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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en los asistentes administrativos de una institucion
de educacion superior universitaria, Los Olivos 2018 , se tuvo una muestra no
probabilistica de 37 asistentes administrativos, los datos se obtuvieron utilizando la técnica
de encuesta a través de un cuestionario tipo Likert de 22 items, se procesaron los datos
mediante el método estadistico y el uso del programa SPSS 25; el método de la
investigacion fue hipotético — deductivo con enfoque cuantitativo, nivel correlacional, tipo
aplicado - técnico y el disefio es no experimental con corte transversal; se tuvo como
resultado que existe correlacion positiva moderada (R = 0,947) entre las variables clima

organizacional y el desempefio laboral.

Palabra clave: clima organizacional, desempefio laboral.

ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between the organizational
climate and work performance in the administrative assistants of a university higher
education institution, Los Olivos 2018, there was a non-probabilistic sample of 37
administrative assistants, the data was obtained using the survey technique through a Likert
questionnaire of 22 items, the data were processed through the statistical method and the
use of the SPSS 25 program; the research method was hypothetical - deductive with a
quantitative approach, correlational level, applied type - technical and the design is non -
experimental with a transversal cut; the result was that there is a moderate positive
correlation (R = 0.947) between the variables organizational climate and work

performance.

Keyword: organizational climate, work performance.

Xi



l. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

Cuando alguien empieza a laborar, se une a un grupo de personas, todas diferentes unas de
otras, pero que tienen un fin comun, el cual es trabajar, estas se desarrollan en un ambiente
nuevo, donde cumplen propositos establecidos por la organizacion en la que laboran, bajo
la supervisién y orden de un jefe o coordinador cuyo objetivo es obtener en menor tiempo
el producto requerido, con menores costos y mayor rentabilidad en la economia y
produccion de la empresa. Estos aspectos muy pocas veces suelen ser los esperados; siendo
que, por diversos motivos, tanto externos como internos, pueden influir sin querer en el
comportamiento de las personas, estimulando una reaccion por cada accion que realizan.

El ambiente donde se desempefia los trabajadores, tiene incidencia en el
comportamiento de estos, por lo que los factores que influyen deben ser identificados, para
determinar si esto esta afectando al trabajador de forma favorable o desfavorable, con el
unico fin de mejorar las condiciones que estimulen el rendimiento del trabajador,

generando una labor destacada ante la competencia.

1.1.1. En el contexto internacional

Taborda (2017) en el articulo del portal web “Clima laboral para diferenciarse de otras
compaiiias” refiere que su empresa considera que para realizar un buen trabajo es necesario
conservar a los trabajadores con altas habilidades, conocimiento y aptitudes; para
retenerlos consideran que es necesario tener un espacio adecuado, herramientas adecuadas
y la motivacién con beneficios internos, linea de carrera y capacitaciones. En su empresa
utilizan especialistas para mejorar el liderazgo, en los mandos medios realizan
capacitaciones de acuerdo al tipo de trabajo y las situaciones dadas; su mision, para este
afio es enfocarse en las lineas de carreras y en la innovacion; ademas busca obtener
“técnicos alineados con la cultura emprendedora”. El centro de desarrollo de software de
Mercado Libre contrato a 100 personas; pero méas alla de buscar nuevos valores buscan
incorporarlos a la cultura de la empresa. Por esa razon capacitan a sus lideres; con la

finalidad de que puedan identificar a los buenos elementos y los inducen a ser proactivos.



Infobae (2018) en su articulo “Jefes alentadores y motivacion constante, las claves
para que los empleados sean felices en el trabajo” menciona que la cultura y el ambiente
organizacional son esenciales para la productividad de las empresas. Destaco que el
reconocimiento de un jefe es mas influyente, que la percepcion del clima interno esta
revelacion fue mencionada por la Federacién Argentina de Empresas de Trabajo
Temporario. Describen al clima organizacional como un factor fundamental para el buen
funcionamiento de una organizacion. Ayuda a crear un ambiente adecuado, incrementando
el compromiso, la productividad y la fidelizacion del personal; el aspecto mas valorado por
el 70% de los profesionales fue el reconocimiento de los jefes por encima del factor
econdmico. Andrea Montenegro especialista de recursos humanos de la empresa Infobae
destaco la importancia de propiciar el trato fluido entre los trabajadores con la empresa; es
fundamental reconocer y valorar los logros e incentivar la comunicacion entre empleados y
jefes. Otro factor del clima organizacional: la motivacion hace que los trabajadores acudan
a sus trabajos y realicen sus funciones con iniciativa; esto resulta favorable en el
desempefio de sus labores. El articulo determin6 que las personas que abandonan sus
puestos de trabajo, no se encuentran a gusto en relacién a la percepcion con el Clima
laboral. El implementar un buen clima laboral ocasiona grandes beneficios para las
empresas como las relaciones interpersonales, cultura corporativa, mejora en el
comportamiento y productividad.

El comercio de productos y servicios internacional se ha vuelto una practica usual
entre las organizaciones, pero para ser competitivos es necesario agregar factores
agregados, Avila (2014) en el portal web escribe acerca de “El impacto del clima
organizacional en los resultados” que el estudio realizado con la base de datos de Hay
Group Insight, la cual contiene la informacion de 351 empresas, representa
aproximadamente cinco millones de empleados alrededor del mundo revela que lejos de
que el Clima Organizacional sea una moda transitoria, es fundamental para convertirse en
una empresa competitiva; es necesario adecuar la administracion del personal con los
aspectos fundamentales de la organizacién. El estudio determind que los recursos humanos
son los instrumentos mas valiosos de una empresa. Si los aspectos de mejora que ofrece
una organizacion son constantes y se fundan a lo largo del tiempo y son percibidos por los
colaboradores, traen mejoras significativas para la empresa, los cambios son visibles,
medibles y cuantificables. Agregaron que los trabajadores que tenian un clima

organizacional poco favorable, no se sienten comprometidos con su organizacion, se



muestran reacios, incapaces de dar algo mas por su empresa y su lealtad mostraba
tendencia a la baja. Sin embargo, el estudio concluyo que los empleadores que brindan un
buen clima organizacional a sus trabajadores han obtenido un impacto positivo en sus
ganancias, logrando un incrementes de 2.5 veces mayor que los empleadores que tienen un
clima organizacional poco favorable.

Osorio (2018) en el articulo del portal web " Clima laboral: Puntos claves para
lograr el optimo en su empresa™ considera que la empresa es el lugar en donde los
trabajadores pasan la mayor parte de su tiempo cohabitando con los sucesos del trabajo.
Por tal motivo es necesario que mantener un buen clima organizacional y la mejor forma
de conseguirlo es la comunicacion; est puede revelar los aspectos que impactan en la
dindmica de equipo; como por ejemplo, la percepcion de un buen lider, la percepcién de
trasparencia y el trabajo en equipo; estos aspectos permiten revelar quien influye
positivamente en los trabajadores o quien anula el trabajo, evita especulaciones sobre
inequidad o preferencia y ayuda a identificar una propuesta de mejora.

Soto (2018) en el articulo del portal web “Qué es el Clima Organizacional” expresa
que “El clima organizacional puede ser un vinculo positivo dentro de la organizacion o un
obstaculo en su desempefio” todos los factores que son percibidos por los trabajadores
dentro de su ambiente laboral influyen en el rendimiento y el comportamiento del

trabajador.

1.1.2. En el contexto nacional

En el Pert, muchas empresas han sido sorprendidas por los resultados obtenidos por un
Optimo clima organizacion, Alala (2013) referencid en el portal web acerca de “El impacto
de un buen clima laboral”; la importancia del area de Gestion de Talento Humano, debido
a que su gestion sobresaliente con el personal ayuda a la productividad de la empresa. Hay
estudios que han comprobado que un buen ambiente laboral con personal motivado, con
menor rotacién y comprometidos con la organizacion aumenta su productividad. Ademas,
resalta la importancia de la inversion que deben hacer las organizaciones para obtener los
resultados mencionados, los lideres o jefes son responsables de mantener un ambiente
cordial y de confianza. La desconfianza hace que se genere la desmotivacion y la
especulacion, la falta de compromiso entre otros son obstaculos para lograr los objetivos de

una organizacion.


http://www.greatplacetowork.com.pe/publicaciones-y-eventos/blogs-y-noticias/862-el-impacto-de-un-buen-clima-laboral
http://www.greatplacetowork.com.pe/publicaciones-y-eventos/blogs-y-noticias/862-el-impacto-de-un-buen-clima-laboral

Parillo (2016) a través del articulo periodistico titulado “Mal clima laboral genera
pérdidas millonarias a las empresas”, informo que los resultados del estudio que se realizo
sobre el mal ambiente laboral, han influido en el desempefio y la productividad de las
empresas. El informe realizado por el Centro de Liderazgo para el Desarrollo (CLD) de
la Universidad Catdlica San Pablo. Revel6 que las organizaciones con alta motivacion en
los trabajadores, pero con defectuoso Clima laboral, no satisface las necesidades de los
trabajadores; afecta el desempefio de los empleados y en muchas ocasiones generan
renuncias. El experto Enrique Pérez Wicht, coordinador del CLD, indico que el estudio se
realiz6 con tres variables: la Remuneracion, el gusto por la labor que realiza y la lealtad, la
necesidad de ser leal a las personas y los objetivos de la empresa. Pérez Wicht puso como
ejemplo que cuando escasea la lealtad dentro de una organizacion se crea un clima laboral
belicoso, se originan conflictos internos, lo que afecta al rendimiento de la empresa. Parillo
informo que las personas menos satisfechas por su clima laboral son los jovenes y este
resultado es muy alarmante; porque ellos serén los préximos jefes de las empresas y asi
como son tratados tratardn a sus trabajadores cuando dirijan una empresa; porque
consideraran que es el unico método para obtener resultados.

Becerra (2018) en el articulo periodistico titulado “Tres indicadores para un éptimo
clima laboral” manifiesta que las personas pasan la mayor parte de su tiempo en sus
trabajos conviviendo con los eventos de la empresa y enfocandose en sus
responsabilidades. La gerente de Adecco Training and Consulting de Adecco, Alejandra
Osorio dejo saber que los resultados de una empresa no es lo Unico importante en una
organizacion si no la necesidad de contar con un lider que se interese en el bienestar de sus
trabajadores. Una apropiada comunicacién permite saber los aspectos que influyen en el
desarrollo de las labores. La comunicacion de un lider es vital, y la percepcion de un
mensaje doble puede afectar la confianza de los trabajadores.

Grupo RPP (2018) en el articulo web ““;Por qué es importante tener un buen clima
laboral? Determino que el clima laboral influye directamente en la productividad de los
trabajadores. Para el redactor el clima laboral es un conjunto de factores psicolégicos y
sociales que trascienden en el desempefio de los trabajadores de forma positiva o negativa
ocasionando conflictos y poca coordinacion. El clima laboral engloba muchos aspectos
sociales como el grado de identificacion de un colaborador, el trabajo en equipo, el respeto,
la motivacion, los niveles de conflicto, el reconocimiento, la competencia sana, entre otros.

Segun la consultora en Recursos Humanos, “Criteria” las empresas tienen recursos de facil


http://larepublica.pe/sociedad/713653-pucp-cayetano-y-san-marcos-continuan-liderando-ranking-nacional-de-universidades

implementacién para lograr un clima laboral competente: Separar a las personas toxicas
porque influyen en el resto del equipo de trabajo, brindar y mantener ambientes
confortables de trabajo y descanso, limpios y ergondmicos, realizar talleres dinamicos de
trabajo en equipo, promover la comunicacion jefe colaborador en primera persona,
fomentar la reuniones para fomentar la cercania, determinar los trabajos asignados,
realizar reconocimientos de buen desempefio, adoptar medidas para que favorezcan los
espacios Yy horarios flexibles, realizar practicas de responsabilidad social y fomentar la
escucha de sugerencias; estos son algunos de los factores que recomiendan para que los
trabajadores desarrollen su maximo potencial.

La Republica LR (2017) en el articulo web “Buen clima laboral fortalece
productividad de empresas” indican que muchas de las empresas no optan por un buen
clima laboral para el trabajador; porque consideran que el factor econémico es mas
importante; sin embargo, la decana del Colegio de trabajadores Sociales Region La
Libertad, Josefina Ibafiez Pantoja declaro que los trabajadores motivados, se fidelizan y
contribuyen mas en la productividad. Asimismo, enfatizo que un jefe o Directivo que no
invierte tiempo y dinero en un clima organizacién va en contra de los resultados de su

empresa.

1.1.3. En el contexto local

La institucion universitaria del distrito de Los Olivos, para mejorar el servicio de su
publico usuario, necesita mejorar su rentabilidad y segun la evaluacion realizada por el
area de planificacion de la institucion en diciembre del 2017; solo 4 de 20 escuelas
crecieron en el dltimo afio. Para contribuir con el crecimiento de la institucion se han
observado diversos factores que pueden estar afectando el rendimiento de la institucion;
siendo uno de estos; el grupo humano que compone la institucién educativa.

Este Grupo humano heterogéneo, que tiene distintas formas de pensar, pero que
contribuyen con el desarrollo competitivo de la institucion, que satisface las necesidades de
los clientes a través del servicio educativo y tramites administrativos, tiene muchas
dificultades para recibir la informacion de forma oportuna, creando desorden y
desorientacion, muchos colaboradores dificilmente identifican el rumbo de la institucional,
trabajan para cubrir las dificultades del dia, rara vez son considerados por los jefes y

sienten que muchas veces las ordenes deben de ser acatadas sin planeacion, sin tener el



tiempo de buscar la perfeccion, ya que en un mundo globalizado y del ambito educativo se
tienen pilares de calidad educativa; donde esté presente el licenciamiento y la acreditacion
de las instituciones universitarias.

Del mismo modo, los asistentes administrativos carecen de un plan de trabajo
definido; debido a los cambios contantes que suscitan en la institucion y que dificilmente
han cumplido con las programaciones semestrales por los diversos encargados y han tenido
que variar su forma de laborar de acuerdo a cada perfil del jefe asignado. Se ha establecido
evaluaciones semestrales para revisar el desenvolvimiento del personal, pero escasamente
se ha contado con entrenamientos en habilidades gerenciales, en habilidades blandas, en
coaching empresarial que permita desarrollar al personal en su plenitud en donde pueda
demostrar su liderazgo, su proactividad e institucionalizar los protocolos propios de la
organizacion.

Mayormente, las instituciones educativas que poseen un recurso humano asignado a
las areas administrativas dificilmente son valoradas y minimizan su produccion y
rendimiento. La orientacion inadecuada y la falta de la difusion de los procedimientos
administrativos dificultan la gestion de los trabajadores sin alcanzar el objetivo propuesto
por su jefe inmediato ocasionando demoras o pérdida de los recursos materiales y jornadas
laborales.

Flores (2013) reporta en el articulo periodistico “Tus primeros clientes, tu personal”
establece que hoy en dia una empresa con éxito no solo es medida por sus ganancias, sino
por la satisfaccion que tienen sus trabajadores; respectos al ambiente en donde laboran y la
convivencia con sus jefes y comparieros, indica que los empresarios deben tomar en cuenta
que un trabajador pasa mucho tiempo en el trabajo que con su familia. Si un colaborador se
siente poco a gusto en su trabajo su desempefio muy raras veces sera el esperado por la
organizacion.

Contreras (2014) presentd la investigacion titulada “Clima organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Supermercados Peruanos S.A.
sucursal Plaza Vea lzaguirre, 20147, la tesis para obtener el titulo profesional de
Licenciado en administracién de empresas, de la escuela académica de Administracién de
la Universidad Cesar Vallejo, Perd; tuvo como objetivo determinar la relacion que existe
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
Supermercados Peruanos S.A. Sucursal Plaza Vea lzaguirre, 2014. La investigacién es de

tipo descriptiva, correlacional — transversal, la poblacion estuvo conformada por 129



colaboradores de un total de 193, el autor concluy6 que sobre los resultados obtenidos para
la hipotesis general se ha encontrado de p=0.000 a un nivel de significativa de 0.05
(bilateral), y un nivel de relacion de 0.514; lo cual indica que la correlacion es alta. Por lo
cual concluy6 que existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral, de los colaboradores de Supermercados Peruanos sucursal Plaza Vea
Izaguirre en el afio 2014.

El estudio determin6 que el Clima organizacional tiene relacion directa con el desempefio
laboral de los colaboradores de Supermercados Peruanos sucursal Plaza Vea lzaguirre en el
afio 2014.

Lagos (2014) presento la investigacion titulada “Influencia del clima organizacional
en el desempefio de los docentes del nivel de secundaria de la institucion educativa privada
Trilce Salaverry — ubicada en el distrito de Jesus Maria — provincia de Lima — region Lima
en el afio 20117 donde plante0 establecer de qué manera influye el clima organizacional
en el desempefio de los docentes del nivel secundaria de la institucion educativa privada
Trilce Salaverry — ubicada en el distrito de Jesus Maria — Provincia de Lima — Region de
Lima, en el afio 2011, se aplico el método censal a 45 profesionales para medir 6
dimensiones orientadas al clima organizacional y el desempefio, los datos fueron
obtenidos mediante la aplicacion de 2 instrumentos de ejecucion y medicion, para Clima
Organizacional se aplico la escala de Likert. La metodologia empleada fue la constatacion
de hipdtesis, segun el enfoque cuantitativo y se utilizé el método hipotético deductivo;
concluyé que el Clima organizacional influye en el desempefio de los docentes del nivel de
secundaria de la institucion educativa Trilce- Salaverry — Jess Maria Lima -2011. Se hallé
una influencia de 0.851, de Alta relacion humanas sistema abiertos y procesos internos es
indispensables para el desempefio de los docentes en una institucion educativa.

Humani (2015) elabor¢ la tesis titulada “El clima organizacional y su influencia en
el desempefio laboral del personal de conduccién de trenes, del area de transporte del
Metro de Lima, en Linea 1 en el 2013” para obtener el grado de Titulo de licenciado en
administracion de empresas, en la Universidad Nacional Tecnolégica de Lima Sur, el
objetivo fue explicar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
conductores de trenes del area de transporte del metro de lima linea 1 en el 2013. En la
investigacion fue de tipo exploratorio, La poblacién fue de 71 trabajadores y la muestra de
60 colaboradores, se utilizé la técnica de muestreo probabilistica. Se aplico el cuestionario

para la recoleccion de la informacién, se concluy6 que el clima organizacional se encuentra



en un nivel medio productivo y medianamente satisfactorio para un buen desempefio
laboral; ademé&s se comprueba la hipétesis de que el clima organizacién influye en el
desempefio laboral del personal del area de transporte del metro de lima, de la linea 1. Es
responsabilidad de la empresa replantear su sistema de gestion para revertir estos
resultados, y lograr mantener un buen clima organizacional para un 6ptimo desempefio,
como también encaminarse a ser reconocida como una de las mejores empresas para
trabajar.

Apolinario y Guerrero (2014) en la investigacion "Clima organizacional y el
desempefio laboral en la municipalidad distrital de Antacarhuaz - Ancash- 2014"para
obtener el titulo profesional de Licenciado en Administracion, en la Universidad Nacional
Santiago Antunez de Mayolo. El objetivo principal de la investigacion fue determinar la
incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital
de Anta - Carhuaz- Ancash- 2014. La técnica de contrastacion fue de tipo descriptivo
correlacional, fue no experimental y transaccional, la poblacién estuvo conformada por un
total de 19 trabajadores. De la investigacion realizada se concluyé: Que Existe
inconformidad por parte de los trabajadores en cuanto al clima organizacional existente en
Andelas Cia. Ltda. El desempefio laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte
por la aplicacion del liderazgo autocrético, ya que impide la aportacion de nuevas ideas y
los cohibe en cierto modo a dar un valor agregado a su trabajo diario. Existe desmotivacién

en los trabajadores por la falta de reconocimiento a su labor por parte de los directivos.

1.2. Trabajos previos

1.2.1. En el contexto internacional

Palomino y Pefia (2016) en la investigacion titulada “El clima organizacional y su relacion
con el desempefio laboral de los empleados de la empresa distribuidora y papeleria
VENEPLASTA LTDA.” para obtener el titulo de administradores de empresa, en la
Universidad de Cartagena Colombia. El objetivo de la investigacion fue analizar a la
relacion del clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados de la empresa
distribuidora y papeleria Veneplasta Ltda. La metodologia fue descriptiva correlacional, la
muestra fue tomada de un total de 97 trabajadores dando un resultado de 49 personas,

finalmente concluyeron que existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio



laboral de los empleados de la empresa. El procedimiento estadistico llevo a concluir que
la mayor parte de las dimensiones del clima tienen una positiva e importante repercusion
sobre el desempefio, destacandose aquellas correspondientes a objetivos, relaciones
interpersonales y de motivacion, asi como la percepcion global del clima organizacional.
Asi mismo, las dimensiones individuales del desempefio repercuten positivamente y en
gran medida, sobre el desempefio global.

Quinones (2013) en su investigacion titulada “El clima organizacional y su
incidencia el desempefio laboral de los trabajadores de la Pontifica Universidad Catolica
del Ecuador sede Esmeraldas (PUCESE) para obtener el grado de maestria en
administracion y direccion de empresas, en la Universidad Tecnoldgica Israel. Con el
objetivo de determinar la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de
los trabajadores de la pontificia Universidad Catolica del Ecuador Sede Esmeraldas
(PUCESE), el tipo de la investigacion es exploratorio, descriptivo y el método de
observacion, inductivo y deductivo, la investigacion fue dirigida a los 179 trabajadores,
concluyendo que el clima organizacional es una herramienta estratégica para la gestion del
personal y el desarrollo organizacional.

Narea & Péez (2015) present6 la investigacion titulada “El clima organizacional
incide en el desempefio directivo y docente de la escuela vespertina Obando Pacheco, en el
afio lectivo 2014-2015”, tesis para obtener el titulo de Licenciada en ciencias de la
educacion asignaturas secretariales, en la escuela de administracion secretarial de la
Universidad de Laica Vicente Rocafuerte Guayarquil - Ecuador, tuvo como objetivo
establecer la relacion existente entre el Desempefio Docentes- Directivo y el Clima
Organizacional a fin de determinar en nivel de desempefio de los mismos, se utilizd el
método investigativo de campo, método inductivo — deductivo, la muestra fue conformada
por 8, la técnica fue la encuesta. El estudio identifico la falta de comunicacién y trabajo en
equipo, determino que el clima organizacional es incbmodo para los docentes por falta de
comparierismo y grupos que emiten rumores creando un ambiente negativo, falta de
compromiso organizacional de los docentes. Baja productividad de rendimiento en la tarea
designada. Falta de programas de mejoramiento del clima organizacional y de un buen
desempefio laboral. El desempefio laboral de los docentes se siente afectados por el mal
liderazgo de sus directivos, desmotivando la participacion en sus actividades laborales.

Rengifo (2014) presentd la investigacion titulada Clima laboral y desempefio

laboral en la cadena de comida rapida Church’s chicken de la regién citricola de Nuevo



Ledn, México, tesis para obtener el titulo Maestria en Administracion, en la facultad de
Ciencias Administrativas de en la Universidad de Montemorelos — Meéxico, tuvo como
objetivo conocer si el grado de calidad del clima organizacional es predictor del
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa de comida rapida Church’s chicken
en la region citricola de N. L. la investigacion utiliza el método descriptivo, explicativo,
cuantitativo, de campo transversal. La técnica utilizada es la encuesta y la poblacion estuvo
compuesta por 80 empleados de los cuales se tomd una muestra de 53. Con los resultados
obtenidos del analisis estadistico a los datos de la muestra se puedes concluir que existe
una influencia lineal y significativa, esto representa que, a mejor grado de calidad del clima
laboral, mayor es el nivel de desempefio laboral. Los directivos de la empresa deberian
implementar estrategias para mejorar las relaciones, interpersonales entre compafieros de
trabajo, los beneficios por prestaciones de trabajo, la calidad del sistema de salud, la
calidad de las relaciones entre jefes y subalternos y el nivel salarial en cada area de trabajo.
Dichas mejoras pueden elevar el nivel de desempefio laboral de los empleados. Los
resultados de la investigacion mostraron que existe una influencia significativa y positiva
entre el clima laboral y el desempefio laboral.

Coello (2014) presentd la investigacion titulada *“ Condiciones laborales que afectan
el desempefio laboral de los asesores de American Call Center (ACC) del Departamento
Inbound Pymes, empresa contratada para prestar servicios a Conecel ( CLARO), tesis para
obtener el titulo de Psicologa, en la Facultad de Ciencias Psicoldgicas, de la escuela de
Psicologia de la Universidad de Guayaquil — Ecuador, tuvo como propdsito determinar los
factores que influyen en el rendimiento de los asesores de ACC del departamento
Inbound Pymes que afecta el rendimiento de la organizacién. La investigacion tendra un
alcance descriptivo y explicativo, entrevista semiestructurada y grupo focal, la muestra lo
conforman 20 asesores, la entrevista semiestructurada y grupo focal realizado, con método
hipotético deductivo, el disefio fue no experimental y con corte transversal. Concluye que
las condiciones externas son satisfactorias para los asesores, en cambio las condiciones
internas son el punto mas critico ya que ellos no perciben apoyo por parte de sus lideres,
ademas las condiciones salarias tampoco son motivadoras, su trabajo escasamente recibe el
reconocimiento esperado por lo que estos factores afectan la eficiencia y productividad por

parte de los asesores.
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1.2.2. En el contexto nacional

Gutiérrez y Nahui (2014) presentd la investigacion titulada “Clima Organizacional y
Desemperfio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Distrito de la Victoria —
Lima 2014”, la tesis para obtener el grado académico de Magister en Gestion Publica,
escuela académica de Posgrado de la Universidad César Vallejo, Peru; esta investigacion
tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de la Victoria — Lima 2014, la
investigacion es de tipo cuantitativo, descriptiva correlacional, el disefio es no
experimental, de corte transversal, la poblacion es de 1489, la muestra de 306, la técnica
fue la encuesta, los autores concluyeron que “se puede afirmar que existe una relacion
directa entre la variable clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en
la Municipalidad Distrital de la Victoria — Lima 2014 RHO; p<.05”.A través del estudio
los autores dieron a conocer que existe lazo directo entre el desempefio y el clima
organizacional.

Mino (2014) presentd la investigacion titulada “Correlacion entre el clima
organizacional y el desempefio en los trabajadores del Restaurante de Parrillas Marakos
490 del Departamento de Lambayeque”, tesis para obtener el grado académico de
Licenciado en Administracion de Empresas, Facultad de Ciencias Empresariales, de la
escuela de administracion de empresas de la Universidad Catolica Santo Toribio de
Mogrovejo, Per(; tuvo como objetivo determinar si existe la correlacion entre el clima
organizacional y el desempefio en los trabajos del Restaurante de Parrillas Marakos 490 del
Departamento de Lambayeque. La investigacion es de tipo y nivel descriptivo y
correlacional, la muestra fue de 21 personas, Se utilizd la técnica de la encuesta y los
instrumentos utilizados fueron: Cuestionario, en su conclusion el autor determin6 que
existe un grado de correlacion baja entre el clima organizacional y el desempefio en los
trabajadores del Restaurante de Parrillas Marakos 490 del Departamento de Lambayeque,
porque los datos mostraron u 0.281 y en la escala que oscila del -1 y +1 para que haya una
correlacion perfecta el resultado debié ser +1.

Revilla y Meza (2013) presentd la investigacion titulada “El clima organizacional y
su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la caja rural de ahorro y
crédito INCASUR S.A. en la provincia de Arequipa 2013”, tesis para obtener el grado de

licenciados en administracion de empresas, facultad de ciencias econdmico
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administrativas, del programa profesional de administracion de empresas de la universidad
Catolica De Santa Maria, Per(; tuvo como objetivo analizar como el clima organizacional
influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la caja rural de ahorro y crédito
Incasur S.A., Arequipa 2013. La investigacion que plantearon en esta investigacion fue
descriptiva comparativa, la muestra fue representativa de la poblacion, es de carécter
censal debido a que la seleccion se realizé de un subconjunto representativo y finito que se
extrajo de una poblacion accesible, ubicada en la sede principal de la ciudad de Arequipa;
el total de la poblacion es de 25 trabajadores, el autor concluyé que el clima organizacional
y desempefio laboral que desarrolla la Caja Rural De Ahorro y Crédito Inca Sur S.A. da
pocos resultados 6ptimos y esperados por la empresa debido a que el clima organizacional
no es bueno con el desempefio laboral de los trabajadores, lo cual afecta el logro de los
objetivos organizacionales que espera alcanzar la empresa. Que el desempefio laboral de
los trabajadores necesita de un buen clima organizacional para lograr metas que tiene la
empresa y tener un alto porcentaje de aceptacion en el mercado. Que la falta de
organizacion en la empresa perjudica el desarrollo y cumplimiento eficiente de los
trabajadores de la Caja Rural De Ahorro y Crédito Inca Sur Arequipa. EI desempefio
laboral de los trabajadores se siente afectado por el clima de laboral de la organizacion por
lo que tendria que preocuparse mas, sino tendra una masiva fuga de talentos que puedan
colaborar en el crecimiento de la empresa.

Gallegos (2016) presentd la investigacion titulada “clima organizacional y su
relacion con el desempefio laboral de los servidores de ministerio publico gerencias
administrativa de Arequipa, 2016 tesis para obtener el grado de magister en ciencias
contables y financieras, tuvo como objetivo conocer el clima organizacional y su relacion
con el desempefio laboral de los trabajadores de Ministerio Publico Gerencia
Administrativa de Arequipa, especificamente los departamentos de Asesoria Legal,
Presupuesto, Informatica, Contabilidad, Tesoreria, Abastecimiento, Patrimonio y
Gerencia. La investigacion fue de tipo cuantitativo, disefio descriptivo y transversal; se
considerd 46 de las 48 profesionales de enfermeria para la muestra; se hizo uso del
muestreo no probabilistico, la conclusion de esta investigacion fue que existe relacion entre
el clima organizacional y desempefio profesional de los servidores de Ministerio Publico
Gerencial Administrativa de Arequipa, quedando demostrado con 93.3% de los servidores
gue manifiestan que el clima organizacional es promedio a su vez tienen un muy buen

desemperio laboral. Al revisar el p valor se observa que este es de 0.001, es decir es menor
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a 0.05, lo cual significa que existe relacion entre ambas variables. Esto comprueba la
hipotesis, siendo factible elabora una propuesta de mejora del clima organizacional.

De la Cruz (2016) investigd referente a “Clima organizacional y desempefio laboral
en el personal del programa nacional cuna mas en la provincia de Huancavelica -2015”
para obtener el titulo profesional de licenciado en administracion, en la Universidad
Nacional del Huancavelica — PerQ. El objetivo general fue determinar la relacion que existe
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el personal del Programa Nacional
Cuna mas en la provincia de Huancavelica — 2015. Los meétodos de investigacion general
(Cientifico), método deductivo, correlacional, con disefio de investigacion Experimental:
transaccional - descriptivo — correlacional, donde su poblacion estuvo compuesta por 32
trabajadores considerados en la modalidad de contrato CAS. EIl instrumento de medicion
fue la encuesta, finalmente la investigacion concluyé que los trabajadores de la
Municipalidad se encuentran medianamente satisfechos con sus puestos de trabajo y que el

Clima organizacional tiene una tendencia de ir de lo regular a bueno.

1.3.  Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Clima organizacional

1.3.1.1. Teoria del campo de fuerzas de Kurt Lewin

Bernardez (2006) manifiesta que la teoria de “campo de fuerzas” de Kurt Lewin estd
orientado a los factores que engloban y estimulan el comportamiento del individuo o de un
conjunto de personas.

1.3.1.2. Conceptualizacion de clima organizacional

Louffat (2012) afirma que “el clima organizacional se convierte en un diagnostico
administrativo que nos puede ayudar a identificar cual es el nivel de satisfaccion
organizacional en relacion a cada uno de los elementos del proceso administrativo”
(p.309).

Chiavenato (2014) manifiesta que “el clima organizacional es la cualidad o la

propiedad del ambiente organizacional que es percibida o experimentada por los miembros

13



de la organizacion y que influyen en su conducta. EI ambiente puede motivar determinadas
conductas” (p.402).

Ledn y Diaz (2013) considera que el clima organizacional “se centra en que el
comportamiento del trabajador en la empresa no es algo fortuito, sino que depende de las
percepciones que tenga el trabajador de los factores relacionados con el sistema formal y la
estructura de la empresa” (p. 161). Prieto (2012) define el clima organizacional como “las
relaciones de los empleados con la organizacion, contemplan las generadas por la

estructura formal y las relaciones interpersonales e intergrupales” (p. 65).

1.3.1.3. Dimensiones del clima organizacional

A. Planeacion

Para Louffat (2012) es una “guia, orienta, ofrece las coordenadas del rumbo que se
propone seguir la institucion, permitiendo que ella misma se diagnostique y prescriba las
mejores opciones administrativas para poder alcanzar una realizacion sustentable y
rentable en el tiempo” (p.2).

Para Blandez (2016) el control “consiste en la revision de lo planeado y lo logrado;
implica determinar; las actividades que necesitan ser controladas, los medios de control

que se emplearan” (p.5).

Indicadores

1. Misién

Para Rodes (2018) la mision “consiste en dar una respuesta a cudl es su objetivo

primordial, su razon de ser. La mision explica a qué se dedica, cual es su papel en el

sistema econdémico y en qué se diferencia de otras actividades similares” (p.21).
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2. Vision

Rodes (2018) afirma que “una vez esta definida la mision de una empresa, es necesario
tener muy claro hacia donde debe dirigirse, cual es su futuro, qué productos o servicios

debe desarrollar y que mercados debe acometer” (p.21).

3. Objetivos

Garcia (2015) los “Son los propositos 0 metas a alcanzar que estén ligados a la estrategia
de la empresa” (p.11).

B. Organizacion

Para Blandez (2016) “La organizacion es el mecanismo para establecer la estructura
necesaria para la sistematizacion racional de los recursos en una empresa” (p.83).

Para Chiavenato (2014) “Se dirige hacia objetivos porque ha sido disefiada para
obtener resultados, como generar ganancias (empresas en general) o proporcionar
satisfaccion social (clubes), etc. [...], su estructura se basa en la division del trabajo y su

distribucion entre los miembros de la organizacion” (p.129).

Indicadores

1. Estructura

Para Blandez (2016) “la organizacion implica establecer en marco de trabajo para un grupo
social especifico, en el que se delimitan funciones, jerarquias y actividades necesarias para
cumplimiento de los objetivos” (p.83).

2. Sistematizacion

Para Blandez (2016) “las actividades implican establecer un marco de trabajo para un

grupo social especifico, en el que se delimitan funcionen, jerarquias y actividades

necesarias para el cumplimiento de los objetivos” (p.83).
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3. Simplificacion de funciones

Para Blandez (2016) “uno de los objetivos basicos en la organizacion es establecer los

métodos mas sencillos para realizar el trabajo de la mejor manera posible” (p.83).

C. Direccion

Para Louffat (2012) “La direccion es el proceso administrativo encargado de velar por las

relaciones humanas dentro de las instituciones” (p.172).

Para Chiavenato (2014) sefiala que “se relaciona con la accién, con ponerla en
marcha, y tiene mucho que ver con las personas. Estd directamente relacionada con la
actuacion sobre los recursos humanos de la empresa” (p.130).

Indicadores

1. Liderazgo

Para Alles (2010) “Implica ser un lider de lideres, al crear un clima energia y compromiso
junto con un fuerte deseo y compromiso junto con un fuerte deseo o guiar a los demas, que
se verifica en el comportamiento de los otros al acompafiar su gestion con entusiasmo”
(p.154).

2. Motivacion

Fitschman (2014) la motivacion es “como la energia que dirige el comportamiento, ya sea
agradable o desagradable. Hablamos en términos motivacionales, a aproximarnos a metas
y resultados deseados o alejarnos de situaciones que queremos evitar” (p. 5).

3. Comunicacion

Flor de loto (2014) en la web sefiala que el significado de comunicacion “es el conjunto de

acciones, procedimientos y tareas que se llevan a cabo para transmitir o recibir informacion
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a través de diversos medios, métodos y técnicas de comunicacion interna y externa con la

finalidad de alcanzar los objetivos de la empresa u organizacion”.

4. Conflicto

Porret (2010) define el describe al conflicto “como aquellas situaciones 0 momentos en
que varios miembros de la organizacion mantienen posiciones o criterios contrarios entre
si” (p. 486).

D. Control

Para Blandez (2016) el control “consiste en la revision de lo planeado y lo logrado; implica
de terminar; las actividades que necesitan ser contraladas, los medios de control que se

emplearan. (p.6)

Para Chiavenato (2014) el control “se utiliza para mantener automaticamente un
grado constante de flujo o de funcionamiento de un sistema, [...]. El mecanismo de control
detecta posibles desvios o irregularidades y proporciona de inmediato la regulacion
necesaria para volver a la normalidad” (p.131).

Indicadores

1. Revision

Ayllén (2014) segln la (RAE) es la “accion de someter una cosa a un nuevo examen para
corregirla, enmendarla o repararla. Enmendar a su vez supone corregir o quitar defectos”
(p.159)

2. Logro

Para Domingo (2015) en su libro virtual define el logro como

“conseguir o alcanzar lo que se intenta o desea”
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E. Gestidn de recursos humanos

Louffat (2012) “en lo referente a la Gestion de RR.HH.: seria medir el grado de
caracteristicas de satisfaccion en relacion al reclutamiento, capacitacion. Evaluacion del
desempefio, remuneracion y compensaciones y Carreras” (p.330).

Mirch (2014) en gestion de recurso humanos “se establecen mecanismos para
seleccionar, capacitar y dirigir al personal, y lograr su optimo desarrollo, asi como para

elevar su grado de satisfaccion y pertenencia de la organizacion” (p.217).

Indicadores

1. Remuneracion y compensaciones

International Monetary Fund (2012) es el “cambio del insumo de mano de obra en el
proceso de produccion contribuido por una persona que participa en una relacion
empleador-empleado con una empresa” (p.200).

2. Carrera

Para Editorial CEP (2016) “la carrera profesional es el conjunto ordenado de oportunidades
de ascenso y expectativas de progreso profesional conforme a los principios de igualdad,
mérito y capacidad” (p.326).

1.3.2. Desempeiio

1.3.2.1 Teoria del desempefio

Bernardez (2006) manifiesta que la teoria de “campo de fuerzas” de Kurt Lewin esta

orientado a los factores que engloban y estimulan el comportamiento del individuo o de un

conjunto de personas de forma favorable o desfavorable.
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1.3.2.2. Conceptualizacion del Desempefio

Para Fernandez (2010) “la Principal responsabilidad de los gerentes es lograr para la
organizacion un desempefio superior, es decir alcanzar sus objetivos utilizando los recursos
eficaz y eficientemente” (p.79).

Chiang y Nufiez (2010) determina que en el desempefio laboral “el clima influye en
la conducta de los individuos en la organizacién y que esta influencia no es producto de un
evento separado, sino de la exposicion continla a una situacion y a una atmdsfera
particular que estan inmersos” (p.106).

Rodriguez (2010) afirma que para conocer el desempefio laboral se debe tener
control, tanto en la medicion como en la evaluacion de los trabajadores, con el proposito de
obtener resultados fiables e importantes para determinar el desempefio del colaborador.
Asimismo, el desempefio esta atribuido a “la productividad por hora de trabajo, la
participacién en el mercado y las ganancias netas son indicadores de éste” (p. 16).

Evans y Lindsay (2014) conceptualiza el desempefio como “el grado de
contribucion de un individuo a la consecucion de las metas y los objetivos de una
organizacion” (p.155). Para determinar el nivel alcanzado en el desempefio, es necesario
que se puntualice como es que se disefia la tarea del trabajador, cuéles son los propositos
organizacionales y como es que el gerente o administrador quiere alcanzar la produccion

de sus colaboradores mediante la socializacion del manual de funciones del trabajador.

1.3.2.3. Dimensiones de desempefio

A. Eficiencia

Para Fernadndez (2010) “la eficiencia mide hasta qué punto aprovecha una organizacion sus
recursos para alcanzar un determinado objetivo, es decir hasta qué punto ha logrado
eliminar el despilfarro” (p.79).

Rodriguez (2010) afirma que “la eficiencia se orienta a los medios, es decir, a la
aplicacion de recursos organizacionales para lograr que hagan las cosas. [...] (p. 19) La
Eficiencia significa hacer las cosas bien y se refiere a la relacion que existe entre insumos y

produccion” (p. 17).
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Indicadores

1. Recursos aprovechados

Para Lépez (2010) los recursos estan siendo aprovechados al maximo cuando “hay una Unica

combinaciéon 6ptima de bienes desde el punto de vista de la eficiencia” (p.8).

2. Reducen factores productivos
Para la Real academia espafiola (2018) reducen significa: disminuir y aminorar. Para Aguer &

Pérez (2010) son el “conjunto de factores como mano de obra, materias primas, equipos y

energia, que se obtiene de una serie de fuentes de aprovisionamiento” (p. 285)
B. Eficacia
Para Fernandez (2010) “la eficacia mide la pertinencia de los objetivos y el grado en que la
organizacion logra alcanzarlos. Las organizaciones son eficaces cuando los gerentes
formulan objetivos apropiados, que luego consiguen.” (p.79)

Para Rodriguez (2010) “La eficacia se enfoca en los fines, es decir, en el logro de
objetivos organizacionales” (p. 17).
Indicadores
1. Logro de objetivos
Gomez (2017) “el rol del ejecutivo es hacer que logren los objetivos; por tanto, las cuentas
que el ejecutivo debe rendir estaran estrictamente vinculadas a su capacidad de gestionar,
es decir a su capacidad de logro funcional y estratégico” (p.166).

2. Formulacién de objetos apropiados

Para Choque (2015) “los objetivos son los resultados deseados que expresan un cambio

concreto y mesurable que se alcanzara en un tiempo, espacio y poblacion determinada.
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Estos dan direccionalidad al plan: permiten diseflar su estructura y determinan las

actividades necesarias para alcanzarlas” (p.60)

1.4. Formulacion del Problema

1.4.1. Problema general

¢Cual es la relacion entre el Clima organizacional y el desempefio laboral en los asistentes

administrativos de una institucion de educacion superior universitaria, Los Olivos 2018?

1.4.2. Problemas especificos

a) ¢Cuél es la relacién entre clima organizacional y la eficiencia laboral del
desempefio laboral en los asistentes administrativos de una institucion de educacion
superior universitaria, Los Olivos 2018?

b) ¢Cual es la relacion entre clima organizacional y la eficacia laboral del desempefio
laboral en los asistentes administrativos de una institucion de educacion superior
universitaria, Los Olivos 2018?

c) ¢Cual es la estructura de un plan de estrategias orientadas al clima organizacional y
el desempefio laboral en los asistentes administrativos de una institucion de

educacidn superior universitaria, Los Olivos 2018?
1.5. Justificacion del estudio
1.5.1. Justificacion teorica
La elaboracidon del estudio ofrecié un contexto provechoso en lo relacionado a las variables
clima organizacional y desempefio laboral. Porque contd con diversas perspectivas con

respecto a las variables bajo estudio, que pueden utilizarse de sustento para enriquecer las

investigaciones futuras.
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1.5.2. Justificacion metodoldgica

La presente investigacion utilizd un enfoque cuantitativo, el nivel de la investigacion fue
descriptivo y correlacional ya que presentd una descripcion y relacion detallada entre el
clima organizacional y el desempefio, se utilizd el método cientifico de la induccién y
deduccion.

La Técnica que se utilizo para recolectar la informacion fue la encuesta, para lo que
se echara mano como instrumento el cuestionario de preguntas, el mismo que nos permitira
reportar la informacion de campo.

Se utilizaron técnicas e instrumentos que nos permitié obtener resultados reales,
para establecer los cambios administrativos necesarios que ayuden de alguna manera a

mejorar el desempefio laboral.

1.5.3. Justificacién practica

Los resultados de la investigacion seran utilizados por quienes direccionan la empresa en la
que se realizara el estudio; con el propdsito de mejorar las condiciones limitativas del
clima organizacional y el desempefio laboral. En este sentido dicho resultado mejoraré las
condiciones laborales de los colaboradores con el propdsito de impulsar una mayor
productividad a través del plan de estrategias programado en el estudio.

1.6.  Hipdtesis

1.6.1. Hipdtesis general

HG: Existe relacion entre el Clima organizacional y el desempefio laboral en los

asistentes administrativos de una institucion de educacion superior universitaria,
Los Olivos 2018.
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1.6.2.

1.7.

1.7.1.

Hipdtesis especificas

Existe relacion entre el Clima organizacional y la eficiencia laboral en los asistentes
administrativos de una institucion de educacion superior universitaria, Los Olivos
2018.
Existe relacion entre el Clima organizacional y la eficacia laboral en los asistentes
administrativos de una institucion de educacion superior universitaria, Los Olivos
2018.

Objetivos

Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los

asistentes administrativos de una institucion de educacidon superior universitaria, Los

Olivos 2018.

1.7.2. Objetivos especificos

a) Determinar la relacion entre clima organizacional y la eficiencia laboral del
desempefio laboral en los asistentes administrativos de una institucién de educacién
superior universitaria, Los Olivos 2018.

b) Determinar la relacién entre clima organizacional y la eficacia laboral del
desempefio laboral en los asistentes administrativos de una institucion de educacion
superior universitaria, Los Olivos 2018.

c) Proponer un plan de estrategias orientadas al clima organizacional y el desempefio

laboral en los asistentes administrativos de una institucion de educacién superior

universitaria, Los Olivos 2018.
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1. METODO

2.1. Disefio de la investigacion

2.1.1. Método de investigacion

La investigacion se realizo con el método hipotético deductivo; debido a que planteo
hipdtesis y se busco refutar dichas hipotesis, con el propdsito de dar explicacion de hechos
encontrados. Segun Bernal, Salavarrita, Sanchez, y Salazar (2006) “El método consiste en
un procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de hipétesis y busca refutar o
falsear tales hipotesis deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los
hechos” (p.56).

Asimismo, se utiliz6 el enfoque cuantitativo el cual sirve para medir la similitud de
las variables a través de la medicion numérica. Segun Bernal, Salavarrita, Sanchez, y
Salazar (2006) se basa en la medicion de las caracteristicas de los fendmenos sociales, lo
cual supone derivar de un marco conceptual pertinente al problema analizado, una serie de

postulados que expresen relaciones entre variables estudiadas de forma deductiva” (p. 57).

2.1.2. Nivel de la investigacion

La investigacion fue descriptiva-correlacional porque evalud la relacién entre el clima
organizacional (variable-V1) y el desempefio laboral (variable-V>). El estudio tuvo como
objetivo medir el nivel de relacion que existe entre la (V1) y la (V2). Salkind, Escalona y
Valdés, (1999) “la correlacion y la prediccion examinan asociaciones pero no relaciones
causales, donde un cambio en un factor influye directamente en un cambio en otro” (p.13).

Asimismo, la investigacion es de caracter técnico; porque se plasma una propuesta

para generar cambio entre el clima organizacional y desempefio laboral.

2.1.3. Tipo de investigacion

La investigacion fue aplicada; porque buscO hacer una investigacion sobre teorias ya

existentes. Lopez (2002) afirma que la investigacion de tipo aplicada “es aquella empefiada
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en trabajar con los resultados de la investigacion pura, con el fin de utilizarlos en beneficio
de la sociedad” (p.22).

Igualmente, la investigacion es de caracter técnico debido a que busca la creacion
de nuevos productos, procedimientos, tecnologias, y otros. Costa (2009) manifiesta que la
investigacion de caracter técnico “aplica al proceso a través del cual los seres humanos
disefian herramientas y maquinarias para incrementar su control y compresion del entorno

material” (p.171).

2.1.4. Disefio de investigacion

La investigacion fue no experimental de corte transversal ya que no se realizo
manipulacion de las variables, sino conocer y relacionar las variables.

Gbémez (2006) explica que la investigacion no experimental “se realiza sin
manipulacion de la variable. Lo que hacemos es observar fendmenos tal como se dan en su
contexto natural, para después analizarlos.

Para GOmez (2006) en la investigacion transversal se “recolectan datos en un solo
momento, en un tiempo Unico. Su propdsito es describir variables y analizar su incidencia e

interrelacién en un momento dado” (p.102).

2.2. Variable, operacionalizacion

2.2.1. Variable

A continuacién, se presenta en la Tabla 2.2.1.1 las variables a investigar en la presente

investigacion:

Tabla2.2.1.1
Variables de investigacién

VARIABLES

Variable 1  Clima organizacional

Variable 2  Desempefio laboral

Fuente: Elaboracion propia
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2.2.2. Operacionalizacion de variables

A continuacion, se presenta en la Tabla 2.2.2.1 la matriz de operacionalizacion de

variables:
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Tabla2.2.2.1.

VARIABLE

CLIMA ORCGANIZACTONAL

DESEMFENO LABORAL

DEFINICION CONCEFTUAL

Louwffat {2012} “=z =l diasnostico
administrative gue nos aveda a
identificar del nivel de satisfaccion de
laz personas en relacion 2 divemos
slementos del proceso administrativo

fp. 309)

Femaindes (20107 Es la principal
responsabilidad dz los gerentes; =
alcanzar vn desempefio supenor segin
sus objetivos (p 7H)

DEFINICION
OFERACTONAL

La wariabls 1
{Clima
organizacional} ss
medird mediants las
dimensionss
plansacion,
organizarion
dirsocidn, control,
gestion de BRE.HH.
v atencion en wna
encouesta de 15
itermns

La wvariable 2
(Dresempefio
lahoral) 8=
gaborard vna
sncuesta con 3
items para medir las
siFnientss
dimensionss:
Eficiencia v
Eficacia

DIMENSIONES

Plansarion

Ohzanizacidon

Control

Gestion d= RRHH

Eficizncia

Eficacia

INDICADORES

Mision
Vision
Obyetivos
Estructura
2istermatizacion
Simplificacion de funcionss
Liderazso
Mobivarion
Comumcacion
Conflicto

R ewision

Losro

Eenpnemcion v compensacion
Camrems

Eemursos aprovechados

Reducen factores productivos

Losro d= ohjetivos

Formmlacion de chjstos
apropiados

ITEMS

Lad bd e

o L

-1

(=
'-_JU.'.'DQ

11

"
=

13
14

=]

[ ]

b
[

NIVELES

(1} Nunca
(2)Cas1 menca
3V A veces

4y Casi siempr
518 ismpra

{1} Nunca

23 Casi munca
31 A v=ees

{4} Casi slempr
3} 8 tempra

=

=

ESCALADE
MEDICTON

Operacionalizacion de variables

Fuente: Elaboracion propia.

27



2.3. Poblacién y muestra

2.3.1. Poblacion

En el trabajo de investigacion que se llevo a cabo en las areas administrativas de una
institucion de educacion superior universitaria, tiene un total de 37 asistentes administrativas
para Bernal (2010) de acuerdo con Fracica (1988), poblacion es “el conjunto de todos los
elementos a los cuales se refiere la investigacion. Se puede definir también como el conjunto

de todas las unidades de muestreo” (p. 160).

2.3.2. Muestra

La muestra del estudio estard conformada por los 37 colaboradores seleccionados de manera
intencional, arbitraria y por conveniencia por tratarse de muestra pequefia; el cual nos dara el
100% de la veracidad del estudio. Para Arias (2012) “la muestra es un subconjunto

representativo y finito que se extrae de la poblacion accesible” (p.83).

2.4.  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnica de recoleccion de datos

La técnica utilizada para recolectar datos en esta investigacion es la encuesta, esta técnica
permitira obtener informacion de los trabajadores de las areas administrativas de una
institucion de educacidn superior universitaria, cuyas opiniones personales son de interés en el

estudio del problema.

2.4.2. Instrumentos de recoleccién de datos

En la presente investigacién se utiliz6 como instrumento el cuestionario con un formato de
respuesta de cinco alternativas tipo Likert. Estd compuesto por 22 preguntas, dirigidas a los

asistentes administrativos de una institucion de educacion superior universitaria en el distrito
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de Los Olivos, con el objeto de asegurar que los items correspondan a las dimensiones; y estas
a su vez a las variables: clima organizacional y desempefio laboral. El instrumento fue
elaborado por el investigador teniendo en cuenta las siguientes dimensiones: planificacion,
organizacion, direccion, control y Gestion de Recursos Humanos 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10,
11, 12, 13, 14) y eficiencia y eficacia (15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22). Segin Malhotra (2004)
la escala de Likert es “una escala de medicion ampliamente utilizada que requiere que los
encuestados indiquen el grado de acuerdo o desacuerdo con cada una de las series de

afirmaciones sobre los objetivos de estimulo” (p.258).

Tabla 2.4.2.1.

Estructura dimensional de las variables de estudio

Variable Dimensién item

Clima Organizacional Planeacion 1-3
Organizacion 4-6
Direccion 7-10
Control 11-12
Gestion de RR.HH 13-14

Desempefio Laboral Eficiencia 15-19
Eficacia 20-22

Fuente: Elaboracion propia

Ademas, para la encuesta se utilizd una escala gramatica de nunca, casi nunca, a veces,

casi siempre y siempre, en la tabla 2.4.2.2 se muestra la estructura de forma detallada.

Tabla 2.4.2.2.

Puntuacién de Items en la escala de Likert

Puntuacion Denominacion INICIAL
1 Nunca N
2 Casi Nunca CS
3 A veces AV
4 Casi Siempre CS
5 Siempre S

Fuente: buscar autor Malhotra (2004, p.258).
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2.4.1. Validez

El instrumento de investigacion fue sometido al juicio de los siguientes expertos: a
continuacion, se muestra en la Tabla 2.4.3.1, lo datos de quienes se encargaron de revisar

cuidadosamente el contenido del instrumento donde arrojo con el calificativo de aplicable:

Tabla2.4.3.1

Validacion de expertos

N° Experto Calificacion Especialidad

Instrumento

Expertol MSc. Mairena Fox, Liliana Sicumple Investigador
Petronila

Experto2  Mgstr.Ramirez Briones Lorena Si cumple GTH

Experto 3  Dr. Carranza Estela Teodoro Si cumple Administracion

Fuente: Elaboracion propia

2.4.4. Confiabilidad

Para evaluar la confiabilidad del instrumento de investigacion, se sometio a la encuesta a una
evaluacion de medicion de la fiabilidad del Alfa de Cronbach. Segun Bernal, Salavarrita,
Sanchez y Salazar (2006). Es “la confiabilidad de un cuestionario se refiere a la consistencia
de las puntuaciones obtenidas por las mismas personas, cuando se la examina en distintas
ocasiones con los mismos cuestionarios” (p.214).

La presente investigacion analizd los resultados para la confiabilidad del instrumento
haciendo uso del Alfa de Cronbach para hacer el analisis del caso a través de la prueba piloto,
aplicada a 27 asistentes administrativas de una institucion de la competencia més cercana.

En la Tabla 2.4.4.1 se muestra el resumen de procesamiento de caso desarrollado en el

presente trabajo:
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Tabla2.4.4.1.
Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 27 100,0
Excluido 0 ,0
Total 27 100,0

Fuente: Elaborado en base a los resultados de SPSS

A continuacion, se presenta en la Tabla 2.4.4.2 para medir el estadistico de fiabilidad y
la Tabla 2.4.4.3 para medir los parametros del coeficiente del alfa de Cronbach que se ejecutd

en la presente investigacion:

Tabla2.4.4.2
Estadistico de fiabilidad
Alfa de Cronbach N° de elementos
934 22

Fuente: Elaborado en base a los resultados del SPSS

Tabla 2.4.4.3.
Medias para evaluar valores de los coeficientes de Alfa de Cronbach
Valor Nivel de aceptacion
>9 Excelente
>.8 Bueno
>7 Aceptable
>.6 Cuestionable
>5 Pobre
<5 Inaceptable

Fuente Elaborado en base a George y Mallery (2003, p.231).

De acuerdo a los pardmetros de medicion del coeficiente del Alfa de Cronbach segin la
Tabla 2.4.4.3, el instrumento de medicidon alcanzo el valor de 0,934 teniendo una fiabilidad de

excelente para los datos recogidos a través de las preguntas formuladas.
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2.5.  Meétodos de analisis de datos

Se utilizé el software estadistico SPSS en version 25 para efectuar el procesamiento
estadistico de la informacion recogida, y para el andlisis de prueba de hipotesis de acuerdo a la
normalidad de los datos, se utilizd la prueba de Pearson.
2.6.  Aspectos éticos

Los datos utilizados en la formalizacion del presente proyecto de investigacion han
seguido los mismos procedimientos sefialados por la normativa APA, los criterios y
metodologias cientificas respectivas. Asi mismo los criterios que se tomaran en cuenta para la
investigacion son los siguientes:
a. Consentimiento informado
Se le proporciond la informacion adecuado a cada encuestado. Ademas, se le explico sobre el
compromiso de reserva, garantizando que la informacion proporcionada por ellos mismos sera
utilizada solo para esta investigacion.

b. Confidencialidad

Los datos recolectados han sido tomados respetando el criterio de confidencialidad.
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Il. RESULTADOS

3.1. Prueba de normalidad

Si N > 30 entonces usamos Kolmogorov-Smirnov.

Ho:  Los datos tienen distribucion normal (datos paramétricos- Rho de Pearson)

Hi:  Los datos no tienen distribucion normal (datos no paramétricos- Rho de Spearman)

Regla de decision

Si el valor de Sig < 0,05, se rechaza la hip6tesis nula (Ho)

Si el valor de Sig > 0,05, se acepta la hipdtesis nula (Ho)

Se realiz6 el andlisis de los datos con el software estadistico SSPS 25, con una muestra

de 37encuestados el cual presento el siguiente resultado como se muestra en la tabla 3.2.1.:

Tabla 3.1.1
Pruebas de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
CLIMA_ORGANIZACIONAL ,093 37 .200
DESEMPENO_LABORAL ,130 37 116

Fuente: Software estadistico SSPS 25

Interpretacion

Variablel: Clima organizacional

En la tabla 3.1.1 se muestra una SIG de 0.200, siendo mayor al 0,05; por lo tanto, se acepta la

Ho (hipotesis nula) rechazando la Hi (hipdtesis alterna), por su distribucion que es normal,
considerando la prueba paramétrica (Rho de Pearson).
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Variable2: Desempefio laboral

El siguiente cuadro presenta un SIG de 0, 116, siendo mayor al 0,05, por lo tanto, se acepta la

Ho (hipotesis nula) rechazando la Hi (hipdtesis alterna), por su distribucion que es normal,

considerando la prueba paramétrica (Rho de Pearson).

3.2.  Analisis de los resultados estadisticos
3.2.1. Resultados por dimensién
Tabla3.2.1.1.a

Nivel de planeacion a través del clima organizacional de una institucion de educacion superior universitaria de
Los Olivos, 2018

ITEMS N CN AV CS S TOTAL
PLANEACION 1 21 33 32 24 111
1% 19% 30% 29% 21% 100%
Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta
Analisis

(CN)

=1

™
<1

,_.
7

,_.
o

Nivel de planeacionimplementada a traves del clima
organizacional de una institucion de educacion

superior universitaria de Los Olivos, 2018

30%
29%
19%
1% |
N CN AV cs

S

Figura 3.2.1.1.a: El 50% de los encuestados manifestd que
casi siempre (CS) y siempre (S) la institucion emite alertas de
logro de metas referentes al plan operativo, el 30% cree que a
veces (AV) su trabajo contribuye a los propésitos futuros de la
organizacion y el 20% considera que nunca (N) y casi nunca
la institucion alimenta los objetivos organizacionales
mediante dindmicas grupales.
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involucrando a los colaboradores a cumplir las metas trazadas hasta llegar al 100%. En el
corto plazo, el 30 % de los encuestados que manifestaron que solo a veces se acogeran a las
estrategias propuestas; mientras que el 19% de encuestados que determinaron que casi nunca

lo hara en mediano plazo y los que determinaron que nunca 1% lo haré en el largo plazo.

Tabla3.2.1.1.b
Interpretacion de los componentes de la brecha de la Planeacién

PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO NIVEL DE ESFUERZO EVENTO

PARA CUBRIR ESPERADO
BRECHAS (metas)

30% A VECES CORTO PLAZO 30% POCO 0,30
ESFUERZO

19% CASI NUNCA MEDIANO 49% REGULAR 0,49
PLAZO ESFUERZO

1% NUNCA LARGO PLAZO 50% MAYOR 0,50
ESFUERZO

Fuente: Elaboracién propia en base al procedimiento de la encuesta
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Tabla3.2.1.1.c

Elaboracion de objetivos y estrategias / actividades para fortalecimiento de la Planeacion del Clima Organizacional

PORCENTAIJE TEORIA
Garcia (2015) los “Son los propoésitos o metas a alcanzar que estén ligados a la estrategia de la empresa” (p.11).
100%
CONTRIBUIR A QUE LOS COLABORADORES INTERNALICEN LA VISION ORGANIZACIONAL
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
30% 1. Identificar a través de un cuestionario que areas conocen la vision institucional Cuestionario
0 2. Realizar el plan de trabajo de socializacion. Plan de actividades
AVECES 3. Realizar el Taller de Capacitacion sobre la vision de la institucién. Asistencia de participantes y fotos
4. Implementar objetivos por puestos de trabajo Entrega

30% + 19%

A VECES
+ CASI NUNCA

PROGRAMAR TALLERES DINAMICOS CON EL PROPOSITO DE INTEGRAR A LOS COLABORADORES PARA EL

CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETIVOS ORGANIZACIONALES

ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION

1. Determinar cudl es el objetivo de la institucion universitaria. Revision del portal de transparencia
2. Encuestar al personal administrativo de las escuelas académicas para determinar Encuesta

el conocimiento de los objetivos organizacionales
3. Presentar el informe Informe
4. Realizar el plan de trabajo de socializacion. Plan de actividades
5. Realizar talleres sobre los objetivos de la institucion. Asistencia de participantes y fotos
6. Encuestar al personal administrativo de las escuelas académicas para determinar Encuesta

el conocimiento de los objetivos organizacionales
7. Realizar el informe comparatlvo entre la 1ra encuesta y la 2da encuesta Informe

30% + 19%+1%

COLOCAR INFORMACION RECORDATORIA EN LOS SITIOS ESTRATEGISO DEL CAMPUS UNIVERSITARIO

REFERENTE A LOS OBJETIVOS ORGANIZACIONALES

ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
A VECES 1. Solicitar a la oficina de Marketing el disefio de la presentacion de la informacion Disefio de los rotulos
+ que se va a socializar. informativos

CASI NUNCA+ 2. Aplicar una encuesta para conocer el estimulo captado a través de los rétulos Encuesta

NUNCA informativos de los objetivos organizacionales

3. Presentacion del informe Informe
50%

CASI SIEMPRE ALIADOS

SIEMPRE

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta
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Tabla3.2.1.2.a
Nivel de organizacion a través del clima organizacional de una institucion de educacion superior universitaria
de Los Olivos, 2018

ITEMS N CN AV CS S TOTAL

ORGANIZACION 3 18 34 35 21 111
3% 16% 31% 31% 19% 100%

Fuente: Elaboracién propia en base al procedimiento de la

encuesta
Nivel de organizacién implementada a través del
clima organizacional de una institucién de educacién Loy -
superior universitaria de Los Olivos 2018 Anal ISIS

El 50% de los encuestados manifestd que casi
siempre (CS) y siempre (S) su jefe inmediato se

interesa en proporcionar los medios y materiales
* — necesarios para lograr las metas propuestas. Para

Blandez (2016) “La organizacion es el mecanismo

Figura 3.2.1.2.a: El 50% de los encuestados manifesté que casi -
siempre (CS) y siempre (S) su jefe inmediato se interesa en para eStabIecer Ia eStrUCtura necesaria para Ia
proporcionales los medios y materiales necesarios para lograr las . R ., .
metas propuestas, el 31% considera que a veces(AV) Si propone SIStematlzaCIon I’aC|0na| de IOS recursos en una
estrategias de trabajo rapidas y seguras, su Jefe inmediato acepta
su propuesta simplificada y el 19% opina que nunca (N) o casi empresa” (p.83). SI IOS Jefes se interesan en

nunca (CN)la organizacion socializa el manual de organizacién y
funciones con la finalidad de cumplir el trabajo de forma adecuada

J organizada. proporcionar los medios y materiales necesarios para

lograr las metas propuestas por la institucion de educacion superior universitaria; entonces, se
cumplird con los propdsitos organizacionales reflejados en la distribucion de los recursos
econdmicos, materiales, logisticos y humanos de la empresa hasta llegar al 100%. En el corto
plazo, el 31 % de los encuestados que manifestaron que a veces se acogeran a las estrategias
propuestas; mientras que el 16% de encuestados que determinaron que casi nunca lo hara en

mediano plazo y los que determinaron que nunca 3% lo haréa en el largo plazo.

Tabla3.2.1.2.b
Interpretacion de los componentes de la brecha de la Organizacién
NIVEL DE ESFUERZO PARA EVENTO
PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO CUBRIR BRECHAS (metas) ESPERADO
31% A VECES CORTO PLAZO 31% POCO ESFUERZO 0,31
16% CASI MEDIANO 47% REGULAR ESFUERZO 0,47
NUNCA PLAZO
3% NUNCA LARGO PLAZO 50% MAYOR ESFUERZO 0,50

Fuente: Elaboracién propia en base al procedimiento de la encuesta
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Tabla 3.2.1.2.c
Elaboracion de objetivos y estrategias / actividades para fortalecimiento de la Organizacién del Clima Organizacional

PORCENTAJE TEORIA
Para Blandez (2016) “La organizacion es el mecanismo para establecer la estructura necesaria para la sistematizacion racional de los
100% recursos en una empresa” (p.83)
REALIZAR UN TALLER DE COMPRENSION Y USO DEL MANUAL DE ORGANIZACION Y FUNCIONES.
"y ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
0 1. Realizar la programacion de un taller Convocatoria
AVECES 2. Usar la metodologia de juego de roles para el taller Rubrica
REALIZAR CAMPANAS DE DIFUSION PARA LA SOCIALIZACION DEL MANUAL DE ORGANIZACION Y
FUNCIONES
31% + 16% ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
1. Difundir través de la Oficina de Imagen del Manual de Organizacion y Funciones Fotos
A VECES (Ubicacion, rutas de acceso en la web, entregar manual fisico)
+ 2. Enviar un correo fomentando la lectura del manual de organizaciones y funciones Correo
CASI NUNCA

LANZAR UNA CAMPANA DE CONOCIMIENTOS DEL MANUAL DE ORGANIZACION Y FUNCIONES MEDIANTE
ESTIMULOS DE RECONOCIMIENTO

31% + 16% 3% ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION

A VECES 1. Realizar el programacion de la activacion Cronograma de Activaciones
+
CASI NUNCA + 2. Realizar las activaciones ludicas Fotos, videos
NUNCA

50%
CASI SIEMPRE Y ALIADOS
SIEMPRE

Fuente: Elaboracién propia en base al procedimiento de la encuesta

38



Tabla3.2.1.3.a

Nivel de direccion a través del clima organizacional de educacidn superior universitaria de los Olivos, 2018

ITEMS N CN AV CS S TOTAL
DIRECCION 6 26 45 36 35 148
4% 18% 30% 24% 24% 100%

Fuente: Elaboracién propia en base al procedimiento de la encuesta

Nivel de direccion implementada a través del clima
organizacional de una institucién de educacion
superior universitaria de Los Olivos 2018

30%
18% I

Figura 3.2.1.3.a: El 48% de los encuestados manifesté que casi
siempre (CS) y siempre (S) la comunicacién con su jefe es fluida y
horizontal, el 30% opina que a veces(AV) el trabajo que desarrolla dia
a dia es reconocido por su jefe y 22% determina que nunca (N) o casi
nuneca (CN) considera a su jefe como una fuente de inspiracion a seguir.

cumpliendo las metas trazadas hasta llegar

Anélisis

El 48% de los encuestados manifesto que casi
siempre (CS) y siempre (S) la comunicacién
con su jefe es fluida y horizontal Para Louffat
(2012) “La direccion es el proceso
administrativo encargado de velar por las
relaciones humanas dentro de las instituciones”
(p.172) Si la institucion incentivard la
comunicacion horizontal entre los jefes y
subordinados en la institucion de educacion
superior universitaria; entonces, se cumplira
con los proposito de la direccion mejorar las
relaciones humanas dentro de la instituciones

al 100%. En el corto plazo, el 30 % de los

encuestados que manifestaron que a veces se acogeran a las estrategias propuestas; mientras

que el 18% de encuestados que determinaron que casi nunca lo hara en mediano plazo y los

que determinaron gque nunca 4% lo haré en el largo plazo.

Tabla 3.2.1.3.b
Interpretacion de los componentes de la brecha de la Direccion
NIVEL DE ESFUERZO PARA CUBRIR EVENTO
PORCENTAJE  CRITERIO OBJETIVO BRECHAS (metas) ESPERADO
30% AVECES  CORTOPLAZO 30% POCO ESFUERZO 0,30
18% CASI MEDIANO 48% REGULAR ESFUERZO 0,48
NUNCA PLAZO
4% NUNCA  LARGO PLAZO 52% MAYOR ESFUERZO 0,52

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta
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Tabla 3.2.1.3.c
Elaboracion de objetivos y estrategias / actividades para fortalecimiento de la Direccion del Clima Organizacional

PORCENTAJE TEORIA
Louffat (2012) “La direccion es el proceso administrativo encargado de velar por las relaciones humanas dentro de las instituciones”
100% (p.172).
TALLERES DE COACHING
30% ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
1. Redefinir el perfil Perfil redefinido
A VECES 2. Realizacion del taller coaching en base al perfil Fotos
TALLER DE LIDERAZGO; DIRIGIDO A LOS COORDINADORES Y SECRETARIOS ACADEMICOS DE LA ESCUELA
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
30% + 18% 1. Realizar una evaluacion de liderazgo de los coordinadores y secretarios Evaluacién
académicos de la escuela diagnosticada por los asistentes administrativos
A VECES 2. Programar un taller con especialistas en liderazgo; enfocado en los resultados de Programacion de actividad
+ la encuesta.
CASI NUNCA 3. Convocar a los coordinadores y secretarios académicos para la realizacion del Convocatoria
taller.
30% + 18%+4% CONTROL DE LIDERAZGO; DIRIGIDO A LOS COORDINADORES Y SECRETARIOS ACADEMICOS DE LA
ESCUELA
A VECES
+ ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
CASI NUNCA+
NUNCA
1. Después de 6 meses, luego del taller se realiza una evaluacion de liderazgo de los Evaluacion

coordinadores y secretarios académicos de la escuela.

2. Realizar el informe comparativo entre la 1ra encuesta y la 2da encuesta; Informe
destacando el impacto que tuvo el taller.

48%
CASI SIEMPRE Y ALIADOS
SIEMPRE

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta
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Tabla3.2.1.4.a
Nivel de Control a través del clima organizacional de una institucion de educacién superior universitaria de Los

Olivos, 2018

ITEMS

N CN AV CS S TOTAL

CONTROL

3 12 19 23 17 74
4% 16% 26% 31% 23% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta

Nivel de control implementada a través del clima
organizacional de una institucion de educacion
superior universitaria de Los Olivos 2018

Figura 3.2.1.4.a: El 54% de los encuestados manifestd que casi
siempre (CS) v siempre (S) cuando tienen actividades pendientes, lo
ponen como prioridad antes de la siguiente actividad, el 26% a veces
(AV) tiene presente de que su trabajo es importante v es parte del
engranaje organizacional, con sus actividades de trabajo diarias, el
20% casi nunca (CN) y nunca (N) al finalizar la jornada diaria, hace un
balance de sus actividades laborales

Analisis

El 54% de los encuestados manifestaron que casi
siempre (CS) y siempre (S) cuando tienen actividades
pendientes, lo ponen como prioridad antes de la
siguiente actividad. Segun Blandez (2016) el control
“consiste en la revision de lo planeado y lo logrado;
implica de terminar; las actividades que necesitan ser
contraladas, los medios de control que se emplearan.”
(p.6). Si se realizara constantemente la revision de los
trabajos pendientes y si se priorizaran antes de

continuar con las siguientes actividades; se

contribuiria con el término de las actividades planeadas hasta Ilegar al 100%. En el corto

plazo, el 26% de los encuestados que manifestaron que a veces se acogeran a las estrategias

propuestas; mientras que el 16% de encuestados que determinaron que casi hunca lo hara en

mediano plazo y los que determinaron que nunca 4% lo haré en el largo plazo.

Tabla3.2.1.4.b

Interpretacion de los componentes de la brecha

PORCENTAJE  CRITERIO OBJETIVO NIVEL DE ESFUERZO PARA  EVENTO
CUBRIR BRECHAS (metas) ~ ESPERADO
26% A VECES MEDIANO 26% REGULAR 0,26
PLAZO ESFUERZO
16% CASI LARGO PLAZO 42% MAYOR 0,42
NUNCA ESFUERZO
4% LARGO PLAZO 0.46
NUNCA 46% MAYOR ESFUER?

Fuente: Elaboracién propia en base al procedimiento de la encuesta
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Tabla3.2.1.4.c
Elaboracion de objetivos y estrategias / actividades para fortalecimiento del control del Clima Organizacional

PORCENTAJE TEORIA

Blandez (2016) determina que "Control consiste en la revision de lo planeado y lo logrado, implica demandar las actividades que

100% necesitan ser controladas” (p.157).
IMPLEMENTAR TALLERES DE USO DE LAS TIC'S PARA LA ORGANIZACION Y SISTEMATIZACION DE
ACTIVIDADES ADMINISTRATIVAS
26% ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
1. Realizar un cronograma de capacitaciones Cronograma
AVECES 2. Realizar el Taller de Capacitacion Asistencia de participantes y fotos
3. Presentar el informe del taller de capacitacién Informe
IMPLEMENTAR UNA CARPETA ELECTRONICA DE OCURRENCIAS, COMO BUENAS PRACTICAS
ORGANIZACIONALES
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
26% +16% 1. Solicitar al area de capacitacion del uso de las Tics, que enfatice el uso de la Solicitud
agenda administrativa; y las maneras de compartir informacion.
A VECES 2. Realizar la programacion de la capacitacion. Programacion
+ 3. Solicitar al area correspondiente la creacion de tutoriales del uso de las TIC Presentacion del Tutorial
CASI NUNCA 4. Solicitar un informe estadistico del uso de esta herramienta al 4rea de tecnologias Informe estadistico
de la informacion
CONCIENTIZAR AL PERSONAL ADMINISTRATIVO, LA IMPORTANCIA DEL REGISTRO DETALLADO DEL
BALANCE DE ACTIVIDADES REALIZADAS, POR QUE CONTRIBUYE A LOS OBJETIVOS ORGANIZACIONALES
26% + 16%+4% ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
1. Solicitar al &rea de imagen la creacién de un video que muestre que sucede Video
A VECES cuando no realizan el registro de sus actividades versus cuando si lo realizan.
+ Fotos
CASI NUNCA+ 2. Solicitar a la oficina de Imagen la socializacién
NUNCA
54%
CASI SIEMPRE Y ALIADOS
SIEMPRE

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta
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Tabla3.2.1.5.a
Nivel de Gestion de RR HH a través del clima organizacional de una institucion de educacién superior
universitaria de Los Olivos, 2018

ITEMS N CN AV CS S TOTAL

GESTION DE RR HH 4 18 20 22 10 74
5% 24%  27% 30% 14% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta

Anadlisis

Nivel de gestion de RR HH implementada a través del 0 .
clima organizacional de una institucién de educacion El 44% de los encuestados manifestaron que

superior universitaria de Los Olivos 2018 siempre (S) y casi siempre (CS) se siente a
gusto de pertenecer a la organizacion por que
percibe una remuneracion justa, Louffat (2012)
“en lo referente a la Gestion de RR.HH.: seria
medir el grado de caracteristicas de satisfaccion
en relacién al reclutamiento, capacitacion.
J I Evaluacion del desempefio, remuneracion y
: _ ) , compensaciones y Carreras.” (p.330). Si el
Figura 3.2.1.5.a: El 44% de los encuestados manifesté que casi personal recibiera una remuneracion jUSta por
siempre (CS) y siempre (S) se siente a gusto de pertenccer a la las habilidades y destrezas que ofrece a la
organizacién por que percibe un remuneracién justa, el 27% .. ., . . ..
manifiesta que a veces (AV) el personal es promovido como parte institucion o si  recibiera capacitaciones
de.la linea de. carrera v por la antigiiedad del tra.baja.u’:lor, el 29% contantes  que desarrollen sus destrezas
opina que casi nunca (CN) v nunca (N) La organizacién les ofrece
una linea de carrera. preparandolo asumir responsabilidades dentro
de la empresa; ayudaria que el personal se
sienta satisfecho dentro de la empresa
generando una relacién a largo plazo con el 100%. En el corto plazo, el 27% de los
encuestados que manifestaron que a veces se acogeran a las estrategias propuestas; mientras
que el 24% de encuestados que determinaron que casi nunca lo hara en mediano plazo y los
que determinaron gue nunca 5% lo haré en el largo plazo.

Tabla 3.2.1.5.b
Interpretacion de los componentes de la brecha

PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO NIVEL DE ESFUERZO PARA EVENTO
CUBRIR BRECHAS (metas) ESPERADO

271% A VECES MEDIANO 27% REGULAR 0,27
PLAZO ESFUERZO

24% CASI LARGO PLAZO 51% MAYOR 0,51
NUNCA ESFUERZO

5% LARGO PLAZO 55% MAYOR 0.55
NUNCA ESFUERZO

Fuente: Elaboracién propia en base al procedimiento de la encuesta.
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Tabla3.2.1.5.c

Elaboracion de objetivos y estrategias / actividades para fortalecimiento de la Gestién de RR HH del Clima Organizacional

PORCENTAIJE TEORIA
Louffat (2012) “en lo referente a la Gestion de RR.HH.: seria medir el grado de caracteristicas de satisfaccion en relacion al
0,
100% reclutamiento, capacitacion. Evaluacion del desempeiio, remuneracion y compensaciones y Carreras.” (p.330)
PROPONER AL AREA DE GESTION DE TALENTO HUMANO LA REALIZACION DE UN PERFIL DE ASISTENTES
ADMINISTRATIVOS
27% ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
1. Solicitar al area de Gestion de Talento Humano; la actualizacién de los Informe de CV
A VECES

2. Solicitar la evaluacién de CV de los asistentes administrativos.

Curriculum del personal.
Ficha de Evaluacion

27% + 24%

EVALUAR A LOS ASISTENTES ADMINISTRIVOS LAS HABILIDADES BLANDAS Y DURAS PARA LA PROMOCION

DEL PUESTO

ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
A VECES 1. Solicitar a la Oficina de Gestion de Talento Humano la creacién de una ternar de Solicitud
+ acuerdo a sus habilidades para la rotacion a jefaturas administrativas; dando
CASI NUNCA prioridad a asistentes administrativas de las escuelas profesionales.
REPOTENCIAR LAS HABILIDADES BLANDAS Y DURAS COMO RECONOCIMIENTO DE LA LABOR
27% + 24%+5% DESEMPENADA
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
A VECES 1. Solicitar a la Direccion General autorizacion para capacitaciones internas y Solicitud de Capacitacion
+ externas para las asistentes con mejor rendimiento de acuerdo a su evaluacion.
CASI NUNCA+ 2. Realizar la programacion de la capacitacion. Factura de adquisicion
NUNCA 3. Realizar la Capacitacién Certificado de capacitaciones
44%

CASI SIEMPRE Y

SIEMPRE

ALIADOS

Fuente: Elaboracién propia en base al procedimiento de la encuesta
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Tabla3.2.1.6.a

Nivel de eficiencia a través del desempefio de una institucion de educacion superior universitaria de Los Olivos,

2018
ITEMS N CN AV CS S TOTAL
EFICIENCIA 7 29 56 62 31 185
4% 16% 30% 33% 17% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta

Nivel de eficiencia implementada a través desempeifio
laboral de una institucién de educacién superior
universitaria de Los Olivos 2018

aes 33%
0=

30%
25%
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Figura 3.2.2.6.a: E1 50% de los encuestados manifesto que casi
siempre (CS) y siempre (S) el personal considera que la
organizacion le brinda la indumentaria necesaria para realizar su
trabajo , el 30% a veces(AV) optimiza los materiales asignados
para cumplir su trabajo el 20% casi nunca (CS) y nunca (N)
considera que cuenta con el espacio adecuado para realizar su
labor.

Anélisis

El 50% de los encuestados determinaron que
siempre (S) y casi siempre (CS) el personal
considera que la organizacion la brinda la
indumentaria necesaria para realizar su trabajo.
Para Fernandez (2010) “la eficiencia mide hasta
qué punto aprovecha una organizacion sus
recursos para alcanzar un determinado objetivo,
es decir hasta qué punto ha logrado eliminar el
despilfarro.” (p.79) Si la organizacién brindara
la indumentaria necesaria para que el personal

realice su trabajo; entonces la organizacion

aprovecharia sus recursos para alcanzar los objetivos hasta llegar al 100%. En el corto plazo,

el 30% de los encuestados que manifestaron que a veces se acogeran a las estrategias

propuestas; mientras que el 16% de encuestados que determinaron que casi hunca lo hara en

mediano plazo y los que determinaron que nunca 4% lo haré en el largo plazo.

Tabla3.2.1.6.b

Interpretacion de los componentes de la brecha

PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO

NIVEL DE ESFUERZO PARA EVENTO
CUBRIR BRECHAS (metas) ESPERADO

30% A VECES MEDIANO
PLAZO
CASI
16% NUNCA LARGO PLAZO
4% NUNCA LARGO PLAZO

30% REGULAR ESFUERZO 0,30
46% MAYOR ESFUERZO 0,46
50% MAYOR ESFUERZO 0.50

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta
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Tabla 3.2.1.6.c
Elaboracion de objetivos y estrategias / actividades para fortalecimiento de la Eficiencia del Desempefio Laboral

PORCENTAJE TEORIA
Para Fernandez (2010) “la eficiencia mide hasta qué punto aprovecha una organizacion sus recursos para alcanzar un determinado
100% objetivo, es decir hasta qué punto ha logrado eliminar el despilfarro.” (p.79)

IMPLEMENTAR EL USO DEL WHATSAPP PC O UNA RED SOCIAL CORPORATIVA INTERNA PARA LAS
COMUNICACIONES ENTRE AREAS AHORRANDO TIEMPO Y RECURSOS

ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
1. Solicitar la reinstalacion del Chat corporativo Identificar a través de un Solicitud
30% cuestionario que areas conocen la vision institucional
2. Realizar normativas para el uso del chat. Normativas
A VECES 3. Convocar de capacitacion Convocatoria
4. Solicitar a la Oficina de Imagen Institucional, difunda los beneficios del utilizar Fotos
el chat institucional
ADECUAR LOS AMBIENTES APLICANDO EL LAYOU Y LA ERGONOMIA DE ACUERDO A LAS NECESIDADES
FiISICAS DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO.
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
1. Solicitar capacitacién para el personal de Infraestructura sobre el LAYOU Solicitud de Capacitacion
30% + 16% ERGONOMICO.
2. Solicitar la presentacion de un modelo de infraestructura para el personal Disefio
A VECES 3. Solicitar la aprobacién de la implementacién a la oficina de Direccién General Solicitud
+ 4. Solicitar el cronograma de restructuracién de las areas Cronograma
CASI NUNCA 5. Evaluacion de condiciones a través de una encuesta. Encuesta
6. Informe sobre resultados a la Direccion General Informe
IDENTIFICAR PROCESOS Y ACTIVIDADES CLAVES QUE REQUIEREN PRIORIDAD DE ATENCION A PLAZOS
30% + 16%+4% CORTOS CON LA FINALIDAD DE ASIGNAR RECURSOS NECESARIOS DENTRO DEL PROCESO.
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
A VECES 1. Realizar un programa de retroalimentacién de los procesos Cronograma de capacitacion
+ 2. Realizar la programacion de la capacitacion y convocatoria Foto de la difusion de capacitacion
CASI NUNCA+ 3. Realizar una evaluacion de los conocimientos de la capacitaciéon de los Evaluacion
NUNCA procedimientos
4. Informe de efectividad Informe de evaluacion
50%
CASI SIEMPRE Y ALIADOS
SIEMPRE

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta
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Tabla3.2.1.7.a

Nivel de Eficacia a través del desempefio de una institucidn de educacion superior universitaria de Los Olivos,

2018
ITEMS N CN AV CS S TOTAL
EFICACIA 6 18 29 37 21 111
6% 16% 26% 33% 19% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta

Nivel de eficacia implementada a través del
desempeiio laboral de una institucion de educacion
superior universitaria de Los Olivos 2018
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Figura 3.2.2.7.a: El 52% de los encuestados manifestd que casi
siempre (CS) y siempre (S) el jefe inmediato apoya en los
procedimiento para obtener resultados requeridos, el 26% opina
que a veces(AV) cuando hacen un requerimiento, su jefe toma en
cuenta el nivel jerdrquico que tiene y el 22% considera que casi
nunca (CN) y nunca (N) toman en cuenta su opinién para

determinar los objetivos del drea en donde trabajan.

Analisis

El 52% de los consumidores manifestaron que
siempre (S) y casi siempre (CS) el jefe
inmediato, apoya en los procedimientos para
obtener resultados requeridos. Para Fernandez
(2010) “la eficacia mide la pertinencia de los
objetivos y el grado en que la organizacién logra
alcanzarlos. Las organizaciones son eficaces
cuando los gerentes formulan objetivos
apropiados, que luego consiguen.” (p.79). Si los
la

jefes de las é&reas administrativas de

Universidad, apoyaran mas en los

procedimientos de la oficina ayudarian a alcanzar los objetivos del area al 100%. En el corto

plazo, el 26% de los encuestados que manifestaron que a veces se acogeran a las estrategias

propuestas; mientras que el 16% de encuestados que determinaron que casi nunca lo hara en

mediano plazo y los que determinaron que nunca 6% lo haré en el largo plazo.

Tabla3.2.1.7.b
Interpretacion de los componentes de la brecha
PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO NIVEL DE ESFUERZO PARA EVENTO
CUBRIR BRECHAS (metas) ESPERADO
26% A VECES MEDIANO 26% REGULAR ESFUERZO 0,26
PLAZO
16% CASI LARGO PLAZO  42% MAYOR ESFUERZO 0,42
NUNCA
6% LARGO PLAZO  48% MAYOR ESFUERZO 0.48
NUNCA
Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta
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Tabla 3.2.1.7.C

Elaboracion de objetivos y estrategias / actividades para fortalecimiento de la Eficacia del Desempefio

PORCENTAJE TEORIA
Fernandez (2010) “la eficacia mide la pertinencia de los objetivos y el grado en que la organizacion logra alcanzarlos. Las
100% organizaciones son eficaces cuando los gerentes formulan objetivos apropiados, que luego consiguen.” (p.79).
IMPLEMENTAR UN SISTEMA DE JOB CRAFTING PARA LA ORGANIZACION DEL TRABAJO
26% ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
1. Redefinir el perfil Perfil redefinido
A VECES 2. Realizacion del taller coaching en base al perfil Fotos
IMPLEMENTAR UN TALLER DE ESTRATEGIAS EN LIDERAZGO COMPARTIDO Y COMUNICACION
HORIZONTAL
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
1. Orientar el taller a potenciar las habilidades directivas referidas a la agilidad, Diagnostico
26% + 16% proactividad y la autonomia del equipo de trabajo.
A VECES 2. Hacer que los participantes reflexionen sobre el cuestionamiento de: ¢ Qué tipo de Diagnostico
+ lider soy?, ¢Cuanto facilito la colaboracion de mi equipo?, ;Qué puedo hacer yo
CASI NUNCA para favorecer el liderazgo compartido dentro de mi empresa?
3. Presentar el informe del taller Informe
26% + 16%+6% REALIZAR EL DIAGNOSTICO BURN OUT
A VECES ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
+
CASI NUNCA+ 1. Convocar a especialista en Burn OUT Convocatoria
NUNCA
2. Redefinir el perfil Perfil
3. Realizacién del taller coaching en base al perfil Fotos
4. Informe de la actividad Informe
50%

CASI SIEMPRE Y

SIEMPRE

ALIADOS

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta
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3.2.2. Resultados por variables

3.2.2.1. Resultados de las medidas descriptivas

A continuacion en la tabla 3.2.2.1.1 se determinan los promedios de las variables
independiente y dependiente por dimensiones respectivamente

Tabla3.2.2.1.1
Promedios por cada dimension del test de las variables de investigacion
VARIABLE DIMENSION Desviacion Promedio Coeficiente
estandar Variabilidad
Clima organizacional Planeacion 1.05 3.51 0.29
Organizacion 1.06 3.48 0.30
Direccion 1.15 3.46 0.33
Control 1.13 3.53 0.32
Gestion de RR.HH. 1.13 3.22 0.35
Desempefio laboral Eficiencia 1.06 3.44 0.31
Eficacia 1.14 3.44 0.33

Fuente: Elaboracién propia en base al procedimiento de la encuesta

3.2.3. Prueba de hipdtesis

3.2.3.1. Prueba de hipétesis general

Hc: Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los
asistentes administrativos de una institucion de educacién superior universitaria,
Los Olivos 2018

Ho:  No existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los
asistentes administrativos de una institucion de educacion superior universitaria,
Los Olivos 2018

Hi:  Si Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los

asistentes administrativos de una institucion de educacion superior universitaria,
Los Olivos 2018
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Tabla3.2.3.1.1
Cuadro de coeficientes de correlacion de Pearson

Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4a0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a 0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Martinez, B. (1981). Estadistica Comercial. Bogota, Colombia: Norma

Prueba de hipotesis

Ho: R=0; V1 no esti relacionada con la V2
Hi: R>0; V1 esta relacionada con la V2

Significancia de tabla = 0.05; nivel de aceptacion = 95%
Significancia y decision

a) SilaSig.E < Sig.T, entonces se rechaza Ho
b) Sila Sig.E > Sig.T, entonces se acepta Ho

Tabla 3.2.3.1.2.
Correlacion de variables
Clima Desempefio
organizacional laboral
Rho de Clima Coeficiente de correlacion 1,000 947
Pearson organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 37 37
Desempefio Coeficiente de correlacion 947 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 37 37

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

Interpretacion:
En la tabla 3.2.3.1.2 del coeficiente de correlacion de variables, se observa el valor de

0.947, asumiendo el significado de correlacion positiva muy alta entre la variable clima

organizacional y desempefio laboral de los asistente administrativos de una institucion de
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educacion superior universitaria, Los Olivos 2018 de acuerdo al coeficiente de correlacion
de Rho de Pearson de la tabla 3.2.3.1.1. La significancia asumida es de 0.00 (0.05 de
acuerdo a la hipotesis del trabajo) teniendo como resultado el rechazo de la hipotesis nula
(Ho) y se acepta la hipotesis alterna (H1) como verdadera; por lo tanto, la hipotesis general

de trabajo ha quedado demostrada.

3.2.3.2. Prueba de hipdtesis especificas

Hei: Existe relacion entre el Clima organizacional y la eficiencia laboral en los asistentes
administrativos de una institucién de educacion superior universitaria, Los Olivos
2018.

Ho: No existe relacion entre el Clima organizacional y la eficiencia laboral en los
asistentes administrativos de una institucion de educacion superior universitaria, Los
Olivos 2018.

H1: Si existe relacion entre el Clima organizacional y la eficiencia laboral en los

asistentes administrativos de una institucion de educacion superior universitaria, Los

Olivos 2018.
Tabla 3.2.3.2.1
Correlacion para la prueba de hipotesis especifica 1
Clima Eficiencia
organizacional
Rho de Pearson Clima Coeficiente de correlacion 1 ,918™
organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 37 37
Eficiencia Coeficiente de correlacion ,918™ 1
Sig. (bilateral) ,000 .
N 37 37

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: en la tabla 3.2.3.1.3 se observa que existe una correlacion de un 0.918**
de correlacion de Rho de Pearson entre la variable clima organizacional y la dimension
eficiencia. Este grado de correlacion indica que la relacion entre las variables es
correlacion positiva muy alta. La significancia de p= 0.00 muestra que p es menor al 0.05,
lo que permite sefialar que la relacion es significativa, por lo tanto se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipdtesis alterna. Se concluye que existe relacion entre el clima
organizacional y la dimensién eficiencia en la institucion educativa de educacién superior,
Los Olivos, 2018.
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He2:  Existe relacion entre el clima organizacional y la eficiencia en una institucion

educativa de educacién superior, Los Olivos, 2018.

Ho:  No existe relacion entre el clima organizacional y la eficiencia en una institucion

educativa de educacién superior, Los Olivos, 2018.

Hi:  Si existe relacion entre el clima organizacional y la eficiencia en una institucion

educativa de educacién superior, Los Olivos, 2018.

Tabla 3.2.3.2.2.
Correlacion para la prueba de hipotesis especifica 2

Clima Eficacia

organizacional

Rho de Pearson Clima Coeficiente de correlacion 1 ,886™"
organizacional ) )
Sig. (bilateral) . ,000
N 37 37
Eficacia Coeficiente de correlacion ,886™" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 37 37

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: en la tabla 3.2.3.1.4 se observa que existe una correlacion de un 0.886**
de correlacion de Rho de Pearson entre la variable clima organizacional y la dimension
eficacia. Este grado de correlacion indica que la relacion entre las variables es correlacion
positiva alta. La significancia de p= 0.00 muestra que p es menor al 0.05, lo que permite
sefialar que la relacion es significativa, por lo tanto se rechaza la hip6tesis nula y se acepta
la hipdtesis alterna. Se concluye que existe relacion entre el clima organizacional y la

dimension eficacia en la institucion educativa de educacion superior, Los Olivos, 2018.
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\V2 DISCUSION

Primero:

Se tuvo como objetivo general determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en los asistentes administrativos de una institucién de educacion
superior universitaria, Los Olivos 2018. Mediante la Prueba Rho de Pearson se demostrd
que con un nivel de significancia (bilateral) menor a 0.05, es decir “0.000 <0.05, por ende
se rechaza la hipdtesis nula. Ademaés, ambas variables poseen una correlacion de 0.947; lo
cual indica que es una relacion positiva muy alta. Por lo tanto, se acepta la hipdtesis de
investigacion indicando que existe relacion positiva muy alta entre el clima organizacional
y el desempefio laboral en los asistentes administrativos de una institucion de educacién
superior universitaria, Los Olivos 2018, por ende el objetivo general queda demostrado,
segun Palomino y Pefia (2016) en la investigacion titulada “El clima organizacional y su
relacion con el desempefio laboral de los empleados de la empresa distribuidora y papeleria
VENEPLASTA LTDA.” para obtener el titulo de administradores de empresa, en la
Universidad de Cartagena Colombia; plantearon en el objetivo de la investigacion analizar
la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados de la
empresa distribuidora y papeleria Veneplasta Ltda., la muestra fue tomada de un total de
97 trabajadores dando un resultado de 49 personas, se aplico la encuestas, finalmente
concluyeron que existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los empleados de la empresa. El procedimiento estadistico llevd a concluir que la mayor
parte de las dimensiones del clima tienen una positiva e importante repercusion sobre el
desempefio, destacandose aquellas correspondientes a objetivos, relaciones interpersonales
y motivacion, asi como la percepcion global del clima organizacional. Se coincide con el
objetivo de la tesis de Palomino Pefia, en determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, por lo tanto, la investigacion también Ilego a un
resultado similar determinando que, existe una correlacion positiva muy alta. La teoria del
Campo de fuerzas de Kurt Lewin (Bernardez, 2006), esta orientada a englobar los factores
gue rodean a las personas, para desempefiarse adecuadamente mientras tenga un clima

organizacional claro y transparente.

Segundo:
Se tuvo como objetivo especifico determinar la relacion entre clima organizacional y la

eficiencia laboral del desempefio laboral en los asistentes administrativos de una
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institucion de educacién superior universitaria, Los Olivos 2018, segun Contreras (2014)
presentd la investigacion titulada “Clima organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Supermercados Peruanos S.A. sucursal Plaza Vea lzaguirre,
2014”; planteo en el objetivo la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Supermercados Peruanos S.A.
Sucursal Plaza Vea lzaguirre, 2014. La investigacion es de tipo descriptiva, correlacional —
transversal, la poblacion estuvo conformada por 129 colaboradores de un total de 193, el
autor concluyé que sobre los resultados obtenidos para la hipdtesis general se ha
encontrado de p=0.000 a un nivel de significativa de 0.05 (bilateral), y un nivel de relacion
de 0.514; lo cual indica que la correlacion es alta. Por lo cual concluy6 que existe relacion
directa y significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral, de los
colaboradores de Supermercados Peruanos sucursal Plaza Vea lzaguirre en el afio 2014. El
estudio determind que el Clima organizacional tiene relacion directa con el desempefio
laboral de los colaboradores de Supermercados Peruanos sucursal Plaza Vea lzaguirre en el
afio 2014. Se coincide con el objetivo de la tesis de Contreras, en determinar la correlacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral, por lo tanto, la investigacion también
llego a un resultado similar determinando que, existe una correlacion positiva muy alta. La
teoria del Campo de fuerzas de Kurt Lewin (Bernardez, 2006), determina que todas las

partes reaccionan de acuerdo al &mbito en el que se desarrollan.

Tercero:

Se tuvo como objetivo especifico la relacion entre clima organizacional y la eficacia
laboral del desempefio laboral en los asistentes administrativos de una institucion de
educacion superior universitaria, Los Olivos 2018. Segin Mino (2014) presento la
investigacion titulada “Correlacion entre el clima organizacional y el desempefio en los
trabajadores del Restaurante de Parrillas Marakos 490 del Departamento de Lambayeque”,
objetivo determinar si existe la correlacion entre el clima organizacional y el desempefio en
los trabajos del Restaurante de Parrillas Marakos 490 del Departamento de Lambayeque.
La investigacion es de tipo y nivel descriptivo y correlacional, la muestra fue de 21
personas, Se utilizd la técnica de la encuesta y los instrumentos utilizados fueron:
Cuestionario, en su conclusion el autor determind que existe un grado de correlacién baja
entre el clima organizacional y el desempefio en los trabajadores del Restaurante de
Parrillas Marakos 490 del Departamento de Lambayeque, porque los datos mostraron u
0.281 y en la escala que oscila del -1 y +1 para que haya una correlacion perfecta el
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resultado debi6 ser +1. Se coincide con el objetivo de la tesis de Mino en determinar la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral. La teoria del Campo de
fuerzas de Kurt Lewin (Bernardez, 2006), determina que el resultado de desempefio de una
persona es el producto de conjunto de factores que lo rodea. El clima organizacional seria
el conjunto de factores que rodea a las personas, para que el desempefio se vea

influenciado.
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V. CONCLUSIONES

Primero:

Se concluye que existe una relacion de 0.947; lo cual indica que es una relacion positiva
muy alta entre el clima organizacional y el desempefio laboral que proporciona la
institucion de educacion superior universitaria del distrito de los Olivos, debido a la regla
de decision donde se rechazd la hipdtesis nula y aceptd la hipdtesis alterna porque la
significancia encontrada de 0.000 es menor a la significancia de trabajo de 0.05; ademas se
determiné mediante la prueba de Rho de Pearson un coeficiente de 0.947 confirmando que

existe una positiva muy alta entre las variables.

Segundo:

Se concluye que existe relacion entre clima organizacional y la eficiencia que proporciona
la institucion de educacion superior universitaria del distrito de los Olivos; debido a la
regla de decision donde se rechazo la hipétesis nula y acepto la hipétesis alterna porque la
significancia encontrada de 0.000 es menor a la significancia de 0.05; ademas se determind
mediante la prueba de Rho de Pearson un coeficiente de 0.918 confirmando que existe
relacion positiva muy alta entre el clima organizacional y la dimension eficiencia en la

institucién educativa de educacion superior.

Tercero:

Se concluye que existe relacion entre clima organizacional y eficacia que proporciona la
institucion de educacion superior universitaria del distrito de los Olivos; debido a la regla
de decisién donde se rechazd la hipdtesis nula y aceptd la hipdtesis alterna porque la
significancia encontrada de 0.000 es menor a la significancia de 0.05; ademas se determiné
mediante la prueba de Rho de Pearson un coeficiente de 0.886 confirmando que existe
relacién positiva alta entre el clima organizacional y la dimensién eficacia en la institucién

educativa de educacidn superior.

Cuarto:

Se elabor6 una propuesta orientada a desarrollar habilidades de liderazgo en mejora del
clima organizacional mediantes el desarrollo de las dimensiones de las variables
determinando objetivos estratégicos con sus respectivas actividades y medios de

verificacion.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera:

Se recomienda mejorar el clima organizacional de los asistentes administrativos de la
institucion educativa superior universitaria porque ayudara a obtener un desempefio
relevante de los asistentes administrativos. Un buen clima; motiva, mejora el estado de
animo y la productividad de los colaboradores ayudando a mejorar y ser reconocida por su

calidad de servicio.
Segunda:

Se recomienda revisar los procedimientos de la organizacion, con el proposito de agrupar
las tareas, asi se logrard que tengan una mayor especializacion generando mejores
resultados y soluciones creativas a los problemas comunes. Capacitar a los asistentes sobre
los procedimientos rutinarios, delegar funciones a los colaboradores que demuestren
caracteristicas como honestidad, trabajo en equipo y liderazgo, previa capacitacion sobre
herramientas de gestion para que ayuden a controlar el avance de los objetivos propuestos
a diario.

Tercera:

Reubicar al personal previamente identificado como lideres segln sus capacidades para
delegarles responsabilidades en puntos clave de la institucion, capacitarlos en temas de
motivacion; de gestion administrativa para ayudarlos a simplificar las funciones y obtener

los objetivos institucionales.
Cuarta:

Se recomienda que la institucion de educacion superior universitaria implemente la
propuesta realizada con el propdsito de que los asistentes administrativos internalicen la
vision y objetivos organizacionales para la optimizacién de los recursos y llegar a las metas

propuestas por la organizacion.
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VII. PROPUESTA

La propuesta tiene como finalidad detallar las caracteristicas y componentes del plan de

estrategias elaborado y la descripcion de la aplicacion de la metodologia para su desarrollo.

PROPUESTA DE UN PLAN DE ESTRATEGIAS ORIENTADO AL
CLIMA ORGANIZACIONAL PARA M PROPUESTA DE UN PLAN DE
ESTRATEGIAS ORIENTADO AL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA

MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN LOS ASISTENTES
ADMINISTRATIVOS DE UNA INSTITUCION DE EDUCACION
SUPERIOR UNIVERSITARIA, LOS OLIVOS, 2018EJORAR EL
DESEMPENO LABORAL EN LOS ASISTENTES ADMINISTRATIVOS
DE UNA INSTITUCION DE EDUCACION SUPERIOR UNIVERSITARIA,
LOS OLIVOS, 2018

AUTORA

Lisset Beatriz Martinez Briones

AUTORA

Lisset Beatriz Martinez Briones

ASESORA

MSc. Mairena Fox Petronila
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Introduccion

La excelencia de una organizacion viene marcada por su capacidad de crecer en la mejora
continua de todos y cada uno de los procesos que rigen su actividad diaria. La mejora se
produce cuando dicha organizacion aprende de si misma, y de otras, es decir, cuando
planifica su futuro teniendo en cuenta el entorno cambiante y el conjunto de fortalezas y
debilidades que la determinan.

La planificacion de su estrategia es el principal modo de conseguir un salto
cualitativo en el servicio que presta a la sociedad. Para ello, es necesario realizar un
diagnostico de la situacion en la que se encuentra y una vez ejecutado el diagnostico es
mas sencillo determinar la estrategia que debe seguir; apoyandose siempre en las fortalezas
para superar las debilidades.

La elaboracion de dicho plan requiere el respaldo y la implicacién de todos los
responsables que, de una u otra forma, tengan relacion con la Institucion de educacion
superior universitaria.

En esta propuesta se conoce las diferentes estrategias, orientadas al clima
organizacional en mejora del desempefio laboral de los asistentes administrativos que
pertenecen a una organizacion de educacion superior universitaria en el distrito de Los
Olivos, la misma que sera proporcionada al Director General y de ser aceptada se aplicara
en la organizacion.

En esta propuesta se describe las dimensiones, estrategias, objetivos estratégicos,
actividades estratégicas y los respectivos medios de verificacion; asi como también, los
métodos y actividades para crear relaciones a largo plazo con los clientes, igualmente
contiene esclarecimientos sobre como las dimensiones que influyen.en plan djstrategias

y herramientas que la Organizacion debe poseer para administrarla con efectividad.

\
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7.1.  Objetivos de la propuesta

a. Proporcionar al Director General de la empresa un plan de estrategias orientado al
clima organizacional y el desempefio del personal administrativo.

b. Lograr que los colaboradores internalicen la vision y los objetivos organizacionales.
C. Contribuir a la mejora de los procedimientos institucionales.

d. Desarrollar las habilidades del liderazgo.

e. Promover el liderazgo organizacional.

f. Profundizar el uso de las herramientas tecnoldgicas; para la optimizacién del

tiempo en la gestion institucional.

g. Optimizar los espacios destinados a los asistentes administrativos; mediante la

metodologia del Lay out.

h. Facilitar el trabajo dindmico mediante el uso de la metodologia del Job crafting,

para minimizar el estrés laboral.

7.2. Estructura de la propuesta del plan de estrategias orientado al clima
organizacional en mejora del desempefio laboral de los asistentes

administrativos de una institucion de educacion superior universitaria.

presenta un cuadro de estrategias que reflejan las variables en estudio y la articulacion
as dimensiones desarrolladas a través de objetivos estratégicos, con sus respectivas

dades; que se encuentran ordenadas mediante columnas que a continuacion se
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1. La columna de las dimensiones se refiere al desarrollo del marco teorico de las
variables en estudio: clima organizacional y desempefio laboral.

2. La columna de estrategias - teoria, se refieren a todo el proceso de la investigacion,
con el sustento en el que gira para el desarrollo de la pesquisa.

3. La columna de los objetivos - actividades esta referido a las acciones directas que
se van a ejecutar y ser desarrolladas tanto por los directivos y asistentes
administrativos de la institucion de educacion superior universitaria.

La columna de los medios de verificacion es la fuente de verificacion (la evidencia

observable) despues de ejecutar cada uno de los objetivos con sus respectivas

actividades y como se van medir.
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Tabla7.2.1

Estructura de la Propuesta

VARIABLE DIMENSIONES TEORIA OBJETIVOS ESTRATEGICOS OBJETIVOS OPERATIVOS/ ACTIVIDADES Vlli\fl?F;EllgAsgl(E')N
PLANEACION CONTRIBUIR A QUE LOS 1. Identificar a través de un cuestionario que areas | Cuestionario
COLABORADORES INTERNALICEN conocen la vision institucional
LA VISION ORGANIZACIONAL 2. Realizar el plan de trabajo de socializacion. Plan de actividades
3. Realizar el Taller de Capacitacion sobre la vision de | Asistencia de
la institucion. participantes y fotos
Entrega de objetivos
4. Implementar objetivos por puestos de trabajo
PROGRAMAR TALLERES 1. Determinar cual es el objetivo de la institucién | Revision del portal de
DINAMICOS CON EL PROPOSITO DE universitaria. transparencia
Para Louffat (2012) es una INTEGRAR A LOS COLABORADORES o ) Encuesta
“ouia. orienta. offece las PARA EL CUMPLIMIENTO DE LOS 2. Encugst_ar al personal admlnlstratlvo Qe _Ias escuelas
gua, : OBJETIVOS ORGANIZACIONALES académicas para determinar el conocimiento de los | Informe
coordenadas del rumbo que bieti izacional
se propone seguir la objetivos organizacionales N
institucion, permitiendo 3. Presentar el informe Plan de actividades
gge ella mismase 4. Realizar el plan de trabajo de socializacion. Asistencia de
iagnostique y prescriba las "
mejores opciones _ o N participantes y fotos
L 5. Realizar talleres sobre los objetivos de la institucion. | Encuesta
administrativas para poder
alcanzar una realizacién S
sustentable y rentable en el 6. Encugst_ar al personal ad_mlnlstratlvo c_ie _Ias escuelas | Informe
. - académicas para determinar el conocimiento de los
tiempo”. (p.2) s S
objetivos organizacionales
7. Realizar el informe comparativo entre la 1ra
encuesta y la 2da encuesta.
COLOCAR INFORMACION 1. Solicitar a la oficina de Marketing el disefio de la | Disefio de los rétulos
RECORDATORIA EN LOS SITIOS presentacion de la informacion que se va a | informativos
ESTRATEGISO DEL CAMPUS socializar.
UNIVERSITARIO REFERENTE A LOS 2. Aplicar una encuesta para conocer el estimulo | Encuesta
OBJETIVOS ORGANIZACIONALE captado a través de los rétulos informativos de los | Informe
objetivos organizacionales
3. Presentacion del informe
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CLIMA ORGANIZACIONAL

ORGANIZACION | Para Blandez (2016) “La REALIZAR UN TALLER DE 1. Realizar la programacion de un taller Convocatoria
organizacién es el | COMPRENSION Y USO DEL MANUAL
mecanismo para establecer DE ORGANIZACION Y FUNCIONES. 2. Usar la metodologia de juego de roles para el taller Rubrica
la estructura necesaria para
la sistematizacion racional
de los recursos en una "REAT|ZAR CAMPARAS DE DIFUSION 1. Difundir través de la Oficina de Imagen del Manual | Fotos
empresa” (p.83). PARA LA SOCIALIZACION DEL de Organizacion y Funciones (Ubicacion, rutas de
MANUAL DE ORGANIZACION Y acceso en la web, entregar manual fisico) Correo
FUNCIONES 2. Enviar un correo fomentando la lectura del manual
de organizacion y funciones.
LANZAR UNA CAMPANA DE 1. Realizar el programacién de la activacién Cronograma de
CONOCIMIENTOS DEL MANUAL DE Activaciones
ORGANIZACION Y FUNCIONES 2. Realizar las activaciones ludicas Fotos, videos
MEDIANTE ESTIMULOS DE
RECONOCIMIENTO
DIRECCION Para Louffat (2012) “La REALIZAR TALLERES DE 1. Redefinir el perfil Perfil redefinido
direccion es el proceso COACHING 2. Realizacion del taller coaching en base al perfil Fotos
administrativo  encargado
de velar por las relaciones
humanas dentro de las IMPLEMENTAR TALLERES DE 1. Realizar una evaluacion de liderazgo de los | Evaluacion
instituciones” (p.172). LIDERAZGO; DIRIGIDO A LOS coordinadores y secretarios académicos de la
COORDINADORES Y SECRETARIOS escuela  diagnosticada por los  asistentes
ACADEMICOS DE LA ESCUELA administrativos Programacion de
2. Programar un taller con especialistas en liderazgo; | actividad
enfocado en los resultados de la encuesta. Convocatoria
3. Convocar a los coordinadores y secretarios
académicos para la realizacion del taller.
CONTROL DE LIDERAZGO; 1. Después de 6 meses, luego del taller se realiza una | Evaluacion
DIRIGIDO A LOS COORDINADORES evaluacion de liderazgo de los coordinadores y
Y SECRETARIOS ACADEMICOS DE secretarios académicos de la escuela. Informe
LA ESCUELA 2. Realizar el informe comparativo entre la 1ra

encuesta y la 2da encuesta; destacando el impacto
que tuvo el taller.
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CLIMA ORGANIZACIONAL

CONTROL Klaric (2016) determina | IMPLEMENTAR TALLERES DE USO Realizar un cronograma de capacitaciones Cronograma
que "Control consiste en la DE LAS TIC'SPARA LA
revision de lo planeado y lo ORGANIZACION Y Realizar el Taller de Capacitacion Asistencia de
logrado, implica demandar SISTEMATIZACION DE participantes y fotos
las actividades que ACTIVIDADES ADMINISTRATIVAS Presentar el informe del taller de capacitacion Informe
necesitan ser controladas” IMPLEMENTAR UNA CARPETA Solicitar al area de capacitacion del uso de las Tics, que | Solicitud
(p.157). ELECTRONICA DE OCURRENCIAS, enfatice el uso de la agenda administrativa; y las maneras
COMO BUENAS PRACTICAS de compartir informacion.
ORGANIZACIONALES Realizar la programacion de la capacitacion. Programacién
Solicitar al &rea correspondiente la creacidn de tutoriales | Presentacion del Tutorial
del uso de las TIC
Solicitar un informe estadistico del uso de esta herramienta | Informe estadistico
al area de tecnologias de la informacién
CONCIENTIZAR AL PERSONAL Solicitar al area de imagen la creacién de un video que | Video
ADMINISTRATIVO, LA muestre que sucede cuando no realizan el registro de sus
IMPORTANCIA DEL REGISTRO actividades versus cuando si lo realizan.
DETALLADO DEL BALANCE DE Solicitar a la oficina de Imagen la socializacién Fotos
ACTIVIDADES REALIZADAS, POR
QUE CONTRIBUYE A LOS
OBJETIVOS ORGANIZACIONALES
GESTION DE Louffat (2012) “en lo PROPONER AL AREA DE GESTION Solicitar al 4rea de Gestion de Talento Humano; la | Informe de CV
RECURSOS referente a la Gestion de DE TALENTO HUMANO LA actualizacion de los Curriculum del personal.
HUMANOS RR.HH.: seria medir el REALIZACION DE UN PERFIL DE Solicitar la evaluacion de CV de los asistentes | Ficha de Evaluacion

grado de caracteristicas de
satisfaccion en relacion al
reclutamiento,

capacitacion.  Evaluacién
del desempefio,
remuneracion y

compensaciones
Carreras” (p.330).

ASISTENTES ADMINISTRATIVOS

administrativos.

EVALUAR A LOS ASISTENTES
ADMINISTRIVOS LAS HABILIDADES
BLANDAS Y DURAS PARA LA
PROMOCION DEL PUESTO

Solicitar a la Oficina de Gestion de Talento Humano la
creacion de una ternar de acuerdo a sus habilidades para la
rotacion a jefaturas administrativas; dando prioridad a
asistentes administrativas de las escuelas profesionales.

Solicitud

REPOTENCIAR LAS HABILIDADES
BLANDAS Y DURAS COMO
RECONOCIMIENTO DE LA LABOR
DESEMPENADA

1. Solicitar a la Direccion General autorizacion para
capacitaciones internas y externas para las asistentes
con mejor rendimiento de acuerdo a su evaluacion.
Realizar la programacion de la capacitacion.

3. Realizar la Capacitacion

I

Solicitud de Capacitacion

Factura de adquisicién
Certificado de
capacitaciones
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EFICIENCIA Para Fernandez (2010) “la IMPLEMENTAR EL USO DEL 1. Solicitar la reinstalacion del Chat corporativo Identificar a | Solicitud
eficiencia mide hasta qué | WHATSAPP PC O UNA RED SOCIAL través de un cuestionario que areas conocen la vision
punto  aprovecha una | CORPORATIVA INTERNA PARA LAS institucional
organizacion Ssus recursos COMUNICACIONES ENTRE AREAS 2. Realizar normativas para el uso del chat. Normativas
para alcanzar un | AHORRANDO TIEMPO Y RECURSOS 3. Convocar de capacitacion Convocatoria
determinado objetivo, es 4. Solicitar a la Oficina de Imagen Institucional, difunda los | Fotos
decir hasta qué punto ha beneficios del utilizar el chat institucional
logrado eliminar el ADECUAR LOS AMBIENTES 1. Solicitar capacitacién para el personal de Infraestructura | Solicitud de Capacitacion
despilfarro” (p.79). APLICANDO EL LAYOU Y LA sobre el LAYOU ERGONOMICO. Disefio
ERGONOMIA DE ACUERDO A LAS 2. Solicitar la presentacion de un modelo de infraestructura | Solicitud
NECESIDADES FiSICAS DEL para el personal
PERSONAL ADMINISTRATIVO 3. Solicitar la aprobacion de la implementacion a la oficina
de Direccion General
4. Solicitar el cronograma de restructuracion de las areas Cronograma
5. Evolucién de condiciones a través de una encuesta. Encuesta
6. Informe sobre resultados a la Direccion General Informe
IDENTIFICAR PROCESOS Y
n ACTIVIDADES CLAVES QUE 1. Realizar un programa de retroalimentacion de los procesos | Cronograma de
3:( REQUIEREN PRIORIDAD DE capacitacion
o ATENCION A PLAZOS CORTOS CON 2. Realizar la programacion de la capacitacién y convocatoria | Foto de la difusién de
2 LA FINALIDAD DE ASIGNAR capacitacion
_l RECURSOS NECESARIOS DENTRO 3. Realizar una evaluacion de los conocimientos de la Evaluacion
(©] DEL PROCESO capacitacion de los procedimientos
Z .. .z
w 4. Informe de efectividad Informe de evaluacién
% EFICACIA Para Fernandez (2010) “la IMPLEMENTAR UN SISTEMA DE JOB 1. Redefinir el perfil Perfil redefinido
w eficacia mide la pertinencia CRAFTING PARA LA
w de los objetivos y el grado ORGANIZACION DEL TRABAJO 2. Realizacion del taller coaching en base al perfil Fotos
= en que la organizacion
logra alcanzarlos. Las IMPLEMENTAR UN TALLER DE 1. Orientar el taller a potenciar las habilidades directivas | Diagnostico
organizaciones son eficaces ESTRATEGIAS EN LIDERAZGO referidas a la agilidad, proactividad y la autonomia del
cuando los gerentes COMPARTIDO Y COMUNICACION equipo de trabajo. Diagnostico
formulan objetivos HORIZONTAL 2. Hacer que los participantes reflexionen sobre el
apropiados, que luego cuestionamiento de: ;Qué tipo de lider soy?, ;Cuéanto
consiguen.” (p.79) facilito la colaboracion de mi equipo?, ;Qué puedo hacer
yo para favorecer el liderazgo compartido dentro de mi | Informe
empresa?
3. Presentar el informe del taller
REALIZAR EL DIAGNOSTICO BURN 1. Convocar a especialista en Burn OUT Convocatoria
ouT
2. Redefinir el perfil Perfil
3. Realizacion del taller coaching en base al perfil Fotos
4. Informe de la actividad Informe
Fuente: Elaboracién propia
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7.3.  Actividades para desarrollar el cambio

ACTIVIDAD N° 1

I Datos informativos

1.1. Empresa : Universidad Cesar Vallejo
1.2. Area : Gestion de Talento Humano
1.3. Ejecutores: Empresa

1. Datos de la actividad

2.1. Actividad:

Implementar un taller de Liderazgo, dirigido a los coordinadores y secretarios académicos
de la escuela.

2.2. Objetivos:

Incrementar las habilidades de los coordinadores de carrera.
Mejorar los resultados, repotenciando las fortalezas de los coordinadores.

Ayudarlos a que desarrollen su autoconocimiento para identificar oportunidades
Mejora de la empatia con sus colaboradores.

R OD ERIN S

I11. Proceso de la actividad

continuacion, se muestra la secuencia de actividades con sus respectivas explicaciones y

talles que permitiran desarrollar el objetivo propuesto de la forma mas ordenada y
ctiva:
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3.1. Realizar una evaluacion de liderazgo de los coordinadores y secretarios

académicos de la escuela diagnosticada por los asistentes administrativos:

1.  Realizar la encuesta sobre liderazgo a las asistentes administrativas.
2. Analizar los resultados de la encuesta

3.2. Programar un taller con especialistas en liderazgo; enfocado en los resultados de
la encuesta.

1. Buscar un expositor sobre liderazgo

2. Solicitar una cita; para requerirle al expositor, una capacitacion que se enfatice en los
resultados de la encuesta.

3. Acordar la fecha de capacitacion.

3.3. Convocar a los coordinadores y secretarios académicos para la realizacién del
taller.

1. Realizar la convocatoria.

2. Realizar el taller con los coordinadores y secretarios académicos.
3. Realizar un informe del taller; con la evidencias

IV.  Medios y materiales

a.  Papel bond
b.  Lapiceros
c. Laptop

d.  Proyector
e.  Auditorio
f. Copias

g. Fotografo
h.  Expositor
Presupuesto

A continuacidn, se presenta en la tabla 5.3.1 el presupuesto de la actividad:
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Tabla 5.1

Elaboracion del propuesto de actividad estrategia 1

Estrategia 1

Objetivo

Implementar talleres de liderazgo; dirigido a los coordinadores y secretarios académicos de la escuela.

Justificacion

Mejorar el desempefio a través de la motivacion de su personal y la comunicacion, la comunicacion; ayudandolos a identificar

de los coordinadores y secretarios de escuela con los asistentes administrativos para mejorar el clima organizacional.

La estrategia se desarrollara en 3 semanas, cada 6 meses (2

MEDIANO PLAZO (3 afios)

semestres académicos al afo)

CRONOGRAMA DE EJECUCION

p 2018 2019 2020 2021
PLAZO DE EJECUCION AGOST | FEBRER | AGOST | FEBRER | AGOST | FEBRER
O o] O o] O o]
1]2]3]1]2]3]1]2]3]1]2]3]1]2[3]1]2]3]
SEMAN | SEMAN SEMAN | SEMAN | SEMAN | SEMAN
AS AS AS AS AS AS
1.Realizar_ una evaluacic')_n de ,Iid_erazgo de los | X X X X X
coordinadores y secretarios academicos de la escuela
diagnosticada por los asistentes administrativos
a) Realizar la encuesta sobre liderazgo a las asistentes
administrativas.
b) Analizar los resultados de la encuesta
2.Programar un taller con especialistas en liderazgo; X X X X X X
enfocado en los resultados de la encuesta.
a) Buscar un expositor sobre liderazgo
b) Solicitar una cita; para requerirle al expositor, una
capacitacion que se enfatice en los resultados de la
encuesta.
c) Acordar la fecha de capacitacion.
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3.Convocar a los coordinadores y secretarios académicos % X X % X X
para la realizacion del taller.
a) Realizar la convocatoria.
b) Realizar el taller con los coordinadores y
secretarios académicos.
¢) Realizar un informe del taller; con la evidencias
PRESUPUESTO DE UNA ESTRATEGIA
Materiales Cantidad Unidades Valor S/. Total S/.
Papel bond 500 Unidad 0.1 50.00
Lapiceros 72 Unidad 0.5 36.00
Laptop (alquiler) 8 Horas 20.00 160.00
Proyector (alquiler) 8 Horas 50.00 400.00
Auditorio (alquiler) 8 Horas 50.00 400.00
Sub total 1,046.00
Otros
Copias 1500 Unidad 0.15 225.00
Sub total 225.00
Recursos Humanos
Expositor 8 Unidad 875.00 7,000.00
Fotografo 2 Unidad 125.00 250.00
Sub total 7,250.00
Total 8,521.00
PRESUPUESTO ANUAL
Total de costo de una estrategia 8,521.00
Cantidad de estrategias 6
TOTAL ANUAL 51,126.00

Fuente: Elaboracién propia
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ACTIVIDAD N° 2
I Datos informativos
1.1. Empresa : Universidad Cesar Vallejo

1.2. Area : Gestion de Talento Humano

1.3. Ejecutores : Empresa
1. Datos de la actividad
2.1. Actividad:

Identificar procesos y actividades claves que requieren prioridad de atencion a plazos

cortos con la finalidad de asignar recursos necesarios dentro del proceso.

2.2. Objetivo :

1. Ayudara a tener un control de las actividades

2. Mejoraré el desempefio a traves de la optimizacion de los recursos
3.  Mejorara la calidad de servicio

4.

Permitira que el nuevo personal se adapte rapidamente.

I11. Proceso de la actividad

A continuacion, se muestra una secuencia de actividades con sus respectivas explicaciones

y detalles que permitiran desarrollar el objetivo propuesto de la forma mas ordenada y

.1. Realizar un programa de retroalimentacion de los procesos

Realizar una encuesta para identificar con que procedimientos tienen inconveniente
el personal administrativo.

- Solicitar a un Ingeniero industrial la revision de los procedimientos.
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3.2. Convocar Realizar la programacioén de la capacitacion y convocatoria
1.  Solicitar la programacion de capacitaciones en areas de la universidad

2.  Realizar la convocatoria del personal por grupos de 20 personas

3. Realizar la capacitacion

3.3. Realizar una evolucion de los conocimientos de la capacitacion de los
procedimientos
Preparar evaluaciones dindmicas para evaluar al personal

Solicitar la programacion de evaluacion a la oficina de GTH
Convocar

> w0 Do

Evaluar

3.4. Informe de efectividad
1. Realiza un analisis de los resultados.

2. Presentar documentacion a la Direccién General

IV.  Medios y materiales

a.  Papel bond

b.  Lapiceros

c. Laptop

d. Aulas

e. Proyector

f. Copias

g. Fotografo

h.  Ingeniero industrial
Presupuesto

continuacién, se presenta en la tabla 5.3.1 el presupuesto de la actividad
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Tabla 5.1
Elaboracion del propuesto de actividad estrategia 2

Estrategia 2

Objetivo

proceso

Identificar procesos y actividades claves que requieren prioridad de atencién a plazos cortos con la finalidad de asignar recursos necesarios dentro del

Justificacion

Mejorar el desempefio del personal administrativo; reduciendo el costo de hora hombres y recursos materiales.

MEDIANO PLAZO (3 afios)

La estrategia se desarrollard en 3 semanas, cada 6 meses (2 semestres

académicos al afio)

CRONOGRAMA DE EJECUCION

PLAZO DE EJECUCION 2018 2019 2020 2021
AGOSTO | FEBRERO | AGOSTO | FEBRERO | AGOSTO | FEBRERO
1]2]3[1]2]3[1]2]3]1]2]3]1]2]3]1][2]3
SEMANAS | SEMANAS | SEMANAS | SEMANAS | SEMANAS | SEMANAS
1. Realizar un programa de retroalimentacién de los procesos X X X X X X
a) Realizar una encuesta para identificar con que
procedimientos tienen inconveniente el personal
administrativo.
b) Solicitar a un Ingeniero industrial la revision de los
procedimientos.
2. Realizar la programacion de la capacitacion y convocatoria X X X X X X
a) Solicitar la programacion de capacitaciones en areas de la
universidad
b) Realizar la convocatoria del personal por grupos de 20
personas
c) Realizar la capacitacion
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3. Realizar una evaluacion de los conocimientos de la capacitacion de X X X X
los procedimientos
d) Preparar evaluaciones dindmicas para evaluar al personal
e) Solicitar la programacion de evaluacion a la oficina de
GTH
f) Convocar
g) Evaluar
PRESUPUESTO DE UNA ESTRATEGIA
Materiales Cantidad Unidades Valor S/. Total S/.
Papel bond 500 Unidad 0.1 50.00
Lapiceros 72 Unidad 0.5 36.00
Laptop (alquiler) 8 Horas 20.00 160.00
Proyector (alquiler) 8 Horas 50.00 400.00
Aulas (alquiler) 2 Horas 20.00 40.00
Sub total 686.00
Otros
Copias 1500 Unidad 0.15 225.00
Sub total 225.00
Recursos Humanos
Ingeniero Industrial 120 Horas 50.00 6,000.00
Fotografo 2 Horas 125.00 250.00
Sub total 6,250.00
Total 7,161.00
PRESUPUESTO ANUAL
Total de costo de una estrategia 7,161.00
Cantidad de estrategias 6
TOTAL ANUAL 42,966.00

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO A

MATRIZ DE CONSISTENCIA
Clima organizacional y desempefio laboral en los asistentes administrativos de una institucion de educacion superior universitaria, Los Olivos 2018
METODO
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES POBLACION Y
MUESTRA
GENERAL: GENERAL: GENERAL: VARIABLE 1: PLANEACION La investigacion es hipotético
¢Cual es la relacion entre el Clima | Determinar la relacion entre el clima HG: Existe relacién entre el Clima Clima ORGANIZACION - deductivo
organizacional y el desempefio laboral | organizacional y el desempefio laboral en organizacional y el desempefio laboral en los organizacional DIRECCION i
en los asistentes administrativos de | los asistentes administrativos de una | asistentes administrativos de una institucién CONTROL 37 Asistentes
una institucién de educacion superior | institucion  de  educacion  superior | de educacion superior universitaria, Los GESTION DE administrativos
universitaria, Los Olivos 2018? universitaria, Los Olivos 2018. Olivos 2018 RRHH ENFOQUE
Cuantitativo
ESPECIFICOS: ESPECIFICOS ESPECIFICOS: VARIABLE 2: TIPO TECNICAS
Desempefio Aplicada - técnica Encuesta con escala
a) ¢Cual es la relacion entre clima laboral tipo Likert
organizacional y la eficiencia H1: Exi_ste ) relacion ] _entn_e el Clima EFICIENCIA NIVEL
laboral del desempefio laboral en | a) Determinar la relacién entre clima organizacional y la eficiencia laboral en los Descriptivo — correlacional
los asistentes administrativos de organizacional y la eficiencia laboral del asistentes  administrativos  de  una thenico
una institucién de  educacion desempefio laboral en los asistentes |ns_t|tuc!§>n_ Lde OI_EdUCZagi‘;” superior
superior universitaria, Los Olivos administrativos de una institucion de universitaria, 1.os Olivos _
P EFICACIA DISENO INSTRUMENTOS

2018?

b) ;(Cuél es la relacién entre clima
organizacional y la eficacia laboral
del desempefio laboral en los
asistentes administrativos de una
institucién de educacién superior
universitaria, Los Olivos 2018?

C

<

¢Cudl es la estructura de un plan de
estrategias orientadas al clima
organizacional y el desempefio
laboral en los asistentes
administrativos de una institucién
de educacion superior universitaria,
Los Olivos 2018?

educacion superior universitaria, Los
Olivos 2018.

b) Determinar la relacion entre clima
organizacional y la eficacia laboral del
desempefio laboral en los asistentes
administrativos de una institucion de
educacion superior universitaria, Los
Olivos 2018.

C

<

Proponer un plan de estrategias
orientadas al clima organizacional y el
desempefio laboral en los asistentes
administrativos de una institucion de
educacion superior universitaria, Los
Olivos 2018

H2:Existe  relacion entre el  Clima
organizacional y la eficacia laboral en los
asistentes  administrativos  de  una
institucion ~ de  educaciéon  superior
universitaria, Los Olivos 2018

No experimental y de corte
transversal

@ —> - «o

Cuestionario de 22
items




ANEXO B
VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Lima, 25 de junio del 2018

Estimado Mg. / Dr.:

Aprovecho la oportunidad para saludarle y manifestarle que, teniendo en cuenta su reconocido
prestigio en la docencia e investigacion, he considerado pertinente solicitarle su colaboracién en la
validacion del instrumento de la obtencion de datos que realizare en la investigacion denominada
“Clima organizacional y desempefio laboral en los asistentes administrativos de una institucion de
educacion superior universitaria, Los Olivos 2018”. Para cumplir con lo solicitado le adjunto a la

presente la siguiente documentacion:

a) Problema e hipdtesis de investigacion
b) Instrumento de obtencion de datos

¢) Matriz de validacién de los instrumentos de obtencidn de datos

La solicitud consiste en evaluar cada uno de los items del instrumento de medicidn e indicar si es

adecuado o no. En este segundo caso, le agradeceria como debe mejorarse.
Agradeciéndoles de manera anticipada por su colaboracion, me despido de usted.

Atentamente,

LISSET BEATRIZ MARTINEZ BRIONES
DNI 42350111



1.1.

1.2.

b)

2.1.

2.2.

H1:

H2:

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL”
Problema
Problema general

¢Cual es la relacion entre el Clima organizacional y el desempefio laboral en los
asistentes administrativos de una institucion de educacion superior universitaria, Los
Olivos 2018?

Problemas especificos

¢Cual es la relacion entre clima organizacional y la eficiencia laboral del desempefio
laboral en los asistentes administrativos de una institucion de educacion superior
universitaria, Los Olivos 2018?

¢Cual es la relacion entre clima organizacional y la eficacia laboral del desempefio
laboral en los asistentes administrativos de una institucién de educacion superior
universitaria, Los Olivos 2018?

¢Cuadl es la estructura de un plan de estrategias orientadas al clima organizacional y el
desempefio laboral en los asistentes administrativos de una institucion de educacion
superior universitaria, Los Olivos 2018?

Hipotesis
Hipdtesis general

Existe relacién entre el Clima organizacional y el desempefio laboral en los asistentes
administrativos de una institucion de educacion superior universitaria, Los Olivos 2018

Hipotesis especificas

Existe relacion entre el Clima organizacional y la eficiencia laboral en los asistentes
administrativos de una institucion de educacion superior universitaria, Los Olivos
2018

Existe relacion entre el Clima organizacional y la eficacia laboral en los asistentes
administrativos de una institucion de educacion superior universitaria, Los Olivos
2018.
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CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO

Estimado (a)

El presente cuestionario es andnimo y confidencial, servira para elaborar la tesis titulada “Clima organizacional y
desempefio laboral en los asistentes administrativos de una institucion de educacion superior universitaria, Los Olivos
2018”, por ello se pide su colaboracién marcando con un aspa (X) en la alternativa que considere acertada segun su
percepcion en las siguientes alternativas:

OBJETIVO: Determinar la relacidon que existe entre el clima organizacional y desempefio

Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre
1 2 3 4 5
Preguntas 1 2 3 4 5
1 La Institucion alimenta los objetivos organizacionales mediante dindmicas
grupales.
2 Considera que su trabajo contribuye a los propositos futuros
organizacionales.
3 Como metas de trabajo, la Institucion emite alertas respecto a la ejecucion
del plan operativo institucional.
4 Para desarrollar tu trabajo diario, la organizacién socializa el manual de
organizacion y funciones
5 Tu Jefe inmediato se interesa en proporcionales las medios y materiales
necesarios para lograr las metas propuestas.
6 Si propones estrategias de trabajo rapidas y seguras, tu Jefe inmediato
acepta tu propuesta simplificada.
7 Consideras a tu Jefe como fuente de inspiracién a seguir.
8 El trabajo que desarrollo dia a dia es reconocido por mi Jefe.
9 | Considero que la comunicacion entre mi Jefe y yo, es fluida y horizontal.
10 | Sientes que necesitas cambiar de area para desarrollarte en tu totalidad.
11 Al finalizar el dia, haces un balance de tus actividades.
12 | Cuando tienes una actividad pendiente del dia, lo pones como prioridad de la
siguiente actividad.
13 | Me siento a gusto de pertenecer a la organizaciéon porque percibo una
remuneracion adecuada a mi desempefio laboral.
14 | La organizacién ofrece la linea de carrera (ascensos)
15 | Optimizo los materiales asignados para cumplir mi trabajo.
16 | En el tiempo libre procuro conocer acerca de mis herramientas de trabajo.
17 | Siempre estoy presentable con la indumentaria de la Organizacion.
18 | Consideras que el espacio fisico asignado para desarrollarte laboralmente es
el adecuado.
19 | Cuando te asignan un trabajo de pronta entrega, te proporcionan los
materiales adecuados.
20 | Cuando te hacen un requerimiento, tu Jefe toma en cuenta el nivel jerarquico
que tienes.
21 | Para obtener resultados concretos, tu Jefe inmediato te apoya en los
procedimientos.
22 | Para determinar los objetivos del area donde trabajas, te hacen participe de
las decisiones.
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Gracias por su colaboracion!
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Yo, MSC PETRONILA LILIANA MAIRENA FOX, docente de la Facultad de Ciencias
Empresariales v Escuela Prefesional de Administracidn de la Universidad César
Vallejo filial Lima sede Lima Norte, revisor(a) de la tesis fitulada

“Clima organizacional y desempefio laboral en los asistente administrativos de una
institucion de educacion superios universitaria, Los Olivos 2018"

del [de la) estudiante LISSET BEATRIZ MARTINEZ BRIONES, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 23 % verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin.

El/la suscrito (a) anclizé dicho reporte y concluyé que cada una de las
coincidencias detectadas no constifuyen plagio. A mileal saber y entender [a tesis
cumple con todas las normas para el uso de citas vy referencias establecidas por la
Universidad César Vallejo.

Los Ofivos, 16 de julio de2018
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

Escuela Profesional de Administracion

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

Lisset Beatriz Martinez Briones

INFORME TiTULADO:

“Clima organizacional y desempefio laboral en los asistentes administrativos
de una institucién de educacion superior universitaria, Los Oiivos 2018”

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

Licenciada en Administracion

SUSTENTADO EN FECHA: 16 de Julio del 2018

NOTA O MENCION: 17

{DO DE INVESTIGACION
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Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigaciéon (CRAI)
“César Acuia Peralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES_
APEEme'y Nombres: (solo los datos del qye autoriza)

et kinez,  BHaoney | Al TSatmz
D.N.L : 42640 RA R N .
Domicilio e CSeczwives 143 & iy
Teléfono  : Fijo Movil :.2@? 19y°2i9
E-mail : hma,hﬂ@amule
2, IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
[¥] Tesis de Pregrado
Facultad : ’ .. Cignciad QMFQM(Q .
Escuela : . fldmmtm.mow
Carrera fldvu_maslrmw
Tituio  : ... Kroknoiado
[ Tesis de Post Grado
] Maestria 1 Doctorado
Grado
Mencion

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres:

- EMadtaz Briones Har ez

Tltulo de la tesis:

" Clmas Ofgas zagrauea b.tmg:no Aoboed oy Loy Qe ds
aducinidicabidol d una n,w el ok educnoicn do/aw-@( oroeRilaA,
Loy Quoes, 2018 ‘

Ano de publicacién :

4, AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION

ELECTRONICA;

A través del presente documento,

Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis. [Z[
No autorizo a publicar en texto completo mi tesis. [ ¢

Firma : Fecha: L0%-12-147




