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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo el poder determinar la relacion que pueda
tener el clima organizacional, con la satisfaccion laboral y con el desempefio de los
trabajadores de la UNAC, con ese proposito se ha aplicado un cuestionario sobre cada
una de las variables a 101 trabajadores ordinarios, cuestionarios que tuvieron un Alfa de
Cronbach de 0.932 para con la variable clima organizacional, 0.889 para con la variable
satisfaccion laboral y 0.865 para con la variable desempefio laboral, con lo que garantiza
su consistencia interna y fueron validados por tres expertos en la materia. Empleando los
datos del cuestionario se elabor6 una base de datos para ser ingresados en el software
SPSS Version 25, el mismo que permitio, en primer lugar, describir la percepcién de los
trabajadores sobre cada una de las variables propuestas con sus correspondientes
dimensiones y realizar las pruebas de hipotesis para probar si en efecto dichas variables
estaban relacionadas o eran independientes.

El resultado principal de la investigacion es la existencia de una relacion significativa
entre las variables analizadas con son el clima organizacional, la satisfaccion laboral y el

desempefio de los trabajadores de la UNAC para un nivel de significacion del 5%.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, desempefio laboral, universidad

publica.



Abstract

The objective of this research is to determine the relationship that the organizational
climate may have, with job satisfaction and with the performance of UNAC workers. To
this end, a questionnaire was applied to each of the variables to 101 workers. Ordinary,
questionnaires that had a Cronbach's Alpha of 0.932 for the organizational climate
variable, 0.889 for the job satisfaction variable and 0.865 for the job performance
variable, thereby guaranteeing their internal consistency, and were validated by three
experts in the field. Using the data from the questionnaire, a database was prepared being
enter into the SPSS Version 25 software, which allowed, in first place, to describe the
perception of the workers on each of the proposed variables with their corresponding
dimensions and perform hypothesis testing to test whether these variables were indeed
related or independent.

The main result of the research is the existence of a significant relationship between the
variables analyzed with are the organizational climate, job satisfaction and the

performance of UNAC workers for a significance level of 5%.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, job performance, public university.

Xi



Resumo

L'obiettivo di questa ricerca & determinare la relazione che puo avere il clima
organizzativo, con soddisfazione lavorativa e con le prestazioni dei lavoratori UNAC. A
tal fine, & stato applicato un questionario a ciascuna delle variabili a 101 lavoratori.
Ordinari, questionari che avevano un Alpha di Cronbach di 0,932 per la variabile del
clima organizzativo, 0,889 per la variabile di soddisfazione sul lavoro e 0,865 per la
variabile delle prestazioni di lavoro, garantendo cosi la loro coerenza interna, e sono stati
convalidati da tre esperti del settore. Utilizzando i dati del questionario, € stato preparato
un database in fase di accesso al software SPSS versione 25, che ha permesso, in primo
luogo, di descrivere la percezione dei lavoratori su ciascuna delle variabili proposte con
le loro dimensioni corrispondenti ed eseguire test di ipotesi per testare se queste variabili
fossero effettivamente correlate o indipendenti.

Il risultato principale della ricerca e l'esistenza di una relazione significativa tra le
variabili analizzate con il clima organizzativo, la soddisfazione lavorativa e le prestazioni

dei lavoratori UNAC per un livello di significativita del 5%.

Parole chiave: clima organizzativo, soddisfazione lavorativa, rendimento lavorativo,

universita pubblica.
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I Introduccion

La administraciéon ha ido transitando por distintas ideas, y tal como lo sostuvo Chiavenato
(2007), ha pasado del enfoque cléasico al enfoque situacional, en medio de los cuales han habido
por lo menos seis escuelas de pensamiento, de tal manera que él mismo sintetizd diversos
enfoques, afirmando que la teoria administrativa ha pasado por tres periodos en su trayectoria:
(@) el periodo cartesiano y newtoniano de la administracion; (b) el periodo sistémico y (c) el
periodo actual. Y en ese proceso se han generado una serie de constructos, algunos de los cuales
son objeto de estudio de esta investigacion. Me refiero la variable clima organizacional, a la
variable satisfaccion laboral y a la variable desempefio laboral.

Dichos conceptos fueron originalmente elaborados para analizar la situacion de las empresas
privadas y proponer estrategias que permitieran sacar el mejor provecho posible de la inversion,
considerando que la razon de ser de los empresarios es la obtencion del maximo beneficio, lo
que supone maximizar la produccién y minimizar los costos. Para lograr ambas acciones se
basa en el mejor desempefio de los trabajadores, en su productividad, pues ella no solo aumenta
la produccion, sino que reduce el costo unitario. Y el desempefio de los trabajadores se basa en
la satisfaccion que siente al laborar en una empresa, lo cual es resultado de un clima
organizacional que promueva dicha satisfaccion.

Estos conceptos se han extendido a todas las instituciones, lo que hace que cada vez se tome
mayor importancia y gane mayor espacio en la gestion publica. El Estado tiene empresas,
instituciones reguladoras, universidades, etc. las cuales también requieren que exista dentro de
ellas un buen clima laboral y que a su vez logre la satisfaccién de sus trabajadores y su
consiguiente desempefio 6ptimo. En este caso el tema es mucho més complejo por, al menos
dos razones. La primera porque la meta del Estado no es logar el maximo beneficio, sino prestar
un excelente servicio de calidad para con los ciudadanos y, la segunda porque los recursos son
publicos y son escasos, por lo que tiene gue tenerse mucho cuidado en su manejo.

Segun la Superintendencia Nacional de Educacion - Sunedu (2020), en el Peru existen hasta
el momento 47 universidades publicas que han sido licenciadas, una de las cuales es nuestro
objeto de estudio: la Universidad Nacional del Callao, que es mi alma mater. En ese sentido, el
autor de la investigacion conoce la situacion de la Universidad ya que también ha laborado en
ella como administrativo y profesor y se propone realizar una prueba empirica de la relacion
existente entre las variables que presenta en la investigacion.

Existen muchos trabajos realizados sobre las variables propuestas como la variable clima
organizacional, la variable satisfaccion laboral, asi como también para la variable desempefio

laboral, a nivel internacional, de los cuales podemos mencionar el trabajo de Rezaee,
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Khoshsima y Zare-Behtash (2019) investigaron los aportes del clima organizacional de los
profesores iranies de inglés como lenguaje extranjero y como este recae sobre su ambiente
organizacional escolar, en una investigacion en la que los autores presentaron un enfoque mixto
de investigacion, utilizando cuestionarios y entrevistas semiestructuradas. Los participantes
fueron elegidos entre las escuelas publicas y las escuelas privadas de idiomas de Teheran,
Markazi y Lorestan, lo que permiti6 contar con una muestra de maestros de diferentes niveles
socioecondmicos en Iran. La investigacion presentada nos revela la existencia de una relacion
positiva significativa para con el clima organizacional existente en las escuelas de inglés y la
satisfaccion laboral de los maestros de dicha materia. Asimismo, pudo encontrar que la
satisfaccion laboral de los maestros se ve afectada principalmente por la carga docente, el
liderazgo principal, la autonomia y la toma de decisiones, asi como factores de intimidad y
calidez, también observamos el trabajo realizado por Meza (2018) busco establecer en primer
lugar cuél era el clima organizacional que habia en la Universidad Linda Vista, en Chiapas,
México y, en segundo lugar, establecer de qué manera repercutia en la performance de sus
trabajadores, siendo esta una investigacion de caracter explicativo, mostrando un disefio basado
en la temporalizacion denominados no experimental y teniendo su investigacién un corte
transversal, en donde se utiliz6 la encuesta como técnica para recoger y procesar los datos y
como instrumento el cuestionario, el mismo que fue aplicado al total de personal que laboran
en la universidad, pudiendo este llegar a la conclusion en su investigacion que afirmativamente
existe una mejora en cuanto al clima organizacional este llevaba a un mejor desempefio de los
trabajadores, por su parte, Romero, Souto y Garcia (2018) nos ofrecen los resultados de la
validacion, por 17 expertos del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, aplicando un
instrumento los trabajadores para medir el clima organizacional entre los trabajadores que se
encuentran laborando en ese momento en el sector puablico, focalizdndolo para esta
investigacion solo en el Ecuador: La calificacion fue excelente ya que, en una escala de Likert
la media fue de 4.5 y la mediana y la moda fueron 5, lo que les llevo a concluir que el
instrumento sometido a validacion es adecuado para poder evaluar la situacion del clima
organizacional entre los trabajadores publicos del Ecuador, el trabajo realizado por Berberoglu
(2018) evalud la percepcién de los empleados que laboran en el area sanitaria en los hospitales
publicos sobre el clima organizacional y las pruebas y el impacto hipotético que genera el clima
organizacional al interior de la institucion y como esta recae sobre el compromiso
organizacional de la misma y la percepcion organizacional de su actuacion. El estudio adoptd
un enfoque cuantitativo, mediante la recopilacion de datos entre los trabajadores del sector salud

y que actualmente son empleados en hospitales publicos en el norte de Chipre, utilizando un
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cuestionario auto administrado, como resultado se pudo probar que no solo existe una relacién
positiva sino que también pudo determinar la existencia de una relacion lineal en cuanto al
clima organizacional dentro de la institucion con el compromiso organizacional y también con
la percepcion del desempefio organizacional, también, Pedraza (2018) determiné la relacion
existente en cuanto al clima organizacional y como esta recae en la satisfaccion laboral en
organizaciones tanto publicas como privadas mexicanas, el autor nos muestra una investigacion
explicativa, proponiendo en todo momento un disefio basado en la temporalizacion
denominados no experimental y aplicando un corte transversal, utilizando para este caso la
encuesta como la técnica a usar y el cuestionario como el instrumento que utilizo para su
aplicacion, pudiendo Ilegar a la conclusion en su investigacion que los ocho factores analizados
y que utilizo para clima organizacional, solo tres (identidad, apoyo y ambiente de afecto) han
sido significativos para explicar la satisfaccion laboral, los investigadores, Balyer y Ozcan
(2017) mide la influencia que tiene dentro de la institucion el clima organizacional en las
escuelas primarias que fueron motivo de su investigacion y como esta recae sobre la satisfaccion
laboral de los docentes en la escuelas primarias, todo esto fue presentado en una investigacion
de caracter explicativo, teniendo en todo momento su investigacion un disefio basado en la
temporalizacion denominados no experimental y manteniendo un corte transversal, utilizando
una encuesta como la técnica a seguir. Los resultados revelaron que el clima organizacional en
las escuelas primarias de Turquia tiene un efecto en las percepciones de los docentes de dichas
escuelas y estas a su vez en su satisfaccion laboral con respecto a marcos estructurales y de
recursos humanos. Esto significa que cuando hay un ambiente escolar positivo, los maestros
estan mas satisfechos, por otra parte, Combrink (2016) determino en su investigacion los
factores que influyen dentro de la institucion para con el clima organizacional y como esta
recaen en la satisfaccion para con los empleados en el soporte departamentos de servicios en el
Campus Potchefstroom de la Universidad del Noroeste, el autor nos presenta una investigacion
explicativa, presentandonos en todo momento un disefio basado en la temporalizacion
denominados no experimental y siempre manteniendo un corte transversal, y como instrumento
de aplicacion el cuestionario, la investigacion dio por validada las hipotesis que presento en
donde los factores que influyen para con el clima organizacional entre los empleados son: el
compromiso, la comunicacion, la cultura organizacional, la satisfaccion laboral, el desarrollo y
crecimiento de oportunidades, las remuneraciones, el liderazgo, el trabajo en equipo y la
flexibilidad laboral, Rodriguez (2016) diagnosticé como se encontraba el clima organizacional
existente dentro de una empresa de servicio perteneciente al estado Carabobo, tomando solo

como referencia la teoria presentada por Likert, el investigador nos presenta una investigacion
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descriptiva, mostrandonos en todo momento un disefio basado en la temporalizacion
denominados no experimental y siempre manteniendo un corte transversal en la investigacion,
asi mismo nos indica que utilizo la técnica de la encuesta para la recoleccion de datos y como
instrumento utilizo un cuestionario, llegando a la conclusidn en la investigacion, que la empresa
mantiene un clima organizacional dentro de la institucion de tipo es autoritario-explotador, que
se caracteriza por la desconfianza en sus trabajadores, quienes laborar en un ambiente de temor
y una escasa interaccion con sus jefes, ya que las decisiones y objetivos de la empresa se han
establecido de manera vertical, y Manosalvas, C. A., Manosalvas, L. O. y Nieves (2015)
analizaron la relacion existente dentro de la institucion motivo como se encontraba el clima
organizacional y como esta recae en la satisfaccion laboral de los trabajadores que se encuentran
en un hospital, en tal sentido los investigadores nos presentan una investigacion correlacional,
mostrando en todo momento un disefio basado en la temporalizacion denominados no
experimental y siempre manteniendo un corte transversal; utilizando la encuesta para la
recoleccion de datos y asi mismo aplicando el cuestionario como instrumento entre los
trabajadores, basado en el modelo propuesto anteriormente por los investigadores Chiang,
Salazar y NUfiez y Ortega (2007), los investigadores lograron probar que existe en la institucion
una relacion estadisticamente significativa para con las variables mencionadas, del mismo
modo, glosaremos algunos trabajos de investigacion realizados en nuestro pais, Rivas (2018)
propuso, medir la influencia que existe en una institucién educativa entre el clima
organizacional y como esta recae en la satisfaccion laboral y esta a su vez como afecta en el
desempefio de los docentes adscritos en el Departamento Académico de Enfermeria de la
Facultad de Medicina Humana de la UNMSM, es una investigacion explicativa, mostrando un
disefio basado en la temporalizacién denominados no experimental y manteniendo en todo
momento un corte transversal, en donde se utilizé la encuesta como técnica para recoger y
procesar los datos y como instrumento nos presenta el cuestionario, llegando, entre otras, a la
conclusion en la investigacion que si se tiene dentro de la institucion, un mejor clima
organizacional, esto genera una mayor satisfaccion laboral y asi mismo un mejor desempefio
de los docentes, por su parte, Ortega (2015) propuso, determinar si es que existe en la institucion
la influencia de las competencias laborales motivo de su investigacidn sobre el existente clima
organizacional del personal administrativo de las diferentes universidades tecnologicas
privadas que se encuentran en el departamento de Lima, el investigador presento una
investigacion explicativa, mostrando un disefio basado en la temporalizacion denominados no
experimental y manteniendo en todo momento un corte transversal, en donde se utilizé la

encuesta como técnica para recoger y procesar los datos y como instrumento a utilizar nos
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presenta el cuestionario, en donde llega, entre varias otras, a la conclusion de la existencia entre
el personal que labora como administrativo, de una influencia significativa para con las
competencias laborales de los mismos sobre el clima organizacional existente de los
trabajadores que labora en la institucion como administrativos en las universidades tecnoldgicas
privadas del departamento de Lima, Pérez y Rivera (2015) busco establecer si hay relacion entre
el clima organizacional existente en la institucion y como esta recae en la satisfaccion laboral
que presentan los trabajadores del Instituto de Investigacion de la Amazonia Peruana, el autor
presento en esta tesis un tipo de investigacion correlacional, mostrando en todo momento un
disefio basado en la temporalizacion denominados no experimental y manteniendo un corte
transversal en donde se utilizé la encuesta como técnica para recoger y procesar los datos y asi
mismo como instrumento nos presenta el cuestionario, llegando, entre varias otras, a la
conclusion que existe en la institucion un nivel medio o podria decirse moderado, tanto para
con el Clima Organizacional como para la satisfaccion laboral de los Trabajadores que se
encuentran en ese momento laborando en el Instituto de Investigacion de la Amazonia Peruana,
los investigadores, Torres y Zegarra (2015) propusieron medir el grado de asociacion que puede
tener el clima organizacional existente dentro de las instituciones educacion bolivarianas
ubicadas en la ciudad de Puno sobre el desempefio laboral que estas muestran, el autor nos
presenta una investigacion correlacional, mostrando un disefio basado en la temporalizacién
denominados no experimental en la investigacion y manteniendo en todo momento un corte
transversal, en donde se utilizd la encuesta como técnica para recoger y procesar los datos y
como instrumento de la investigacion nos presenta el cuestionario, llegando a la conclusion que
dentro de las instituciones educativas existe una relacion directa y esta a su vez significativa
entre el existente clima organizacional en las instituciones motivo de investigacion, para con el
desempefio laboral de los docentes.

En cuanto al aspecto tedrico glosaremos diversos autores que abordan las variables que
presentamos en la presente investigacion.
Para tomar una definicion en lo que respecta a la variable clima organizacional encontramos a
Chiavenato (2000) donde el autor da una definicion importante en cuanto al clima
organizacional indicando que esta referido a aquellas caracteristicas de una organizacion que
tienen un efecto motivador sobre sus miembros. Es decir, que siempre va a existir una relacion
estrechamente directa entre las variables clima organizacional y la variable satisfaccion laboral
y estas son como una de las necesidades de los miembros inherentes de la organizacion. En tal
sentido si se presenta un clima es bueno entonces los trabajadores estaran satisfechos vy, si se

presenta un clima malo, los trabajadores estaran insatisfechos, por otro lado, Litwin y Stringer
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(como se cité en Vega, Arévalo, Sandoval, Aguilar y Giraldo, 2006) consideran que en las
organizaciones el clima organizacional constituye una percepcion de los trabajadores que ahi
laboran y estas estaran dadas en funcion a la organizacion de la que forman parte y de la manera
en que la administran, asi como del resto de trabajadores de la organizacion, y Toro (2010)
defini6 al clima organizacional de las instituciones como una forma subjetiva o de percepcion
compartida entre los trabajadores y esta construida como resultado de las condiciones generales
que la organizacién presenta y desarrolla de la cual los trabajadores emiten juicios y actian de
un modo particular, por otro lado esta la variable Satisfaccion laboral la cual es definida por
Robbins y Judge (2009) en donde nos sefiala que la satisfaccion laboral es como un sentimiento
de los trabajadores que surge cuando tienen una apreciacion positiva de las condiciones en las
cuales se realiza su trabajo y la posibilidad de progresar en él, para Toro (2010) y Madero
(2012) sostienen que la condicidn de satisfaccion laboral serd una reaccion emocional o afectiva
que resulta de la comparacion entre lo que desea el trabajador y lo que ha obtenido con su
trabajo. Dicha comparacion genera un juicio del trabajador, quien tendrd una sensacién de
satisfaccion si logra sus expectativas propuestas y tendra la sensacion de insatisfaccion si ocurre
lo contrario, Caballero (2002) sostiene que la sensacion de satisfaccion laboral surge a partir de
las circunstancias que se presentan o se dan en el ambiente que desarrollan su labor los
trabajadores, que los afecta animica y emocionalmente, en forma positiva o negativa, y
Garbuglia (2013) sostiene que la definicion de satisfaccion laboral debe de darse en funcion a
la actitud de los trabajadores, de lo que pueda expresar y de lo que pueda sentir y pensar de su
trabajo. Asi que dicha actitud tendria un fundamento afectivo y otro cognitivo basado a su
experiencia, la cual puede resultar positiva o negativa para ellos, la variable desempefio laboral,
es definida por Chiavenato (2000) en donde considera que todo desempefio laboral se debe a la
conducta del trabajador, comparada con las metas establecidas para su labor, Salgado y Cabal
(2011) asi mismo sostienen que el desempefio laboral en los trabajadores es el resultado de
muchas variables que pueden agruparse en tres: las que tienen que ver con el desempefio de
tarea, las que tienen que ver con el desempefio contextual y las que tienen que ver con las
conductas desviadas o contra productivas, y para Candel (2012) considerable que el desempefio
laboral es una caracteristica observable de la labor que desarrolla el trabajador, por lo que esta,
puede ser evaluada en relacion con los objetivos planteados por la empresa.

Respecto a las teorias relacionadas al tema, a través del tiempo se han ido forjando distintas
escuelas de la administracion: la escuela cientifica y la escuela clasica para un inicio, también
tenemos la escuela de las relaciones humanas, mas adelante aparece la escuela estructuralista,

luego tuvo lugar la escuela conductista, para después aparecer la teoria X y la teoria Y y lo

6



ultimo que nos muestra la historia es la teoria de los sistemas de administracion de Likert
(Arano, Escudero y Delfin, 2016, Chiavenato, 2007).

La escuela cientifica y clasica tuvo dos grandes pilares Frederick W. Taylor en USA y Henri
Fayol en Francia, quienes en forma independiente aportaron a la administracion empresarial.
Taylor trato de darle un enfoque cientifico a la administracion, lo que se expresaba en la
seleccion del trabajador de manera que sus calificaciones correspondieran a los requerimientos
del puesto de trabajo, la necesidad de capacitacion de los trabajadores y la colaboracion entre
los patrones y los empleados para los problemas de la empresa que, en esa época estaban
centrados en el departamento de produccion, al amparo de la ley de Say que garantizaba que
toda oferta generaba su propia demanda. Fayol ampli6 un poco el enfoque de Taylor, mirando
la empresa como un todo y no solo parte ella, proponiendo los principios que deberian regir en
la administracion. Y aqui aparece la figura del gerente quien no solo establecia la manera mas
eficiente de ejecutar el trabajo, sino que proponia incentivos econémicos a los trabajadores,
cumpliendo un rol de lider, apareciendo por primera vez el esbozo de clima organizacional.
(Arano, Escudero y Delfin, 2016, Chiavenato, 2007).

La escuela de las relaciones humanas, representada por el australiano Elton Mayo, destaca
el papel del comportamiento de las personas en el propdsito de cumplir las metas de la empresa,
sintetizadas en qué, como y por qué se alcanzan. En tal sentido, se nutre de la psicologia y de
la psicologia social. Por lo tanto, el gerente entiende que la Gnica forma de lograr el mayor
compromiso y mayor identificacion de los trabajadores con la empresa en la que trabajan, es
que sientan satisfechas sus necesidades psicologicas y que, asimismo, perciban un trato
adecuado al conjunto de trabajadores. La figura 1 muestra la aplicacién de la aplicacion de estos
conceptos. (Arano, Escudero y Delfin, 2016).

‘ Psicologia ‘
IComportamiento| | Motivacion ‘ ‘ Logro ‘
Accién

Estructura de valores

Figura 1. Conceptos pragmaticos de psicologia.
Nota. Tomado de Arnao, Escudero y Delfin (2016)



La escuela estructuralista, representada por el aleman Maximilian Karl Emil Weber,
analiza las empresas u organizacién, es no solo como entes productivos, sino como un
sistema. Definiendo a un sistema como un conjunto o grupo de elementos existentes y que
estos tienen entre si un objetivo comdn y, por lo tanto, deben actuar arménicamente para
generar sinergias positivas, que le permitan mantenerse, desarrollarse, reproducirse y
enfrentarse con el entorno exitosamente. En consecuencia, administrar una empresa u
organizacion supone tomar en cuenta todos los elementos que la conforman y todos los
aspectos que estan fuera de ella y de alguna manera condicionan su funcionamiento por su
parte la escuela conductista, cuyo principal representante fue el estadounidense Abraham
Harold Maslow, explica el funcionamiento de las organizaciones, partiendo de la conducta
individual que puedan presentar las personas que la integran. En esta teoria es central, por lo
tanto, el estudio de las razones por las cuales los individuos actian de un modo o de otro, es
decir, qué los motiva. De manera que, por una parte, deben conocerse las necesidades de las
personas para entender su comportamiento y, por otra parte, debemos utilizar o promover la
motivacién como una forma o una herramienta para mejorar la calidad de vida de las
personas gue se encuentran dentro de la institucion u la organizacion. Maslow jerarquizoé las
necesidades humanas de acuerdo con la urgencia de satisfacerlas, para esta jerarquizacion
tomo inicialmente como base a las necesidades fisioldgicas y llegando hasta una cuspide que
denomino las necesidades de autorrealizacidn, tal como se muestra en la figura 2. (Arano,
Escudero y Delfin, 2016)

Auto

Realizacion .
Necesidades

secundarias

Seguridad

Necesidades
primarias

Fisiologica

Figura 2. Jerarquia de necesidades de Maslow.
Nota: Tomado de Arnao, Escudero y Delfin (2016)



Partiendo de la idea que la naturaleza humana es percibida por los encargados de la
administracion de la empresa, a través de dos formas distintas y contrapuestas, el
estadounidense Douglas McGregor se refiere a ellas designandolas como la teoria X
considerada una teoria la teoria tradicional y que se da desde un inicio y a la teoria Y
considerada una teoria moderna una mejora de la teoria X. La teoria X predomind el siglo
pasado y parte de ideas equivocadas sobre el comportamiento que tienen las personas, de los
trabajadores en este caso, que supone que son indolentes, pasivos, reacios al cambio,
irresponsables, amigos de creer en demagogos y de reclamar ingresos extraordinarios por su
trabajo, por lo tanto, la funcion administrativa se reduce a dirigir a los trabajadores hacia los
objetivos fijados por la empresa. La teoria Y, en cambio, valora en toda su dimension a los
trabajadores y los cree capaces de participar con sus ideas en la administracion de las
empresas. Entender de esta manera el recurso humano de la organizacién permite que se
tenga un estilo de administracion distinto, que puede descentralizar las decisiones, delegar
responsabilidades, disefiar puestos de trabajos mas dindmicos y flexibles que motiven a las
personas; hacer participar a todos y consultar les sobre las tareas que tienen que realizar, lo
que genera un ambiente empresarial mas democratico y participativo, en el cual el trabajador
se siente una parte importante en ellas y se motiva para dar su mejor esfuerzo y asi los
trabajadores puedan cumplir en todo momento con los objetivos trazados por parte de la
institucion u organizacion. (Hattangadi, 2015)

La teoria de los sistemas de administracion propuesta por el estadounidense Rensis Likert
considera que hay diversas maneras de manejar las organizaciones, las cuales dependen de
las condiciones propias y del entorno en que se desenvuelven, de manera que se forman lo
que él denomino como sistemas de administracion, que por cierto estas son diferentes uno
de otro. Para sistematizar su propuesta consider6 cuatro aspectos de la administracion: el
primero de ellos lo llamo: el proceso de toma de decisiones, el segundo de ellos lo llamo: el
sistema de comunicaciones, el tercer proceso lo llamo: la relacion interpersonal y el cuarto
proceso lo llamo: los sistemas de recompensas y de sanciones. Asi pues la forma como se
actla en cada uno de estos aspectos iba a generar cuatro sistemas en lo que se refiere a lo
administrativo los cuales fue denominandolo de acuerdo a grados, asi denomino al primer
sistema como: Sistema 1: Autoritario-coercitivo, al segundo sistema lo denomino: Sistema
2: Autoritario-benevolente, al tercer sistema lo denomino: Sistema 3: Consultivo y por
ultimo al cuarto sistema lo denomino: Sistema 4: Participativo. (Corrales y Solis, 1986).

De esta somera revision de las escuelas administrativas, podemos decir que la concepcion

de la escuela de Taylor fue estrictamente economicista, propia de una época en la que el
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paradigma dominante de la economia era el neoclasicismo; ya en la escuela de Fayol se
muestra un interés méas global sobre la empresa, tomandola como un todo y no solo como un
ente productivo, surgiendo entonces la figura del gerente quien lidero la empresa y planted
una estrategia para lograr el mejor uso de los recursos humanos, a través de incentivos
econdmicos a los trabajadores. En tanto la escuela de las relaciones humanas y por otra parte
la escuela conductista, en realidad se complementan, ya que la primera se centra en la
satisfaccion de las necesidades psicoldgicas, mientras que la segunda, agregd a las
necesidades psicoldgicas las necesidades fisioldgicas de los trabajadores, asi que la escuela
conductista toma lo propuesta por la escuela de las relaciones humanas y la complementa.
La escuela estructuralista da una vision sistémica de la organizacion y, por lo tanto, se
complementa con la escuela conductista, juntdndose entonces, dos grandes aspectos de la
empresa moderna: considerar la empresa como un sistemay a las personas como su principal
activo. La teoria X y Y presentada por McGregor y la teoria de los Sistemas presentada por
Likert, son en realidad precisiones de la escuela conductista.
En la presente investigacion se presenta el siguiente problema general ¢Qué relacidn existe
entre el clima organizacional, la satisfaccion laboral y el desempefio de los trabajadores de
la Universidad Nacional del Callao? Y como problemas especificos: (a) ¢Qué relacion existe
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Universidad
Nacional del Callao? (b) ¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional del Callao? y (c) ¢ Qué relacidn existe
entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de la Universidad
Nacional del Callao?
Asi mismo la investigacion tiene una justificacion practica porque trata de probar en forma
empirica la existencia de una relacion estadisticamente significativa entre el clima
organizacional, la satisfaccion laboral y el desempefio laboral, en una institucion publica
como es la Universidad Nacional del Callao, tal como ocurre con las empresas privadas,
teniendo en cuenta que el objetivo de una empresa privada es distinto del objetivo de una
institucion publica, en tal sentido se realiza porque se pretende proponer medidas u otras
alternativas que sirvan a la institucion mejorar su nivel de desempefio laboral dentro de la
institucion utilizando para ellos los instrumentos adecuados que permitan lar mejora

El objetivo de una empresa privada es maximizar utilidades, lo cual obtiene maximizando
la produccion y minimizando los costos. El objetivo de una institucion publica es prestar el
mejor servicio al mayor nimero posible de personas o instituciones, lo cual obtiene haciendo

el mejor uso de los recursos. Es decir, en ambos casos, se trata de ser eficientes y eficaces,
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y de hacer el mejor uso de los recursos y cumplir con las metas establecidas, si es asi ¢Por
qué no hacer acopio de las estrategias que se utilizan en la empresa privada para sacar el
mejor provecho de los recursos publicos?, en una universidad privada tratara de obtener las
mayores utilidades posibles, en funcion a la inversion que realice sin embargo una
universidad nacional tratara de formar el mayor numero de profesionales, técnicos y
profesionales con los recursos de que dispone, de manera que en ambos casos deberia haber
un clima organizacional que permita tener la mayor satisfaccion de sus trabajadores y su
mejor desempefio, en funcion a sus propios objetivos, por eso considero que son aplicables
las estrategias del sector privado en las instituciones publicas para generar un clima
organizacional que no solo permita cumplir con sus objetivos, sino que general la mayor
satisfaccion y el mejor desempefio de sus trabajadores.

En consonancia con el problema general de investigacion formulado, se establecio el
objetivo general de la investigacion: determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional, la satisfaccion laboral y el desempefio de los trabajadores de la Universidad
Nacional del Callao y se formularon los siguientes problemas especificos: (a) determinar la
relacién que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la UNAC; (b) determinar la relacién que existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la UNAC, y (c) determinar la relaciéon que existe
entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de la UNAC.

Para dar respuesta al problema general formulado, se planteo la hip6tesis general: existe una
relacion significativa entre el clima organizacional, la satisfaccion laboral y el desempefio
de los trabajadores de la UNAC, segln los problemas especificos presentados sus hipétesis
especificas seria que existe una relacién significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la UNAC, asi mismo existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
UNAC, y que existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el desempefio
laboral de los trabajadores de la UNAC.
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1.
2.1

2.2

Método

Tipo y disefio de investigacion

La tesis se ha realizado bajo un enfoque cuantitativo y no experimental de corte
transversal y corresponde a una investigacion basica, de alcance descriptivo
correlacional.

Al respecto, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sostuvieron que el enfoque
cuantitativo se distingue porque trata de medir las variables de los fendmenos que se
estan analizando y el grado de relacion entre ellas, para lo cual recopila datos, los
procesa y prueba las hipotesis planteadas en la investigacién. Asimismo, las
investigaciones que tiene caracter cientifico, suelen ser como todas las demés
investigaciones solo que son mas rigurosas, se deben de realizar en forma mas
organizada y teniendo mas cuidado en el proceso, estas a su vez pueden ser empiricas
porque se recolectan y analizan los datos y bésica porque pueden producir
conocimientos y teorias, asi como resolver problemas, siendo la investigacion una
herramienta para conocer lo que nos rodea de caracter universal, son también
correlacionales porque se proponen medir la relacion existente no solo en una, sino entre
dos o0 mas variables. Previamente se describen las variables una a una, luego se establece
la relacion entre ellas y, si los datos corresponden a una muestra, se someten a prueba
las hipotesis planteadas. Y, al referirse a una investigacién no experimental, anotan que
corresponden a estudios en los cuales no se manipulan las variables presentadas.

También sefiala que los disefios son de corte transversal cuando los datos
corresponden a un momento en el tiempo.

En efecto, en la presente investigacion se propone determinar el grado de asociacién
existente entre las variables: (a) clima organizacional, (b) satisfaccion laboral y (c)
desempefio laboral, para lo cual en ningln caso se manipul6 ninguna variable propuesta
y los datos presentados correspondieron a un mismo momento en el tiempo.
Operacionalizacion de variables
2.2.1 Definicién conceptual de las variables

Clima Organizacional

Chiavenato (2000) sostuvo que el clima organizacional esta referido a aquellas
caracteristicas de una organizacion que tienen un efecto motivador sobre sus
miembros. Es decir, que siempre va a existir una relacion directa o caracteristica
entre las variables clima organizacional y como tiene su efecto de motivacion

denominada la variable satisfaccion laboral y estas son como una de las
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2.2.2

necesidades que tienen los miembros inherentes de la institucion u organizacion.
En ese sentido, si se presentara dentro de la institucion u organizacion un clima
es bueno entonces miembros o trabajadores estarian satisfechos y, si se presenta
un clima malo, los trabajadores estarian insatisfechos.

Satisfaccion Laboral

Caballero (2002) indicd que para la satisfaccion laboral va a surgir de las
circunstancias que se dan en el ambiente que desarrollan su labor los
trabajadores, que los afecta animica y emocionalmente, en forma positiva o
negativa.

Desempefio Laboral

Chiavenato (2000) considero que todo desempefio laboral se debe a la conducta

del trabajador, comparada con las metas establecidas para su labor.

Operacionalizacion del clima organizacional

Ministerio de Salud (2009) que para analizar el clima organizacional esta se tiene
que involucrar tres aspectos: en primer lugar se debe considerar el potencial
humano, en segundo lugar se debe considerar el disefio organizacional y en tercer
lugar se debe considerar la cultura de la organizacién. El potencial humano esta
constituido por las personas, consideradas en forma individual o grupal. El
disefio organizacional se basa en el objetivo de la empresa, la armonia de
funciones que desarrolla cada uno de los elementos y el orden establecido por
una estructura jerarquica. La cultura de la organizacion corresponde a los valores
existentes y compartidos por los mismos integrantes de la organizacién, y que
estos se encuentren de acuerdo con la vision que la empresa tiene.

Litwin y Stringer (como cité en Ramos, 2012) la existencia de seis
dimensiones: (a) dimension de estructura, (b) dimension de responsabilidad
individual, (c) dimension de remuneracion, (d) dimension de riesgos y toma de
decisiones, (e) dimension de apoyo, (f) dimension de tolerancia en el conflicto
pp. 77-79

Garbuglia (2013) considera que todo clima organizacional podria
desagregarse necesariamente en nueve dimensiones y considera que son:
estructura en la institucion, responsabilidad para con el trabajo, recompensa
obtenida, desafio o retos en el trabajo, relaciones individuales de los miembros,

cooperacion entre los miembros, estandares o niveles laborales, conflictos en el
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2.2.3

entorno y por ultimo a la identidad generada.

La investigacion considera las siguientes dimensiones: (a) estructura, (b)
liderazgo y (c) motivacion, que son las que mejor se adaptan al caso que he
analizado.

Para medir la dimension estructura, se considera los siguientes indicadores:
(@) normas, (b) tramites y (c) organizacion.

Para medir la dimension liderazgo, se considera los siguientes indicadores:
(a) estilos de liderazgo, (b) trabajo en equipo y (c) toma de decisiones.

Para medir la dimension motivacion, se considera los siguientes indicadores:
(@ motivacion econdmica, (b) motivacion social y (c¢) motivacion
comunicacional.

Operacionalizacién de la satisfaccion laboral

Robbins y Judge (2009) que un alto nivel de satisfaccion laboral esta asociado a
cuatro condiciones. La primera condicién nos indica que el trabajo genere retos
intelectuales la segunda condicion nos indica que el trabajador estime que su
labor es recompensada de manera equitativa, la tercera condicion nos indica que
las condiciones de trabajo sean adecuadas y la cuarta condicion nos indica que
exista colaboracion entre los trabajadores. Los autores sostienen que es vital que
la administracion tenga el manejo de estas cuatro condiciones.

Zubieta y Susinos (1992} (como se cit6 en Caballero 2002, p. 9), consideran
que la satisfaccion de las necesidades que tiene el trabajador.

Madero (2012) considera que los trabajadores se sienten satisfechos cuando
son bien remunerados, son bien tratados, son promovidos en sus puestos y su
trabajo les permite aprender mas. Una mayor satisfaccién, haria que tengan un
mejor desempefio.

La investigacion considera las siguientes dimensiones: (a) tangibilidad, (b)
condiciones laborales y (c) relaciones laborales.

Para medir la tangibilidad, se considera los siguientes indicadores: (a)
infraestructura, (b) materiales y equipos y (c) horario laboral.

Para medir las condiciones laborales, he utilizado los siguientes indicadores:
remuneraciones, politicas de ascenso y oportunidades de desarrollo.

Para medir las relaciones laborales, se considera los siguientes indicadores:
(a) empatia, (b) compromiso y (c) apoyo y cooperacién, que son las que mejor

se adaptan al caso que ha analizado.
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2.2.4 Operacionalizacion del desempefio laboral
Salgado y Cabal (2011) como resultado de su investigacion, se considera tres
dimensiones para el desempefio laboral: (a) el desempefio de tarea, (b) el
desempefio contextual y el desempefio organizacional.

Campbell, McCoy, Oppler y Sager (1993) (como se citd en Candel, 2012, p.
56) consideran que el desempefio laboral se puede evaluar por las siguientes
caracteristicas:

a)  Destrezas en realizar las tareas especificas del puesto

b)  Habilidad o habilidades del empleado para labores genéricas 0 comunes a
hacia cualquier otro empleado

c) Comunicacion constante en forma oral y escrita, dirigida siempre a
expresar algunas ideas o dar brindar informacion

d)  Voluntad y esfuerzo demostrado para con el trabajo, para lograr dar el
impulso extra que los empleados ponen en sus comportamientos

e)  Mantenimiento interdisciplinario del personal y aceptando las normas
internas y la cultura de la organizacion

f)  Labores que brinden el apoyo a otros y que los lleven a un trabajo en
equipo

g)  Supervision de las labores demostrando un liderazgo para con las
actividades dirigida mostrando su influencia, planificacion y control a los
miembros del grupo

h)  Dirigir y administrar todos los recursos de la institucion para asi poder
alcanzar los objetivos organizacionales.

Mogolldon, Escobar, Hernandez, Paez, Castafieda, S. y Castafieda, A. (2013)
proponen en su cuestionario de evaluacion para el desempefio laboral, las
siguientes dimensiones: (a) el desempefio en el trabajo, (b) la comunicacion, (c)
el desarrollo profesional, (d) la objetividad y (e) eficiencia y la eficacia.

Robbins y Judge (2009) sostienen que, de acuerdo con las investigaciones
realizadas, se puede sintetizar el desempefio de un profesor universitario, en las
siguientes dimensiones: (a) conocimientos, (b) procedimientos de examen, (c)
relaciones maestro-alumno, (d) habilidad organizativa, (e) aptitudes de
comunicacion, (f) relevancia de la materia y (g) utilidad de las tareas.

La presente investigacion presenta las siguientes dimensiones: (a)

capacidades, (b) experiencia y (c) dedicacion, que son las que mejor se adaptan
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al caso que ha analizado.

Para medir las capacidades, se ha utilizado los siguientes indicadores: (a)

formacion profesional, (b) otros estudios y (¢) competencia.

Para medir la experiencia, se ha utilizado los siguientes indicadores: (a)

experiencia en la universidad, (b) experiencia en el &rea y () experiencia extra

universitaria.

Para medir la dedicacion, se ha utilizado los siguientes indicadores: (a)

asistencia, (b) iniciativa e (c) identificacion.

La tabla 1 es un resumen de la operacionalizacion de las variables de mi

investigacion.

Tabla 1
Operacionalizacion de las variabales
Variables Dimensiones Indicadores ftems
Normas lal3
Estructura  Tramites 4al6
Organizacion 7al9
Clima _ Estilo§ de Iidere_lzgo 10al 12
organizacional Liderazgo Trabajo en equipo 13al 15
Toma de decisiones 16al 18
Ecomica 19al 21
Motivacion  Social 22al24
Comunicacional 25al 27
Infraestructura lal3
Tangibilidad Materiales y equipos 4al6
Horario laboral 7al9
Satisfaccion Condiciones Rerpgneramones 10 al12
laboral laborales Politicas de ascenso 13al 15
Oportunidades de desarrollo 16 al 18
. Empatia 19al21
Relaciones .
laborales Compromiso 3 22 al24
Apoyo y cooperacion 25al 27
Formacion profesional lal3
Capacidades Otros estudios 4al6
Competencia 7 al9
~ Experiencia en la universidad 10al 12
Desempefio L L .
laboral BExperiencia  Experiencia en el area 13al 15
Experiencia extra universitaria 16al 18
Asistencia 19al 21
Dedicacion Iniciativa 22al 24
Identificacion 25al 27
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2.3

2.4

2.5

Poblacion, muestra y muestreo
La Universidad Nacional del Callao, tiene una planilla que consta de 136 trabajadores
nombrados, 300 trabajadores contratados Yy, adicionalmente trabajadores por locacién
de servicio. En la investigacion, nuestro objeto de estudio son los trabajadores
nombrados que son los que figuran en la planilla, asi que excluiremos los trabajadores
contratados y por locacion de servicios.
La muestra se obtuvo por medio de la siguiente formula estadistica:
- 220"
Donde:  no es el tamafio de la muestra para poblaciones infinitas
Z es la abscisa de la distribucion normal estandarizada
p es la probabilidad de éxito
g es la probabilidad fracaso
E es el error permitido
Con un nivel de significacion de o = 0.05, el valor de Z = 1.96, para una varianza
méaxima p = q = 0.5y con un error permitido E = 0.05, el valor de no es 384.16.
Dicho resultado fue ajustado para el caso de muestras finitas, que incluye el tamafio
de la poblacidn, a través de la siguiente formula:

Donde:  nes el tamafio de la muestra para poblaciones finitas
N es el tamafio de la poblacion

El resultado seria 100.64 que redondeado nos da un tamafio de muestra de 101.
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Para la recoleccion y procesamiento de los datos presentados se utilizo la técnica de la
encuesta y, asi mismo se utilizd como instrumento de la recoleccion el cuestionario, el
mismo que se aplic a 101 trabajadores de la universidad (ver anexos 2, 3y 4).
La validacion del instrumento presentados en la investigacion se realizé a través de un
juicio de expertos (ver anexo 5) asi mismo para la confiabilidad del instrumento
presentado se realizo a través del sistema de proporcion de varianza denominado alfa de
Cronbach.
Procedimiento

En primer lugar, se aplico los cuestionarios sobre las variables a 101 trabajadores de la
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2.6

2.7

UNAC, que he establecido como muestra, utilizando un método de muestreo
probabilistico y, luego, elaboré una base con los datos obtenidos en el software SPSS
Version 25.

Método de analisis de datos

Una vez recogidos los datos se procesan y se elabora una base de datos utilizando el
software SPSS Version 25, para luego llevar a cabo el anélisis estadistico descriptivo,
para lo cual organizamos los datos obtenidos (a través de tablas), se presentan ordenados
(a través de gréaficas de barras) y se describen (a través de numeros estadisticos); luego
de lo cual, se lleva a cabo la estadistica inferencial, aplicando las pruebas de hipdtesis
necesarias para probar la significacion estadistica de los resultados. En este caso, en
razon que los datos son cualitativos, ordinales y con niveles iguales de las variables,
para probar las hipotesis especificas se utilizo la Tau-b de Kendall y, para la hipotesis
general, la W de Kendall.

Aspectos éticos

En la investigacion se ha respetado todas las normas ética, lo cual se ha expresado, en
primer lugar, en el hecho que no se ha realizado experimentos de ninguna clase que
puedan dafiar a las personas o0 a la naturaleza y, en segundo lugar, en el respeto irrestricto
de la propiedad intelectual de los autores mencionados, para tal efecto se ha utilizado el
estilo APA de redaccion.

Por otro lado a los participantes en el estudio se les entrego el formulario de
consentimiento informado, en el aceptan de forma voluntaria su participacién en el

estudio realizado, asi como se respeta su derecho al anonimato (anexo 2).
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I11. Resultados

3.1 Analisis e interpretacion de los resultados

3.1.1 Resultados sobre el clima organizacional
En la tabla 2 se muestra las respuestas de los encuestados que una vez procesado
los datos nos dan los resultados sobre la dimension estructura.

Tabla 2
Respuesta de los encuestados sobre la dimension estructura

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

En desacuerdo 2 20 2.0
Ni de acuerdo nien desacuerdo 20 19.8 21.8
De acuerdo 46 455 67.3
Totalmente de acuerdo 33 32.7 100.0
Total 101 100

Segun la tabla 2 el 45.5% de los encuestados; estan de acuerdo con los estilos de
las normas, los tramites y la organizacion de la empresa, el 32.7% esta
completamente de acuerdo, el 19.8% no esté ni de acuerdo ni en desacuerdo y el

2% esta en desacuerdo.

En la tabla 3 muestra las respectivas respuestas de los encuestados que una vez
procesado los datos nos dan los resultados sobre la dimension liderazgo.

Tabla 3
Respuesta de los encuestados sobre la dimension liderazgo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

En desacuerdo 1 1.0 10
Ni de acuerdo nien desacuerdo 8 7.9 8.9
De acuerdo 59 58.4 67.3
Totalmente de acuerdo 33 32.7 100.0
Total 101 100

Segun la tabla 3 el 58.4% de los encuestados, esta de acuerdo con los estilos de
liderazgo, trabajo en equipo y toma de decisiones de la empresa, el 32.7% esta
totalmente de acuerdo, el 7.9% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 1%

esta en desacuerdo.
En la tabla 4 se muestran muestra las respectivas respuestas de los encuestados

que una vez procesado los datos nos dan los resultados sobre la dimension

motivacion.
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3.1.2

Tabla 4
Respuesta de los encuestados sobre la dimension motivacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

En desacuerdo 11 10.7 11.9
Ni de acuerdo nien desacuerdo 28 28.0 38.6
De acuerdo 56 55.4 94.1
Totalmente de acuerdo 6 5.9 100.0
Total 101 100

Segun la tabla 4 el 55.4% de los encuestados, esta de acuerdo con la parte
econdmica, social y comunicacional de la empresa, el 28.0% esta ni en acuerdo
ni en desacuerdo, el 10.7% esta de desacuerdo y el 5.9% esta totalmente de

acuerdo.

En la tabla 5 muestra las respectivas respuestas de los encuestados que una vez
procesado los datos nos dan los resultados sobre la variable clima
organizacional.

Tabla 5
Respuesta de los encuestados sobre la variable clima organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Ni de acuerdo nien desacuerdo 11 10.9 10.9
De acuerdo 54 535 64.4
Totalmente de acuerdo 36 35.6 100.0
Total 101 100

Segun la tabla 5 el 53.5%, esta de acuerdo con el clima organizacional de la
empresa, el 35.6% estd completamente de acuerdo, el 10.9% esta ni de acuerdo

ni en desacuerdo.

Resultados sobre la satisfaccion laboral
En la tabla 6 se muestra las respectivas respuestas de los encuestados que una
vez procesado los datos nos dan los resultados sobre la dimension tangibilidad.

Tabla 6
Respuesta de los encuestados sobre la dimension tangibilidad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

En desacuerdo 1 1.0 10
Ni de acuerdo nien desacuerdo 16 15.8 16.8
De acuerdo 65 64.4 81.2
Totalmente de acuerdo 19 18.8 100.0
Total 101 100
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Segin la tabla 6 el 64.4% de los encuestados, esta de acuerdo con la
Infraestructura, Materiales y equipos y Horario laboral de la empresa, el 18.8%
estdn completamente de acuerdo, el 15.8% no estdn ni de acuerdo ni en

desacuerdo y el 1% estan en desacuerdo.

En la tabla 7 se muestra las respectivas respuestas de los encuestados que una
vez procesado los datos nos dan los resultados sobre la dimensién condiciones
laborales.

Tabla 7
Respuesta de los encuestados sobre la dimension condiciones laborales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

En desacuerdo 5 5.0 5.0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 35 34.7 39.6
De acuerdo 50 49.5 89.1
Totalmente de acuerdo 11 10.9 100.0
Total 101 100

Segln la tabla 7 el 49.5% de los encuestados, estd de acuerdo con la
Remuneraciones, Politicas de ascenso y Oportunidades de desarrollo de la
empresa, el 34.7% ni en acuerdo ni en desacuerdo, el 10.9% estan

completamente de acuerdo y el 5% estan en desacuerdo.

En la tabla 8 se muestra las respectivas respuestas de los encuestados que una
vez procesado los datos nos dan los resultados sobre la dimensidn relaciones
laborales.

Tabla 8
Respuesta de los encuestados sobre la dimension relaciones laborales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Ni de acuerdo nien desacuerdo 12 11.9 11.9
De acuerdo 60 59.4 71.3
Totalmente de acuerdo 29 28.7 100.0
Total 101 100

Segun la tabla 8 el 59.4% de los encuestados, esta de acuerdo con los estilos de
Empatia, Compromiso y Apoyo y cooperacion de la empresa, el 28.7% estan

completamente de acuerdo y el 11.8% no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo.

En la tabla 9 se muestra las respectivas respuestas de los encuestados que una
vez procesado los datos nos dan los resultados sobre la variable satisfaccion
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3.13

laboral.

Tabla 9
Respuesta de los encuestados sobre la variable satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 4.0 40
De acuerdo 69 68.3 72.3
Totalmente de acuerdo 28 277 100.0
Total 101 100

Segun la tabla 9 el 68.3% de los encuestados, esta de acuerdo con la satisfaccién
laboral en la empresa, el 27.7% est4d completamente de acuerdo, el 4.0% esta ni

de acuerdo ni en desacuerdo.

Resultados sobre el desemperio laboral
En la tabla 10 se muestra las respectivas respuestas de los encuestados que una
vez procesado los datos nos dan los resultados sobre la dimension Capacidades.

Tabla 10
Respuesta de los encuestados sobre la dimension Capacidades

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 10.9 10.9
De acuerdo 55 54.5 65.3
Totalmente de acuerdo 35 34.7 100.0
Total 101 100

Segun latabla 10 el 54.5% de los encuestados, esta de acuerdo con la Formacién
profesional, Otros estudios y Competencia de la empresa, el 34.7% esta
completamente de acuerdo y el 10.9% no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo.

En la tabla 11 se muestra las respectivas respuestas de los encuestados que una
vez procesado los datos nos dan los resultados sobre la dimension experiencia.

Tabla 11
Respuesta de los encuestados sobre la dimension Experiencia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 1.0 1.0
De acuerdo 37 36.6 37.6
Totalmente de acuerdo 63 62.4 100.0
Total 101 100

Segun la tabla 11 el 62.4% de los encuestados, esta completamente de acuerdo
con la experiencia en la universidad, experiencia en el area y Experiencia extra
universitaria de la empresa, el 36.6% esta de acuerdo y el 1.0% no esta ni de

acuerdo ni en desacuerdo.
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3.2

En la tabla 12 se muestra las respectivas respuestas de los encuestados que una
vez procesado los datos nos dan los resultados sobre la dimension dedicacion.

Tabla 12
Respuesta de los encuestados sobre la dimension dedicacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

De acuerdo 22 21.8 21.8
Totalmente de acuerdo 79 78.2 100.0
Total 101 100

Seguln la tabla 12 el 78.2% de los encuestados, estd completamente de acuerdo
con la Asistencia, Iniciativa e ldentificacion de la empresa y el 21.8% esta de

acuerdo

En la tabla 13 se muestra las respectivas respuestas de los encuestados que una
vez procesado los datos nos dan los resultados sobre la variable desempefio
laboral.

Tabla 13
Respuesta de los encuestados sobre la variable desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

De acuerdo 20 19.8 19.8
Totalmente de acuerdo 81 80.2 100.0
Total 101 100

Segun la tabla 13 el 80.2% de los encuestados, estd completamente de acuerdo

con su desempefio en la empresa y el 19.8% estan de acuerdo.

Prueba de hipdtesis

Para contrastar las hipdtesis especificas se ha utilizado tanto la Tau-b de Kendal,
teniendo en cuenta que se trataba de establecer la relacion de solo dos variables, que
dichas variables son cualitativas, ordinales y que el nimero de niveles es el mismo.

El criterio de aceptacidn de las pruebas fue el siguiente:

Si la significacién asintética (bilateral) < nivel de significacion, entonces, se acepta la
hipdtesis alternativa y se rechaza la hipotesis nula.

Si la significacion asintotica (bilateral) > nivel de significacion, entonces, se rechaza la
hipétesis alternativa y se acepta la hipétesis nula.

Para contrastar la hip6tesis general se ha utilizado el Coeficiente de concordancia de
Kendall que permite medir la relacion entre k variables asociadas (Rodriguez y otros,
2018).

El criterio de aceptacidn de las pruebas es el mismo.
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3.2.1 Hipdtesis especifica 1

Las hipdtesis a contrastar son:

Ho:

Hi:

No existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la UNAC.
Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral de los trabajadores de la UNAC.

En la tabla 14 se presenta la tabla cruzada del clima organizacional y la

satisfaccion laboral.

Tabla 14
Tabla cruzada Clima Organizacional*Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Clima Organizacional Ni de acuerdo ni Totalmente
De acuerdo Total
en desacuerdo de acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 8 0 11
De acuerdo 1 42 11 54
Totalmente de acuerdo 0 19 17 36
Total 4 69 28 101

La tabla 14 se muestra la aplicacion de la prueba Tau-b de Kendal, cuyos

resultados se muestran en la tabla 15.

Tabla 15
Prueba Tau de Kendall para el clima organizacional y la satisfaccion laboral

Error estandar T Significacion

Valor s . .
asintotico  aproximada aproximada

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall 0.392 0.081 4.294 0.000
N de casos validos 101

En la tabla 15 se muestra que, de acuerdo con el criterio establecido para validar

la hipdtesis:

Significacion = 0.000 < o = 0.05

Por lo tanto, la presente investigacion rechaza la hipétesis nula presentada y da

por aceptada la hipotesis alternativa, con lo cual se esta validando la hipotesis

especifica propuesta de la existencia de una relacion significativa entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral.
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3.2.2 Hipdtesis especifica 2

Las hipotesis a contrastar son:

Ho:

Hi:

No existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la UNAC.
Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la UNAC.

En latabla 16 se presenta la tabla cruzada del clima organizacional y el desempefio

laboral.

Tabla 16
Tabla cruzada Clima Organizacional*Desempefio laboral

Clima Organizacional Totalmente

De acuerdo Total
de acuerdo
Ni de acuerdo nien desacuerdo 4 7 11
De acuerdo 11 43 54
Totalmente de acuerdo 5 31 36
Total 20 81 101

La tabla 16 se muestra la aplicacion de la prueba Tau-b de Kendal, cuyos

resultados se muestran en la tabla 17.

Tabla 17
Prueba Tau de Kendall para el clima organizacional y el desempefio laboral

Error estandar T Significacion

Valor L . .
asintotico  aproximada aproximada

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall 0.142 0.096 1.449 0.147
N de casos validos 101

En la tabla 17 se muestra que, de acuerdo con el criterio establecido para validar

la hipdtesis:

Significacion = 0.147 > o = 0.05

Por lo tanto, la presente investigacion se acepta la hipdtesis nula presentada y da

por rechazada la hipdtesis alternativa, con lo cual se esta invalidando la hipétesis

especifica propuesta de la existencia de una relacién significativa entre el clima

organizacional y el desempefio laboral.

3.2.3 Hipotesis especifica 3

Las hipétesis a contrastar son:

Ho:

No existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el
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desempefio laboral de los trabajadores de la UNAC.
Hi:  Existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el

desempefio laboral de los trabajadores de la UNAC.

En latabla 18 se presenta la tabla cruzada de la satisfaccion laboral y el desempefio
laboral.

Tabla 18
Tabla cruzada Satisfaccion laboral*Desempefio laboral

Clima Organizacional De acuerdo Totalmente Total
de acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 7 10
De acuerdo 14 55 69
Totalmente de acuerdo 3 25 28
Total 20 81 101

La tabla 18 se muestra la aplicacion de la prueba Tau-b de Kendal, cuyos

resultados se muestran en la tabla 19.

Tabla 19
Prueba Tau de Kendall para la satisfaccion laboral y el desempefio laboral

Error estandar T Significacion
asintético  aproximada aproximada

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall 0.210 0.093 2.104 0.035

N de casos validos 101

Valor

En la tabla 19 se muestra que, de acuerdo con el criterio establecido para validar
la hipdtesis:

Significacion = 0.035 < o = 0.05
Por lo tanto en la presente investigacion, se da por rechazada la hipotesis nula
presentada y se da por aceptada la hipotesis alternativa, con lo cual se esta
validando la hipotesis especifica propuesta de la existencia de una relacion
significativa entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral.

3.2.4 Hipotesis general
Las hipdtesis a contrastar son:
Ho:  No existe una relacion significativa entre el clima organizacional, la
satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de la
UNAC.

Hi:  Existe una relacion significativa entre el clima organizacional, la
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satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de la
UNAC.

En este caso se ha aplicado la W de Kendall, test conocido como el Coeficiente

de concordancia de Kendall, cuyos resultados se muestran en la tabla 20.

Tabla 20
Prueba W de Kendall para el clima organizacional,

la satisfaccion laboral y el desempefio laboral

N 101
W de Kendall 0.346
gl 2
Sig. asinstotica 0.000

La tabla 20 se muestra que, de acuerdo con el criterio establecido para validar la
hipétesis:

Significacion = 0.000 < o = 0.05
Por lo tanto y segin los resultados mostrados, se rechaza la hip6tesis nula
presentada y se acepta la hipdtesis alternativa, con lo cual se esta validando la
hipétesis general propuesta de la existencia de una relacién significativa entre el

clima organizacional, la satisfaccién laboral y el desempefio laboral.
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V. Discusiéon

Los resultados descriptivos muestran que, en general, en la mayoria de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional del Callo piensan o consideran que hay un buen
clima organizacional, aunque, observando sus dimensiones a un 2.0% no le agrada la forma
como esta organizada la universidad y a un 21.8% le es indiferente; igualmente, un 1.0% esta
en desacuerdo con el estilo de liderazgo y a un 7.9% le es indiferente y en el caso de la
motivacién como que es mas claro es descontento, ya que 1% esta totalmente desmotivado,
9.9% esta desmotivado y a 27.7% no le interesa el asunto. Esta dispersion de las respuestas es
propia de las distribuciones estadisticas, pues nunca va a haber unanimidad en la percepcion de
las personas, por eso se toman las tendencias o los promedios (media aritmética, moda,
mediana, porcentajes) que da una idea de hacia donde estan orientados mayormente los
resultados.

En cuanto a la satisfaccion laboral, los resultados descriptivos muestran que, en general, los
encuestados en su mayoria estan satisfechos laboralmente, sin embargo, en las dimensiones se
puede observar que si bien la mayoria estd de acuerdo (64.4 %), un 15.8 % se muestra
indiferente frente a la dimensién tangibilidad y méas ain un 1 % esta en desacuerdo; en el caso
de la dimensidon condiciones laborales, aunque la mayoria esta de acuerdo (49.5 %), hay un 14.7
% que se muestra indiferente y un 5 % que estd en desacuerdo y, en cuanto a la dimensiones
laborales, aunque la mayoria esta de acuerdo (59.4 %), queda un 11.9 % que es indiferente.

En lo que corresponde al desempefio laboral, los resultados descriptivos muestran que, en
general, los encuestados en su mayoria esta totalmente de acuerdo (820.2 %) y el resto esta de
acuerdo, con lo que los trabajadores tienen una alta autoestima sobre su labor. Pero en cuanto
a la dimensidn capacidades, solo esta de acuerdo el 54.5 % y 10.9 % se muestra indiferentes.
En la dimensidn experiencia, la mayoria esta totalmente de acuerdo (62.4 %) y solo un 1 % es
indiferente. En cuanto a la dimensién dedicacion, la mayoria esta totalmente de acuerdo (78.2
%) v el resto esta de acuerdo. De manera que en este caso la mayoria considera que tienen un
alto desempefio.

Desde el punto de vista tedrico se esperaba que el clima organizacional estuviera relacionado
con la satisfaccion laboral y con el desempefio laboral; que la satisfaccion laboral estuviera
relacionada con el desempefio laboral y, como consecuencia, las tres variables estuvieran
relacionadas tambieén.

Sin embargo, los resultados inferenciales muestran que hay una relacion estadisticamente
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral; lo mismo ocurre con la

relacién entre la satisfaccion y el desempefio laboral y, también, con la relacion entre clima
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organizacional, satisfaccion laboral y desempefio laboral, sin embargo, cuando se relacionan el
clima organizacional y el desempefio laboral, la relacion no es significativa. La falta de una
relacién no significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral contradice la
teoria y los resultados que se han obtenido con otras investigaciones. Si bien es cierto, no tiene
cumplirse siempre la teoria, es decir, no tienen que coincidir todos los resultados empiricos con
lo que se esperaba tedricamente, amerita una explicacion.

Esta diferencia podria ser explicada, por varias razones. En primer lugar, podria deberse a la
antiguiedad de los trabajadores nombrados de la universidad, la cual es muy alta, superando los
15 afios, por lo cual su labor es bastante conocida por ellos y, en consecuencia, el clima
organizacional no altera las labores que realizan, ya que las caracteristicas del puesto estan muy
bien definidas y, basicamente, no ha cambiado a pesar de los continuos cambios legislativos en
materia de educacion universitaria.

En segundo lugar, porque las circunstancias en que se ha llevado la investigacion han sido
muy particulares. De un lado, mientras que, normalmente, las encuestas se aplican en forma
presencial, esta vez tuvo que aplicarse la encuesta en forma virtual, porque la cuarentena
decretada por el gobierno para combatir el Coronavirus impedia el desplazamiento de las
personas y los trabajadores no asistian a su centro de labores, sino que realizaban sus labores
en forma virtual desde sus hogares. Para ello se utilizd la herramienta que nos proporciona
Google denominada docs.google que nos permiti6 enviar, el siguiente link
https://docs.google.com/forms/d/1LA_eNSZm45276rNRsMVWsO7HCQwMvsC3iTG3apGN
naw/edit a los 101 trabajadores nombrados de la Universidad Nacional del Callao que de
acuerdo con la determinacién del tamafio de la muestra tenian que ser encuestados. De otro
lado, el estado psicol6gico de los trabajadores, producto de la pandemia y el consecuente
encierro obligado, pudo haber sido alterado y generado respuestas que quizas en otras
circunstancias habrian sido diferentes.

En efecto, desde el punto de vista tedrico, en todos los casos la definicion conceptual de las
variables esta asociada a cuestiones subjetivas. Asi, en lo que respecta al clima organizacional,
se entiende como una percepcion compartida de los trabajadores construida como resultado de
las condiciones generales en las que se desarrolla la organizacion, a partir de la cual los
trabajadores emiten juicios y acttan de un modo particular, tal como lo define Toro (2010). En
cuanto a la satisfaccion laboral, se entiende que surge de las circunstancias que se dan en el
ambiente que desarrollan su labor los trabajadores, que los afecta animica y emocionalmente,
en forma positiva o negativa (Caballero, 2002). Y, en lo que se refiere al desempefio laboral se

entiende como el resultado de muchas variables que pueden agruparse en tres: las que tienen
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que ver con el desempefio de tarea, las que tienen que ver con el desempefio contextual y las
que tienen que ver con las conductas desviadas o contra productivas, tal como afirma Salgado
y Cabal (2011).

Siendo asi, resulta 16gico suponer que las condiciones en que se tuvo que desarrollar la
encuesta pudieran haber sido afectadas por la situacion sanitaria experimentada.

Pero, acaso, no podria ser que las respuestas de los encuestados fueran inconsistentes, es
decir, que no fueran confiables para evaluar la percepcion de los trabajadores. Por supuesto,
que esa es también una posibilidad. Sin embargo, debe ser descartada porque los valores que se
han obtenido con el Alfa de Cronbach, en todos los casos son satisfactorios, ya que superaron
el valor de 0.7 para dicho coeficiente.

Comparemos, ahora los resultados de la investigacién con los resultados de otros
investigadores que han sido glosados en los antecedentes.

En primer lugar, observamos que los resultados encontrados en la investigacion, coinciden
con Rezaee, Khoshsima y Zare-Behtash (2019) quienes llegaron a la conclusion que habia una
relacién positiva significativa entre el clima organizacional de las escuelas y la satisfaccion
laboral de los maestros de inglés como lengua extranjera de las escuelas publicas y escuelas
privadas de idiomas de Teheran, Markazi y Lorestan, lo que enriquecié la muestra ya que al ser
de diversas ciudades de Irdn y de distintos tipos de escuelas, los maestros provenian de
diferentes niveles socioeconémicos.

Berberoglu (2018) demostrd que existia una relacion positiva y lineal entre el clima
organizacional, el compromiso organizacional y la percepcién del desempefio organizacional,
de los trabajadores del sector salud que laboraban en hospitales publicos en el norte de Chipre.
Dichos resultados coinciden, completamente, con los resultados de la investigacion realizada.

Pedraza (2018) determin0, que habia la incidencia de tres factores del clima organizacional:
identidad, apoyo y ambiente de afecto existente y la satisfaccion laboral en organizaciones
mexicanas, publicas y privadas, era significativa, con lo cual coincide con la investigacion.

Balyer y Ozcan (2017), llegaron a la conclusion que, el clima organizacional en las escuelas
primarias de Turquia tenia un efecto positivo en las percepciones de los docentes de dichas
escuelas y estas a su vez en su satisfaccion laboral, es decir, que, en un ambiente escolar
positivo, los maestros estarian mas satisfechos, lo cual coincide plenamente con los resultados
de la investigacion.

Rivas (2018), llegé a la conclusion que un mejor clima organizacional, generaria una mayor
satisfaccion laboral y un mejor desempefio de los docentes del Departamento Académico de

Enfermeria de la Facultad de Medicina Humana de la UNMSM, con lo cual coincide
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parcialmente con la investigacion pues en ella no se pudo probar una relacion significativa
entere clima organizacional y desempefio laboral.

Manosalvas, C. A., Manosalvas, L. O. y Nieves (2015), probaron que habia una relacién
estadisticamente significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de Esmeraldas, lo cual coincide con
el resultado de la investigacion.

Pérez y Rivera (2015), concluyeron que el clima organizacional y la satisfaccion laboral de
los trabajadores del Instituto de Investigacion de la Amazonia Peruana estaban asociados
positivamente, con lo cual coinciden con resultados de la investigacion.

Meza (2018), concluye que una mejora en el clima organizacional lleva a un mejor
desempefio de los trabajadores de la Universidad Linda Vista, en Chiapas, México, lo que, en
este caso, contradice una de las conclusiones de la investigacion que se ha llevado a cabo, en la
cual no se encuentra relacion significativa entre clima organizacional y desempefio de los
trabajadores.

Torres y Zegarra (2015), llegaron a la conclusion que en las instituciones educativas
bolivarianas ubicadas en la ciudad de Puno hay una relacion directa y significativa entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes, lo cual contradice la conclusion
de la investigacion en la cual no se ha encontrado una relacion significativa entre dichas
variables.

Combrink (2016), concluyo6 que los factores que influyen para con el clima organizacional
entre los empleados son: el compromiso, la comunicacion, la cultura organizacional, la
satisfaccion laboral, el desarrollo y crecimiento de oportunidades, las remuneraciones, el
liderazgo, el trabajo en equipo y la flexibilidad laboral, es decir, que la satisfaccion laboral
aparece aqui como una de las variables explicativas del clima organizacional, cuando la
hipétesis tedrica es que es el clima organizacional el que influye en la satisfaccién laboral.
Logicamente, eso no contradice el hecho que ambas estan relacionadas tal como se concluye
en la investigacion.

Romero, Souto y Garcia (2018) esta mas bien referido a validar un instrumento para medir
el clima organizacional en trabajadores del estado ecuatoriano, tarea que logran alcanzando una
calificacion de excelente ya que, en una escala de Likert la media fue de 4.5 y la mediana y la
moda fueron 5, lo que les llevé a concluir que el instrumento sometido a validacion era
adecuado para evaluar el clima organizacional en los trabajadores publicos del Ecuador.

Rodriguez (2016), realizd una investigacion descriptiva para diagnosticar el clima

organizacional de una empresa de servicio perteneciente al estado Carabobo, llegando a la
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conclusién, que el clima organizacional era autoritario-explotador, caracterizado por la
desconfianza en sus trabajadores, quienes laboran en un ambiente de temor y una escasa
interaccion con sus jefes, ya que las decisiones y objetivos de la empresa se establecian de
manera vertical.

Ortega (2015), legd a la conclusion que existe una influencia significativa entre las
competencias laborales y el clima organizacional de los trabajadores que laboran como
administrativos en las universidades tecnologicas privadas del departamento de Lima, lo cual
podria entenderse como una relacion significativa entre el desempefio laboral y el clima
organizacional, relacion que no se ha podido probar en la investigacion.

Si bien los resultados alcanzados son satisfactorios desde el punto de vista estadistico, no lo
son desde el punto de vista tedrico, cuando establecemos la relacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, lo que ameritaria profundizar en una nueva

investigacion.
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V. Conclusiones

1. De acuerdo con los resultados de la investigacion realizada, existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la UNAC, tal como se probd aplicando el coeficiente de Tau-b de Kendall, el mismo
que arrojé un p valor = 000 < a. = 0.05, con lo cual se rechazé la hipotesis nula y se
acepto la hipdtesis alternativa.

2. De acuerdo con los resultados de la investigacion realizada, no existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de
la UNAC, tal como se probd aplicando el coeficiente de Tau-b de Kendall, el mismo
que arrojé un p valor = 0.147 > o = 0.05, con lo cual se aceptd la hipétesis nula y se
rechazo la hipdtesis alternativa.

3. De acuerdo con los resultados de la investigacion realizada, existe una relacion
significativa entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de
la UNAC, tal como se probd aplicando el coeficiente de Tau-b de Kendall, el mismo
que arroj6 un p valor = 0.035 < o = 0.05, con lo cual se rechazé la hipétesis nula y se
aceptd la hipotesis alternativa.

4. De acuerdo con los resultados de la investigacion realizada, existe una relacion
significativa entre el clima organizacional, la satisfaccion laboral y el desempefio de los
trabajadores de la UNAC, tal como se probé aplicando el coeficiente W de Kendall, el
mismo que arrojo un p valor = 000 < o = 0.05, con lo cual se rechazo la hipotesis nula

y se acepto la hipdtesis alternativa.
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V1. Recomendaciones

1.

Debe revisarse la estructura organizacional de la UNAC, permitiendo una mayor
participacion de los trabajadores y encontrando elementos motivadores para que
mejoren su percepcion a traves de compensaciones econdmicas, sociales e individuales
de reconocimiento por su labor, pues es en esos aspectos en los que se nota un mayor
nivel de desacuerdo.

Debe promoverse la carrera administrativa, pues es en este aspecto en que los
trabajadores de la UNAC tienen la mayor insatisfaccion laboral, ya que no tienen
posibilidades de lograr ascensos que les permitan una mayor remuneracion y se ven
obligados a trabajar mas de ocho horas diarias y los fines de semana para obtener
mayores ingresos a través de lo que se denominan horas extras que se han generalizado
en la universidad, ya que no tienen otra forma de incrementar sus ingresos.

Debe promoverse la capacitacion de los trabajadores de la UNAC en forma permanente,
a través de seminarios, talleres y cursos cortos, pues sienten que su desempefio no es
mejor por falta de una mayor calificacion en la labor que desempefian.

Las dudas que se desprenden de los resultados de la investigacion, al no poder probarse
la relacién significativa entre clima organizacion y desempefio laboral, dejan un
problema resolver que amerita que se realicen mas investigaciones, sea con el mismo
objeto de estudio, es decir los trabajadores de la UNAC, en circunstancias distintas a las
que se ha llevado esta investigacion o en otras instituciones que arrojen luz sobre los

factores que afectan el desempefio laboral.
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VII. Propuesta

Casuistica: Clima organizacional, satisfaccion y desempefio de los trabajadores UNAC.
Objetivo: Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional, la satisfaccion
laboral y el desempefio de los trabajadores de la UNAC.

Marco conceptual: La escuela estructuralista da una vision sistémica de la organizacion y se
complementa con la escuela conductista. La teoria X y Y de McGregor y la teoria de los
Sistemas de Likert, son en realidad precisiones de la escuela conductista.

Cuestiones de la investigacion: El problema general fue ¢Qué relacién existe entre el clima
organizacional, la satisfaccion laboral y el desempefio de los trabajadores de la UNAC?

Del problema general se han desprendido los siguientes problemas especificos:

1. ¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la UNAC?

2. ¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la UNAC?

3. ¢Qué relacion existe entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los

trabajadores de la UNAC?
Metodologia: Se realizara utilizando tres modulos conducentes al mejoramiento de las
condiciones laborales de lis trabajadores:
Maédulo I: Tres seminarios en funcién al nivel laboral de los trabajadores.
Fecha: del 3 al 8 de agosto de 2020
Frecuencia: Diaria
Sistema de preparacion: Virtual (sincronica, asincronica)
Madulo I1: Tres talleres en funcion al nivel de los trabajadores.
Fecha: del 18 al 23 de agosto de 2020
Frecuencia: Diaria
Sistema de preparacion: Virtual (sincronica, asincronica)
Madulo T11: Tres cursos cortos en funcion al nivel laboral de los trabajadores.
Fecha: del 31 de agosto al 24 de setiembre de 2020
Frecuencia: Diaria
Sistema de preparacion: Virtual (sincronica, asincronica)
Recogida de datos: Se obtuvieron aplicando tres cuestionarios a 101 trabajadores de la UNAC.

Analisis de datos: Analisis descriptivo e inferencial.
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Cronograma de Actividades

Diagrama de Gantt

Actividades | Fecha de inicio | Duracion en dias |Fecha de fin 3/8/20 10/8/20 17/8/20 24/8/20 31/8/20 7/9/20 14/9/20 21/9/20
Seminario 1 3/8/20 5 8/8/20 L
Seminario 1
Seminario 2 3/8/20 5 8/8/20 Seminari
eminario 2
Seminario 3 3/8/20 5 8/8/20 Seminario 3
Taller 1 18/8/20 5 23/8/20 Taller 1
Taller 2 18/8/20 5 23/8/20 Taller 2
Taller 3 18/8/20 5 23/8/20 Taller3
Curso 1 31/8/20 24 24/9/20 Curso 1 | | |
Curso 2
Curso 2 31/8/20 24 24/9/20 | | |
Curso 3 i i i
Curso 3 31/8/20 24 24/9/20
Costo y financiamiento de las actividades
Actividades Inicio |Dias| Fin Responsable Costo Financiamiento
Seminario de compromiso laboral para trabajadores del nivel auxiliar | 3/8/20 | 5 [ 8/8/20 |Director de Personal | S/1,000.00 [Recursos propios
Seminario de compromiso laboral para trabajadores ténicos 3/8/20 | 5 | 8/8/20 |Director de Personal | S/1,000.00 [Recursos propios
Seminario de compromiso laboral para trabajadores profesionales 3/8/20 [ 5 | 8/8/20 |Director de Personal [ S/1,000.00 |Recursos propios
Taller de compromiso laboral para trabajadores del nivel auxiliar 18/8/20( 5 |23/8/20|Director de Personal | S/2,000.00 |Recursos propios
Taller de compromiso laboral para trabajadores ténicos 18/8/20( 5 |23/8/20|Director de Personal | S/2,000.00 |Recursos propios
Taller de compromiso laboral para trabajadores profesionales 18/8/20( 5 |23/8/20|Director de Personal | S/2,000.00 |Recursos propios
Curso de capacitacion para trabajadores del nivel auxiliar 31/8/20[ 24 |24/9/20Director de Personal | S/5,000.00 |Recursos propios
Curso de capacitacion para trabajadores ténicos 31/8/20| 24 [24/9/20 [Director de Personal | S/5,000.00 [Recursos propios
Curso de capacitacién para trabajadores profesionales 31/8/20| 24 |24/9/20|Director de Personal | S/5,000.00 [Recursos propios
Total $/24,000.00
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https://www.sunedu.gob.pe/lista-de-universidades-licenciadas/
https://cincel.com.co/wp-content/uploads/2016/06/Libro-de-Consulta-gratuita-Clima-Organizacional-Una-aprox....pdf
https://cincel.com.co/wp-content/uploads/2016/06/Libro-de-Consulta-gratuita-Clima-Organizacional-Una-aprox....pdf
http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=67920212
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Clima organizacional, satisfaccion laboral y desempefio de los trabajadores de la Universidad Nacional del Callao

Anexo 1. Matriz de consistencia

Objeto de Problemas de Objetivos de L . . . . i
. . L, . . ., Hipodtesis Variables Dimensiones Indicadores Método
estudio investigacion investigacion
Problema general Objetivo general Hipdtesis general Normas Una vez
A~ -, ) . - . -, Estructura Tramites recopilados
éQué relacidon existe[Determinar la relacién|Existe una relacién
; ; i omificati Organizacién los datos
entre el clima|que existe entre el|significativa entre el hemos
organizacional, la|clima organizacional, la|clima organizacional, la dli Estilos de liderazgo elaborado una
. . . . .. . > Ima .
satisfacciéon laboral y el|satisfaccion laboralyel|satisfaccion laboral y el organizacional Liderazgo Trabajo en equipo base de datos
desempefio de los|desempefio de los|desempefio de los Toma de decisiones utilizando el
trabajadores de la|trabajadores de la|trabajadores de la P
UNACJ? UNACJ UNACJ Fcomica software SPSS
: ’ : Motivacidén Social Version 25, lo
Problemas especificos Objetivos especificos Hipdtesis especificas Comunicacional que nos
, ., . 1. Determinar la . » permitio
1. ¢Qué relacién existe acis st 1. Existe una relacién Infraestructura organizar los
. relacion ue existe| . . ibili i i
entre el clima 9 ) significativa entre el Tangibilidad Materiales y equipos
L entre el clima| . L - datos
organizacional y la L clima organizacional yla Horario laboral
. ., organizacional y la . .. - presentarlos
satisfaccion laboral de satisfaccion laboral de Remuneraciones

Trabajadores
de la UNAC

los trabajadores de la

satisfacciéon laboral de

los trabajadores de la

Satisfaccion

Condiciones

Politicas de ascenso

laboral y el desempefio

laboral de los
trabajadores de la
UNAC?

entre la satisfaccion

laboraly el desempeiio

laboral de los
trabajadores de |la
UNAC.

satisfaccion laboral y el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
UNAC.

los trabajadores de la
UNAC? J UNAC. laboral laborales '
UNAC. Oportunidades de desarrollo
. . . 2. Determinar la . L, .
2. éQué relacidn existe » . 2. Existe una relacidon Relaci Empatia
. relaciébn que existe| . . _ . elaciones C -
entre el clima . significativa entre el lab | ompromiso
L entre el clima| . aborales —
organizacional y el . clima organizacional yel Apoyo y cooperacién
- organizacional y el N
desempeiio laboral de N desempeiio laboral de Formacién profesional
. desempefio laboral de .
los trabajadores de la los trabaiad de | los trabajadores de la Capacidades |Otros estudios
os trabajadores de la
UNAC? y UNAC. .
UNAC. Competencia
. L. - 3. Determinar la . ., - - - -
3. ¢{Qué relacién existe » . 3. Existe una relacién|p = Experiencia en la universidad
. ., |relacién que existe| . .. .. esempeno Experienci - - | 3
entre la satisfaccidn significativa entre la laboral periencia Experiencia en el area

Experiencia extra universitaria

Dediacion

Asistencia

Iniciativa

Identificacion

describirlos y
las
de

realizar
pruebas
hipotesis
necesarias
para probar
las hipdtesis
propuestas
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Anexo 2: Consentimiento Informado para Participantes de Investigacion

El proposito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes en esta investigacion
con una clara explicacion de la naturaleza de la misma, asi como de su rol en ella como participantes.

La presente investigacion es conducida por Miguel Angel Bazalar Paz, estudiante de Doctorado
en Administracion de la Universidad Cesar Vallejo. La meta de este estudio es establecer la relacién
existente entre el clima organizacional, satisfaccion y desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la UNAC.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder preguntas a la encuesta
presentada. Esto tomaré aproximadamente 15 minutos de su tiempo.

La participacion es este estudio es estrictamente voluntaria. La informacién que se recoja sera
confidencial y no se usara para ningun otro proposito fuera de los de esta investigacién. Sus respuestas
al cuestionario y a la entrevista seran codificadas usando un nimero de identificacion y por lo tanto,
serén anonimas. Una vez trascritas la encuesta se destruiran.

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento durante
su participacion en él. Igualmente, puede retirarse del proyecto en cualquier momento sin que €so lo
perjudique en ninguna forma. Si alguna de las preguntas durante la entrevista le parecen incomodas,
tiene usted el derecho de hacérselo saber al investigador o de no responderlas.

Desde ya le agradecemos su participacion.

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por Miguel Angel Bazalar
Paz. He sido informado (a) de que la meta de este estudio es establecer la relacion existente entre el
clima organizacional, satisfaccion y desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la UNAC.

Me han indicado también que tendré que responder cuestionarios y preguntas de una encuesta,
lo cual tomaré aproximadamente 15 minutos.

Reconozco que la informacidn que yo provea en el curso de esta investigacion es estrictamente
confidencial y no serd usada para ningin otro propoésito fuera de los de este estudio sin mi
consentimiento. He sido informado de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier
momento y que puedo retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin que esto acarree perjuicio alguno
para mi persona.

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me seré entregada, y que puedo pedir
informacion sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido. Para esto, puedo contactar
al estudiante investigador al teléfono 989193334 o al correo miguelbp76@gmail.com.

Nombre del Participante Firma del Participante Fecha
(en letras de imprenta)
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Anexo 3. Encuesta para conocer el clima organizacional de los trabajadores de la UNAC

Estimado sefior (a) (Srta.):

El cuestionario que tienen en sus manos trata de establecer como usted percibe el clima organizacional en la UNAC.
Esperamos su colaboracion respondiendo a conciencia, ya que no existen respuestas buenas ni malas, correctas ni
incorrectas.

La confidencialidad de sus respuestas garantiza que nadie pueda identificar a la persona que ha respondido el cuestionarioy
los resultados de la investigacidon solo se dardan en forma agregada noindividual.

DATOS GENERALES: Edad Sexo F( )M( )Area

Por favor, indique su percepcion sobre cada afirmacidn marcando con un aspa (X) el nimero correspondiente, de acuerdo con
la siguiente clasificacién:

5 Totalmente de acuerdo 4 De acuerdo 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2 En desacuerdo 1 Totalmente en desacuerdo
N° Estructura
Normas 51413 2 1

1 |Las normas internas estan ajustadas a la ley universitaria.

Las normas establecen claramente las funciones de las autoridades universitarias.

Las normas establecen claramente los requisitos para los puestos de trabajo.

Tramites 51413 2 1

Los que tienen que hacerse en la universidad estdn claramente establecidos.

Contamos con todo lo necesario para atender los servicios que nos solicitan.

Los procedimientos para recibir los servicios estdn técnicamente estblecidos.

Organizacion 514[132]1

Mis relaciones con las autoridades de la universidad estan claramente establecidas.

Las funciones del puesto que ocupo estan claramente establecidas.

Mis relaciones con el personal a mi cargo estan claramente establecidas.

Liderazgo

Estilos de liderzgo 514 ([3]2]1

10 |Las autoridades ejercen un liderazgo compatible con las necesidades de la universidad.

11 |Considero que las autoridades gobiernan en forma adecuada.

12 |El clima creado por las autoridades me permite trabajar sin presiones.

Trabajo en equipo 514[13]2]1

13 |Eltrabajo en equipo permite que miareayla universidad en su conjunto funcionen mejor.

14 |Las experiencias en nuestro trabajo las compartimos con nuestros compafieros.

15 |La coordinacién entre los miembros de mi drea aumenta la productividad de nuestro trabajo.

Toma de decisiones 51413 2 1

16 [Mijefe de drea conversa conmigo antes de tomar decisiones.

17 |Tengo libertad para realizar mitrabajo de la mejor manera posible.

18 |Las decisiones en mi area se toman siempre en forma colegiada.

Motivacion

Econdémica 51413 2 1

19 |El pago mensual que recibo cubre mis necesidades basicas.

20 |Sitengo que quedarme fuera de mi horario de trabajo, la universidad me compensa por ello.

21 |El presupuesto de la universidad toma en cuenta a los trabajadores.

Social 51413 2 1

22 |Eltrabajo dentro de midrea es reconocido por las autoridades en forma explicita.

23 |Unbuen desempefio en mi drea me garantiza una promocion o ascenso.

24 |Mitrabajo en la universidad es bien considerado por las autoridadaes de la universidad.

Comunicacional 51413 2 1

25 |Los canales de comunicacion permiten la fluidez de la informacion a los trabajadores.

26 |Existe un buen nivel de comunicacién entre las autoridades y los trabajadores.

27 |Las autoridades universitarias estan prestas a escuchar a llos trabajadores.
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Anexo 4. Encuesta para conocer la satisfaccion de los trabajadores de la UNAC

Estimado sefior (a) (Srta.):

El cuestionario que tienen en sus manos trata de establecer como usted percibe su satisfaccion en la UNAC.
Esperamos su colaboracidn respondiendo a conciencia, ya que no existen respuestas buenas ni malas, correctas ni
incorrectas.

La confidencialidad de sus respuestas garantiza que nadie pueda identificar a la persona que ha respondido el
cuestionarioylos resultados de la investigacidon solo se dardn en forma agregada noindividual.

DATOS GENERALES: Edad Sexo F( )M ( )Area

Por favor, indique su percepcion sobre cada afirmaciéon marcando con un aspa (X) el nimero correspondiente, de
acuerdo con la siguiente clasificacion:

5 Totalmente de acuerdo 4 De acuerdo 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2 En desacuerdo 1 Totalmente en desacuerdo
Tangibilidad
Infraestructura 5 4 3 2 1

La infraestructura de la universidad es favorable para el desempefio de mis funciones.

2 |El entorno fisico es adecuado para el desempefio de mis funciones.

servicios.

Materialesy Equipos 5 4 3 2 1

4 |El nobiliario de mi oficina es adecuado.

Cuento con el equipamiento adecuado para el desarrollo de mis funciones.

La universidad adquiere oportunamente equipos y materiales nuevos.

Horario laboral 5 4 3 2 1

El horario laboral es adecuado.

La tolerancia para el marcado de las tarjetas de entrada /salida es adecuada.

El trabajador puede cambiar su turno de trabajo con los argumentos atendibles.

Condicioneslaborales

Remuneraciones 5 4 3 2 1

10 [El trabajo que realizo esta bien remunerado.

11 [Los beneficios econdmicos que recibo cubren mis necesidades basicas.

12 |La universidad deberia otorgar mas beneficios a sus trabajadores.

Politicas de ascenso 5 4 3 2 1

13 |trabajadores.

14 [Siento que mi trabajo en la universidad es parte de una linea de carrera.

15 [contratados.

Oportunidades de desarrollo 5 4 3 2 1

16 |El trabajo que desarrollo me permite adquirir nuevos conocimientos.

17 |El trabajo que desarrollo me permite avanzar en mi desarrollo profesional.

18 |profesional de sus trabajadores.

Relaciones laborales

Empatia 5 4 3 2 1

19 |desempefio de mis funciones.

20 [Mis jefes se interesan por mi bienestary el de mifamilia.

21 |que nos corresponde.

Compromiso 5 4 3 2 1

22 [Los objetivos de la universidad siempre los hago mios.

23 [Los trabajadores estan dedicados y comprometidos a realizar un servicio de calidad.

24 [trabajadores.

Apoyo y cooperacion 5 4 3 2 1

25 [Las relaciones laborales son favorables para el desarrollo de mis actividades.

26 [Hay una granintegracion entre los trabajadores de la universidad.

La realizacion de tareaas en equipo permite alcanzar mas facilmente los objetivos de
la Universidad.

27
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Anexo 5. Encuesta para conocer el desempeiio de los trabajadores de la UNAC

Estimado sefior (a) (Srta.):

El cuestionario que tienen en sus manos trata de establecer como usted percibe su desempefio en la UNAC. Esperamos su colaboracién

respondiendo a conciencia, ya que no existen respuestas buenas ni malas, correctas niincorrectas.

La confidencialidad de sus respuestas garantiza que nadie pueda identificar a la persona que ha respondido el cuestionarioy los resultados

de la investigacion solo se dardn en forma agregada no individual.
DATOS GENERALES: Edad Sexo F()M( ) Area

Por favor, indique su percepcion sobre cada afirmacidon marcando con un aspa (X) el nimero correspondiente, de acuerdo con la siguiente

clasificacion:

5 Totalmente de acuerdo 4 De acuerdo 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo

2 En desacuerdo 1 Totalmente en desacuerdo

N° Capacidades

Formacion profesional

1 |Miformacidn profesional corresponde con cargo que desempefio.

2 |El cargo que desempefio permite ampliar los conocimientos propios de mi formacién académica.

3 |Eltrabajo que desempefio unido a mi formacidon mejora la calidad del serivicio.

Otros estudios

4 [Contamos con un plan de capacitacion que nos permite actualizarnos dentro de la universidad.

5 [Realizo estudios complementarios por cuenta propia.

6 [La universidad financia estudiosque contribuyen a mi formacion profsional, en otras instituciones .

Competencia

Las funciones propias de mi cargo concuerdan con mi competencia laboral.

8 [La universidad evaliia mi desempefio en forma periddica para mejorar el servicio.

9 [Miformacidn profesional y experiencia me permiten hacer propuestas para el mejor desarrollo de mis funciones.

Experiencia

Experienciaen launiversidad

10| Conozco el funcionamiento de la universidad en su conjunto por el tiempo que tengo trabajando en ella.

11| Ml experiencia en la universidad me da autoridad para ejercer mi cargo con relativas libertad.

12 [Mi experiencia me permite orientar a trabajadores que inciian su vida laboral en la universidad.

Experienciaen el drea

13| Conozco el funcionamiento del drea en que la que me desenvuelvo.

14 [Mi experiencia me pemite formular propuestas para mejorar mejorar el servicio brindado.

15| Mi experiencia en el drea me permite pensar en ella como una linea de carrera para mi desarrollo profesional.

Experiencia extra universitaria

16 |La experiencia de trabajos anteriores ha sido Gtil para el cargo que ocupo ahora.

17 | Mi experienca en otros trabajos tiene puntos de coincidencia con el trabajo que desempefio en la universidad.

18 | Mi experiencia en trabajos anteriores fue valorada para ingresar en la universidad.

Compromiso

Asistencia

19 |Normalmente soy puntual en miingreso /salida de la universidad.

20 |Cumplo mis tareas en el tiempo establecido.

21|Si es necesario quedarme fuera de horario para cumplir lo propuesto, lo hago.

Iniciativa

22 |Si mis tareas normales me lo permiten, avanzo las tareas que tengo para mas adelante.

23 |Trato siempre de dar salidas a los inconvenientes o problemas que se presenten.

24 | Ayudo a mis compafieros si el caso lo requiere sin necesidad que me lo ordenen.

Identificacion

25| Conozco los objetivos estratégicos, la vision y la mision de la universidad.

26 [Soy conciente de la importancia de mi trabajo en el cumplimiento de los objetivos de la universidad.

27 |Estoy orgulloso de ser parte de la Universidad Nacional del Callao.
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Anexo 06. Validez de los instrumentos

ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

seror@tay: .02\ lias Lebraban  Floees Sobelo

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con ustedpara expresarle nuestros saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Doctorado con mencién en
Administracion de la UCV, en la sede Lima Norte, promocion 2020-1, aula 205, requerimos validar
los instrumentos con los cuales recogeremos la informacion necesaria para poder desarrollar
nuestra investigacién y con la cual optaremos el grado de Doctor.

E! titulo nombre de nuestro proyecto de investigacion es: Clima organizacional,
satisfaccién laboral y desempeiio de los trabajadores de la Universidad Nacional del Callao
y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencién, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene:’

- Carta de presentacion.
- Definicicnes conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de usted, no sin
antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

J

Atentamente.

\
\f’ Firma

Apellidos y nombre: ﬁazod@' OH'J\ [\“i&\ﬂf\ @’)Rii
D.N.I.Q,S 9 3885
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S5j UCV
CESAS VALESD

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL iNSTRUMENTO QUE MIDE CLiMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad3 Sugerencias
e DIMENSION 1: ESTRUCTURA o Si No Si | No Si | Neo - L
i Las normas internas estan ajustadas a la ley universitaria. / v v
2 Las: normas establecen claramerite las funciones de las autoridades o > 5
universitarias.
Las normas establecen claramente los requisitos para los puestos / \/ 57
3 .
de trabajo.
4 Los que tienen que hacerse en la universidad estédn claramente / / i
establecidos.
5 Cor'1t'amos con todo lo necesario para atender los servicios que nos / \/ /
solicitan.
Los procedimientos para recibir los servicios estan técnicamente
. establecidos. ‘/ \/ il
Mis relaciones con las autoridades de la universidad estan
i claramente establecidas. / 4 il
8 Las funciones del puesto que ocupo estan claramente establecidas. / l/ v
Mis relaciones con el personal a mi cargo estan claramente
9 : P g i v e
establecidas.
 DIMENSION 2: LIDERAZGO - | Si | No | Si [ No | Si | Ne
Las autoridades ejercen un liderazgo compatible con las /
s necesidades de la universidad. o v
11 Considero que las autoridades gobiernan en forma adecuada. e / 1/
El clima creado por las autoridades me permite trabajar sin
w presiones. - L /
El trabajo en equipo permite que mi dreay la universidad en su
13 abaj 2quipo per q y - g e
conjunto funcionen mejor.
14 Las exp:ariencias en nuestro trabajo las compartimos con nuestros e 2 /
compafieros.
15 Lg coord‘ir?acién entre los miem‘bros de mi drea aumenta la / / /
productividad de nuestro trabajo.
16 | Mi jefe de drea conversa conmigo antes de tomar decisiones. pd // o
17 | Tengo libertad para realizar mi trabajo de la mejor manera posible. / 1/
18 | Las decisiones en mi drea se toman siempre en forma colegiada. / \/ 1//
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| DIMENSION 3: MOTIVACION I si| No | Si No| Si| Ne
19 | El pago mensual que recibo cubre mis necesidades basicas. g )/ 1
20 Si tengo que quedarme fuera de mi horario de trabajo, la / & v
universidad me compensa por ello.
21 | El presupuesto de la universidad toma en cuenta a los trabajadores. / / il
22 El trabajo dentro de mi area es reconocido por las autoridades en / 1 o
| forma explicita. j - o—
2 Un buen desempefio en mi area me garantiza una promoc:on o / {/ v
ascenso.
Mi trabajo en la universidad es bien considerado por las Vv’
24 autoridades de la universidad. / v
Los canales de comunicacién permiten la fluidez de la informacién a )
£ los trabajadores. / / -
2 Existe un buen nivel de comunicacion entre las autoridades y los / / /
trabajadores.
97 Las aL.Jtondades universitarias estan prestas a escuchar a los / / /
trabajadores. > T

)
A CACA s
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ’}\ \/'\DM ({"’”\ -

Opinién de aplicabilidad: Aplicable % Apllcable dgj@téi@rreglr 1 No aplicable [ ]
- L 0Bl =i 9’?!7

Apellidos y nombres del juez validafor. Dr/ Mg ....................................................................................................................

Especialidad del validador:

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo #

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Expelfto Informante.

son suficientes para medir la dimensién

ewssusvanasspessnsosne el

Dr. Willlan Sehastian I:‘ores Sotsle

Docents Investigador de Posgrado
CEL N° 09426
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i URIVERSICAD
‘ ! CESAR VALESD

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items - Pertinencia! [Relevancia? | Claridad3 ___Sugerencias
| DIMENSION 1: CAPACIDADES © 0 Si L Ne | St 0 No ¢ Si fNo | :
1 g = v v v
Mi formacién profesional corresponde con cargo que desempefio.
2 El cargo que desempefio permite ampliar los conocimientos propios de mi / v v
formacion académica.
3 El trabajo que desempefio unido a mi formacion mejora la calidad del / v v
servicio.
Contamos con un plan de capacitacion que nos permite actualizarnos / /
4 i v’
dentro de la universidad.
5 Realizo estudios complementarios por cuenta propia. / v ‘/
6 La universidad financia estudios que contribuyen a mi formacién / L
profesional, en otras instituciones. L~
7 ) ) i ) ) v Vd ¢
Las funciones propias de mi cargo concuerdan con mi competencia laboral.
La universidad evaliia mi desempefio en forma periddica para mejorar el /
8 - e v
servicio.
Mi formacién profesional y experiencia me permiten hacer propuestas para l/ //
9 : : ; '
el mejor desarrollo de mis funciones.
| DIMENSION 2: EXPERIENCIA L _Si No | Si _Si | No
Conozco el funcionamiento de la universidad en su conjunto por el tiempo
10 que tengo trabajando en ella. L/ / /
1 Ml experiencia en la universidad me da autoridad para ejercer mi cargo con / v //
relativas libertad. . ‘
Mi experiencia me permite orientar a trabajadores que inician su vida / /
12 o
laboral en la universidad.
13 | Conozco el funcionamiento del area en que la que me desenvuelvo. ’/ & t/
14 Mi experiencia me permite formular propuestas para mejorar mejorar el / / /
servicio brindado.
15 Mi experiencia en el drea me permite pensar en ella como una linea de V / /
carrera para mi desarrollo profesional.
16 La experiencia de trabajos anteriores ha sido util para el cargo que ocupo / / /
ahora.
17 Mi experiencia en otros trabajos tiene puntos de coincidencia con el / / /
trabajo que desemperio en la universidad.
18 Mi experiencia en trabajos anteriores fue valorada para ingresar en la v / [/ -
universidad.




 DIVENSION 3: COMPROMISO . Si | No | Si | No| Si | No
o
19 Normalmente soy puntual en mi ingreso / salida de la universidad. v ’/
20 | Cumplo mis tareas en el tiempo establecido. 1/_ 4/ v ]
27 Si es necesario quedarme fuera de horario para cumplir lo . P L
propuesto, lo hago.
22 Si mis t:f\reas normales me lo permiten, avanzo las tareas que tengo P e s
para mas adelante. i ) <_<
2 Trato siempre de dar salidas a los inconvenientes o problemas que / e v !
se presenten.
2 Ayudo a mis compaiieros si el caso lo requiere sin necesidad que - rd -
me lo ordenen.
25 Co.noz<:f) los objetivos estratégicos, la vision y [a mision de la g 5 g
universidad.
% Soy consc'lef‘.te dela |m90rta!1c13 de mi trabajo en el cumplimiento e L [/
de los objetivos de la universidad. -
27 | Estoy orgulloso de ser parte de la Universidad Nagional delCallao. « “ “
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 2 v {\/"//» ACANC e
Opinién de aplicabilidad: Aplicable f}(] Arlicable dejghéide orregir
4 o = e \
Apellidos y nombres deljuezCalid dor. Dr/ Mg: F&W\ .......... - v (‘ ..... \
Especialidad del validador:.. \sfM| s LCaovn S8 hniPventA...

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

> s @ o femmmonmana secepmoasss -

Br. Willian Sebastian Flores Sotelo
Docants Investigador de Posgrado
GFL N° 09426
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IVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION LABORAL

- DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? | Claridad? Sugerencias _
P DIMENSION 1: TANGIBILIDAD : . Si | No | Si | No | Si | No =
1 If.a |n.fraestructura de la universidad es favorable para el desempefio de mis 1 [/ B
unciones.
El entorno fisico es adecuado para el desempefio de mis funciones.
3 Los.ambientes d.e.trabajo son confortables para los trabajadores y los que ‘/ // /
reciben sus servicios.
v v
4 El nobiliario de mi oficina es adecuado. v
Cuento con el equipamiento adecuado para el desarrollo de mis funciones.
6 La universidad adquiere oportunamente equipos y materiales nuevos. / I/ /
[ El horario laboral es adecuado. v
8 La tolerancia para el marcado de las tarjetas de entrada / salida es o 7 v
adecuada.
9 El tral:)ajador puede cambiar su turno de trabajo con los argumentos P e /
atendibles. » ;
" DIMENSION 2: CONDICIONES LABORALES S5i 0 No | 5 | Ne | Sii No |
10 El trabajo que realizo estd bien remunerado. & P -
| 1 Los beneficios econémicos que recibo cubren mis necesidades basicas. & / d
12 La universidad deberia otorgar mds beneficios a sus trabajadores. / - "/
La universidad tiene claramente establecidas las politicas de ascenso para / s
13 ; 4
sus trabajadores.
14 Siento que mi trabajo en la universidad es parte de una linea de carrera. / pd /
15 La un?versidad realiza en el tiempo de ley el nombramiento de los W a /
trabajadores contratados.
16 El trabajo que desarrollo me permite adquirir nuevos conocimientos. v / ] /
17 El trabajo que desarrollo me permite avanzar en mi desarrollo profesional. / v
1 La universidad cuenta con un drea encargada de estimular el desarrollo / / - /
8 - g
personal y profesional de sus trabajadores. -
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| DIMENSION 3: RELACIONES LABORALES | Si | No Si  No| Si  No
19 Mi jefe me ofrece todo suNapoyo r:»ara su_perar los obstéculos que se / o Vo
presentan en el desempefio de mis funciones.
20 y - R 4 e vV
Mis jefes se interasan por mi bienestar y el de mi familia.
21 !»iay_une‘) fuerte relacién de compafierismo para cumplir con las tareas [/ - g P
institucionales que nos corresponde.
22 v
Los objetivos de la universidad siempre los hago mios. V . _l{__ I
Los trabajadores estén dedicados y comprometidos a realizar un servicio de
3 calidad. / v /
Las tareas que hacemos en grupo se realizan con la participacién decidida ,
28 de los trabajadores. s v v
Las relaciones laborales son favorables para el desarrollo de mis P
2a actividades. / y
26 , 5 . . v 4 Vv
Hay una gran integracidn entre los trabajadores de la universidad. .
27 La .reélizacic'm de t::-zreas en equipo permite alcanzar mas facilmente los / / /
objetivos de la Universidad.
R
Observaciones (precisar si hay suficiencia): e c"’\,ﬂ' o~ ACAA
{ " K\N
(&
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [\<] Aphcable des_gues (fjcorregj No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez valid

Especialidad del validador:. éT

1Pertinencia:El ftem corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.

,.---io

W\\\\an
conte InV

semseuneooss

< eivadian Flores Sotelo
nvestiy de
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..........

ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con ustedpara expresarle nuestros saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Doctorado con mencion en
Administracion de la UCV, en la sede Lima Norte, promocién 2020-1, aula 205, requerimos validar
los instrumentos con los cuales recogeremos la informacion necesaria para poder desarrollar
nuestra investigacion y con la cual optaremos el grado de Doctor.

El titulo nombre de nuestro proyecto .de investigacion es: Clima organizacional,
satisfaccion laboral y desempefio de los trabajadores de la Universidad Nacional del Callao
y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotad
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa. ‘

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

\
\J~Firma
Apellidos y nombre: ﬁoﬂp‘“ P‘% vt ;
D.N.I: 28 R38N
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URIVERSIOAD
CESAR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencial |Relevancia? Claridad3 Sugerencias
i | DIMENSION 1: ESTRUCTURA . S No | Si | No | Si | No .
1 Las normas internas estan ajustadas a la ley universitaria. g v /
2 Las normas establecen claramente las funciones de las autoridades | ,~ v v
universitarias.
3 Las normas establecen claramente los requisitos para los puestos 1 i /
de trabajo.
4 Los que Flenen que hacerse en la universidad estan claramente 7 14 /
establecidos.
5 Co?t.amos con todo lo necesario para atender los servicios que nos 7 i /
solicitan.
6 Los proc'edimientos para recibir los servicios estan técnicamente d / /
establecidos.
Mis relaciones con las autoridades de la universidad estan L/ 1/
7 i /
claramente establecidas.
8 Las funciones del puesto que ocupo estdn claramente establecidas. 4 / v
9 Mis relaciones con el personal a mi cargo estan claramente e / v
establecidas.
 DIMENSION 2: LIDERAZGO Si No Si | No| Si | No
Las autoridades ejercen un liderazgo compatible con las
10 R ;
necesidades de la universidad. v (/ /
11 | Considero que las autoridades gobiernan en forma adecuada. / / f/
12 El ch.ma creado por las autoridades me permite trabajar sin / / /
presiones.
13 El trabajo en equipo permite que mi dreay la universidad en su é/ / /
conjunto funcionen mejor.
14 Las experiencias en nuestro trabajo las compartimos con nuestros / / /
compafieros.
15 La coordinacidn entre los miembros de mi drea aumenta la / / /
productividad de nuestro trabajo.
16 | Mi jefe de drea conversa conmigo antes de tomar decisiones. 1/ / /
17 | Tengo libertad para realizar mi trabajo de la mejor manera posible. / / /
18 Las-decisjones en mi area se toman siempre en forma colegiada. / 4 /
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TDIMENSION 3: MOTIVACION

0

No

| No

No |

trabajadores.

4S5 1 Si|
19 | El pago mensual que recibo cubre mis necesidades basicas. v’ rd P
Si tengo que quedarme fuera de mi horario de trabajo, la
g - > nER VSR 4 v v 4
universidad me compensa por ello.
21 | El presupuesto de la universidad toma en cuenta a los trabajadores. | / v/ 1/
29 El trabajo dentro de mi drea es reconocido por las autoridades en l/ ' /
forma explicita. B i
23 Un buen desempefio en mi drea me garantiza una promocién o / l/ /
ascenso.
2 Mi trabajo en la universidad es bien considerado por las / v/ /
autoridades de la universidad. /
25 Los canales de comunicacién permiten la fluidez de la informacién a / :/ /
los trabajadores. ]
2% Existg un buen nivel de comunicacién entre [as autoridades y los L/ / /
trabajadores.
Las autoridades universitarias estdn prestas a escuchar a los
27 sitari tan pres / W/ / /

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Especialidad del validador:...... A ARl stra.....

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Aplicable [X]

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Aplicable despues de correglr [ 1]

No aplicable [1]

Firma d

erto Informante.
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CESAR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION {: CAPACIDADES : Si | No | Si i No | 8 | No -

1 " » . . v/ v /
Mi formacién profesional corresponde con cargo que desempefio.
El cargo que desempefio permite ampliar los conocimientos propios de mi /
formacién académica.

3 El trét.)ajo que desempefio unido a mi formacién mejora la calidad del / o~ /
servicio.

4 Contamos con un plan de capacitacion que nos permite actualizarnos / l/ /
dentro de la universidad.

3 Realizo estudios complementarios por cuenta propia. / /
La universidad financia estudios que contribuyen a mi formacién .

6 profesional, en otras instituciones. i/ / /

U Las funciones propias de mi cargo concuerdan con mi competencia laboral. / / v

8 La u.ni.versidad evalda mi desempefio en forma periddica para mejorar el va [/ '
servicio.

9 Mi onmacio'n profesiona‘l y exp-eriencia me permiten hacer propuestas para V // v
el mejor desarrollo de mis funciones.

| DIMENSION 2: EXPERIENCIA - e | Si | No | Si | No| Si No

Conozco el funcionamiento de la universidad en su conjunto por el tiempo /

10 ) o
que tengo trabajando en ella.

1 Ml e{(penfenua en la universidad me da autoridad para ejercer mi cargo con // / /

. | relativas libertad.

12 Mi experiencia me permite orientar a trabajadores que inician su vida é/ / /
laboral en la universidad.

13 | conozco el funcionamiento del drea en que la gue me desenvuelvo. / l/ 4
Mi experiencia me permite formular propuestas para mejorar mejorar el

14 P e I v "
servicio brindado.

15 Mi experiencia en el drea me permite pensar en ella como una linea de / / (/
carrera para mi desarrollo profesional.
La experiencia de trabajos anteriores ha sido til para el cargo que ocupo

16 v
ahora.
Mi experiencia en otros trabajos tiene puntos de coincidencia con el ’ [/ V

17 ) ot s
trabajo que desempefio en la universidad.

18 Mlﬂexpe.riencia en trabajos anterioris fue valorada para ingresar en la / / /
universidad.

S7



 DIVENSION 3: COMPROMISO S5 No - S | Noi st: Ne
18 Normalmente soy puntual en mi ingreso / salida de la universidad. ¥ & v
20 | Cumplo mis tareas en el tiempo establecido. # & e
29 Si es nacesario quedarme fuera de horario para cumplir lo L L #
propuesto, lo hago.
29 Si mis trflreas normales me lo permiten, avanzo |as tareas que tengo / o /
para mas adelante. .
Trato siempre de dar salidas a los inconvenientes o problemas que ’
v se presenten, v / /
Ayudo a mis compafieros si el caso lo requiere sin necesidad que
e me lo ordenen. / / /
Conozco los objetivos estratégicos, la vision y la misién de la
& universidad. V V /
2 Soy consglef\te dela lmp_orta'naa de mi trabajo en el cumplimiento / / /
de los objetivos de la universidad. _ y
27 | Estoy orgulloso de ser parte de la Universidad Nacional del Callao. v 4 v
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [)d Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

28 9730

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0

dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firmad xperto Informante.

son suficientes para medir la dimension
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CESAR VALLEID

i Uy

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencial [Relevancia’? | Claridad® Sugerencias
| DIMENSION 1: TANGIBILIDAD Si | No | Si i No| Si | No B
La infraestructura de la universidad es favorable para el desempefio de mis
1 4
funciones. v’ v
2 El entorno fisico es adecuado para el desempeiio de mis funciones. / V v
3 Los‘ ambientes d.e.trabajo son confortables para los trabajadores y los que / / I
reciben sus servicios.
v/
4 El nobiliario de mi oficina es adecuado. / 4
5 /S v v
Cuento con el equipamiento adecuado para el desarrollo de mis funciones.
6 La universidad adquiere oportunamente equipos y materiales nuevos. / / 4
I El horario laboral es adecuado. / #
8 La tolerancia para el marcado de las tarjetas de entrada / salida es / b/ e
adecuada.
El trabajador puede cambiar su turno de trabajo con los argumentos / / pd
9 R
atendibles.
| DIMENSION 2: CONDICIONES LABORALES ! Si | No | Si | Ne| Si | No
10 El trabajo que realizo estd bien remunerado. v v v
1 Los beneficios econémicos que recibo cubren mis necesidades basicas. /
12 La universidad deberia otorgar mas beneficios a sus trabajadores. /
La universidad tiene claramente establecidas las politicas de ascenso para /
13 ; 4 v
sus trabajadores.
14 Siento que mi trabajo en la universidad es parte de una linea de carrera. / v ‘/
15 La universidad realiza en el tiempo de ley el nombramiento de los y v L/
trabajadores contratados.
16 . . g - / 4 /
El trabajo que desarrollo me permite adquirir nuevos conocimientos. ]
17 . . . . / v v
El trabajo que desarrollo me permite avanzar en mi desarrollo profesional.
s La universidad cuenta con un area encargada de estimular el desarrollo v / /
18 . "
| personal y profesional de sus trabajadores. .
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T DIMENSION 3: RELACIONES LABORALES 5] No | 5i iNe | S | Ne
19 Mi jefe me ofrece todo su apoyo para superar los obstaculos que se . s w4
presentan en el desempefio de mis funciones. .
2 _ . - 4 / v
Mis jefes se interesan por mi bienestar y el de mi familia.
21 Hay una fuerte relacién de compaiierismo para cumplir con las tareas V' / /
institucionales que nos corresponde.
Los objetivos de {a universidad siempre !os hago mios. e e
Los trabajadores estan dedicados y comprometidos a realizar un servicio de /
23 | Lo v v
calidad.
2 Las tareas qge hacemos en grupo se realizan con la participacién decidida / / /
de los trabajadores.
Las relaciones laborales son favorables para el desarrollo de mis /
2 actividades. / /
26 . : - v 4 4
Hay una gran integracidn entre los trabajadores de la universidad. )
27 La realizacién de tareas en equipo permite alcanzar mas facilmente los (/ / P4
objetivos de la Universidad.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [)(] Aplicable después de cor/t;?glr [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mag: /(0,44& //@/Mﬂ ...........
. tr.. Laersid.. ... L. Lol

Especialidad del validador:.......Z

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

Firma de o Informante.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién



N UEY.

AR VAGEI0

ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

L9 A Py
Sefior(a)(ita): De. Caoloy A Chomogtosen Oaloneeiaba

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con ustedpara expresarle nuestros saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Doctorado con mencién en
Administracion de la UCV, en la sede Lima Norte, promocién 2020-1, aula 205, requerimos validar
los instrumentos con los cuales recogeremos la informacién necesaria para poder desarrollar
nuestra investigacién y con la cual optaremos el grado de Doctor.

El titulo nombre de nuestro proyecto .de investigacion es: Clima organizacional,
satisfaccion laboral y desempeiio de los trabajadores de la Universidad Nacional del Callao

y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los -

instrumentos en mencion, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de usted, no sin
antes agradecerie por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

Y Firma

Apellidos y nombre: ?)%JN 0“’) Mfg,wjz A\ww(
D.N.I: 25323885
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b UCV
\l URIVERSIOAD

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencial |[Relevancia? Claridad® Sugerencias
| DIMENSION 1; ESTRUCTURA : i8S | No | 8 'No ! S | No .
1 Las normas internas estdn ajustadas a la ley universitaria. P s
2 Las normas establecen claramente las funciones de las autoridades
universitarias.
Las nor | isi t
3 as no n?as establecen claramente los requisitos para los puestos / / /
de trabajo. |
4 Los que tienen que hacerse en la universidad estan claramente / S
establecidos. )
i ici S
5 Co?t‘amos con todo lo necesario para atender los servicios que no / / /
solicitan.
Los procedimientos para recibir los servicios estan técnicamente / /
6 ;
establecidos.
7 Mis relaciones con las autoridades de la universidad estan /
claramente establecidas.
8 Las funciones del puesto que ocupo estan claramente establecidas.
9 Mis relaciones con el personal a mi cargo estan claramente
establecidas. S
. DIMENSION 2: LIDERAZGO s S No Si i Ne | Si | No
10 Las auﬁoridades ejerc.en un liderazgo compatible con las / / /
necesidades de la universidad.
11 | Considero que las autoridades gobiernan en forma adecuada. /
12 El clima creado por las autoridades me permite trabajar sin / /
presiones.
13 El trabajo en equipo permite que mi drea y la universidad en su / / /
conjunto funcionen mejor. : )
14 Las experiencias en nuestro trabajo las compartimos con nuestros / / /
companeros. ° ¢
La coordinacién entre los miembros de mi drea aumenta la / /
15 i - /
productividad de nuestro trabajo. )
16 | Mijefe de drea conversa conmigo antes de tomar decisiones. / / o
17 | Tengo libertad para realizar mi trabajo de la mejor manera posible. / { /
18 | Las decisiones en mi drea se toman siempre en forma colegiada. ¢ (

62



 DIMENSION 3: MOTIVACION Si | No | Si | No| Si | No
19 | El pago mensual que recibo cubre mis necesidades basicas. / / /
2 Si tengo que guedarme fuera de mi horario de trabajo, la Z / Ve T
universidad me compensa por ello. |
21 | El presupuesto de la universidad toma en cuenta a los trabajadores. / /
29 El trabajo dentro de mi drea es recenocido por las autoridades en / / /
L forma explicita. 1
2 Un buen desempefio en mi drea ime garantiza una promocién o / / /
ascenso.
Mi trabajo en la universidad es bien considerado por las /
24 ; P
autoridades de la universidad. L
Los canales de comunicacién permiten la fluidez de la informacién a 7 7 /
25 .
los trabajadores.
2 Existe un buen nivel de comunicacion entre las autoridades y los 4 /
trabajadores.
27 Las autoridades universitarias estan prestas a escuchar a los [ /
trabajadores.
N N \
Observaciones (precisar si hay suficiencia): \”\a,v'\‘ S ““\\\“\L‘O’ L
Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [Xj Aplicable después de corregir [ 1] No aplicable [ ]

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados A..-nm.‘ erto Info%\‘nante.
son suficientes para medir la dimension
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CESAR VALLESO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

universidad.

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |[Relevancia? Claridad Sugerencias
| DIMENSION 1: CAPACIDADES | Si No | Si | No | Si No s

L N . ) & d
Mi formacién profesional corresponde con cargo que desempefio. ]

2 El cargo que desempefio permite ampliar los conocimientos propios de mi / /
formacién académica.

3 El trét?ajo que desempefio unido a mi formacién mejora la calidad del / / /
servicio.

4 Contamos con un plan de capacitacién que nos permite actualizarnos w/ / /
dentro de la universidad.

5 4 . . . 7 v
Realizo estudios complementarios por cuenta propia.
La universidad financia estudios que contribuyen a mi formacién

6 profesional, en otras instituciones. / /

7 ) ! ) . . &
Las funciones propias de mi cargo concuerdan con mi competencia laboral.

8 La universidad evaltia mi desempefio en forma periddica para mejorar el / / /
servicio.
Mi formacién profesional y experiencia me permiten hacer propuestas para / Pd

9 ) ot ; 7
el mejor desarrollo de mis funciones.

| DIMENSION 2: EXPERIENCIA g - . Si | No Si | No | Si | No

Conozco el funcionamiento de la universidad en su conjunto por el tiempo

i que tengo trabajando en ella. / / /

1 Ml experiencia en la universidad me da autoridad para ejercer mi cargo con / /
relativas.libertad.
Mi experiencia me permite orientar a trabajadores que inician su vida /

12 o A&
laboral en la universidad.

13 | conozco el funcionamiento del drea en que la que me desenvuelvo. ol /

14 Mi gxperigncia me permite formular propuestas para mejorar mejorar el / v
servicio brindado.

15 Mi experiencia en el drea me permite pensar en ella como una linea de / /
carrera para mi desarrollo profesional.

16 La experiencia de trabajos anteriores ha sido util para el cargo que ocupo / / /
ahora.

17 Mi experiencia en otros trabajos tiene puntos de coincidencia con el / / /
trabajo que desempefio en la universidad.

18 Mi experiencia en trabajos anteriores fue valorqgla para ingresar en la ’ /
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| DIMENSION 3: COMPROMISO ; e 15i | No | Si I No| Si | No
3 Normalmente soy puntual en mi ingreso / salida de la universidad. / ! /
20 | Cumplo mis tareas en el tiempo estabiecido. e 7
21 Si es necesario quedarme fuera de horario para cumplir lo - A P
propuesto, lo hago.
2 Si mis t'fzreas normales me lo permiten, avanzo las tareas que tengo / P
| | para mds adelante. i
2 Trato siempre de dar salidas a los inconvenientes o problemas que / / /
se presenten.
2% Ayudo a mis compafieros si el caso lo requiere sin necesidad que s /
me lo ordenen.
25 Co.nozc? los objetivos estratégicos, la vision y la misién de la / # /
universidad.
2% Soy consqepte dela |mp'ortaf1c:|a de mi trabajo en el cumplimiento / / /
de los objetivos de la universidad. )
27 | Estoy orgulloso de ser parte de la Universidad Nacional del Callao. Vs 7 /
(e

Observaciones (precisar si hay suficiencia): \'217 Y k\\‘ G 0%

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:
€ w1 T

No aplicable [ ]
2535 I14]

Especialidad del ValIdador:. . ... i ettt n e e e E e e e e e e e et s et

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

...del 2020.

/L

Firma formante.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION LABORAL

personal y profesional de sus trabajadores.

Ne | " DIMENSIONES / items Pertinencial Reievancia? | Claridad? Sugerencias
? DIMENSION 4: TANGIBILIDAD | si] No | 381 No | Si | Ne . 5
1 La infraestructura de la universidad es favorable para el desempefio de mis / /
funciones.
7
2 - o & Fa
El entorno fisico es adecuado para el desempefio de mis funciones.
3 Los ambientes de trabajo son confortables para los trabajadores y los que / / s
reciben sus servicios.
/
4 El nobiliario de mi oficina es adecuado. / /
3 Cuento con el equipamiento adecuado para el desarrollo de mis funciones. / /
6 La universidad adquiere oportunamente equipos y materiales nuevos. / |
! El horario laboral es adecuado. / / /
8 La tolerancia para el marcado de las tarjetas de entrada / salida es / / /
adecuada.
9 El trat?ajador puede cambiar su turno de trabajo con los argumentos / / P
atendibles. _
g | DIMENSION 2: CONDICIONES LABORALES  Si No | Si | No| Si | No
10 El trabajo que realizo estd bien remunerado. / 2|
# yd
- Los beneficios econédmicos que recibo cubren mis necesidades basicas. / §
12 . , o . /] v &
La universidad deberia otorgar mds beneficios a sus trabajadores.
13 La umver_suiad tiene claramente establecidas las politicas de ascenso para / / /
sus trabajadores.
14 Siento que mi trabajo en la universidad es parte de una linea de carrera. / il
15 La un?versidad realiza en el tiempo de ley el nombramiento de los / Pt /
trabajadores contratados.
16 . . g . A
El trabajo que desarrollo me permite adquirir nuevos conocimientos.
17 El trabajo que desarrollo me permite avanzar en mi desarrollo profesional. / / /
18 La universidad cuenta con un drea encargada de estimular el desarrollo 7/ P4 -

66



| DIMENSION 3: RELACIONES LABORALES , 1 Si | Ne | Si | No i Si | No
Mi jefe me ofrece todo su apoyo para superar los obstéculos que se /
presentan en el desempefio de mis funciones.

19

AVAN

20

Mis jefes se interesan por mi bienestar y el de mi familia.

21 Hay una fuerte relacién de compafierismo para cumplir con las tareas / / ;
institucionales que nos corresponde.

22
Los objetivos de la universidad siempre los hago mios. / . e
Los trabajadores estan dedicados y comprometidos a realizar un servicio de
23 calidad. - / ‘»/
Las tareas que hacemos en grupo se realizan con la participacién decidida
2 CI. grup! P P / /
de los trabajadores.
Las relaciones laborales son favorables para el desarrollo de mis /
25 actividades. / /
26 o , o / 7z
Hay una gran integracion entre los trabajadores de la universidad.
27 La realizacién de tareas en equipo permite alcanzar més facilmente los p

objetivos de la Universidad.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): RC"V) Y“'{"“ Cagr boen

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [7<] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

fD\(‘ Cl/to‘ LMAﬁAA_L("‘Q[Q& (/\/\Ap 5‘} C”‘VQ’? A ’ DNI: 23’35 /79/

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma deé)ggerto Informante.
son suficientes para medir la dimension




