala}... Ninguna 10 = Derecha il Ordinal “ Entrada
V2D01 3N Numérica & 0 Eficacia 1. Malo)... Ninguna 10 Derecha il Ordinal “ Entrada
V2D0Z 3N Numérica & 0 Eficiencia 1. Malo)... Ninguna 10 Derecha il Ordinal “ Entrada
V2D03_3N Numérico 5 0 Relaciones inte... {1, Malc}... Ninguna 10 Derecha il Ordinal “ Entrada
97
98
99
100
101
102
103
104 =
£l M

Vista de datos | Vista de variables

[IBM 8PS Statistics Processor estd listo |

|Unicode:ON |




ﬂa RES_VALERA_SPSS.spv [Documento?] - IBM SPSS Statistics Visor

Archivo

Editar Ver Dato

L]

Transformar  Insertar Formato  Analizar  Graficos Utilidades

Ampliaciones

Ventana

Ayuda

=

P

B M e~ AL

=

B {E] Resultado
& & Frecuencias

Motas

{&] Tabla de frecue
E-{E] Grafico de barr
- Titulo

IZ—]----E Correlaciones nop

....... Titula
....... Eé Motas

------ Titulo
------ [ Clima labg
------ [ Estructura
------ & Responsa
------ & Recomper
------ (& Desafio
------ [ Relacione
------ [ Cooperaci
------ (& Estandare
------ L& Conflicto
------ L& 1dentidad
------ [ Desempe
------ [ Eficacia
------ L& Eficiencia
------ L& Relacione
E--{E] Grafico de barr
------ Titulo

------ [ Clima labg
------ (5 Estructura
------ (il Responsa
------ [ Recomper

------ [ Relacione

------ [fii Cooperaci =

S

——

[y o [
[ eo— [¥]

Grafico de barras
Correlaciones no paramétricas
Frecuencias

Tabla de frecuencia

Clima laboral

Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido

Forcentaje
acumulado

Valido  Malo 12 30,0 30,0
Regular 12 30,0 30,0
Bueno 16 40,0 40,0
Total 40 100,0 100,0

30,0
60,0
100,0

Estructura

Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido

Forcentaje
acumulado

Valido  Malo 9 22,5 22,5
Regular 15 37ha 37ha
Bueno 16 40,0 40,0
Total 40 100,0 100,0

225
60,0
100,0

Responsabilidad

FPaorcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido

FParcentaje
acumulado

Valido  Malo 11 275 275

275

L3

T=l R W atulatal

"

"

"

=

ookl

=




ﬂa RES_VALERA_SPSS.spv [Documento?] - IBM SPSS Statistics Visor — O X

Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar  Insertar  Formato  Analizar  Graficos Utilidades Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SEOR HBes nBLE 2w

B [E] Resultado = Regular 20,0 20,0 52,5 =
& [E] Frecuencias Bueno 19 475 475 100,0
Motas
ETabla de frecue Total 40 100,0 100,0
E-{E] Grafico de barr
b Titulo
& & Correlaciones no p Desempefio
"""" Titula Porcentaje Parcentaje
"""" =) Motas Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Malo 10 250 250 250
Fegular 14 350 350 60,0
oo Bueno 16 40,0 40,0 100,0
...... T't |
______ Ciima b Total 10 100,0 100,0
------ (& Estructura
------ & Responsa .
...... (5 Recomper Eficacia
""" | Desaﬁo | Porcentaje Porcentaje
""" L& Relacione Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
------ Cooperaci am
@ P Valido  Malo 8 20,0 20,0 20,0
------ (& Estandare
...... (8 Confiicto Regular 14 35,0 350 55,0
------ L5 |dentidad Bueno 18 450 450 100,0
% E;csaec;r;pe Total 40 100,0 100,0
------ L& Eficiencia
------ L& Relacione .
2 {& Gréfico de bar. Eficiencia
...... Titulo Parcentaje Forcentaje
------ ima laba recuencia  Porcentaje valido acumulado
Cli lab F i F taj alid lad
""" (] Estructura valido  Malo 6 15,0 15,0 15,0
------ (il Responsa
...... (] Recomper Reqular 19 475 475 62,5
------ esafio ueno : : :
Desafi B 15 K] K] 100,0
""" i Relacione Total 40 100,0 100,0
------ ({1 Cooperaci
=W b 4
[1 —— [H] 3

[ IO OO Cdodickios O aiica, [ Ao [




ﬁ RES_VALERA_SPSS.spv [Documento?] - IBM SPSS Statistics Visor

Archive  Editar  ¥er Datos

Transformar

Insertar  Formato

Analizar

Graficos

Utilidades Ampliaciones  Ventana  Ayuda

ks

=1 EIcE

B {E] Resultado
& & Frecuencias
Motas

{&] Tabla de frecue
E-{E] Grafico de barr
- Titulo

IZ—]----E Correlaciones no p;

....... Titula
....... Eé Motas

------ Titulo
------ [ Clima labg
------ [ Estructura
------ & Responsa
------ & Recomper
------ (& Desafio
------ [ Relacione
------ [ Cooperaci
------ (& Estandare
------ L& Conflicto
------ (& |dentidad
------ [ Desempe
------ [ Eficacia
------ L& Eficiencia
------ L& Relacione
E--{E] Grafico de barr
------ Titulo

------ [ Clima labg
------ [fi Estructura
------ (il Responsal
------ [ Recomper

------ [ Relacione

------ [fii Cooperaci =

——

[y L [
[ eo— [¥]

Relaciones interpersonales

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Malo 3 7.5 7.5 7.5
Regular 21 525 525 60,0
Bueno 16 40,0 40,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
Grafico de barras
Clima laboral

40

30

20

Porcentaje

T=l R W atulatal
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