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RESUMEN
El estudio de investigacion titulado “Clima organizacional y desempefio laboral

del personal de Logistica de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del
Cusco, 20187, se realizo con la finalidad de determinar el grado de relacion entre
el clima organizacional y desempefio laboral del personal de Logistica de la
Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, 2018.

El presente trabajo esta comprendido dentro del tipo de Investigacién aplicada,
descriptiva, no experimental por cuanto las variables no son manipulables y cada
una de estas obedecera a fendmenos tal y como se daran en el entorno natural

del ambiente de trabajo para luego analizarlas.

Asi mismo es transversal, cuantitativo correlacional. El disefio de la investigacion
es correlacion por cuanto explica el nivel de correlacion entre las variables

intervinientes que son “Clima Organizacional” y “Desempefio laboral”.

Estas variables nos permitiran determinar las conclusiones referidas con las

hipbtesis expresadas en la investigacion.

Para elaborar la introduccién y su contenido antecedentes fundamentacion
cientifica, se utilizaron libros, consultas, articulos de expertos, asi como paginas
web relacionadas a la presente investigacion. Para la obtencion de los datos
estadisticos se empled el cuestionario como instrumento y como técnica la
encuesta, este fue validado por métodos estadisticos, que fueron aplicados a
treinta y cuatro personas de Logistica de la Universidad Nacional de San Antonio
Abad del Cusco.

Luego se procedid con la recoleccién de los datos obtenidos de la aplicacion del
instrumento, los cuales formaron parte de la base de datos (data), utilizé el
estadistico Tau b de Kendall, en donde las matrices muestran los coeficientes de
correlacion entre variables; todo este procedimiento se hizo posible con la
utilizacién del software IBM SPPSS versién 23 y en Microsoft Excel version 2010.

De lo obtenido podemos afirmar que existe una relacion significativa entre las
variables “Clima organizacional” y “desempefio laboral”, pudiendo afirmar que
entre dichas variables existe una alta correlacion.

PALABRAS CLAVE: Clima organizacional, desempefio laboral, Logistica.
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ABSTRACT
The research study entitled "Organizational climate and work performance of

Logistics staff of the National University of San Antonio Abad of Cusco. 2018 ",
was conducted with the purpose of determining what is the relationship between
the organizational climate and work performance in the Logistics Unit of the
National University of San Antonio Abad del Cusco, 2018.

The present work is included in the type of applied research, descriptive, not
experimental because the variables are not manipulated and each one of them
will obey phenomena as they will occur in the natural environment of the work

environment and then analyze them.

Likewise it is transversal, correlational quantitative. The design of the
investigation is correlation to explain the level of correlation between the

intervening variables that are "Organizational Climate" and "Work performance".

These variables will allow us to determine the conclusions referred to with the

hypotheses expressed in the investigation.

In order to elaborate the introduction and its content of scientific background,
books, consultations, articles of experts, as well as web pages related to the
present investigation were used to obtain the statistical data. The questionnaire
was used as an instrument and as a technique the survey, this It was validated
by statistical methods, which were applied to thirty-four people of the Logistics

staff of the National University of San Antonio Abad of Cusco.

Then we proceeded with the collection of data obtained from the application of
the instrument, which were part of the database. Next, we used the statistical Tau
b of Kendall, where the contingency matrices show the correlation coefficients
between variables; All this procedure has been possible with the use of the IBM

SPPSS version 23 software and in Microsoft Excel version 2010.

From what we have obtained, we can affirm that there certainly is a significant
relationship between the variables "Organizational climate" and "work
performance"”, being able to affirm that among these variables there is a high

correlation.

KEYWORDS: Organizational climate, work performance, Logistics.



11.

INTRODUCCION

En el Sistema de Administracion Publica, se vienen suscitando cambios
orientados a la automatizacion de los procesos de gestion publica, tales
cambios tiene como proposito integrar los sistemas de informacion de la
administracioén publica con el fin de optimizar los propios procesos asi como

los procesos de toma de decisiones y control de la gestion publica.

A la fecha las normativas vigentes buscan que las entidades publicas
tengan programado los procesos de adquisicidn de bienes, contrata de
servicios y obras; evitando procesos de seleccién que contravienen a la Ley
de Contrataciones del Estado, procesos que deberan ser incluidos en el
Plan Anual de Contrataciones; pues este instrumento de gestion tiene entre
otras finalidades, la de difundir y evaluar la ejecucion presupuestal de la
Entidad.

Realidad problematica

Hay diferentes factores que pueden afectar el correcto proceso de
adquisicién de bienes y servicios en Logistica de la Universidad Nacional
de San Antonio Abad del Cusco, en los que se puede encontrar factores
como la obsolescencia de software para el girado de 6rdenes de servicio,
debido al constante cambio de la Normativa vigente en la Ley de
Contrataciones como del Catalogo del Acuerdo Marco, los software no se

ajustan a las nuevos aplicativos informaticas.

Procesos internos que no se adecua a la Norma vigente, implementados a
partir de este afio y como consecuencia parte del personal tiene una
sobrecarga laboral mientras que otra no tiene asignacidon de carga

equitativa.

No se fomenta capacitaciones en avances tecnolégicos y en Normativas

vigentes del Sector Publico.

Frente a las exigencias y modernizacién en cuanto a avances tecnoldgicos

en toda las organizaciones del Estado obligan a las instituciones publicas
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1.2,

regirse a nuevas reglas como las de adquirir bienes capitales dentro del

acuerdo marco.

Los requerimientos que se reciben en Logistica, no siempre se acomparian
de las especificaciones técnicas claramente definidas, lo que no permite
seleccionar de forma eficiente los bienes para un adecuado manejo de
recursos del Estado, lo que retrasa la ejecucion presupuestal de los

procesos de compra.

Trabajos previos

Algunos antecedentes internacionales como el estudio descriptivo de
(Carrion, 2008), “El clima y la satisfaccion laboral y su influencia sobre el
absentismo laboral en el personal a turnos del aeropuerto de Barcelona”;
concluye que el clima laboral se percibe por parte de los trabajadores con
una mayor orientacién hacia el respeto por las normas y el soporte;
mostrando un gran potencial en la comunicacion vertical, la busqueda de
resultados 6ptimos, el uso de procedimientos correctos e instrucciones
definidas, influye positivamente sobre su nivel de responsabilidad y el

significado de su puesto.

(Fernandez, 2007), en su estudio “Factores que determinan el clima
organizacional en una empresa de mecanica automotriz (Ciudad de
Guatemala, Centro América)’; evalua los factores de autonomia,
identificacion con la empresa, motivacion, percepcion, autoestima,
identificacién con la empresa y relaciones interpersonales; concluyendo
que los factores que influyen positivamente en el clima organizacional son:
identificacion, relaciones interpersonales, responsabilidad y motivacion;
parte de la motivacién es la relacidén positiva existente entre compareros
de trabajo y jefes, asi como la estabilidad y oportunidades de desarrollo
ofrecidos por la empresa; resultando esto positivo debido a que influye
favorablemente en el desempefo del empleado, lo que se relaciona de

forma directa con la actitud.
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(Corcega, 2009), es su trabajo de investigacion “Analisis de los factores que
influyen en el clima organizacional del Liceo Bolivariano Creacién
Cantarrana”; concluyé que los trabajadores no se encuentran satisfechos
con el estilo de liderazgo por cuanto el proceso de toma de decisiones se
centra en los directivos de la institucion sin tomar en consideracion la
opinién de quienes laboran en ella, asi mismo, se establece que, dicho
personal se encuentra desmotivado, debido a que no reciben el
reconocimiento interno como premio al rendimiento en la realizacién de sus
funciones; conduciendo este hecho a que las relaciones entre directivos y

subordinados sea negativa.

Por otro lado, (Rodriguez, Retamal, Lizana, & Cornejo, 2008) en su trabajo
“Clima organizacional y satisfaccion laboral como predictores del
desempeno, Evaluacién en una empresa publica chilena”, establece que
existe una relacioén significativa entre las variables que relacionan el clima

organizacional y la satisfaccion laboral.

Asi también (Venegas, 2013) en la tesis “Analisis y mejora de los procesos
de adquisiciones y contrataciones de una empresa del estado en el sector
Hidrocarburos” concluye mencionando que en comparacion con los
procesos de adquisiciones y contrataciones de otras empresas estatales,
los de la empresa en estudio son mas agiles, debido a que se rigen bajo su
propio reglamento de contrataciones; sin embargo, esto no significa una
ventaja competitiva con respecto a las demas empresas, ya que en su
estudio se encontré un numero significativo de procesos que no cumplen
con los tiempos estimados por el Departamento de Logistica de la empresa,
asi como también un consumo innecesario de recursos en actividades que

agregan valor al proceso.

Por su parte, (Palma, 2000) en el trabajo “Motivaciéon y Clima Laboral en
personal de Entidades Universitarias” busca determinar la influencia de la
motivacién en el clima laboral en entidades universitarias, concluyendo que
existen niveles medios de motivacion y clima laboral, y diferencias sélo en

cuanto a la motivacion organizacional a favor de los profesores y de
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trabajadores con mas de cinco afios de servicios; no asi, en relacién al
clima laboral, en donde no se determinaron diferencias en ninguna de las

variables consideradas en el estudio.

(Sanchez, 2005) en el trabajo de tesis “Influencia de la Gestidn Universitaria
en el Clima Organizacional: un estudio comparativo de tres universidades”
concluye que existe correlacion entre la gestidbn universitaria, el
comportamiento organizacional y el clima, en el que el personal realiza su
trabajo. Los niveles se consideran aceptables, aunque no suficientes para

una gestion eficaz.

Por otro lado, (Silva, 2009) en su estudio “Medicién del Clima Laboral y
Satisfaccion del Personal de Trabajadores Docentes y no Docentes de la
Facultad De Medicina UNAP-2009”, concluyé que un clima organizacional
grato y la satisfaccion laboral influyen positivamente en el desempefio

laboral.

Asi (Rivera, 2009) en el trabajo de tesis “Influencia del clima Organizacional
en el Rendimiento Laboral del Clima Organizacional en el Rendimiento
Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Distrital del Tambo”,
concluye, que el clima organizacional influye de manera directa en el

rendimiento laboral de los trabajadores.

(Flores, 2007), en su trabajo “Aplicacion de los estimulos organizacionales
para el mejoramiento del Clima Organizacional el caso del laboratorio
farmaceutico corporacion Infarmasa S.A.”, concluye que la percepcion de
los trabajadores con respecto al ambiente fisico es adecuado, asi mismo
que hay una deficiencia en la comunicacion. En relacién a las expectativas,
actitudes y aptitudes del personal, también se concluye que el personal
tiene la suficiente autonomia para desarrollar su trabajo y se siente

totalmente identificado.
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1.3.

Por otro lado (Alvarez, 2002) “La cultura y el clima organizacional como
factores relevantes en la eficacia del Instituto de Oftalmologia. Abril —
Agosto 2001”, explica la relacion entre la cultura y el clima organizacional y
su importancia en la eficacia de la institucion. Se concluye, de los factores

evaluados, que existe un clima organizacional apropiado.

Teorias relacionadas al tema
Con respecto a la institucion objeto de estudio, la Universidad Nacional de
San Antonio Abad del Cusco, tiene como mision formar profesionales de

alta calidad académica.

El Vice Rectorado Administrativo, tiene la Direccion General de
Administracién, que viene a ser un 6rgano de apoyo siendo su finalidad
fundamental la de administrar de forma racional los recursos tanto humanos

como materiales, financieros y de servicios auxiliares.

La Direccién General de Administracion, conformada por Logistica, esta
encargada de los procesos de adquisicion de bienes y contratacién de

servicios.

El proceso administrativo en la administracion publica, esta conformada por

“

un conjunto de sub actividades, que constituyen el proceso
administrativo unico. Este proceso administrativo formado por 4 funciones
fundamentales, planeacion, organizacién, ejecucion o direccion y control”

(Castaneda, 2013).

El requerimiento del area usuaria, debe contener para su aprobacion, los
siguientes datos: la informacion referida a las caracteristicas técnicas del
bien o servicio que se desea contratar, el estudio de las posibilidades
ofertadas en el mercado, el valor referencial, la disponibilidad presupuestal,
el tipo de proceso de seleccidn, la modalidad de seleccién, el sistema de
contratacion, la modalidad de contratacion a utilizarse, la formula de
reajuste de ser el caso (Ley de Contrataciones del Estado y su Reglamento,
2017).

15



Todo procedimiento de contratacion administrativa sujeto a la Ley de
Contrataciones del Estado, requiere de la tramitaciéon del respectivo
Expediente de Contratacion, que es el conjunto de documentos que
contienen todo los actuados relacionados con la contratacion de bienes y/o
servicios. El proceso se inicia con la formulacion del requerimiento por parte
del area usuaria y finaliza con la culminacion del contrato. ElI Expediente de
Contratacion se origina en la fase de actos preparatorios a medida que el
proceso avance, se ira incorporando documentos tales como: decretos,
notificaciones, dictamenes, resoluciones, acuerdos, propuestas técnicas y
econdmicas, y otras diligencias hasta su cierre en la fase de ejecucion

contractual, con la culminacion del contrato.

En el caso de los contratos de bienes y servicios, éstos culminan con la
conformidad de recepcién de la ultima prestacion pactada y el pago
correspondiente. En los contratos de ejecucion o consultoria de obras,
estos concluyen con la liquidacién y el pago correspondiente; liquidacion
que sera elaborada y presentada a la Entidad por el contratista, conforme
los plazos y requisitos sefalados en el Reglamento. En sentido estricto,
podemos afirmar que el Expediente de Contratacibn comprende toda
aquella documentacion técnica y econdmica que debe ser sometida a
aprobacion previa por el funcionario competente de la Entidad, a fin de dar
inicio al procedimiento de seleccién de postores para la contratacion

definitiva.

En cuanto a las dimensiones del clima organizacional, se afirmar que la
percepcién de clima que construyen las personas no se explica solamente
por los aspectos subjetivos u objetivo; esta resulta de la intencion que
tienen los individuos al entender la organizacion, asi como las actividades

que ejercen en el cargo que desempenan (Litwin & Stringer, 2010).

(Edel & Garcia, 2007) mencionan que “no es un concepto reciente, sino ha
sido motivo de multiples investigaciones, pero a pesar de ello sigue
teniendo un lugar para la discusion y la busqueda de nuevos

conocimientos” (p. 16).
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Para los autores Tagiuri y Litwin (citado por (Edel & Garcia, 2007) “El clima
organizacional es una cualidad relativamente permanente del ambiente
interno de una organizacion que experimentan sus miembros, influye en su
comportamiento y se puede describir en funcién de los valores de un

conjunto particular de caracteristicas (o actitudes) de la organizacion”.

Segun (Mendez, 2006). El clima organizacional es resultado de la
percepcion que los miembros de una organizacion tienen de ella. Esta
percepcion se ve influenciada por las condiciones que encuentra cada uno
en los procesos de interaccion social y dentro de la estructura

organizacional

(Crespin, 2012) Basandose en el trabajo de (Martin, 2003), afirma que
analizar y diagnosticar el clima organizacional permite evaluar el origen de
los factores que contribuyen al desarrollo de actitudes negativas del
personal frente a la organizacion y disefiar un plan de intervencién que

permita enfrentar tales factores.

Segun Likert, citado por (Brunet, 1987) , pueden diferenciarse los siguientes

tipos de clima organizacional:

Clima autoritario: tipo de clima organizacional que se subdivide en dos
grupos: el explotador en el que la direccién no confia en sus trabajadores y
la toma de decisiones se hace en la cima de la organizacién y el paternalista
en el que la direccién tiene mucha confianza en ellos y las decisiones no

siempre son tomadas en la cima de la organizacion.

Clima participativo: se subdivide, también, en dos grupos: el consultivo, en
el que se confia en los trabajadores y en algunos casos se les permite tomar
decisiones en los niveles inferiores y la comunicacion es de tipo
descendente y el otro grupo, llamado participativo en el cual existe plena

confianza en los trabajadores, realizandose la toma de decisiones en los

17



diferentes niveles y la comunicacion no solo es descendente y ascendente
sino también lateral por puede existir una relacion de amistad, confianza y

responsabilidad.

Stephen Robbins define el entorno o Clima Organizacional como un
ambiente compuesto de las instituciones y fuerzas externas que pueden

influir en su desempeno (Robbins, 1999).

En una organizacion se puede encontrar diferentes escalas de climas
organizacionales, segun a como las condicionantes o factores del mismo
interactuen. De acuerdo a Litwin y Stringer estos factores determinan las

escalas del clima organizacional. Los factores se describen a continuacion:

Estructura: representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacién acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites,
normas, obstaculos y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el
desempenio de su labor. El resultado positivo o negativo, estara dado en la
medida en que la organizacion pone el énfasis en la burocracia, o en un
ambiente de trabajo libre, informal y poco estructurado o jerarquizado.
Responsabilidad: Es la percepcion de parte de los miembros de la
organizacién acerca de su autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben
es de tipo general y no especifica, es decir, el sentimiento de ser su propio
jefe y saber con certeza cudl es su trabajo y cual es su funcién dentro de la
organizacion.

Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
retribucion recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la
organizacién utiliza mas el premio que el castigo. Esta dimensién puede
generar un clima apropiado en la organizacién, pero siempre y cuando no
se castigue sino se incentive al empleado a hacer bien su trabajo y si no lo
hace bien se le incentive a mejorar.

Desafio: Corresponde a las espectativas que los miembros de una

organizacioén tienen respecto a determinadas metas o riesgos que pueden
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correr durante el desemperfio de su labor. En la medida que la organizacion
promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos
propuestos, los desafios ayudaran a mantener un clima competitivo,
necesario en toda organizacion.

Relaciones: Es la percepcién por parte de los miembros de la empresa
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas
relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados,
estas relaciones se generan dentro y fuera de la organizacién, entendiendo
que existen dos clases de grupos dentro de toda organizacion. Los grupos
formales, que forman parte de la estructura jerarquica de la organizacién y
los grupos informales, que se generan a partir de la relacién de amistad,
que se puede dar entre los miembros de una organizacion.

Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la organizacién sobre
la existencia de un espiritu de soporte y ayuda de parte de los directivos y
de otros trabajadores del grupo. Depende del énfasis puesto en el apoyo
mutuo, tanto en forma vertical, como horizontal.

Estandares: Esta dimension habla de cémo los miembros de una
organizacion perciben los estandares que se han fijado para la
productividad de la organizacion.

Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no
permanezcan escondidos o se disimulen. En este punto muchas veces
juega un papel muy determinante el rumor, de lo que puede o no estar
sucediendo en un determinado momento dentro de la organizacién. La
comunicacién fluida entre las distintas escalas jerarquicas de la
organizacion evita que se genere el conflicto.

Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compania y es un
miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a
ese espiritu. En general, la sensacion de compartir los objetivos personales

con los de la organizacion.

Las dimensiones del clima organizacional, segun (Chaparro & Vega, 2007),

proponen cuatro dimensiones pues considera que la dimensidn relaciones es un
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amplia; es una dimension que tiene que ver con gran parte de las percepciones
del personal, considera las relaciones entre pares, jefe inmediato, con quienes
se desarrolla una parte importante del trabajo diario. En este mismo sentido, la
dimensiéon estructura también refleja las percepciones del trabajo diario, del
como se hacen las cosas; las dimensiones de recompensa e identidad son
elementos importantes para la motivacion del personal y por ende tienen impacto

en el desarrollo de sus actividades.

De acuerdo a (Castro, Guevara, & Mondragén, 2017) “El desempefio laboral, es
la Destreza o habilidad con la que las personas realizan una actividad. Es el
producto de un conjunto de conocimientos, experiencias previas, sentimientos,
actitudes, valores, motivaciones entre otras caracteristicas que actuan
directamente o influyen sobre el logro de los objetivos planeados. En este orden
de ideas podria decirse que el desempefio laboral es el nivel de rendimiento
demostrado por el trabajador en la ejecucion de sus tareas diarias dentro de la
empresa y estan directamente relacionadas tanto con las exigencias técnicas,

productivas, como con los resultados de servicios que la empresa espera de él”

Por otro lado en (Dominguez & Rodriguez, 2017) se cita a Stephen Coulter, R.
(2013) quienes definen que el desempeno laboral es un proceso para determinar
qué tan exitosa ha sido una organizacién en el logro de sus actividades y
objetivos laborales. En general a nivel organizacional la medicién del desempefio
laboral brinda una evaluacion acerca del cumplimento de las metas estratégicas

a nivel individual.

(Dominguez & Rodriguez, 2017) citan a Robbins y Judge (2013) quienes explican
que en las organizaciones, solo evaluan la forma en que los trabajadores realizan
sus actividades y estas incluyen una descripcion del puestos de trabajo, sin
embargo, las compafias actuales, menos jerarquicas y mas orientadas al
servicio, requieren de mas informacién hoy en dia. Se reconocen tres tipos

principales de conductas que constituyen el desempefio laboral.
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Desempeio de las tareas: Se refiere al cumplimiento de las obligaciones y
responsabilidades que contribuyen a la produccion de un bien o servicio y a la
realizacion de las tareas administrativas.

Civismo: Se refiera a las acciones que contribuyen al ambiente psicolégico de
la organizacion, como brindar ayuda a los demas aunque esta no se solicite
respaldar objetivos organizaciones, tratar a los compafieros con respecto, hacer
sugerencia constructiva y decir y hacer cosas positivas sobre el lugar de trabajo.
Falta de productividad: Esto incluye las acciones que dafian de manera activa
a la organizacion, tales conductas incluyen el robo, dafos a la propiedad de la
compania, comportandose de forma agresiva con los compafieros y ausentarse

con frecuencia.

Segun (Stoner, Freeman, & Gilbert, 1996), la evaluacién del desempefio es: “El
proceso continuo de proporcionar a los subordinados, informacién sobre la
eficacia con que estan efectuando su trabajo para la organizacion” Dentro de la
Evaluacién de desemperio laboral tenemos cuatro tipos:

Evaluacion de Desempeio Laboral de 90°.- En la evaluacién de 90° se
combinan objetivos y competencias. El cumplimiento de objetivos se relacionan
con aspectos remunerativos y las competencias se evaluan para su desarrollo.
Evaluacion de Desempeio Laboral de 180°.- Se combinan la medicion
realizada por el jefe inmediato o supervisor y la autoevaluacién del trabajador en
el cumplimento de los objetivos y competencias propias del puesto y el
rendimiento del trabajador.

Evaluacion de Desempeifo Laboral de 270°.- La evaluacion de 270° fue
desarrollada con la intencién de eliminar la subjetividad que puede producirse
como resultado de una evaluacion de 90 o 180, en esta evaluacion le mide al
trabajador su superior, existe una autoevaluacion e interviene un factor mas de
medicion que puede ser la evaluacion de los subordinados si existen en su cargo
de trabajo subordinados, o por los pares que son sus companeros del equipo de
trabajo o quienes se encuentran en el mismo nivel de responsabilidad.
Evaluacion de Desempeiio Laboral de 360°.- La evaluacién de 360° también
es conocida como evaluacion integral es una herramienta cada dia mas utilizada

por las organizaciones mas modernas. Como el nombre lo indica, la evaluacion
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de 360° pretende dar a los empleados una perspectiva de su desempefio lo mas
adecuada posible, al obtener aportes desde los angulos: supervisores,
companeros, subordinados, clientes internos etc. Si bien en su inicio esta
herramienta s6lo se aplicaba para fines de desarrollo, actualmente esta
utilizdndose para medir el desempeno, para medir competencias y otras
aplicaciones administrativas.

La evaluacién de desemperfio se basa en los principios indicados a continuacién:
Relevancia.- Los resultados de la Evaluacion del Desempeio seran
considerados como datos relevantes y significativos para la definicion de
objetivos operativos y la identificacion de indicadores que reflejen
confiablemente los cambios producidos y el aporte de los funcionarios y
servidores de la institucion.

Equidad.- Evaluar el rendimiento de los funcionarios y servidores sobre la base
del manual de clasificacion de puestos institucional e interrelacionados con los
resultados esperados en cada unidad o proceso interno, procediendo con
justicia, imparcialidad y objetividad.

Confiabilidad.- Los resultados de la Evaluacion del Desempefio deben reflejar
la realidad de lo exigido para el desempefo del puesto, con lo cumplido por el
funcionario o servidor, en relacion con los resultados esperados de su proceso
internos y de la institucion.

Confidencialidad.- Administrar adecuadamente la informacion resultante del
proceso, de modo que llegue exclusivamente, a quien esté autorizado a
conocerla.

Consecuencia.- El Subsistema derivara politicas que tendran incidencia en la
vida funcional de la institucion, de los procesos internos y en el desarrollo de los
funcionarios y servidores y en su productividad;

Interdependencia.- Los resultados de la medicion, desde la perspectiva del
recurso humano, es un elemento de dependencia reciproca con los resultados
reflejados por la institucién, el usuario externo y los procesos o unidades

internas.
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Marco Legal

e Ley N° 28411 - Ley General del Sistema Nacional de Presupuesto.

e Ley N° 28652 - Ley de Presupuesto del Sector Publico para el afo Fiscal
2006.

e Ley N° 30225, Ley de Contrataciones del Estado y su Reglamento

e Ley N° 28425 - Ley de Racionalizacion de los Gastos Publicos.

e LeyN° 27658 - Ley de Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado.

e Decreto de Urgencia N° 020-2006 — Dictan Normas de Austeridad y
Racionalidad en el Gasto Publico.

e Decreto de Urgencia N° 021-2006.- Dictan medidas complementarias al
Decreto de Urgencia N° 020-2006.
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1.4.
1.41.

1.4.2.

1.5.

Formulacion del problema

Problema general

¢, Cual es la relacién entre el clima organizacional y desempenio laboral en
Logistica de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco,
20187

Problemas especificos

» ¢Como es el clima organizacional en Logistica de la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del Cusco, 2018?

» ¢Como es el desempefo laboral en Logistica de la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del Cusco, 2018?

» ¢ Cual es la relacion entre el clima organizacional y la eficiencia laboral
en Logistica de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del
Cusco, 20187

» ¢ Cual es la relacion entre el clima organizacional y la eficacia laboral
en Logistica de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del
Cusco, 20187

» ¢ Cual es larelacion entre el clima organizacional y la econémica laboral
en Logistica de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del
Cusco, 20187

» ¢ Cual es larelacion entre el clima organizacional y la calidad de servicio
en Logistica de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del
Cusco, 20187

Justificacion del estudio

El tema de estudio, se eligid debido a la necesidad, que se tiene dentro de
Logistica, en vista que no se hace la racional distribucion de carga laboral
de acuerdo al flujo de trabajo de la fase de actos preparatorios de los

procesos de seleccion.

Dia a dia se hace necesario e imprescindible, que las instituciones publicas
establezcan sus necesidades debidamente programadas por cuanto el
Estado viene exigiendo una debida programacion de los procesos de

seleccidn dentro del Plan Anual de Contrataciones. (Venegas, 2013)
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1.6.

En estos tiempos es acelerado el desarrollo de la ciencia, por consiguiente
es necesario estar preparados para enfrentar la demanda que cada dia
aumenta mucho, las organizaciones deben preocuparse en la preparacion
de los trabajadores para mejorar el rendimiento laboral de los mismos

dentro de la institucion.

Se ve la necesidad de regular los procesos con manuales y reglamentos
que sean necesarios para realizar una racional distribucién de tareas, para

cumplir con los objetivos, metas del Area.

Por lo tanto, el presente trabajo de investigacion se justifica porque con él,
se busca establecer si existe una relacién entre el clima laboral y el
desempeno de Logistica de la Universidad Nacional de San Antonio Abad
del Cusco. El resultado de la investigacion permitira tomar decisiones de
gestion que coadyuven a mejorar las condiciones laborales y el desempeio

del area en mencion.

Hipotesis

1.6.1. Hipoétesis General

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y desempefio
laboral del personal de Logistica de la Universidad Nacional de San Antonio
Abad del Cusco, 2018.

1.6.2. Hipoétesis Especifica.

El clima organizacional es regular en Logistica de la Universidad Nacional
de San Antonio Abad del Cusco, 2018

El desempefio laboral es regular en Logistica de la Universidad Nacional
de San Antonio Abad del Cusco, 2018.

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la eficiencia
laboral en Logistica de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del
Cusco, 2018.

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la eficacia
laboral en Logistica de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del
Cusco, 2018.
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1.7.
1.71.

1.7.2.

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la econémica
laboral en Logistica de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del
Cusco, 2018.
Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la calidad de
servicio en Logistica de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del
Cusco, 2018.

Objetivos

Objetivo General

Determinar cual es la relacion entre el clima organizacional y desempefio
laboral en Logistica de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del
Cusco, 2018.

Objetivos Especificos

Determinar cdmo es el clima organizacional en Logistica de la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del Cusco, 2018.

Determinar como es el desempefio laboral en Logistica de la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del Cusco, 2018.

Determinar cual es la relacion entre el clima organizacional y la eficiencia
laboral en Logistica de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del
Cusco, 2018.

Determinar cudl es la relacion entre el clima organizacional y la eficacia
laboral en Logistica de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del
Cusco, 2018.

Determinar cual es la relacion entre el clima organizacional y la econdmica
laboral en Logistica de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del
Cusco, 2018.

Determinar cual es la relacion entre el clima organizacional y la calidad de
servicio en Logistica de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del
Cusco, 2018
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II. METODO

2.1. Diseno de investigacion
La presente investigacion responde a un “DISENO CORRELACIONAL”.
Dado a que tenemos el conocimiento pleno de esta problematica, y para
demostrar la relacion o correlacién entre las variables intervinientes
evaluamos cada una de ellas, por supuesto luego de haber realizado la

descripcion de las caracteristicas reales de la poblacion en estudio.

Es transversal correlacional porque los datos se recolectaran en un solo
espacio y tiempo, con el propdsito de describir y analizar las variables en el

momento dado. Las variables intervinientes se interrelacionan bajo el

v
N

siguiente esquema:

K =y —

GO = Representa el grupo observado

X = Representa la variable clima organizacional

Y = Representa la variable desempefio laboral

r = Indica el grado de correlacion entre ambas variables

Tipo de Investigacion

Segun su finalidad: investigacion aplicada

Segun su caracter: es investigacion correlacional porque se relaciona con las

variables de estudio de la investigacion

Segun su naturaleza: es una investigacion cuantitativa donde se fundamenta

aspectos observables y aspectos cuantificables.

Segun su alcance temporal: es una investigacion transversal se realiza en un

determinado tiempo y espacio.
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2.2. Variables, Operacionalizacion

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES (CLIMA ORGANIZACIONAL)

DEFINICION ESCALA DE
DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES
OPERACIONAL VALORACION
CLIMA ORGANIZACIONAL El clima organiza- | ORIENTACION AL SERVICIO. e Servicio al a) Siempre
e . . Cualquier empresa de éxito asume la filosofia de . b) Casisiempre
Caracteristica relativamente estable del | cional corresponde - . L . cliente
estar al servicio del cliente lo que implica asumir c) Aveces
ambiente interno de una organizacion, que es | en la actualidad a un | esta competencia personal y profesional como un | ¢ Competencia d) Nunca

experimentada por sus miembros, que influye
en su comportamiento y puede ser explicado.
Es donde se llega a afirmar que la percepcién
de clima que construyen las personas no se
explica solamente por los aspectos subjetivos u
objetivo; ésta resulta de la intencion que tienen
los individuos al entender la organizacién, asi
como las actividades que ejercen en el cargo
gue desempefian.

LITWIN, G. y STINGER, R. (2010) The influence

of organizational climate on human motivation.

drea de estudio que

representa un
campo de interés
para diversas
profesiones, en

especial desde la

década de los afios
sesenta, cuando se
ha venido
desarrollando y

ofreciendo una

habito necesario. Lo que diferencia de verdad a una
empresa de éxito es la orientacidn al servicio que se
basa en tener la capacidad de anticiparse para
identificar cudles son las necesidades del cliente.
LITWIN, G. y STINGER, R. (2010) The influence of
organizational climate on human motivation.

personal

e Competencia
profesional

e Habito al
servicio

e Exitoen la
orientacion

e Capacidad de

anticiparse

ORIENTACION A RESULTADOS.

La velocidad y la capacidad de reaccion ante
determinadas circunstancias son los dos elementos
principales de la orientaciéon a resultados, una
caracteristica que tienen las empresas para
acercarse a los objetivos propuestos de la forma
mas eficaz posible. LITWIN, G. y STINGER, R. (2010)

e Capacidad de
reaccion
e Orientacion a

los resultados
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amplia gama
definiciones

concepto

de
del

The influence of organizational climate on human
motivation.

Objetivos
propuestos
Eficacia en los

resultados

ESTILO DE LIDERAZGO

El liderazgo consiste en la capacidad o habilidad que
tiene una persona para influir, inducir, animar o
motivar a otros a llevar a cabo determinados
objetivos, con entusiasmo y por voluntad propia.
LITWIN, G. y STINGER, R. (2010) The influence of
organizational climate on human motivation.

Capacidad de
influir
Capacidad de
inducir

Motivar
Voluntad propia

Entusiasmo en

el trabajo
TRABAJO EN EQUIPO e Union de
El trabajo en equipo se define como la unién de dos

personas

0 mas personas organizadas de una forma
determinada, las cuales cooperan para lograr un fin
comun que es la ejecucién de un proyecto.

Nace como una necesidad de tener relaciones con
otras personas y de complementariedad para lograr
retos que no se alcanzarian individualmente.
LITWIN, G. y STINGER, R. (2010) The influence of
organizational climate on human motivation.

Cooperacion
comun
Necesidad de
relaciones
Lograr retos

comunes
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COMUNICACION

La comunicacion es la accion de comunicar o
comunicarse, se entiende como el proceso por el
que se trasmite y recibe una informacion. Todo ser
humano y animal tiene la capacidad de
comunicarse con los demas.

LITWIN, G. y STINGER, R. (2010) The influence of
organizational climate on human motivation.

e Transmision de
mensajes

e Informacion
comunitaria

e Capacidad de
comunicarse

e Relacién

permanente

PERTENENCIA Y COMPROMISO

Los equipos de trabajo estdn integrados por
individuos de acuerdo a sus conocimientos,
habilidades, destrezas, tareas a realizar en ellos.
LITWIN, G. y STINGER, R. (2010) The influence of
organizational climate on human motivation.

e Trabajo en
equipo

e Integridad de
los individuos

e Acuerdo en los
conocimientos

e Tareas

compartidas

CRECIMIENTO Y DESARROLLO.

El concepto de crecimiento y desarrollo es parte
fundamental en el proceso vital del ser humano.
Se define crecimiento como el aumento de tamafio
del organismo.

e Desarrollo
fundamental

e Proceso vital
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Desarrollo, en cambio, es la aparicién de nuevas
caracteristicas o la adquisicion de nuevas
habilidades.

LITWIN, G. y STINGER, R. (2010) The influence of
organizational climate on human motivation.

e Adquisicién de
habilidades
e Desarrollo

empresarial

CONDICIONES DE TRABAJO

Se entiende como condiciones de trabajo cualquier
aspecto del trabajo con posibles consecuencias
negativas para la salud de los trabajadores,
incluyendo, ademas de los aspectos ambientales y
los tecnoldgicos, las cuestiones de organizacién y
ordenacion del trabajo.

LITWIN, G. y STINGER, R. (2010) The influence of
organizational climate on human motivation.

e Condicién de
trabajo

e Consecuencias
negativas

e Aspectos
ambientales

e Ordenen el

trabajo

REMUNERACION E INCENTIVOS.

Quien presta el servicio se denomina trabajador,
quien lo recibe u remunera, patrono, y la
remuneracién cualquiera que sea su forma, salario.
El contrato de trabajo puede ser verbal o escrito;
para su validez no requiere forma especial alguna,
salvo disposicidn expresa en contrario.

LITWIN, G. y STINGER, R. (2010) The influence of
organizational climate on human motivation.

e Prestacion del
servicio

e Remuneracion

e Contrato de
trabajo

e Salario formal

CLARIDAD ESTRATEGICA

Es la razdn de ser la organizacidn, es el fin Ultimo de
ella. Debe dar guia a los empleados y clientes por
igual.

e Organizacion

estratégica
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Debe reunir a los empleados con un sentido de
propésito.
LITWIN, G. y STINGER, R. (2010) The influence of
organizational climate on human motivation.

e Igualdad en el
trabajo

e Propdsitos
comunes

e Compromiso
con el

mejoramiento
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION “DESEMPENO LABORAL”

DEFINICION
DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE VALORACION
OPERACIONAL
DESEMPENO LABORAL El desempefio laboral EFICIENCIA Empleo de recursos .
Una de las tareas mas importantes que | debe estar basado en La eficiencia en de objeti o aere
p q administracién se refiere a Logro de objetivos b) Casi siempre

. . S el c) A veces

debe realizar todo departamento de | una serie de principios | la utilizacion correctay con Logro de metas d) Nunca

Recursos Humanos es la evaluacién del
desempefio laboral. Por evaluacion del
desempefio entendemos aquellas
herramientas utilizadas por las empresas
para medir en el dmbito individual el
cumplimiento efectivo de los fines u
objetivos organizacionales.

La evaluacién del desempefio laboral tiene
una doble vertiente: el desempefio inferior
a lo esperado, y que debe ser corregido a

través de distintas iniciativas; y el

desempefio mayor de lo esperado, que

fundamentales. En
primer lugar, esta
evaluacién debe tener
en cuenta la
trayectoria

profesional de cada
empleado dentrode la

organizacién

la menor cantidad de
recursos para conseguir un
objetivo o cuando se
alcanza mas objetivos con
los mismos o menos
recursos.

Idalberto Chiavenato 2010

Eficiencia administrativa

Recursos apropiados

EFICACIA
La eficacia es la capacidad
de lograr un efecto o
resultado buscado a través
de una accién especifica. El
término  proviene  del
vocablo latino eficaz, que
puede traducirse como
“que tiene el poder de
producir el efecto
buscado”. La eficacia,
entonces, tiene que ver con
hacer lo apropiado para
conseguir un propésito

Resultados éptimos
Acciones adecuadas
Propdsitos planteados
Buscar la perfeccién

Resultados esperados
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debe ser premiado o alentado de algun
modo.

Idalberto Chiavenato 2010

planteado a priori o de
antemano.
Idalberto Chiavenato 2010

ECONOMIA

Es el estudio de las
condiciones bajo las cuales
se puede maximizar el
bienestar de una
comunidad, y la eleccién
de las acciones necesarias
para llevarlo a cabo. Esta
definiciéon le otorga a la
economia mayor
contenido normativo, en
contraste con la definicién
de Robbins segun la cual la
economia es una ciencia
eminentemente positiva.

Idalberto Chiavenato 2010

Condiciones de vida
Maximizar el bienestar
Eleccidon de las acciones
Bienestar social

Economia adecuada

CALIDAD DE SERVICIO
Es el conjunto de
propiedades v
caracteristicas de  un
producto o servicio que le
confieren capacidad de
satisfacer necesidades,
gustos y preferencias, y de
cumplir con expectativas
en el consumidor. Tales

Producto adecuado

Satisfaccion de las necesidades

Expectativas del consumidor

Insumos utilizados
Durabilidad del servicio

Conservacion del servicio
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propiedades o
caracteristicas podrian
estar referidas a los
insumos  utilizados, el
disefio, la presentacidn, la
estética, la conservacion, la
durabilidad, el servicio al
cliente, el servicio de
postventa, etc.

Idalberto Chiavenato 2010
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2.3. Poblacién y muestra

2.3.1. Poblacién

La manera como estan organizadas las diferentes areas y cudl es el nivel de
convivencia amical que se desenvuelve en una oficina es un aspecto
fundamental que coadyuvara al emprendimiento de la empresa o entidad, es de
alli que nace la inquietud de indagar como el clima organizacional influye en el
desempeno laboral del personal de Logistica de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco, en donde para su investigacion se tomoé como poblacién
a treinta y cuatro personas que laboran en esta area, el cual se caracteriza en el

siguiente cuadro:

POBLACION

Varones Mujeres

20 14
FUENTE: Elaboracion propia.

2.3.2. Muestra

En la presente investigacion se ha tratado de recabar informacién pertinente del
cual para este caso se tomé una muestra representativa de trabajadores del area
de logistica de esta entidad educativa superior, para tal caso este fue elegido de
forma intencionada es decir al azar y de manera estratificada ya que cualquiera
que compone la poblacion puede ser elegido dentro de la muestra, como también
fue no probabilistico por que no se aplicé calculos probabilisticos para determinar

dicha muestra, este grupo se muestra en el siguiente cuadro:

MUESTRA

Varones Mujeres

16 9

FUENTE: Elaboracion propia.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Instrumento.- Con el objetivo de encontrar mejores argumentos de parte de los
trabajadores que fueron seleccionados en este estudio se plante6 dos
cuestionarios de alternativa multiple, una para cada variable que se esta
indagando, estos instrumentos estan compuestos por respuestas de alternativa
multiple tomando en cuenta la escala de Likert, en donde fueron codificadas
numéricamente para tener un mejor manejo en la data y de alli efectuar el
analisis descriptivo, dentro de este proceso se recurrid a la técnica de la

encuesta, cuyos aspectos se detallan mas adelante.

TECNICAS INSTRUMENTOS VALORACION/DIMENSIONES | VALORACION/VARIABLES
SIEMPRE =3 MUY BUENO =3
. L CASI SIEMPRE =2 BUENO =2
Encuesta Clima organizacional
AVECES =1 REGULAR =1
NUNCA =0 MALO =0
SIEMPRE =3 MUY BUENO =3
~ CASI SIEMPRE =2 BUENO =2
Encuesta Desempeiio laboral
AVECES =1 REGULAR =1
NUNCA =0 MALO =0

2.5. Confiabilidad de datos.

Los instrumentos antes de su aplicacion tuvieron que pasar por un proceso
estadistico para determinar el nivel de confianza y consistencia interna, y de este
determinar la constante de Cronbach, el cual esta respaldado por el intervalo de
confianza cuyos valores se encuentran entre cero y uno, teniendo en cuenta la
revision bibliografica de los libros de estadistica se obtuvo que estos valores de
confiabilidad estan caracterizados en escalas relevantes el cual se muestran en

el siguiente cuadro:

Tabla 1
Rangos para interpretacion del coeficiente alpha de Cronbach
Rango Magnitud
0.01a30.20 Muy baja
0.21a3 0.40 Baja
0.4130.60 Moderada
0.61a30.80 Alta
0.81a1.00 Muy alta

Nota: Cronbach 1951
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Se procedio a la determinacion del coeficiente de Cronbach de los cuestionarios
para tal caso se utilizd calculos probabilisticos, entre ellos el nivel de confianza,
numero de sujetos, e items de tal forma que mediante software estadisticos se
hallé el nivel de confiabilidad de los instrumentos, tanto para la general como
para los aspectos que la conforman estos lo podemos apreciar en el siguiente

cuadro:

Tabla 2
Clima organizacional.

Alfa de Cronbach? N de elementos

D1: Orientacion al servicio 0.8249 5
D2: Orientacion a resultados 0.8524 4
D3: Estilo de liderazgo 0.8272 5
D4: Trabajo en equipo 0.8424 4
D5: Comunicacion 0.8357 4
D6: Pertenencia y compromiso 0.8432 4
D7: Crecimiento y desarrollo 0.8316 4
D8: Condiciones de trabajo 0.8346 4
D9: Remuneracidn e incentivos 0.8442 4
D10: Claridad estratégica 0.8456 4
Clima organizacional. 0.8381 42

Nota: Paquete estadistico Spss version 23
Valor de coeficiente alpha = 0.8 (mas detalles ver en anexos de la tesis)

Como se puede observar en el cuadro anterior el promedio de coeficiente alpha
de Cronbach, tanto para la variable independiente como para los aspectos que
la componen es igual a 0,8; del cual considerando las escalas del intérvalo de
confianza para estos se aduce que dicho cuestionario tiene consistencia interna

y es de alta confianza.

Tabla 3.- Desempeno laboral.

Alfa de Cronbach? N de elemento
D1: Eficiencia 0.8224 5
D2: Eficacia 0.8226 5
D3: Economia 0.8280 5
D4: Calidad de servicio 0.8257 5
Desempeiio laboral 0.8246 20

Nota: Paquete estadistico Spss version 23
Valor de coeficiente alpha = 0.8 (mas detalles ver en anexos de la tesis)

Se aprecia en el cuadro anterior que el coeficiente de confiabilidad es igual a 0,8;

valor hallado para la variable dependiente y sus correspondientes dimensiones,
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lo que nos lleva a concluir que este cuestionario tiene buena consistencia interna

y es de alta confianza lo que nos induce a que se puede proceder a su aplicacion.

Método de analisis de datos

Validacion por juicios de expertos

Se procedio a la evaluacion de fondo y de forma de los cuestionarios que se
utilizaran en esta indagacién, esto mediante la técnica de juicio de expertos, en
donde se tuvo que recurrir a docentes conocedores del proceso de investigacion,
dichos indagadores mediante los criterios e indicadores de la calificacién de los
instrumentos dieron su veredicto a los cuestionarios, cuyas apreciaciones en

porcentaje de su calificacion se pueden apreciar en el cuadro siguiente:

N° NOMBRE DEL EXPERTO %DE
VALORACION
01 Mgt. Edwin Carrasco Poblete 86
02 Dr. Edgar Enriquez Romero 80
03 Mgt. Tedfilo Jordan Palomino 80
Promedio 82

FUENTE: Elaboracién Propia.

Luego de la evaluacion de los expertos se observa que en promedio el calificativo
de los cuestionarios llego al 82% del cual mediante la aprobacion de estos se
puede proceder a su aplicacién a los trabajadores que son parte de la muestra

de este estudio.

2.6. Método de analisis de datos

Antes de efectuar este proceso se partié primogénitamente, de la prognosis de
la problematica estudiada el cual propende a ser muy relevante en nuestro
sistema, es asi que en este caso se elaboro los instrumentos el cual luego de su
aplicacion se efectud la data correspondiente a cada una de las variables en
estudio como a sus dimensiones, en donde se obtuvo cuadros y graficos
estadisticos, que mediante la estadistica descriptiva se procedié a su analisis,

esto rescatando la opinién de los encuestados, a esto se suma la prueba de
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nuestros supuestos hipotéticos planteados en esta investigacion, que mediante
la estadistica inferencial y el uso adecuado de los estadisticos se logroé la prueba
de hipotesis, por ultimo se arrib6 a las conclusiones las cuales se detallan mas
adelante, para este proceso de analisis de datos fue necesario la utilizacion de
paquetes estadisticos como son el SPSS y MINITAB en sus ultimas versiones,

el cual fueron de gran ayuda para la determinacion de las correlaciones.
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M. RESULTADOS

3.1 Descripcién.

Desde tiempos ancestrales se ha hablado de las organizaciones y su ventaja en
la labor grupal, desde alli parte la importancia de que como las empresas o
entidades estan manejando a su personal para el logro de sus objetivos
planificados, en este estudio se pretende ver como el clima organizacional influye
en el desempefio laboral del personal de Logistica de la Universidad Nacional de
San Antonio Abad del Cusco, para tal caso con el impetu de dar mayor solidez
a dicha indagacién fue necesario la construccién de cuestionarios acorde al nivel
de respuesta que pudieran dar los trabajadores, es asi que para la primera
variable se disefi6 cinco preguntas para los aspectos de orientacién al servicio y
estilo de liderazgo respectivamente, por otro lado se elaboré a cuatro preguntas
para las dimensiones de: Orientacion a resultados, trabajo en equipo,
comunicacién, pertenencia y compromiso, crecimiento y desarrollo, condiciones
de trabajo, remuneracion e incentivos y claridad estratégica respectivamente, en
cuanto a la segunda variable el cual tiene como dimensiones a la eficiencia,
eficacia, economia y calidad de servicio se elaboré a cinco preguntas
respectivamente, todas estas caracteristicas con sus alternativas de respuesta
de manera ordinal, para una mejor exposicion descriptiva de estos resultados se
disenaron intervalos de puntajes iguales tomando en cuenta el puntaje maximo
de cada dimensién el cual fue dividido en base a las alternativas de respuesta
que pudieran brindar los encuestados estos lo podemos caracterizar en los

siguientes cuadros:
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Tabla 4.- Clima Organizacional.

DIMENSIONES
CATEGORIAS
NUNCA AVECES  CASI SIEMPRE

SIEMPRE
ORIENTACION AL SERVICIO. (0-1) (0-1) (0-1) (0-1)
ORIENTACION A RESULTADOS.  (2-3) (2-3) (2-3) (2-3)
ESTILO DE LIDERAZGO (4-5) (4-5) (4-5) (4-5)
TRABAJO EN EQUIPO (5-6) (5-6) (5-6) (5-6)
COMUNICACION (0-1) (0-1) (0-1) (0-1)
PERTENENCIAY COMPROMISO  (2-3) (2-3) (2-3) (2-3)
CRECIMIENTO Y DESARROLLO. (4 -15) (4-5) (4-5) (4-5)
CONDICIONES DE TRABAJO (5-6) (5-6) (5-6) (5-6)
REMUNERACION E
INCENTIVOS. (2-3) (2-3) (2-3) (2-3)
CLARIDAD ESTRATEGICA (4-5) (4-5) (4-5) (4-5)
CLIMA ORGANIZACIONAL (5-6) (5-6) (5-6) (5-6)

Nota: Elaboracién propia

La segunda variable de estudio tuvo similar tratamiento al de la primera, es decir
que se elabor6 también parametros con rangos iguales de puntaje para cada una

de las dimensiones que tiene esta variable el cual se especifica en el siguiente

cuadro:
Tabla 5.- Variable Desempeno Laboral.
DIMENSIONES
CATEGORIAS
Nunca A veces Casi siempre

Siempre
Eficiencia (0-1) (0-1) (0-1) (0-1)
Eficacia (2-3) (2-3) (2-3) (2-3)
Economia (4-5) (4-5) (4-5) (4-05)
Calidad de servicio (5-6) (5-6) (5-6) (5-6)
Desempeiio laboral (5-16) (5-6) (5-6) (5-6)
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3.2 RESULTADOS DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL.

Tabla 6. Orientacion al servicio.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Nunca 5 20,0 20,0
A veces 14 56,0 76,0
Casi siempre 4 16,0 92,0
Siempre 2 8,0 100,0

Total 25 100,0
FUENTE: Elaboracion propia.

Interpretacién:

El cuadro anterior en referencia a orientacién al servicio, se aprecia que el 56,0%
de los trabajadores opto por responder a veces, otro 20,0% de los mismos opto
por la respuesta de nunca, el 16,0% opto por marcar la respuesta de casi

siempre, solo el 8,0% dio una respuesta de siempre.

GRAFICO N°1
ORIENTACION AL SERVICIO.
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Fuente: Tabla 6
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Analisis.-

En referencia a esta dimensién se aprecia en el cuadro anterior que un
porcentaje mayor de los encuestados de logistica aduce que a veces trabajan
con un proyecto comun de la institucién, ya que en ocasiones evaluan los
resultados obtenidos para mejorar, dichos encuestados indican que algunas
veces trabajan en base a los objetivos comunes que se plantean, llegando a
emplear menos recursos para lograr sus propésitos de la institucién, estos
indican que a veces emplean el maximo rendimiento para el prestigio de la

institucion donde laboran.

TABLA 7. Orientacion a Resultados.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Nunca 4 16,0 16,0
A veces 15 60,0 76,0
Casi siempre 2 8,0 84,0
Siempre 4 16,0 100,0

Total 25 100,0
FUENTE: Elaboracion propia.

Interpretacion:

Los resultados anteriores muestran los valores encontrados referentes a la
orientacion por resultados donde el 60,0% de los trabajadores menciono a veces,
otro 16,0% adujo nunca, el 16,0% optd por la respuesta de siempre, y el 8,0%

respondid casi siempre.
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GRAFICO N°2
ORIENTACION A RESULTADOS.
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Fuente: Tabla 7

Analisis.-

Del grafico anterior se aprecia que un numero significativo de los trabajadores

aduce que frente a los resultados a veces la capacidad de reaccién es positiva,

y que la labor que realiza esta orientado a los resultados que se proponen este

mismo grupo manifiesta que trabajan en base a los objetivos propuestos por la

institucion en donde algunas veces demuestran eficacia frente a los resultados

obtenidos.
TABLA 8. Estilo de Liderazgo.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Nunca 8 32,0 32,0
A veces 1 44,0 76,0
Casi siempre 6 24,0 100,0
Total 25 100,0

FUENTE: Elaboracion propia.
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Interpretacion:
El cuadro que antecede muestra los resultados de la dimensién estilo de

liderazgo, en donde el 44,0% de los encuestados dio una respuesta de a veces,
otro 32,0% de los mismos adujo nunca, el 24,0% opto por la alternativa de casi
siempre.

GRAFICO N°3

ESTILO DE LIDERAZGO
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Fuente: Tabla 8.

Analisis.-

Los resultados del cuadro anterior muestran que un mayor porcentaje de los
trabajadores manifiesta que a veces posee la capacidad de influir en los demas
para lograr los objetivos de la institucion, de este mismo grupo se rescata que
poseen la capacidad de inducir al trabajo son obligacion lo que en ocasiones se
motiva permanentemente para realizar sus actividades, estos encuestados
indican que realizan con algo de voluntad propia las actividades de la institucién
sin necesidad de control por parte del superior, en donde a veces lo realiza con

entusiasmo el trabajo que le compete.
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TABLA 9. Trabajo en Equipo.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Nunca 5 20,0 20,0
A veces 12 48,0 68,0
Casi siempre 4 16,0 84,0
Siempre 4 16,0 100,0

Total 25 100,0
FUENTE: Elaboracion propia.

Interpretacion:

La tabla anterior con respecto al trabajo en equipo muestra qué el 48,0% de los
encuestados respondio a veces, otro 20,0% opto por la respuesta de nunca, el
16,0% de dichos encuestados respondi6 siempre y casi siempre
respectivamente.

GRAFICO N°4

TRABAJO EN EQUIPO
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Fuente: Tabla 9.

Analisis.-

De la gréfica anterior se deduce que un numero relevante de los encuestados
menciona que a veces se da reuniones permanentes de personas para un
trabajo comun, en donde exigen la cooperacion conjunta de sus comparieros de
trabajo, de este continente de trabajadores se aprecia que algunas veces tienen
necesidad de relacionarse con otras personas ajenas al trabajo, lo que le genera
que tenga dentro de la organizacion retos comunes en favor de la entidad donde

labora.
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TABLA 10. Comunicacion.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Nunca 4 16,0 16,0
A veces 18 72,0 88,0
Casi siempre 2 8,0 96,0
Siempre 1 4,0 100,0

Total 25 100,0
FUENTE: Elaboracion propia.

Interpretacion:
Del cuadro anterior se aprecia que el 72,0% de los trabajadores dieron una
respuesta de a veces, otro 16,0% indicé que es nunca, el 8,0% de los mismos
marcé la alternativa de casi siempre, solo el 4,0% de los mismos respondi6
siempre.

GRAFICO N° 5
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Fuente: Tabla 10.

Analisis.-

Los datos encontrados en el cuadro anterior muestran que un porcentaje mayor
de los encuestados mencionan que a veces es frecuente la transmision de
mensajes positivos en favor de la institucion, esto debido a que la informacion
gue maneja es comunitaria y compartida por los compafneros de trabajo, dichos
encuestados indican que en ocasiones posee la capacidad de comunicarse con
facilidad, ya que se encuentra en relacién permanente con sus colegas de trabajo

con el objetivo de lograr una mejor produccién.
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TABLA 11. Pertenencia y Compromiso.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Nunca 5 20,0 20,0
A veces 14 56,0 76,0
Casi siempre 3 12,0 88,0
Siempre 3 12,0 100,0

Total 25 100,0
FUENTE: Elaboracion propia.

Interpretacion:

En referencia a la pertenencia y compromiso, la tabla anterior muestra que el
56,0% de los encuestados dio una respuesta de a veces, otro 20,0% de los
mismos opto por responder nunca, el 20,0% maro la alternativa de siempre y

casi siempre respectivamente.

GRAFICO N° 6
PERTENENCIA Y COMPROMISO
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Analisis.-

Los resultados hallados en el cuadro anterior muestran que un porcentaje
bastante alto de los trabajadores a duce que a veces realiza el trabajo en equipo
para logara sus objetivos esto porque regularmente impulsa la integridad de los
individuos mediante relaciones sociales, dichos encuestados indican que en
ocasiones toma acuerdos y comparte sus conocimientos con sus compaferos,
el cual algunas veces realiza tareas compartidas con sus colegas de trabajo en

el area donde se desempenia.

TABLA 12. Crecimiento y Desarrollo.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Nunca 3 12,0 12,0
A veces 15 60,0 72,0
Casi siempre 4 16,0 88,0
Siempre 3 12,0 100,0

Total 25 100,0
FUENTE: Elaboracion propia.

Interpretacion:

Con respecto al crecimiento y desarrollo, en el cuadro se aprecia que el 60,0%
de los trabajadores respondié a veces. Otro 16,0% opto por la respuesta de casi
siempre, el 12,0% de estos marco la alternativa de siempre y nunca
respectivamente

GRAFICO N° 7
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Analisis.-

Del grafico anterior se aprecia que un numero mayor de los encuestados
manifiesta que a veces efectian un frecuente desarrollo fundamental de la
institucion, esto por mantener el prestigio de la entidad ya que en ocasiones lo
ve como un proceso vital para su persona, dichos trabajadores menciona que a
veces las actividades ajenas, le ensefian a adquirir habilidades en otras areas,
el cual le impulsa al desarrollo de su institucién donde labora, el cual lo efectua

con identificacion.

TABLA 13. Condiciones de Trabajo.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Nunca 5 20,0 20,0
A veces 13 52,0 72,0
Casi siempre 7 28,0 100,0

Total 25 100,0
FUENTE: Elaboracion propia.

Interpretacion:
La tabla anterior muestra los resultados de las condiciones de trabajo en donde

el 52,0% de los trabajadores opto por marcar la alternativa d a veces, el 28,0%

de los mismos adujo casi siempre, otro 20,00% de los mismos respondié nunca.

GRAFICO N° 8
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Analisis.-

Se aprecia en el grafico anterior que un buen porcentaje de los trabajadores
encuestados indican que a veces las condiciones de trabajo donde labora son
satisfactorios, el cual le ayuda a superar las consecuencias negativas que se le
presenta en el trabajo, este mismo grupo aduce que en ocasiones influye en su
persona los aspectos ambientales de sus colegas, lo que repercute a que
esporadicamente cumpla con las ordenes de trabajo que la superioridad le
encomienda.

TABLA 14. Remuneracion e Incentivos.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Nunca 7 28,0 28,0
A veces 12 48,0 76,0
Casi siempre 3 12,0 88,0
Siempre 3 12,0 100,0

Total 25 100,0
FUENTE: Elaboracion propia.

Interpretacion:

Del cuadro anterior en lo referente a la remuneracién e incentivos, se hallé que
el 48,0% de los trabajadores marco la alternativa de a veces, otro 28,0% de los
mismos respondié nunca, el 12,0% selecciono la alternativa de siempre y casi
siempre respectivamente.

GRAFICO N° 9
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Analisis.-

Se aprecia en el grafico anterior que un porcentaje mayor de los encuestados en

lo que respecta a este aspecto dio una respuesta de que a veces la prestacidon

de servicios responde a la remuneracidén que le otorgan y que su remuneracion

algunas veces esta acorde al esfuerzo que realiza, esto debido a que algunas

veces por la naturaleza de su trabajo efectia un permanente contrato de su

trabajo, el cual ocasiona que dicha retribucién econémica se de manera poco

formal.

TABLA 15. Claridad estratégica.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Nunca 8 32,0 32,0
A veces 12 48,0 80,0
Casi siempre 5 20,0 100,0
Total 25 100,0

FUENTE: Elaboracion propia.

Interpretacion:

Se aprecia en la tabla anterior en lo que se refiere a la claridad estratégica que

el 48,0% de los encuestados dieron una respuesta de a veces, otro 32,0% opto

por la respuesta de nunca y el 20,0% de los mismos respondioé casi siempre.

GRAFICO N° 10
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Analisis.-

Del grafico anterior se observa que un porcentaje relevante de los trabajadores
opto por responder que, a veces se percibe que existe una organizacion
estratégica por parte de la institucion donde trabaja, ya que se da una leve
igualdad de trabajo en el area donde labora, puesto que algunas veces todos los
que laboran en estas oficinas buscan propésitos comunes en favor de llevar
adelante la entidad, este mismo grupo de encuestados indica que la instituciéon

donde labora muy poco posee organizacién estratégica.

3.3 RESUMEN DE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL.
TABLA 16. Clima Organizacional.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Malo 4 16,0 16,0
Regular 14 56,0 72,0
Bueno 4 16,0 88,0
Muy bueno 3 12,0 100,0

Total 25 100,0
FUENTE: Elaboracion propia.

Interpretacion:

De la tabla anterior se aprecia los resultados en resumen de la primera variable,
donde se hall6 que el 56,0% de los trabajadores encuestados opto por responder
que es regular, otro 16,0% de los mismos indico que es bueno y malo
respectivamente, solo el 12,0% de estos adujo que es muy bueno.

GRAFICO N° 11
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Analisis.-

Se aprecia en el grafico anterior los resultados en resumen de la variable
independiente donde un alto porcentaje de los trabajadores respondieron que es
regular del cual se lleg6 a la conclusién de que el clima organizacional es regular
en logistica de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, es
debido a que en dicha entidad de formacién educativa superior a veces se brinda
poca orientacion al servicio, lo que repercute en los resultados obtenidos,
ademas se aprecia que los objetivos comunes a veces se realizan por que no se
pone el maximo rendimiento, ademas se aprecia en este grupo que el estilo de
liderazgo es a veces influenciador, ya que algunas veces existe motivacion por
parte de los jefes lo que genera una voluntad poca alentadora con entusiasmo
para realizar el trabajo, asi mismo de este grupo de encuestados se obtuvo que
el trabajo en equipo es poco alentador por que regularmente se da una
cooperacion comun entre compafieros de trabajo para lograr retos comunes, por
otro lado se percibe ademas que dentro de esta entidad la comunicacion entre
trabajadores regularmente es fluida, lo que limita la capacidad de comunicarse
entre compafieros de trabajo, llegando a tener una relacidn amical poco
permanente, de dichos encuestados también se obtuvo que a veces existe una
pertinencia y compromiso con integridad por parte de todos los trabajadores en
esta entidad educativa lo que algunas veces les fomenta a trabajar para efectuar
tares compartidas, este mismo grupo aduce que es poco el crecimiento y
desarrollo institucional que se da en esta entidad puesto que las condiciones de
trabajo regularmente son las adecuadas, por otro lado los encuestados
manifiestan que la remuneracién que perciben, de manera regular cubre la
canasta familiar puesto que en ocasiones no cuentan con salario formal, y que
en este ambito laboral muy poco se observa una claridad estratégica lo que
genera que algunas veces estos trabajadores tengan un compromiso con el

mejoramiento institucional.

55



3.4 RESULTADOS DEL INSTRUMENTO DESEMPENO LABORAL.

TABLA 17. Eficiencia.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Nunca 8 32,0 32,0
A veces 12 48,0 80,0
Casi siempre 5 20,0 100,0

Total 25 100,0
FUENTE: Elaboracién propia.

Interpretacion:

En referencia la dimension eficiencia se aprecia en el cuadro anterior que el
48.0% de los trabajadores opto por responder a veces, otro 32,0% de los mismos
adujo nunca y el 20,0% respondi6 casi siempre.

GRAFICO N° 12
EFICIENCIA
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Fuente: Tabla 17.

Analisis.-

De la tabla anterior se aprecia que un porcentaje relevante de los trabajadores
respondié que a veces en la institucién todos trabajan por un proyecto comun,
esto porque regularmente se evaluan los resultados obtenidos en la entidad

donde labora, por otro lado de este grupo se percibe que algunas veces su labor
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que realiza busca objetivos comunes dentro de la organizacion, en donde se

utiliza menos recursos para el ahorro institucional, estos trabajadores emplean

en ocasiones el maximo rendimiento para lograr los objetivos planificados en

esta entidad de educacion superior.

TABLA 18. Eficacia.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Nunca 8 32,0 32,0
A veces 12 48,0 80,0
Casi siempre 3 12,0 92,0
Siempre 2 8,0 100,0

Total 25 100,0

FUENTE: Elaboracion propia.

Interpretacién:

En referencia a la dimensién eficacia se observa en el cuadro anterior que el

48,0% de los trabajadores marco la alternativa de a veces, otro 32,0% de los

mismos respondié nunca, el 12,0% opto por la respuesta de casi siempre, solo

el 8,0% de estos prefirid la respuesta de siempre.

GRAFICO N° 13
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Analisis. -

Se puede apreciar en el grafico anterior una mayoria de los encuestados
manifiesta que a veces la institucién donde labora posee un trato empresarial,
en donde regularmente lograran adquirir nuevos objetivos trazados en favor de
esta entidad, por otro lado este mismo grupo indica que algunas veces todos
tienen propdsitos a lograr a favor de la institucion, el cual genera que
regularmente logren las metas prevista planificadas en bien de la organizacion,
dichos trabajadores aducen que a veces se logran los propdsitos que se trazaron

en un determinado tiempo.

TABLA 19. Economia.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Nunca 6 24,0 24,0
A veces 14 56,0 80,0
Casi siempre 1 4,0 84,0
Siempre 4 16,0 100,0

Total 25 100,0
FUENTE: Elaboracion propia.

Interpretacion:

Los resultados hallados en el cuadro anterior referente a la economia muestran
que un 56,0% de los trabajadores respondio6 a veces, otro 24,0% adujo nunca, el
16,0% eligio la respuesta de siempre, solo el 4,0% marco la alternativa de casi

siempre.
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GRAFICO N° 14

ECONOMIA

Porcentaje

|

T T T
A veces Casi siempre Siempre

Fuente: Tabla 19

Analisis. -

Del cuadro anterior se aprecia que un porcentaje relevante de los encuestados
menciona que, con su labor regularmente logran los recursos alcanzables que
se trazaron, puesto que este equipo de trabajo a veces durante su labor logra la
satisfaccion de las necesidades de esta entidad, esto debido a que tienen la
capacidad de intercambiar puestos de trabajo, dichos trabajadores aducen que
algunas veces su actividad que realiza logra mejorar la economia prevista para
su familia, y que regularmente con el trabajo que realiza logra las metas que se

trazo.

TABLA 20. Calidad de Servicio.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Nunca 7 28,0 28,0
A veces 15 60,0 88,0
Casi siempre 1 4.0 92,0
Siempre 2 8,0 100,0

Total 25 100,0
FUENTE: Elaboracion propia.
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Interpretacion:

Del cuadro anterior referente a la calidad de servicio se obtuvo que el 60,0% de
los trabajadores opto por responder a veces, el 28,0% indico nunca, otro 8,0%

marco la alternativa de siempre solo el 4,0% prefirié la respuesta de casi siempre.

GRAFICO N° 15
CALIDAD DE SERVICIO

Porcentaje

1
Siempre

] T 1
Nunca A veces Casi siempre

Fuente: Tabla 20

Analisis. -

El grafico anterior muestra que una mayoria de los trabajadores encuestados
aducen que mediante su trabajo a veces satisface las necesidades de su familia,
esto porque regularmente en el ambito donde labora logra las expectativas que
esperaba, este mismo grupo manifesté que en ocasiones realizan de manera
pertinente su labor, ya que el trabajo que realiza requiere de precisién laboral y
que algunas veces con su actividad el cliente se siente satisfechos, a pesar que

existe poca motivacion laboral por parte de los jefes de area.
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3.5 RESUMEN DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL.
TABLA 21. Desempenio Laboral.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Malo 6 24,0 24,0
Regular 14 56,0 80,0
Bueno 3 12,0 92,0
Muy bueno 2 8,0 100,0

Total 25 100,0
FUENTE: Elaboracion propia.

Interpretacion:

El cuadro anterior muestra en resumen los resultados del estudio de la variable
dependiente en donde el 56,0% de los trabajadores respondié que esta es
regular, otro 24,0% de los mismos adujo que es malo, el 12,0% de ellos indico

que es bueno y solo el 8,0% manifestd que es muy bueno.

GRAFICO N° 16
DESEMPENO LABORAL

Porcentaje

T
Muy busno
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Regular Bueno

Fuente: Tabla 21
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Analisis. -

El cuadro anterior muestra en resumen el andlisis estadistico de la segunda
variable en donde la mayoria de los encuestados optaron por la respuesta de
regular del cual mediante este estudio se concluye que el desempeno laboral del
personal de Logistica de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del
Cusco, esto porque la eficiencia de estos trabajadores no apunta a un proyecto
comun, ya que regularmente los resultados obtenidos en poco se logran esto
porque los recursos con los que cuenta son minimos, asi mismo en este grupo
de trabajadores se observa que a veces la adquisicion de objetivos trazados
ocasionalmente cuanta con propdsitos a lograr, dentro de este grupo se percibe
que la satisfaccion de las necesidades no es tan alentadora, puesto que la
entidad donde labora a veces cuenta con una economia prevista para el logro de
las metas, lo que regularmente se observa que hay una calidad de servicio que
en poco cubre las expectativas laborales, repercutiendo en una satisfaccién poco

alentadora al cliente.
3.6 PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL

En la presente indagacién se busco determinar como el clima organizacional
influye en el desempefo laboral del personal de Logistica de la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del Cusco, de donde para este proceso se utilizé
el estadistico Tau b de Kendall, en donde las matrices muestran los coeficientes
de correlacién entre las variables de estudio como también la significatividad,

para de esta aprobar o no nuestros supuestos hipotéticos.
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TABLA 22.

CORRELACION CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL.

CLIMA DESEMPENO
ORGANIZACIONAL LABORAL
Tau b  CLIMA Coeficiente de correlacion 1,000 ,833"
de ORGANIZACIONAL  sig. (bilateral) ,000
Kendall N 25 25
DESEMPENO Coeficiente de correlacion ,833" 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 25 25

Interpretacion y analisis:

Ho: El clima organizacional y desempefio laboral no se
relacionan significativamente.

Hipotesis estadisticas

Ha: El clima organizacional y desempefio laboral se relacionan
significativamente.

Nivel de significacidn o= 0,05

Coeficiente de
correlacién

0,833 = Alta correlacion

Valor p calculado p = 0,000

Conclusion

Como p < 0,05, Existe relacion Alta y significativa

GRAFICO N° 17

Regresién para DESEMPENO LABORAL vs. CLIMA ORGANIZACIONAL

Y: DESEMPENO LABORAL
X: CLIMA ORGANIZACIONAL

¢Existe una relacién entre Y y X?
o 0.05 0.1

si No

P < 0.001

La relacion entre DESEMPENO LABORAL y CLIMA
ORGANIZACIONAL es estadisticamente significativa (p < 0.05).

% de variacién explicado por el modelo
0% 100%
Bajo P Alto
R-cuad. = 96.20%

El modelo de regresién puede explicar 96.20% de la variacién en
DESEMPENO LABORAL.

Correlacién entre Y y X

1
Positivo perfecto

0.98

1 9]
Negativo perfecto Sin correlacion

La correlacién positiva (r = 0.98) indica que cuando CLIMA
ORGANIZACIONAL aumenta, DESEMPENO LABORAL también
tiende a aumentar.

Fuente: SPSS V. 23

DESEMPENO LABORAL

Informe de resumen

Grafica de linea ajustada para modelo lineal
Y = - 0.031 + 0.4489 X

60
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o 25 50 75 100
CLIMA ORGANIZACIONAL

Comentarios

La ecuacién ajustada para el modelo lineal que describe la
relacién entre Y y X es:

Y = -0.031 + 0.4489 X
Si el modelo se ajusta adecuadamente a los datos, esta
ecuacién se puede utilizar para predecir DESEMPERIO LABORAL
para un valor de CLIMA ORGANIZACIONAL, o hallar la
configuracion de CLIMA ORGANIZACIONAL que corresponda a
un valor o rango de valores deseados para DESEMPENO
LABORAL.

Una relacién estadisticamente significativa no implica que X se
la causa de Y.
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Conclusion. - Los resultados hallados en la matriz de correlacién de variables,

muestra que existe relacion significativa entre el clima organizacional y

desempenio laboral del personal de Logistica de la Universidad Nacional de San

Antonio Abad del Cusco, como también la linea de regresion muestra que si la

primera variable sube la segunda también tendera a subir, en nuestro caso si el

clima organizacional es regular entonces el desempefio laboral también sera

regular.

PRUEBA DE SUB HIPOTESIS

En los siguientes acapites se muestra y describe la correlacién de la variable

independiente con las dimensiones de la variable dependiente, cuyas matrices

de consistencia y el estadistico utilizado para este tipo de investigacién son

similares a la primera que se hall6 mas adelante.

1.- Correlacion entre clima organizacional y la eficiencia.

TABLA 23.
CLIMA
ORGANIZACIONAL EFICIENCIA
Tau_b  CLIMA Coeficiente de correlacion 1,000 ,788"
de ORGANIZACIONA  sig. (bilateral) . ,000
Kendall L N 25 25
EFICIENCIA Coeficiente de correlacion 788" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 25 25

Interpretacion y analisis:

Hipdtesis estadisticas

Ho: El clima organizacional y la eficiencia no se relacionan
significativamente.

Ha: El clima organizacional y la eficiencia se relacionan
significativamente.

Nivel de significacién

o= 0,05

Coeficiente de
correlacién

0,788 = Alta correlacion

Valor p calculado

p = 0,000
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Conclusidn Como p < 0,05, Existe relacion Alta y significativa.

GRAFICO N° 18

Regresion para EFICIENCIA vs. CLIMA ORGANIZACIONAL
Y: EFICIENCIA Informe de resumen
X: CLIMA ORGANIZACIONAL

Gréfica de linea ajustada para modelo lineal

¢Existe una relacion entre Y y X? Y= -01585 + 0.1065 X
0 005 01 >05 »
si No
P < 0.001 < 8
La relacion entre EFICIENCIA y CLIMA ORGANIZACIONAL es 5
estadisticamente significativa (p < 0.05). E
I~
Wy
% de variacion explicado por el modelo
o % 0
0% 0% 0 25 50 75 100
CLIMA ORGANIZACIONAL
Bajo I N Alto
R-cuad. = 95.33% Comentarios

El modelo de regresion puede explicar 95.33% de la variacion en P "
EFICIENCIA. La ecuacion ajustada para el modelo lineal que describe la

relacion entre Y y X es:

Y =-0.1585 + 0.1065 X
Si el modelo se ajusta adecuadamente a los datos, esta
ecuacion se puede utilizar para predecir EFICIENCIA para un

Correlacién entre Y y X valor de CLIMA ORGANIZACIONAL, o hallar la configuracién de
7 0 1 CLIMA ORGANIZACIONAL que corresponda a un valor o rango
Negativo perfecto Sin correlacion Positivo perfecto de valores deseados para EFICIENCIA.
| I |

Una relacion estadisticamente significativa no implica que X se

s lacausade .

La correlacion positiva (r = 0.98) indica que cuando CLIMA
ORGANIZACIONAL aumenta, EFICIENCIA también tiende a
aumentar.

Fuente: SPSS V. 23

Conclusioén. - Los resultados hallados en la matriz de consistencia muestran
que existe relacion significativa entre el clima organizacional y la eficiencia
laboral del personal de Logistica de la Universidad Nacional de San Antonio
Abad del Cusco, como también la linea de regresion muestra, en nuestro caso

si el clima organizacional es regular entonces la eficiencia también sera regular.

2.- Correlacion entre clima organizacional y la eficacia.

TABLA 24.

CLIMA
ORGANIZACIONAL EFICACIA
Tau_b CLIMA Coeficiente de correlacion 1,000 ,788™
de ORGANIZACIONAL  sjg. (bilateral) . ,000
Kendall N 25 25
EFICACIA Coeficiente de correlacion ,788" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 25 25
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Interpretacion y andlisis:

Ho: El clima organizacional y la eficacia no se relacionan

significativamente.
Hipdtesis estadisticas

Ha: El clima organizacional y la eficacia se relacionan
significativamente.

Nivel de significacién a = 0,05

Coeficiente de 0,788 = Alta correlacion.
correlacién

Valor p calculado p = 0,004

Conclusidn Como p<0,05, Existe relacion Alta y significativa.

GRAFICO N° 19

Regresion para EFICACIA vs. CLIMA ORGANIZACIONAL
Y: EFICACIA Informe de resumen
X: CLIMA ORGANIZACIONAL

Grafica de linea ajustada para modelo lineal
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El modelo de regresién puede explicar 92.23% de la variacion en . " .
EFICACIA. La ecuacion ajustada para el modelo lineal que describe la

relacion entre Y y X es:

Y = 0.7864 + 0.09671 X
Si el modelo se ajusta adecuadamente a los datos, esta
ecuacion se puede utilizar para predecir EFICACIA para un valor

Correlacién entre Yy X de CLIMA ORGANIZACIONAL, o hallar la configuracion de
-1 0 1 CLIMA ORGANIZACIONAL que corresponda a un valor o rango
Negativo perfecto Sin correlacién Positivo perfecto de valores deseados para EFICACIA.
I Una relacion estadisticamente significativa no implica que X se
096 la causa de Y.

La correlacién positiva (r = 0.96) indica que cuando CLIMA
ORGANIZACIONAL aumenta, EFICACIA también tiende a aumentar.

Fuente: SPSS V. 23

Conclusion. - Los resultados hallados en la matriz de consistencia muestran
que existe relacion significativa entre el clima organizacional y la eficacia laboral
del personal de Logistica de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del
Cusco, como también la linea de regresion muestra, en nuestro caso si el clima

organizacional es regular entonces la eficacia también sera regular.
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3.- Correlacion entre clima organizacional y la economia.

TABLA 25.

CLIMA
ORGANIZACIONAL ECONOMIA
Tau b  CLIMA Coeficiente de correlacion 1,000 ,833"
de ORGANIZACIONAL  gjg. (bilateral) ,000
Kendall N 25 25
ECONOMIA Coeficiente de correlacién ,833™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 25 25

Interpretacion y analisis:

Ho: El clima organizacional y la economia no se relacionan

significativamente.
Hipotesis estadisticas

Ha: El clima organizacional y la economia se relacionan

significativamente.

Nivel de significacién a = 0,05

Coeficiente de 0,833 = Alta correlacion.
correlacién

Valor p calculado p = 0,000

Conclusidn Como p<0,05, Existe relacion Alta y significativa.

GRAFICO N° 20

Regresién para ECONOMIA vs. CLIMA ORGANIZACIONAL
Y: ECONOMIA Informe de resumen
X: CLIMA ORGANIZACIONAL

Gréfica de linea ajustada para modelo lineal
Y =-0.1260 + 0.1305 X
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El modelo de regresion puede explicar 94.13% de la variacion en

ECONOMIA. La ecuacion ajustada para el modelo lineal que describe la

relacién entre Y y X es:
Y =-0.1260 + 0.1305 X
Si el modelo se ajusta adecuadamente a los datos, esta
ecuacion se puede utilizar para predecir ECONOMIA para un
Correlacién entre Y y X valor de CLIMA ORGANIZACIONAL, o hallar la configuracion de

a1 0 1 CLIMA ORGANIZACIONAL que corresponda a un valor o rango
Negativo perfecto Sin correlacién Positivo perfecto de valores deseados para ECONOMIA.
|| I— | 5 "
I Una relacién estadisticamente significativa no implica que X se
057 la causa de Y.

La correlacién positiva (r = 0.97) indica que cuando CLIMA
ORGANIZACIONAL aumenta, ECONOMIA también tiende a
aumentar.

Fuente: SPSS V. 23
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Conclusion. - Los resultados hallados en la matriz de consistencia muestran

que existe relacion significativa entre el clima organizacional y la econémica

laboral de Logistica de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco,

como también la linea de regresion muestra, en nuestro caso si el clima

organizacional es regular entonces la economia también sera regular.

4.- Correlacion entre clima organizacional y la calidad de servicio.

TABLA 26.

CLIMA CALIDAD DE
ORGANIZACIONAL SERVICIO

*

Tau_b CLIMA Coeficiente de correlacion 1,000 , 753
de ORGANIZACIONAL  sjg. (bilateral) . ,000
Kendall N 25 25
CALIDAD DE Coeficiente de correlacion ,753" 1,000
SERVICIO Sig. (bilateral) ,000
N 25 25

Interpretacion y analisis:

Hipdtesis estadisticas

Ho: El clima organizacional y la calidad de servicio no se
relacionan significativamente.

Ha: El clima organizacional y la calidad de servicio se relacionan
significativamente.

Nivel de significacién

o= 0,05

Coeficiente de
correlacién

0,753 = Alta correlacion.

Valor p calculado

p = 0,000

Conclusion

Como p<0,05, Existe relacion Alta y significativa.
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GRAFICO N° 21

Regresion para CALIDAD DE SERVICIO vs. CLIMA ORGANIZACIONAL
Y: CALIDAD DE SERVICIO Informe de resumen
X: CLIMA ORGANIZACIONAL

Gréfica de linea ajustada para modelo lineal
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El modelo de regresion puede explicar 84.35% de la variacion en P . -
CALIDAD DE SERVICIO. La ecuacion ajustada para el modelo lineal que describe la
relacion entre Y y X es:
Y =-05326 + 01152 X
Si el modelo se ajusta adecuadamente a los datos, esta
ecuacion se puede utilizar para predecir CALIDAD DE SERVICIO

Correlacion entre Y y X para un valor de CLIMA ORGANIZACIONAL, o hallar la
-1 0 1 configuracion de CLIMA ORGANIZACIONAL que corresponda a
Negativo perfecto Sin correlacion Positivo perfecto un valor o rango de valores deseados para CALIDAD DE
SERVICIO.
L E—— | |
0.92

Una relacion estadisticamente significativa no implica que X se
La correlacién positiva (r = 0.92) indica que cuando CLIMA la causa de Y.

ORGANIZACIONAL aumenta, CALIDAD DE SERVICIO también

tiende a aumentar.

Fuente: SPSS V. 23

Conclusion. - Los resultados hallados en la matriz de consistencia muestran
que existe relaciéon significativa entre el clima organizacional y la calidad de
servicio en Logistica de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco,
como también la linea de regresion muestra, en nuestro caso si el clima

organizacional es regular entonces la calidad de servicio también sera regular.
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IV. DISCUSION
Las organizaciones o empresas en sus diferentes estancias tendran una mejor
administracion de su personal, si tanto los Jefes como los trabajadores
emprenden una labor conjunta y mancomunada, si muestran una actitud positiva
y temperamental lo que les lleve a trabajar de manera organizada, es asi que en
este estudio se busco determinar como, el clima organizacional influye sobre el
desempenio laboral del personal de Logistica de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco, para lo cual en los parrafos consiguientes se muestra
la descripcidn de los resultados de porcentaje mayor, que se hallé de cada una

de las dimensiones que componen cada variable de estudio.

Respecto a la variable independiente la tabla N° 6 de la dimension orientacién al
servicio, muestra que el 56,0% de los trabajadores manifest6 que a veces
trabajan con un proyecto comun de la institucidn, ya que en ocasiones evaluan
los resultados obtenidos para mejorar, dichos encuestados indican que algunas
veces trabajan en base a los objetivos comunes que se plantean, llegando a
emplear menos recursos para lograr sus propositos de la institucion, como
también en la tabla N° 7, referente a orientacién a resultados se hallé que el
60,0% de estos encuestados aducen que a veces la capacidad de reaccion es
positiva, y que la labor que realiza estd orientado a los resultados que se
proponen este mismo grupo manifiesta que trabajan en base a los objetivos
propuestos por la institucion en donde algunas veces demuestran eficacia frente
a los resultados obtenidos; asi mismo del cuadro N° 8 sobre el estilo de liderazgo
el 44,0% de estos manifiesta que a veces posee la capacidad de influir en los
demas para lograr los objetivos de la institucion, de este mismo grupo se rescata
que poseen la capacidad de inducir al trabajo son obligacion lo que en ocasiones
se motiva permanentemente para realizar sus actividades. Por otro lado en lo
referente a trabajo en equipo el cuadro N° 9 muestra que el 48.0% de los
encuestados manifiesta que a veces se da reuniones permanentes de personas
para un trabajo comun, en donde exigen la cooperacién conjunta de sus
companeros de trabajo, de este continente de trabajadores se aprecia que
algunas veces tienen necesidad de relacidn con otras personas ajenas al trabajo,
asi mismo la tabla N° 10 referente a la comunicacién muestra que el 72,0% de

los encuestados indican que a veces es frecuente la transmision de mensajes
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positivos en favor de la institucion, esto debido a que la informacién que maneja
es comunitaria y compartida por los compafieros de trabajo, dichos encuestados
indican que en ocasiones posee la capacidad de comunicarse con facilidad, por
otro lado en lo que se refiere a la pertenencia y compromiso el cuadro N° 11
muestra que el 56,0% de los encuestados adujo que, a veces realiza el trabajo
en equipo para logara sus objetivos esto, porque regularmente impulsa la
integridad de los individuos mediante relaciones sociales, dichos encuestados
indican que en ocasiones toman acuerdos y comparten sus conocimientos con
sus companeros, como también la tabla N° 12 referente al crecimiento y
desarrollo indica que se obtuvo que el 60,0% de los trabajadores afirman que a
veces efectuan un frecuente desarrollo fundamental de la instituciéon, esto por
mantener el prestigio de la entidad ya que en ocasiones lo ven como un proceso
vital para su persona, dichos trabajadores mencionan que a veces las
actividades ajenas, le ensefian a adquirir habilidades en otras areas, dentro de
este analisis las condiciones de trabajo hallados en la tabla N° 13 muestran que
el 52,0% de los encuestados aducen que a veces las condiciones de trabajo
donde labora son satisfactorios, el cual le ayuda a superar las consecuencias
negativas que se le presenta en el trabajo, este mismo grupo aduce que en
ocasiones influye en su persona los aspectos ambientales de sus colegas, en lo
referente a remuneraciones e incentivos el cuadro N° 14 indica que el 48,0% de
los encuestados indican que a veces la prestacion de servicios responde a la
remuneracion que le otorgan y que su remuneracion algunas veces esta acorde
al esfuerzo que realiza, esto debido a que algunas veces por la naturaleza de su
trabajo efectua un permanente contrato de su trabajo, en lo referente a la claridad
estratégica el cuadro N° 15 muestra que el 48,0% de los trabajadores opto por
responder que a veces se percibe que existe una organizacion estratégica por
parte de la institucion donde trabaja, ya que se da una leve igualdad de trabajo
en el area donde labora, puesto que algunas veces todos los que laboran en
estas oficinas buscan propésitos comunes en favor de llevar adelante la entidad,
en base a lo anterior la tabal N° 16 muestra los resultados en resumen de esta
primera variable donde el 56,0% de estos trabajadores respondié que es regular,
de lo que se llegd a concluir que el clima organizacional es regular en Logistica

de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco.
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En cuanto a la descripcién de la segunda variable se obtuvo en el cuadro N° 17
referente a la eficiencia que el 48,0% de los trabajadores a veces en la institucion
todos trabajan por un proyecto comun, esto porque regularmente se evaluan los
resultados obtenidos en la entidad donde labora, por otro lado, de este grupo se
percibe que algunas veces su labor que realiza busca objetivos comunes dentro
de la organizacion, en donde se utiliza menos recursos para el ahorro
institucional, asi mismo de la tabla N° 18 respecto a la eficacia se hallé que el
48,0% de dichos encuestados manifestd que veces la institucion donde labora
posee un trato empresarial, en donde regularmente logaran adquirir nuevos
objetivos trazados en favor de esta entidad, por otro lado este mismo grupo
indica que algunas veces todos tienen propdsitos a lograr a favor de la institucion,
el cual genera que regularmente logren las metas prevista planificadas en bien
de la organizacion, ademas en el cuadro N° 19 respecto a la economia el 56,0%
de los encuestados opino que con su labor regularmente logran los recursos
alcanzables que se trazaron, puesto que este equipo de trabajo a veces durante
su labor logra la satisfaccion de las necesidades de esta entidad, esto debido a
que tienen la capacidad de intercambiar puestos de trabajo, en lo que se refiere
a la calidad de servicio el cuadro N° 20 muestra que el 60,0% de los encuestados
que mediante su trabajo a veces satisface las necesidades de su familia, esto
porque regularmente en el ambito donde labora logra las expectativas que
esperaba, este mismo grupo manifesté que en ocasiones realizan de manera
pertinente su labor, ya que el trabajo que realiza requiere de precision laboral y
que algunas veces con su actividad el cliente se siente satisfechos, de todo lo
antecedido el cuadro N° 21 muestra en resumen los resultados encontrados de
la segunda variable en donde el 56,0% de los trabajadores opto por la respuesta
de regular del cual ayudo a concluir que el desempenio laboral en Logistica de la

Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco.

Con la ayuda de la estadistica inferencial se procedié a determinar nuestros
supuestos hipotéticos del cual la matriz de consistencia N° 22 muestra que el
coeficiente de correlacion Tau b de Kendall es de 0,833 (alta correlacion), y que
el p valor es menor al de alfa es decir 0,000 < 0,05, de donde se llegd a la
conclusién que existe relacién significativa entre el clima organizacional y

desempenio laboral en Logistica de la Universidad Nacional de San Antonio Abad
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del Cusco, puesto que la recta de regresion muestra que si la primera variable
aumenta la segunda también tendera aumentar, en nuestro caso si el clima
organizacional es regular, el desempefo laboral también sera regular, dentro de
este estudio también se pudo determinar que la primera variable tiene relacién
directa con las dimensiones de la segunda variable, cuyos resultados hallados
son similares a la anterior, estos se pueden verificar en las matrices de

consistencia N° 23 al N° 26 de este respectivo estudio.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERO. - Se indica que una entidad tendra mejores logros si el
personal muestra una actitud positiva a sus clientes a quienes se deben
es asi que de este estudio se concluye que el clima organizacional es
regular en Logistica de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del
Cusco, esto porque el cuadro N° 15 muestra que el 56.0% de los
trabajadores respondié que es regular, otro 16,0% opto por responder
bueno y malo respectivamente, el 12,0% de los mismos dio una respuesta

que es muy bueno.

SEGUNDO. - La entidad o institucion que acoja a una determinada
organizacién de personal obtendra una buena labor si este cuenta con
estrategias de motivacion loables, es asi que de la presente investigacion
se concluye que el desempefio laboral del personal de Logistica de la
Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, esto demostrado
en la tabla N° 20 en donde el 56,0% de los encuestados respondid que es
regular, otro 24,0% de los mismos indico que es malo, otro 12,0% adujo

que es bueno y solo el 8,0% respondi6é que es muy bueno.

TERCERO. - Se concluye que existe relacion significativa entre el clima
organizacional y desempefio laboral del personal de Logistica de la
Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, esto demostrado
mediante los valores encontrados en la matriz de consistencia N° 21 en
donde el coeficiente de correlacion Tau b de Kendall es de 0,833 (alta)
con una significatividad apreciativa, es decir que p < a (0,000 < 0,05),
apoyado con la recta de regresién en el que se aprecia que si el clima
organizacional es regular entonces el desempefio laboral también sera

regular.

CUARTO. - Se llegd a la conclusion de que existe relacidn significativa
entre el clima organizacional y la eficiencia laboral en Logistica de la
Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, esto demostrado

mediante los valores encontrados en la matriz de consistencia N° 21 en
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donde el coeficiente de correlacion Tau b de Kendall es de 0,788 (alta)
con una significatividad apreciativa, es decir que p < a (0,000 < 0,05),
apoyado con la recta de regresién en el que se aprecia que si el clima

organizacional es regular entonces la eficiencia también sera regular.

CUARTO. - Se lleg6 a la conclusion de que existe relacion significativa
entre el clima organizacional y la eficacia laboral en Logistica de la
Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, esto demostrado
mediante los valores encontrados en la matriz de consistencia N° 22 en
donde el coeficiente de correlacién Tau b de Kendall es de 0,788 (alta)
con una significatividad apreciativa, es decir que p < a (0,000 < 0,05),
apoyado con la recta de regresidén en el que se aprecia que si el clima

organizacional es regular entonces la eficacia también sera regular.

QUINTO.- Se lleg6 a la conclusion de que existe relaciéon significativa
entre el clima organizacional y la economia en Logistica de la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del Cusco, esto demostrado mediante los
valores encontrados en la matriz de consistencia N° 23 en donde el
coeficiente de correlacién Tau b de Kendall es de 0,833 (alta) con una
significatividad apreciativa, es decir que p < a (0,000 < 0,05), apoyado con
la recta de regresion en el que se aprecia que si el clima organizacional

es regular entonces la economia también sera regular.

SEXTO.- Se lleg6 a la conclusion de que existe relacion significativa entre
el clima organizacional y la calidad de servicio en Logistica de la
Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, esto demostrado
mediante los valores encontrados en la matriz de consistencia N° 24 en
donde el coeficiente de correlacion Tau b de Kendall es de 0,833 (alta)
con una significatividad apreciativa, es decir que p < a (0,000 < 0,05),
apoyado con la recta de regresién en el que se aprecia que si el clima
organizacional es regular entonces la calidad de servicio también sera

regular.
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VI. RECOMENDACIONES

* Se sugiere al Rector de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del
Cusco, que mediante los jefes de las diferentes areas de Logistica, desarrollen
reuniones de socializacion laboral, el cual induzca a tener un trato adecuado

entre trabajadores lo que conllevara a una labor mejor eficaz en dicha area.

* Se sugiere a los jefes o plana jerarquica de Logisticade la Universidad Nacional
de San Antonio Abad del Cusco, desarrollar proyectos de sensibilizacion laboral
a través de sus diferentes oficinas de tal manera que se genere un clima laboral
adecuado entre los trabajadores y con esto mejorar el indice hallado en el

presente estudio.

* Se sugiere a los trabajadores de Logistica de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco, poner mejor voluntad en su trabajo donde corresponda
solo se cambiara si uno cambia y con esta actitud superar el indice de porcentaje

encontrado en la presente indagacion.

* Se sugiere a los jefes y plana jerarquica como también a los trabajadores de
Logistica de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, realizar
una evaluacién mancomunada del ritmo laboral que desempefian en esta oficina
y superar estas deficiencias el cual repercutira en una mejor labor y organizada

en bien de esta entidad.
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ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LOGISTICA DE LA

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO, 2018".
ENCUESTA AL PERSONAL SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Distinguido (as) colega recurro a su persona para que pueda brindarme su apoyo en
responder con sinceridad y veracidad la siguiente encuesta que tiene por finalidad
recoger la informacion sobre EL CLIMA ORGANIZACIONAL. No existen respuestas
correctas o incorrectas, sino una apreciacion personal. Utilice el tiempo necesario. La

encuesta es anonima e individual. Muchisimas gracias por su colaboracion valiosa.

Marque una X en el recuadro correspondiente de acuerdo a las siguientes

preguntas, cuya escala de apreciacion es el siguiente.

trabajo?

Siempre | Casi siempre A veces Nunca
3 2 1 0
N° PREGUNTAS 2

01 éTrabajan con a un proyecto comun de la institucién?

02 ¢Evaldan los resultados obtenidos para mejorar?

03 ¢Trabajan es base a los objetivos comunes que se
plantean?

04 ¢Emplean menos recursos para lograr sus propdsitos
de la institucion?

05 ¢Emplean el mdximo rendimiento para el prestigio de
la instituciéon?

06 éFrente a los resultados la capacidad de reaccidn es
positiva?

07 éLa labor que realiza esta orientacion a los resultados
que se proponen?

08 éTrabajan en base a los objetivos propuestos por la
institucion?

09 éDemuestran eficacia frente a los resultados
obtenidos?

10 ¢Posee la capacidad de influir en los demds para
lograr los objetivos de la institucion?

11 ¢Posee la capacidad de inducir al trabajo sin
obligacion?

12 ¢Se motiva permanentemente para realizar sus
actividades?

13 éRealiza con voluntad propia las actividades de Ia
institucion sin necesidad de control por parte del
superior?

14 ¢Realiza con entusiasmo el trabajo que le compete?

15 ¢Frecuente la unién de personas para un trabajo
comun?

16 ¢Exige la cooperacién comun de sus compaiieros de
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17 ¢Posee necesidad de relacién con otras personas
ajenas al trabajo?

18 é¢Mediante la organizacién logra retos comunes en
favor de la institucidon?

19 éFrecuente la transmision de mensajes positivos y en
favor de la institucidon?

20 éla informacidon que maneja es comunitaria y
compartida por los compafieros de trabajo?

21 éPosee la capacidad de comunicarse con facilidad?

22 éSe encuentra en relacion permanente con sus
companieros de trabajo?

23 ¢Realiza el trabajo en equipo para lograr sus
objetivos?

24 élmpulsa la integridad de los individuos mediante
relaciones sociales?

25 é¢Toma acuerdos y comparte sus conocimientos con
sus compafieros?

26 ¢Realiza tareas compartidas con sus comparieros?

27 éFrecuente el desarrollo fundamental de Ia
institucion?

28 ¢El prestigio de la institucidn lo ve como un Proceso
vital para su persona?

29 élas actividades ajenas, le ensefian a adquirir
habilidades en otras areas?

30 éImpulsa el desarrollo de su institucidn?

31 ¢Con que frecuencia mejora las Condiciones de
trabajo?

32 éSupera las consecuencias negativas que se le
presenta en el trabajo?

33 éInfluye en su persona los aspectos ambientales de
sus colegas?

34 éCumple con las ordenes de trabajo que la
superioridad le encomienda?

35 ¢la prestacion del servicio responde a la
remuneracion que le otorgan?

36 éSu remuneracion que persigue esta acorde al
esfuerzo que realiza?

37 ¢Realiza permanentemente su contrato de trabajo?

38 éLa remuneracion que le otorgan se da de manera
formal?

39 ¢Existe una organizacion estratégica por parte de la
institucion donde trabaja?

40 ¢Existe igualdad de trabajo en el area donde labora?

41 éTodos sus compafieros de trabajo buscan propésitos
comunes y en favor de la institucion?

42 ¢la institucion donde labora posee organizacion
estratégica?

GRACIAS
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ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LOGISTICA DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO, 2018".

ENCUESTA AL PERSONAL SOBRE
DESEMPENO LABORAL

Distinguido (as) colega recurro a su persona para que pueda brindarme su apoyo en
responder con sinceridad y veracidad la siguiente encuesta que tiene por finalidad
recoger la informacion sobre DESEMPENO LABORAL. No existen respuestas
correctas o incorrectas, sino una apreciacion personal. Utilice el tiempo necesario. La
encuesta es anonimo e individual. Muchisimas gracias por su colaboracion valiosa.

Marque una X en el recuadro correspondiente de acuerdo a las siguientes
preguntas, cuya escala de apreciacion es el siguiente.

Siempre | Casi siempre A veces Nunca
3 2 1 0
N° PREGUNTAS 3 2 1 0

01 ¢En la institucidon todos trabajan por un proyecto
comun?

02 éEvaltan los resultados obtenidos en la institucién
donde labora?

03 ¢Su labor que realiza busca objetivos comunes de la
institucién?

04 ¢Utiliza menos recursos para el ahorro institucional?

05 éEmplean el maximo rendimiento para lograr los
objetivos de la institucion?

06 éla institucién donde labora posee un trato
organizado?

07 éLogran adquirir nuevos objetivos trazados en favor
de la institucion?

08 ¢Todos tienen propdsitos a lograr a favor de la
instituciéon?

09 éLogran las metas previstas por la institucién?

10 élogran los propdsitos que se trazaron en un
determinado tiempo?

11 ¢Con su labor logran los recursos alcanzables que se
trazaron?

12 éEn su labor logran la Satisfaccion de las necesidades
de la institucion?

13 ¢Tienen la capacidad de intercambiar puestos de
trabajo?

14 éSu actividad que realiza logra mejorar la Economia
prevista para su familia?

15 ¢Con el trabajo que realiza logra las metas que se
trazé?
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16 ¢Mediante su trabajo satisface las necesidades de su
familia?

17 éEn la institucidon donde labora logra las expectativas
que esperaba?

18 ¢Realiza de manera pertinente su labor?

19 éSu actividad que realiza requiere de precisién
laboral?

20 éCon su actividad el cliente se siente satisfecho?

GRACIAS
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validacion
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MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION

TITULO. “Clima organizacional y desempefio laboral del personal de Logistica de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, 2018”

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES Y DIMENSIONES METODOLOGIA
GENERAL GENERAL GENERAL Variable de estudio 1: Nivel: Descriptivo.
éCudl es la relacion entre el clima | Determinar cual es la relacion entre el clima | Existe relacion significativa entre el | Clima organizacional Tipo:
organizacional y desempefio laboral del | organizacional y desempefio laboral del | clima organizacional y desempefio | Variable de estudio 2: El nivel de investigacidn basico-descriptivo
personal de Logistica de la Universidad | personal de Logistica de la Universidad Nacional | laboral del personal de Logistica de la | Desempefio laboral Diseiio:

Nacional de San Antonio Abad del Cusco,
2018"?

de San Antonio Abad del Cusco, 2018.

Universidad Nacional de San Antonio
Abad del Cusco, 2018.

ESPECIFICOS

ESPECIFICOS

ESPECIFICOS

DIMENSIONES

¢Como es el clima organizacional en Logistica
de la Universidad Nacional de San Antonio
Abad del Cusco, 2018?

¢Como es el desempefio laboral en Logistica
de la Universidad Nacional de San Antonio
Abad del Cusco, 2018?

éCudl es la relaciéon entre el clima
organizacional y la eficiencia laboral en
Logistica de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco, 2018?

éCudl es la relaciéon entre el clima
organizacional y la eficacia laboral en
Logistica de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco, 2018?

éCudl es la relacion entre el clima
organizacional y la econdmica laboral en
Logistica de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco, 2018”?

éCudl es la relaciéon entre el clima
organizacional y la calidad de servicio en
Logistica de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco, 2018”?

Determinar como es el clima organizacional en
Logistica de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco, 2018.

Determinar cémo es el desempefio laboral de
Logistica de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco, 2018.

Determinar cudl es la relacién entre el clima
organizacional y la eficiencia laboral en
Logistica de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco, 2018.

Determinar cudl es la relacién entre el clima
organizacional y la eficacia laboral en Logistica
de la Universidad Nacional de San Antonio Abad
del Cusco, 2018.

Determinar cudl es la relacién entre el clima
organizacional y la econdémica laboral en
Logistica de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco, 2018.

Determinar cudl es la relacién entre el clima
organizacional y la calidad de servicio en
Logistica de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco, 2018.

El clima organizacional es regular en
Logistica de la Universidad Nacional de
San Antonio Abad del Cusco, 2018.

El desempefio laboral es regular en
Logistica de la Universidad Nacional de
San Antonio Abad del Cusco, 2018.

Existe relaciéon significativa entre el
clima organizacional y la eficiencia
laboral de Logistica de la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del
Cusco, 2018.

Existe relacion significativa entre el
clima organizacional y la eficacia
laboral en Logistica de la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del
Cusco, 2018.

Existe relaciéon significativa entre el
clima organizacional y la econdmica
laboral en Logistica de la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del
Cusco, 2018.

Existe relacion significativa entre el
clima organizacional y la calidad de
servicio en Logistica de la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del
Cusco, 2018.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Orientacidn al servicio.
Orientacion
resultados.

Estilo de liderazgo
Trabajo en equipo
Comunicacién
Pertenencia
compromiso
Crecimiento
desarrollo.
Condiciones de trabajo
Remuneracién
incentivos.

Claridad estratégica

DESEMPENO LABORAL

Eficiencia

Eficacia

Economia

Calidad de servicio

e

Correlacional.

Dénde:

M. Muestra de estudio

01: Clima organizacional

02: Desempefio laboral

r : relacién directa entre el clima organizacional vy el
Desempefio laboral

POBLACION Y MUESTRA

Poblacion:

La poblacién esta constituida por el personal de Logistica de la
Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco.

PERSONAL DE LOGISTICA

VARONES MEJERES
20 14
TOTAL: 34
Muestra:

La seleccidn para la muestra se hizo de manera probabilistica.

TRABAJADORES
VARONES MUJERES
16 09
TOTAL: 25
TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
Técnica. Instrumento
Encuestas - cuestionario

METODOS DE ANALISIS DE DATOS.
Para el procesamiento de datos se utilizard dos paquetes
SPS-22 y MINITAB
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MATRIZ DE INSTRUMENTOS DE LA VARIABLE
CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DE
DIMENSIONES INDICADORES PESO ITEMS ITEMS/REACTIVOS VALORACION
Orientacién  al | e Proyecto comun ¢éTrabajan con un proyecto comin de | a)Siempre
servicio. la institucion? b)Casi siempre
c)A veces
e Resultados obtenidos ¢Evaldan los resultados obtenidos d)Nunca
para mejorar?
e Objetivos comunes éTrabajan es base a los objetivos
05 comunes que se plantean?
e Menos recursos ¢Emplean menos recursos para lograr
sus propdsitos de la institucion?
e Maximo rendimiento ¢Emplean el maximo rendimiento
para el prestigio de la institucion?
Orientacién a | e Capacidad de reaccidn éFrente a los resultados la capacidad
resultados. de reaccion es positiva?
e Orientacidn a los ¢La labor que realiza esta orientacion
a los resultados que se proponen?
resultados 9 brop
04

e Objetivos propuestos

e Eficacia en los resultados

¢Trabajan en base a los objetivos
propuestos por la institucion?

¢Demuestran eficacia frente a los
resultados obtenidos?
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Estilo
liderazgo

de

e Capacidad de influir

e Capacidad de inducir

e Motivar

05

¢Posee la capacidad de influir en los
demas para lograr los objetivos de la
institucion?

¢Posee la capacidad de inducir al
trabajo sin obligacién?

¢Se motiva permanentemente para
realizar sus actividades?

¢ Voluntad propia

e Entusiasmo en el trabajo

¢Realiza con voluntad propia las
actividades de la institucion sin
necesidad de control por parte del
superior?

¢Realiza con entusiasmo el trabajo
que le compete?

Trabajo
equipo

en

e Unidn de personas

e Cooperacién comun

e Necesidad de relaciones

e Lograr retos comunes

04

¢Frecuente la unién de personas para
un trabajo comun?

¢Exige la cooperacidon comun de sus
companeros de trabajo?

¢Posee necesidad de relacidn con
otras personas ajenas al trabajo?

¢Mediante la organizacion logra retos
comunes en favor de la institucion?
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Comunicacion

e Transmisidn de mensajes

e Informacion comunitaria

¢Es Frecuente la transmision de
mensajes positivos y en favor de la
institucion?

¢La informacion que maneja es
comunitaria y compartida por los
companeros de trabajo?

, 04 : . ;
e Capacidad de éPosee la capacidad de comunicarse
. con facilidad?
comunicarse
e Relacidn permanente éSe encuentra en relacién
permanente con sus compafieros de
trabajo?
Pertenencia y | eTrabajo en equipo ¢Realiza el trabajo en equipo para
compromiso lograr sus objetivos?
e Integridad de los éImpulsa la integridad de los
o individuos mediante relaciones
individuos )
sociales?
04

e Acuerdo en los

conocimientos

e Tareas compartidas

é¢Toma acuerdos y comparte sus
conocimientos con sus compafieros?

¢Realiza tareas compartidas con sus
compafieros?
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Crecimiento y | eDesarrollo fundamental 04 ¢Se frecuenta el desarrollo
desarrollo. fundamental de la institucién?

e Proceso vital ¢El prestigio de la institucién lo ve
como un Proceso vital para su
persona?

e Adquisicion de éLas actividades ajenas, le ensefian a

. adquirir habilidades en otras areas?
habilidades 9

e Desarrollo organizacional élmpulsa el desarrollo de su
institucion?

Condiciones de | e Condicion de trabajo 04 ¢Con que frecuencia mejora las
trabajo Condiciones de trabajo?

e Consecuencias negativas éSupera las consecuencias negativas
que se le presenta en el trabajo?

e Aspectos ambientales éInfluye en su persona los aspectos
ambientales?

e Orden en el trabajo éCumple con las 6rdenes de trabajo
que la superioridad le encomienda?

Remuneracion e | e Prestacion del servicio 04 ¢éLa prestacion del servicio responde a

incentivos.

e Remuneracion

la remuneracién que le otorgan?

éLa remuneracidn que percibe esta
acorde al esfuerzo que realiza?
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e Contrato de trabajo

e Salario formal

¢Realiza permanentemente su
contrato de trabajo?

éLa remuneracion que le otorgan se
da de manera formal?

Claridad e Organizacion estratégica 04 éExiste una organizacién estratégica
estratégica por parte de la institucidn donde
trabaja?

¢ |gualdad en el trabajo ¢Existe igualdad de trabajo en el drea
donde labora?

e Propdsitos comunes éTodos sus compaiieros de trabajo
buscan propdsitos comunes y en favor
de la institucion?

e Compromiso con el

mejoramiento éLa institucidn donde labora posee
organizacién estratégica?
TOTALES 100% 42
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MATRIZ DEL INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS DE LA VARIABLE
DESEMPENO LABORAL

N° DE ESCALA DE
DIMENSIONES INDICADORES PESO ITEMS/REACTIVO
ITEMS / MEDICION
Eficiencia e Proyecto comun ¢En la institucion todos trabajan por un a)Siempre
proyecto comun? b)Casi siempre
_ . . c)A veces
e Resultados obtenidos ¢Evaldan los resultados obtenidos en la d)Nunca
institucidon donde labora?
e Objetivos comunes éSu labor que realiza busca objetivos
25% 05 comunes de la institucion?
e Menos recursos éUtiliza menos recursos para el ahorro
institucional?
¢Emplean el maximo rendimiento para
e Proyecto comun lograr los objetivos de la institucién?
Eficacia e Ambito organizacional éLa institucidn donde labora posee un trato
organizacional?
e Logro de objetivos trazados éLogran adquirir nuevos objetivos trazados
en favor de la institucién?
- 25% 05 : - -
e Propésitos a lograr éTodos tienen propdsitos a lograr a favor de
la institucion?
e Metas previstas éLogran las metas previstas por la
institucion?
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e Propdsitos a alcanzar

éLogran los propdsitos que se trazaron en
un determinado tiempo?

Economia e Recursos alcanzables ¢Con su labor logran los recursos

alcanzables que se trazaron?

e Satisfaccion de necesidades ¢En su labor logra la Satisfaccion de las
necesidades de la instituciéon?

e Capacidad de intercambiar éTienen la capacidad de intercambiar

05 puestos de trabajo?

e Economia prevista éSu actividad que realiza logra mejorar la
Economia prevista para su familia?
éCon el trabajo que realiza logra las metas

e Logro de metas que se trazé?

Calidad de e Satisfaccion de las necesidades 25% 05 ¢Mediante su trabajo satisface las
servicio necesidades de su familia?

e Expectativas laborales ¢En la instituciéon donde labora logra las
expectativas que esperaba?

e Pertinencia laboral éRealiza de manera pertinente su labor?

e Precisiones laborales éSu actividad que realiza requiere de
precisién laboral?
éCon su actividad el cliente se siente

e Satisfaccidn el cliente satisfecho?

TOTALES 100% 20
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ALFA DE CRONBACH
VARIABLE 1

ORIENTACION AL SERVICIO.

Desv.Est.
Variable Media total total
omitida ajustada ajustada
Iteml 11.320 e.108
Item2 11.5&0 €.070
Item3 11.4¢80 5.917
Itemd 11.080 5.873
ItemS 11.800 €.245
TCTALl €.360 3.353

Alfa de Cronkach = 0.8249

ORIENTACION A RESULTADOS.
total

Desv.Est.
Variable Media total total
omitida ajustada ajustada
Itemé 9.040 5.92¢
Item7 9.180 S5.877
Items 9.120 5.630
Itemd 9.080 5.823
TOTAL2 5.200 3.291

Alfa de Cronbach = 0.8524

ESTILO DE LIDERAZGO

total

Desv.Est.
Variable Media total total
omitida ajustada ajustada
Iteml0 10.840 6.543
Itemll 10.840 6.472
Iteml2 11.000 6.4¢61
Iteml3 10.840 €.039
Itemld 10.480 6.22¢
TOTAL3 6.000 3.524

Alfa de Cronbach = 0.8272

TRABAJO EN EQUIPO

Desv.Est.
Variable Media total total
omitida ajustada ajustada
ItemlS 10.120 5.418
Itemlé 9.920 5.575
Iteml?7 9.800 5.523
Itemlt 9.640 5.37¢
TOTAL4 5.640 3:121

Alfa de Cronbach = 0.8424

total

ajustada

por

elemento

OO O oD

. 9173
. 9158
. 9420
. 8547
. 7891
. 0000

ajustada

por

elemento

0.

0
0
0.
1

9304
. 9758
. 9681
9399
. 0000

ajustada

por

elemento

OO OO O

T

. 9044
. 9138
. 8991
. 9348
. 9347
. 0000

otal

ajustada

por

elemento

0.

0
0.
0
1

9034
. 7999
924¢
. 8933
. 0000

Correlacién
maltiple
cuadrada

.0000

.0000

.0000

.0000

.0000

.0000

PR

Correlacidn
maltiple
cuadrada

1.0000
1.0000
1.0000
1.0000
1.0000

Correlacién
miltiple
cuadrada

.0000

.0000

.0000

.0000

.0000

.0000

I S S S S

Correlacién
miltiple
cuadrada

1.0000
1.0000
1.0000
1.0000
1.0000

Alfa de
Cronbach
.7931
.7892
.7729
.7736
.8100
.9371

OO0 000

Alfa de
Cronbach
0.8287
0.7985
0.7939
0.81e7
0.9703

Alfa de
Cronbach

0.8084
.8012
.8005
.7603
.7769
.948¢6

OO0 00

Alfa de
Cronbach
0.7931
0.81&5
0.8039
0.7892
0.9277
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COMUNICACION

total

Desv.Est. ajustada
Variable Media total total por
omitida ajustada ajustada elemento
Iteml? 7.680 3.579 0.9010
Item20 7.560 3.392 0.9597
Item2l 7.720 3.577 0.844¢
Item22 7.280 3.73¢ 0.6483
TOTALS 4.320 2.03¢ 1.0000

Alfa de Cronbach = 0.£357

PERTENENCIA Y COMPROMISO

total

Desv.Est. ajustada
Variable Media total total por
omitida ajustada ajustada elemento
Item23 g.760 4.521 0.913¢8
Item24 9.280 4.587 0.859¢
item25 g.%20 4.618 0.9289
Item26 9.1¢60 4.793 0.8690
TOTALE 5.1é0 2.641 1.0000

Alfa de Cronbach = 0.8432

CRECIMIENTO Y DESARROLILO.

total

Desv.Est. ajustada
Variable Media total total por
omitida ajustada ajustada elemento
Item27 g.800 4.282 0.9375
Item28 9.440 4.908 0.5201
Item29 g.920 4.471 0.8540
Item30 g€.9¢60 4,198 0.9775
TOTAL7 5.180 2.544 1.0000

Alfa de Cronbach = 0.8316é

CONDICIONES DE TRABAJO

total

Desv.Est. ajustada
Variable Media total total por
omitida ajustada ajustada elemento
Item3l 7.880 3.982 0.8759
Item32 7.960 3.848 0.9499
Item33 g.160 3.98¢ 0.8344
Item34 €.480 4.370 0.5699
TOTALE 4.640 2.307 1.0000

Alfa de Cronbach = 0.£34¢

REMUNERACION E INCENTIVOS

total

Desv.Est. ajustada
Variable Media total total por
omitida ajustada ajustada elemento
Item3S 9.440 5.853 0.9437
Item36 9.480 5.924 0.9327
Item37 9.560 5.767 0.9458
Item3g g.760 5.8869 0.7657
TOTAL9 5.320 3.33¢8 1.0000

Alfa de Cronbach = 0.8442

Correlacién
miltiple
cuadrada

1.0000
1.0000
1.0000
1.0000
1.0000

Correlacidén
miltiple
cuadrada

1.0000
1.0000
1.0000
1.0000
1.0000

Correlacibén
miltiple
cuadrada

1.0000
1.0000
1.0000
1.0000
1.0000

Correlacién
miltiple
cuadrada

1.0000
1.0000
1.0000
1.0000
1.0000

Correlacibén
miltiple
cuadrada

1.0000
1.0000
1.0000
1.0000
1.0000

Alfa de
Cronbach
0.7917
0.7540
0.79489
0.831é
0.8989

Alfa de
Cronbach
0.7852
0.7977
0.7971
0.8243
0.9312

Alfa de
Cronbach
0.7530
0.8597
0.7887
0.7399
0.881¢

Alfa de
Cronbach
0.7804
0.7534
0.7767
0.8508
0.8942

Alfa de
Cronbach
0.7993
0.8079
0.7897
0.8129
0.9353
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CLARIDAD ESTRATEGICA

total

Desv.Est.
Variable Media total total
omitida ajustada ajustada
Item39 6.960 5.160
Itemd0 7.080 5.155
Itemdl 7.080 4.830
Itemd?2 7.160 5.039
TOTAL1O 4.040 2.879
Alfa de Cronbach = 0.8456
VARIABLE 2
EFICIENCIA
total

Desv.Est.
Variable Media total total
omitida ajustada ajustada
Iteml 9.720 5.587
Item?2 9.560 5.308
Item3 9.880 5.525
Item4 9.600 5.642
Itemb 9.480 5.818
TOTALL 5.360 3.094

Alfa de Cronbach = 0.8244

EFICACIA
total

Desv.Est.
Variable Media total total
omitida ajustada ajustada
Item6 10.240 5.069
Item7 10.320 5.146
Item8 10.760 5.044
Item9 10.360 5.283
ItemlO 10.520 5.221
TOTAL2 5.800 2.858

Alfa de Cronbach = 0.8226

ECONOMIA
total

Desv.Est.
Variable Media total total
omitida ajustada ajustada
Itemll 12.120 7.207
Iteml2 11.720 6.853
Iteml3 11.680 6.842
Itemld 12.040 6.711
Iteml5 12.200 6.776
TOTAL3 6.640 3.818

Alfa de Cronbach = 0.8280

CALIDAD DE SERVICIO

total

Desv.Est.
Variable Media total total
omitida ajustada ajustada
Iteml6 9.800 6.390
Iteml? 9.960 6.400
Iteml8 9.920 6.429
Iteml9 9.280 6.484
Item20 10.000 6.384
TOTAL4 5.440 3.560

Alfa de Cronbach = 0.8257

ajustada

por

elemento

0.
.9266
.9145
.9400
.0000

= O O O

8868

ajustada

por

elemento

0.
.9768
.8062
.9010
.8400
.0000

= O o oo

9244

ajustada

por

elemento

0.
.9204
.8162
.8123
.8512
.0000

P O O OO

9141

ajustada

por

elemento

0.
.9479
.9057
.9462
.8870
.0000

= O o oo

8994

ajustada

por

elemento

0.
.9424
.9342
.7034
.9360
.0000

O o oo

8861

Correlacién
maltiple
cuadrada

1.0000

1.0000

1.0000

1.0000

1.0000

Correlacién
maltiple
cuadrada

1.0000

.0000

.0000

.0000

.0000

.0000

e

Correlacidn
maltiple
cuadrada

1.0000

.0000

.0000

.0000

.0000

.0000

B R e

Correlacién
maltiple
cuadrada

1.0000

.0000

.0000

.0000

.0000

.0000

e e

Correlacién
maltiple
cuadrada

1.0000

.0000

.0000

.0000

.0000

.0000

e

Alfa de
Cronbach

0.
.8161
L7774
.8003
.9414

[oNeNeNe]

8183

Alfa de
Cronbach

0.
.7540
.7854
.7935
.8143
.9349

oNeoNeoNeNo]

7866

Alfa de
Cronbach

0.
.7828
L7767
.8021
.7939
.9276

O O O oo

7740

Alfa de
Cronbach

0.
.7869
L7875
L7746
.7828
.9501

oNeNeNeNe}

8205

Alfa de
Cronbach

0.
.7851
.7881
.8022
.7837
.9406

O O O O o

7862
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DATOS GENERALES

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POST-GRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1.1 TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENQ LABORAL DEL
PERSONAL DE LOGISTICA DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO-2018”

1.2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE VALIDACION:

1.3 INVESTIGADOR: Br. Flor de Maria Aquise Gallegos

Deficiente Regular Bueno Muy Excelente
“)—J Bueno
z
w
.
o
s
S INDICADORES CRITERIOS
0-20% 21-40% 41-60% 61-80% | 81-100%
1. REDACCION Los indicadores e items estdn
redactados considerando los \/
< elementos necesarios
g 2. CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje l/
2 apropiado.
3. OBJETIVIDAD Estd  expresado en  conducta
observable. l/
o 4. ACTUALIDAD Es adecuado el avance de la ciencia y /
g la tecnologia.
= 5. SUFICIENCIA Los items son adecuados en cantidad /
5 y claridad.
L 6. INTENCIONALIDAD El instrumento mide en forma
pertinente las variables de A
investigacion. p
7. ORGANIZACION Existe una organizacién logica. ./
8. CONSISTENCIA Se basa en aspectos teoricos
< P : g
= cientificos de la investigacion /
] educativa.
.?c 9. COHERENCIA Existe coherencia entre los items,
Q indicadores, dimensiones y variables. e
10. METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito /
del diagnéstico.
Il.  APORTE Y/O SUGERENCIAS:
Ill.  PROMEDIO DE VALORACION: @
IV. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:
Procede su aplicacion
Debe corregirse I:l
Cus e julio del 2018
L/ FIRMA

Mg. o DF.EDWIN CpeRbcco POBLE TS
DNI: ) 400 NS+
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UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POST-GRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I.  DATOS GENERALES

NOMBRE : Flor de Maria Aquise Gallegos
MENCION Y rsmlns bt s i e e A T S s S T e e v e s

FECHA : Cusco, 07 de Julio del 2018

II.  OBSERVACICNES EN CUANTO A:

............................................................................................................................................................

3. ESTRUCTURA:

...........................................................................................................................................................

Ill.  APORTE Y/O SUGERENCIAS:

IV. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacién IZ]

]

Debe corregirse

Y 5
/” FIRMA |
Mg. o Dr. ERulin).. GABRAS e DB E
ONI:... 24200137
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UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POST-GRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DATOS GENERALES

1.1 TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL DE LOGISTICA DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO-2018"

1.2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE VALIDACION:

1.3 INVESTIGADOR: Br. Flor de Maria Aquise Gallegos

Procede su aplicacion
Debe corregirse

]

B Deficiente Regular Bueno Muy Excelente
= Bueno
g
8
s
o] INDICADORES CRITERIOS
© 0-20% 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
1. REDACCION Los indicadores e items estdn
redactados considerando los \
< elementos necesarios
2 2. CLARIDAD Estda formulado con un lenguaje
e apropiado. >(
3. OBJETIVIDAD Estd expresado en  conducta
observable. X
o 4, ACTUALIDAD Es adecuado el avance de la ciencia y
g la tecnologia. I
=] 5. SUFICIENCIA Los items son adecuados en cantidad
s y claridad. Ba
< 6. INTENCIONALIDAD El instrumento mide en forma
pertinente las variables de
investigacion. X
7. ORGANIZACION Existe una organizacion légica. X
% 8. CONSISTENCIA Se basa en aspectos tedricos
= cientificos de la investigacion
=} educativa. X
2 9. COHERENCIA Existe coherencia entre los items,
E indicadores, dimensiones y variables. \
10. METODOLOGIA La estrategia responde al proposito
del diagnéstico. 7\
II.  APORTE Y/O SUGERENCIAS:
1.
IV. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:
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UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POST-GRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I. DATOS GENERALES

NOMBRE : Flor de Maria Aquise Gallegos
o L ] R e

FECHA : Cusco, 07 de Julio del 2018

Il.  OBSERVACIONES EN CUANTO A:

2. CONTENIDO:

3. ESTRUCTURA:

IV. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion

Debe corregirse I:I
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UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POST-GRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DATOS GENERALES

1.1 TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL DE LOGISTICA DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTON|O ABAD DEL CUSCO-2018"

' P
12 NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE VALIDACION: W/ 25 lypnd & V£ EN e ES 74

1.3 INVESTIGADOR: Br. Flor de Maria Aquise Gallegos

e Deficiente Regular Bueno Muy Excelente
= Bueno
2
d
Z
(o]
s
Q INDICADORES CRITERIOS
© 0-20% 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
1. REDACCION Los indicadores e items estan
redactados considerando los X
<Et elementos necesarios
o 2. CLARIDAD Estd formulado con un lenguaje X
2 apropiado.
3. OBJETIVIDAD Estd expresado en  conducta 7(
observable.
o 4. ACTUALIDAD Es adecuado el avance de la ciencia y X‘
% la tecnologia.
o 5. SUFICIENCIA Los items son adecuados en cantidad x
= y claridad.
2 6. INTENCIONALIDAD El instrumento mide en forma
pertinente  las  variables  de ?(
investigacion.
7. ORGANIZACION Existe una organizacion logica.
8. CONSISTENCIA Se basa en aspectos tedricos
% cientificos de la  investigacion x
5 educativa.
= 9. COHERENCIA Existe coherencia entre los items, 7(
E indicadores, dimensiones y variables.
10. METODOLOGIA La estrategia responde al proposito x
del diagnéstico.

APORTE Y/O SUGERENCIAS:

PROMEDIO DE VALORACION:

LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:
Procede su aplicacion

Debe corregirse l:l

Cusco, 0 uliptel 2018

ﬁR f r
Mg. o Dr'fafﬁ"%ﬁ g,ppn} JM”&
DNI: 23525 PG ...
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UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POST-GRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DATOS GENERALES

NOMBRE : Flor de Maria Aquise Gallegos
MENCIONRBeste e B b s o et e e e el T e B

FECHA:  Cusco, 07 de Julio del 2018

OBSERVACIONES EN CUANTO A:

1. FORMA:

3. ESTRUCTURA:

LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacién |Z|

L]

Debe corregirse
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ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD

DE LOS TRABAJOS ACADEMICOS DE LA UCV

Yo, WILDER LEON QUINTANO docente de la MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la Escuela de
Posgrado — Trujillo; y revisor del trabajo académico titulado: Clima Organizacional y Desempefio
Laboral del Personal de Logistica de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, Afio
2018, de la estudiante AQUISE GALLEGOS FLOR DE MARIA he constatado por medio del uso de |a

herramienta turnitin lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud de 25 % verificable en el Reporte de
Originalidad del programa turinitin, grado de coincidencia minimo que convierte el trabajo en
aceptable y no constituye plagio, en tanto cumple con todas las normas del uso de citas y

referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Cusco, 11 de agosto 2018

1

Dr. WILDER LEON QUINTANO
DNI: 23952058

106



ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

-

AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS EN REPOSITORIO
INSTITUCIONAL
ucv

Yo FLOR DE MARIA AQUISE GALLEGOS, identificado con DNI N° 23932586 egresado del
Programa Académico de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo, autorizo ( X ), la divulgacion y comunicacion piblica de mi trabajo de
investigacion titulado “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL DE LOGISTICA DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN
ANTONIO ABAD DEL CUSCO, ANO 2018”; en el Repositorio Institucional de la UCV
(http://repositorio.ucv.edu.pe/), segun lo estipulado en el Decreto Legislativo 822, Ley sobre
Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacion en caso de no autorizacion:

) AN
e Sy M)

FIRMA

DNI: 23932586

Truijillo, 03 de Agosto del 2018
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