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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo establecer la relacion entre clima organizacional y el
desempefio laboral del personal de la Universidad Alas Peruanas, Filial Chiclayo, afio 2019,
siendo un estudio cuantitativo descriptivo correlacional, con disefio no experimental
transversal, tomando como muestra 103 unidades de andlisis (75 docentes y 28 trabajadores
administrativos). Entre los resultados se encontré que el clima organizacional segin la
percepcion de los docentes, es favorable (26,7%), muy favorable (26,7%), medio (13,3%) y
es desfavorable (2,7%). Segun la percepcion de los trabajadores administrativos, es medio
(39,3%), favorable (35.7%) y muy favorable (25.0%) en lo concerniente a las dimensiones de
realizacion personal, la supervision, involucramiento laboral, la comunicacion y las
condiciones laborales. En lo que respecta al desempefio laboral, segun la evaluacion a los
docentes quedo demostrado un desempefio bueno (62,7%), desempefio regular (28,0%) y
desempefio deficiente (9,3%). Seglin los trabajadores administrativos demuestran un
desempefio bueno (50,0%), desempeiio regular (28,6%) y desempefio deficiente (21,4%),
respecto a las dimensiones de calidad y productividad, el conocimiento sobre sus asignaturas,
el compromiso - presentismo, en cuanto a la iniciativa- liderazgo y por altimo el trabajo en
equipo. Se concluye una correlacion altamente significativa y positiva entre el clima

organizacional y el desempefio laboral.

Palabras claves: realizacion personal, involucramiento, supervision, comunicacion

condiciones laborales.



ABSTRAC

The research aimed to establish the relationship between organizational climate and the
work performance of the staff of the Alas Peruanas University, Filial Chiclayo, year 2019, being
a quantitative descriptive correlational study, with non-experimental cross-sectional design,
taking as a sample 103 units of analysis ( 75 teachers and 28 administrative workers). Among
the results it was found that the organizational climate according to the teachers' perception is
favorable (26.7%), very favorable (26.7%), medium (13.3%) and unfavorable (2.7%) .
According to the perception of administrative workers, it is medium (39.3%), favorable (35.7%)
and very favorable (25.0%) regarding the dimensions of personal fulfillment, supervision, labor
involvement, communication and conditions labor. With regard to work performance,
according to the evaluation of teachers, good performance (62.7%), regular performance
(28.0%) and poor performance (9.3%) were demonstrated. According to administrative
workers, they demonstrate good performance (50.0%), regular performance (28.6%) and poor
performance (21.4%), regarding the dimensions of quality and productivity, knowledge about
their subjects, commitment - presenteeism, as for the initiative-leadership and finally the
teamwork. A highly significant and positive correlation between the organizational climate and

work performance is concluded.

Keywords: personal fulfillment, involvement, supervision, communication, working

conditions.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

Es trascendental tener en cuenta en las universidades al recurso humano, pues son
ellos quienes actian de acuerdo a las directrices de los mandos superiores y dentro de
una atmosfera donde los vinculos interpersonales se generen en mutua armonia. Por tanto,
es importante que los directivos de la organizacién, puedan pensar, sentir, intervenir y ser

empaticos que permita trabajar en un ambiente ameno con su personal.

En este sentido, es pertinente que se genere un ambiente armonioso de trabajo,
donde prevalezcan las emociones de los lideres o de otros miembros, responsables de dirigir
la organizacion. Desde esta perspectiva, 10s espacios universitarios se convierten en lugares
donde se promueven contactos entre la comunidad universitaria y la poblacion para brindar
un servicio educativo de calidad. Cabe indicar que el clima organizacion en las
organizaciones se puede convertir en un vehiculo o un obstaculo para alcanzar el buen
desempefio de la organizacion, a su vez convertirse en un factor de influencia en el
comportamiento de los sujetos que lo integran, en virtud a la opinion favorable o

desfavorable de los miembros que conforman la organizacion.

Debido al deseo por conocer y mejorar el desempefio de los trabajadores se han

realizado estudios en europea y en América Latina en el 2015 donde se encontr6 que en



la industria manufacturera, la construccion, maquinaria y electrificacion la motivacion de
los trabajadores es un factor preponderante que afecta sus actividades. Los trabajadores
se sienten desmotivados porque no existe posibilidades de desarrollo, estan desconformes

con el salario percibido, trato inadecuado, , entre otros (Navarro, Garcia y Casiano,2007).

En Colombia autores como Herndndez y Rojas (2011) en la universidad de ICESI
con el afan de medir el clima en las organizaciones farmacéuticas propusieron un
instrumento donde se diagnosticO las percepciones y sentimientos de los empleados
respecto al medio laboral. Se encontr6 que los trabajadores tienen una percepcion poco
favorable sobre el ambiente en el cual desarrollan sus actividades laborales y que se ve

afectada por la desmotivacion que padecen.

En el afio 2014 Portilla y colaboradores obtuvieron resultados de su estudio
realizado en la Universidad de Chile conjuntamente con el Instituto autbnomo de México,
donde se abordd el clima institucional en ambas instituciones frente a la orientacion
emprendedora del equipo directivo. Los resultados permitieron conocer que en la
universidad chilena el clima es un factor determinante en la orientacion emprendedora
mientras que en el Instituto Autébnomo de México es un factor determinante la libertad de

expresion en los directivos para ser emprendedores.

En Perd, Sonia Palma en el afio 2003 realizo un estudio en las universidades
peruanas respecto al clima laboral bajo el enfoque de “McClelland y Litwing”, entre sus
hallazgos encontré que el clima resulta favorable gracias a la percepcion favorable que
encontrd en las relaciones humanas gracias a en la interaccién social. Igualmente, en el afio

2017 Medina (2017) obtuvo resultado sobre el clima organizacional y el desemperio



laboral, encontrando que el clima organizacional tiene dependencia con los estilos de la
alta direccidn, proponiendo planes de recompensa que generan impacto en el rendimiento

académico.

La Universidad Alas Peruanas, considerada la mas grande del Peru, porque tiene a
la fecha 22 filiales en la mayoria de los departamentos. La universidad en la filial Chiclayo,
cuenta con personal docente, administrativo y de servicio que de manera conjunta brindan
servicio a la comunidad Chiclayona. Es aqui donde el personal administrativo se muestra
desmotivado, sus remuneraciones desde muchos afios no han sido incrementadas, sienten
que su trabajo no es reconocido, como si sucede con el personal docente a quien se da un
reconocimiento por haber destacado en el semestre. La universidad segln las exigencias
de SUNEDU capacita a todo el personal en temas generales y no segun la especialidad, no
hay ascensos para nuevos puestos de trabajo seguir mérito. Mediante el estudio se busco
conocer la percepcion del personal y plantear sugerencias que mejoren el ambiente de

trabajado y de esta manera se optimiza el desempefio personal.

1.2. Formulacién del problema

1.2.1. Problema General
¢Qué relacion existe entre clima organizacional y el desempefio laboral del personal de la

Universidad Alas Peruanas, Filial Chiclayo, afio 2019?

1.2.2. Problema Especifico
v' ¢Coémo se relaciona la autorrealizacion y el desempefio laboral del personal de la

Universidad Alas Peruanas, Filial Chiclayo, afio 2019?



v' ¢ Como se relaciona el involucramiento laboral y el desempefio laboral del personal de

la Universidad Alas Peruanas, Filial Chiclayo, afio 2019?

v’ ¢;Como se relaciona la supervision y el desempefio laboral del personal de la

Universidad Alas Peruanas, Filial Chiclayo, afio 2019?

v' ¢;Como se relaciona la comunicaciéon y el desempefio laboral del personal de la

Universidad Alas Peruanas, Filial Chiclayo, afio 2019?

v' ¢ Como se relacionan las condiciones laborales y el desempefio laboral del personal de

la Universidad Alas Peruanas, Filial Chiclayo, afio 2019?

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general
Establecer la relacion entre clima organizacional y el desempefio laboral del personal

de la Universidad Alas Peruanas, Filial Chiclayo, afio 2019.

1.3.2. Objetivos especificos
v Determinar la relacion de la autorrealizacion y el desempefio laboral del personal de la

Universidad Alas Peruanas, Filial Chiclayo, afio 2019.



v’ Establecer larelacién del involucramiento laboral y el desempefio laboral del personal

de la Universidad Alas Peruanas, Filial Chiclayo, afio 2019.

v Determinar la relacion de la supervision y el desempefio laboral del personal de la
Universidad Alas Peruanas, Filial Chiclayo, afio 2019.
v’ Evaluar la relacién de la comunicacién y el desempefio laboral del personal de la

Universidad Alas Peruanas, Filial Chiclayo, afio 2019.

v Determinar la relacion de las condiciones laborales Yy el desempefio laboral del

personal de la Universidad Alas Peruanas, Filial Chiclayo, afio 2019.

1.4. Justificacion

La investigacion es conveniente porque la universidad Alas Peruanas brinda
servicio educativo a la comunidad Chiclayana y es aqui donde se originen en trinomio
perfecto de la interaccion entre estudiantes, personal docentes y personal administrativo
que demanda de un ambiente armonioso para alcanzar los objetivos institucionales y la

calidad educativa.

Tiene implicancias practicas porque el diagndstico entre las variables estudiadas
permitio conocer la asociacion y correspondencia entre ambas, para asi plantear supuestos
que conduzcan a conseguir un componente ideal entre el personal de la universidad y lograr

que el recurso humano se muestre estimulado y recompensado por su trabajo efectuado.

Tiene relevancia social, porque el personal docente y personal administrativos son

quienes se beneficien en la investigacion; toda vez que se organizarian reformas en la



manera de conducir la universidad mediante un verdadero liderazgo, que suscite a alcanzar
evidentemente los objetivos requeridos. Estableciendo un espacio de trabajo propicio a las
perspectivas de toda la comunidad educativa, considerandose que el cometido del personal

conduce a mejorar las relaciones laborales y el servicio educativo brindado.

Tiene relevancia teorica porque se planted un anélisis en torno a las escuelas y
teorias del clima organizacional y elementos que inciden en la comunicacion, el liderazgo
gerencial, y las relaciones interpersonales, asi como también los aspectos esenciales al
ejercicio diario de trabajo del personal en la universidad, orientdndose en sus destrezas y

tacticas; subrayando algunas actividades al interior de la universidad en cuestion.

Finalmente tiene una utilidad metodologia porque se ha tomado la escala de Sonia
Palma sobre el clima laboral 2004 CL- SPL y se ha formulado un cuestionario donde

confluyen la evaluacion conjunta del personal de la universidad en cuestion.

1.5. Limitaciones de la investigacién
Entre las limitaciones se encontrd la poca disposicién del personal administrativo para
participar de la investigacion por temor a ser identificado. En lo que respecta al personal
docente se tuvo que esperar el cambio de hora o al término de su clase para poder aplicar los

instrumentos, pero se logré conseguir la muestra requerida.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del estudio
Respecto al “clima organizacion y desempefio laboral, existe vasta informacion

los cuales se detallan a continuacion:

A nivel internacional

Medina(2017) “Incidencia del clima organizacional en el desempefio docente de
la Unidad Educativa Particular”. Tuvo por objetivo conocer la relacion del clima en el
desempefio de los docentes. Siendo la metodologia, descriptiva correlacional,
empleando el cuestionario y la muestra estuvo constituida por 26 docentes. Se encontro
que las dimensiones del clima organizacional resultaron positivas pero muy bajo el
desempefio docente, de ellos el 56.2% considera que el cambio resulta bueno y el 37,5%
refiere que las acciones de mejora en la institucion estan en proceso.El clima
organizacional esta basado en la percepcion de los trabajadores y tiene correlacion

variada en cuanto al desempefio de la labor docente.

Zambrano, Ramon y Espinoza ( 2017) investigd el “clima organizacional en
docentes de una universidad en Machala”. Se plante6 como objetivo socializar l0s
resultados que conduzca a la reflexion, el conocimiento, divulgacion y la toma de
decisiones en el &ambito académico. Siguié un ametodologia documental bibliografica,

utilizando el analiza documental. Entre los hallazgos principales se encontr6 que el



clima organizacional revelan su caracter descriptor dentro de la empresa educativa lo
cual interfiere en el comportamiento de los intervenidos de una manera muy
significativa. La investigacion concluye que se agrupan factores como practicas, las
politicas, los conflictos, el liderazgo , castigos y recompensas que son las dimensiones

abordadas en la investigacion.

Zans(2017) “ Clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos y docentes de la universidad de UNAN-
2016”.Teniendo por objetivo describir el desempefio laboral existente y valorar el
clima organizacional. El estudio desarroll6 un enfoque cuantitativo donde se tom6 como
muestra a 59 trabajadores que dieron respuesta a un cuestionario. Entre los hallazgos
de las pesquisas, se encontrd que el clima organizacional es considerado de mucho
optimimo, entusiasmo, frialdad y distanciamiento entre los trabajadores. La
investigacion concluy6 que el clima resulta moderadamente favorable y desfavorable

en la universidad de UNAN.

A nivel nacional

Almeida (2019) “Clima organizacional y el desempefio docente- Canton
Guayaquil parroquia Tarqui”. Teniendo por objetivo determinar la relacién que existe
entre ambas variables. La investigacion fue catalogada como documental con disefio
descriptivo correlacional. La muestra estuvo conformada por 45 docentes y se elabord
dos instrumentos. Los resultados determinaron el coeficiente de Spearman de Rho=
0,848 demostrando relacion directamente proporcional entre las variables abordas en el

estudio.



Huashuayo y Flores(2018) “ Clima organizacional y desempefio laboral de
docentes en una institucion educativa”. Propuso como objetivo determinar la relacion
entre el clima laboral y el desempefio laboral en una institucién educativa. La
investigacion siguié una metodologia correlacional enmarcada en un trabajo de campo.
La muestra estuvo conformada por 20 sujetos que dieron respuesta al cuestionario. Los
resultados encontraron que predomina un clima autoritario lo que interviene de forma
muy significativa en el desempefio de los trabajadores. Resultando que la recién entre

las variables estudiadas resulta muy relevante y caracteristica.

Pastrana (2017) en su investigacion se formuld conocer la relacion existente
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de su personal docente a cargo del
dictado de la segunda lengua. La investigacion esta enmarcada en el enfoque
cuantitativo, se tomé como muestra a 43 docentes y se les aplicd una encuesta. Los
resultados demuestran que el clima organizacional presenta niveles bajo en cuanto a la
comunicacion, participacion, motivacion y la confianza; de una u otra forma perjudica
el normal desempefio de los docentes. Se concluyé que el clima organizacional no es
bueno existiendo carencias entre la comunicacion, la motivacion, la confianza y la

sinceridad.

Gutiérrez (2017) teniendo como objetivo establecer la influencia del clima
organizacional sobre el desempefio de los docentes y su compracidn entre instituciones
educativas publica y privada. Es una investigacion de tipo correlacional tomando como
muestra a 73 estudiantes y respondieron dos encuestas relacionadas con cada una de las

variables. Se determind como resultado que el coeficiente de Spearman alcanzo el valor



de 0,859 siendo este positivo alto. La investigacion concluyé que las variables

involucradas tienen relacion directamente proporcional.

Barriga (2016), realizo el estudio donde establecio la asociacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral en una universidad de Lima. Corresponde a una
metodologia correlacional-causal, donde se aplicd dos cuestionarios en relacion con las
dimensiones abordadas. Se encontr6 en los resultados que existe una relacion
directamente proporcional donde Spearman fue 0.755 con una significancia de 0,001.Se
concluy6d correlacion directa entre las variables estudiadas resultando muy

significativas.

A nivel local

Fiestas (2018) en su estudio clima organizacion y desempefio docente en una
universidad de Chiclayo. El objetivo fue determinar el clima organizacional y el
desempefio docente en la Universidad San Pedro. Siendo el método cuantitativo disefio
transversal no experimental, la muestra consider6 125 docentes que respondieron un
cuestionario. Resultando la correlacion entre las variables estudiadas, el 13,60% del
personal docente con un desempefio docente bueno se encuentran en un clima
organizacional adecuado, mientras el 52,80% de los docentes con un desempefio laboral
muy bueno se ubican en un adecuado clima. La investigacion concluy6 que el clima

organizacional no influye significativamente en el desempefio de los docentes.

Casaverde ( 2019) en su estudio consideré como objetivo conocer el clima
laboral del personal de una institucién educativa en Chiclayo. La investigacién tiene

una metodologia correlacional y se tom6 como muestra 30 trabajadores de la



Institucion educativa Selmira Varona- Chiclayo. El instrumento utilizado fue el
cuestionario. Los resultados demostraron que el clima organizacional es favorable
(50%) en la dimension realizacion personal , involucramiento laboral (46.7%) , la
comunicacion (50%) y las condiciones laborales(50%).La investigacion concluy6 que

el clima organizacional en la institucion educativa es favorable.

Diaz y Fernandez (2017) en su estudio plante6 como objetivo establecer
correlacion del clima organizacional y el desempefio a partir de sus dimensiones basicas.
Fue desarrollado bajo la metodologia correlacional, siendo la muestra 35 docentes
quienes fueron evaluados mediante una ficha de evaluacién y respondieron un
cuestionario del clima organizacional.Entre los hallazgos principales se determiné que
en el deseo de captar la escencia , el ambiente, orden y patrdn en la organizacion se
percibié un clima muy pernicioso.La investigacién concluyé que el clima
organizacional como parte del ambiente estd constituido por las dimensiones de

estructura ,comportamiento y los métodos.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Climaorganizacional

2.2.1.1.  Definicion

Dorta (2013) define el clima organizacional como “una cualidad o propiedad
del ambiente interno organizacional que es percibida por los miembros de la
organizacion, que influye en sus comportamientos y que tiene una duracién relativa,

lo cual fue desarrollado y ampliado posteriormente por otros investigadores”(p.15).



Al ser considerado el clima organizacional como una propiedad respecto al
ambiente donde se efectua la labor, esta tiende a sufrir efectos en quienes son parte

de ello.

Hay Group y SAP (2006) define el clima organizacional como “La ausencia
de elementos que impiden el mejor desempefio de las personas en su puesto de
trabajo”(p.22). Es decir, es aquel escenario donde el individuo encuentra un
entorno propicio para efectuar su labor diaria y brindar lo maximo de si mismo. El
mismo autor [...], manifiesta que el “clima no es solo la ausencia de obstaculos
a la ejecucion del mejor trabajo del que uno es capaz, sino también la existencia de
un ambiente que permita bienestar y el desarrollo al sujeto” (p.24). Lo que conduce

a un mejoramiento social de vida del trabajador.

A lo expuesto, depende de las condiciones favorables para que los
individuos puedan desarrollarse de manera eficiente dentro de la organizacion y
ampliara sus competencias. Chiavenato (2002) considera al clima organizacional
como “ la calidad del ambiente de la organizacion que es percibido o experimentado
por sus miembros y que tiene una relacion ostensiblemente en su comportamiento.
El clima organizacional entrafia un cuadro amplio y flexible d la influencia del

ambiente en la motivacion” (p.35).

2.2.1.2. Cronologia del clima organizacional
El clima organizacional ha sido objeto de muchos estudios y son muchos los

autores que han dejado sus aportes no solo respecto a su conceptualizacion sino



también a las dimensiones, componentes entre otros. Al respecto se citan algunas

definiciones cronoldgicas recogidas por Furnham (2001).

Tabla 1

Cronologia del concepto de clima organizacional

Autores Definicion
Caracteristicas gue 1 distinguen a una organizacion de otra; 2
Forehand y : - .
. perduran en el tiempo, v 3 influyen en el comportamiento de las
Gilmer (1964) o . I
personas en las organizaciones. La personalidad de la organizacion
Findlater y Propiedades organizacionales percibidas que intervienen entre el

Margulies (1969)

comportamiento v las caracteristicas organizacionales.

Campbell et al Conjunto de actitudes vy expectativas que descrben las
({:B?ﬂj caracteristicas estaticas de la organizacion, el comportamiento y los
resultados y las confingencias de resultados-resultados.
Schneider vy Hall | Percepciones de los individuos acerca de su organizacion afectadas
(1970) por las caracteristicas de ésta v las personas.

James y Jones

Representacionss cognoscitivas psicologicaments significativas de

{(1974) la situacion; percepciones.
- Percepciones o interpretaciones de significado que ayudan a la
Schneider (1973) gente a encontrare sentido al mundo v saber como comportarse.
Payneet et al Consenso en cuanto a la descripcion que las personas hacen de la
[(1976) organizacion.

James et al

Suma de percepciones de los miembros acerca de la organizacian.

(1978)
Litwin v Stringer | Proceso psicologico que interviens enfre el comportamiento y las
{1978) caracteristicas organizacionales.

Joyee y Slocum

Los climas son: 1 perceptuales; 2 psicoldgicos; 3 abstractos; 4

(1979) descriptives; 5 no evaluativos, v 6 2in acciones.
La representacion cognoscitiva de las personas de los entomos
James y Sell proximos... expresada en términos de sentido vy significado
{1981) peicolégico para el sujeto.. un atributo del individuo gue se aprende,
es historico v resistente al cambio.
Schneider y Una inferencia o percepcion corporea evaluada ogque los

Reichers (1983)

investigadores hacen con base en ideas mas particulares.

Glick (1985)

(Clima organizacional) Un término genérico para una clase amplia
de variables organizacionales, mas que psicologicas, que describen
el contexto para las acciones de los individuos.

Fuente: Furnham(2001:605)




2.2.1.3. Teoriadel clima organizacional

Robbins y Judge (2013) manifiestan que son muchos los estudios realizados
sobre el clima organizacional, al igual que teorias, sin embargo en la investigacion,
la autora ha creido conveniente abordar la teoria de Likert, de Litwin y Stinger y

de Pritchard y Karasick, segun el detalle:

Teoria de Rensis Likrt(1968)

Likert, contempla el comportamiento que asumen los subordinados el mismo
que tiene una dependencia directa por las condiciones organizacionales que reciben,
estos adoptaran un comportamiento. El cuestionario propuesto por Likert,
contempla la percepcion del clima organizacion depende de factores como: la
tecnologia y estructura organizacional, el contexto, la jerarquia que tiene los
miembros en la organizacion, el salario percibido, actitudes, satisfaccion, la

personalidad, percepcion de los subordinados y superiores (Robbins y Judge, 2013).

Teoria de Liwtwin y Stringer(1968)

La teoria postula un cuestionario el mismo que considera nueve dimensiones
para valorar el clima organizacional en la organizacion. Las dimensiones que
considera son: estructura; donde representa la percepcion que muestran los
miembros acerca de las reglas propuestas por la organizacion, procedimientos,
tramites y otras limitaciones; la segunda dimensién; la responsabilidad es de tipo
general donde existe autonomia en la toma de decisiones a cada uno de los
miembros de la organizacion; recompensa es la tercera dimension donde la
organizacion utiliza como estrategia los premios en vez del castigo. La cuarta

dimensién el desafio; donde el mismo trabajador asume un rol frente a las



actividades de la organizacion; las relaciones corresponde a la quinta dimension
mide la percepcion acerca de la existencia de un ambiente de trabajo agradable y
elaciones sociales entre pares, subordinados y jefes. La sexta dimension es la
cooperacion, donde todos los miembros de forma cooperativa trabajan para el logro
de los objetivos. Los estdndares, conflictos y la identidad son las ultimas
dimensiones que enfoca el énfasis a las normas de rendimiento, evitar los
enfrentamientos entre pares como en los superiores, el grado de compromiso e
identificacion hacia el logro de los objetivos institucionales (Robbins y Judge,

2013).

Teoria de Pritchard y Karasick(1973)

Los autores se propusieron en formular un instrumento para medir el clima
organizacional mediante once dimensiones como la autonomia en al cual el
individuo tiene la libertad de tomar decisiones; el conflicto y cooperacion es
aquella dimensidén en la cual se aprecia entre los empleados en el ejercicio de su
trabajo y en el apoyo recibido por parte de su organizacion; las relaciones sociales
es otra dimension que estéa referida a la atmosfera social y de amistad que se aprecia
al interior de la organizacion ; la cuarta dimension es la estructura que afecta las
politicas emitidas por la organizacion que afectan la labro del trabajador; la
dimensidn remuneraciones que esta relacionada con el salario y beneficios que
recibe el trabajador; la sexta dimension es el rendimiento que tiene relacion directa
entre la remuneracion y el trabajo bien hecho; la séptima dimension tiene que ver
con la motivacion que la organizacion provee a su personal ; la dimension octava se
refiere al estatus que se evidencia entre los superiores y subordinados y como la

organizacion representa esta marcada diferencia; la dimension novena esta referida



a la flexibilidad e innovacion donde la organizacion apuesta por cambio radical
donde marque la diferencia. Y finalmente la décima y onceava dimensiones estan
referidas a la centralizacion en la toma de decisiones entre los niveles jerarquicos y
el apoyo que al alta direccion brinda a los empleados cuando se presentan problemas

relacionados con el trabajo (Robbins y Judge, 2013).

2.2.1.4. Escuelas del clima organizacional
El clima organizacional tiene dos corrientes de la Gestal y la funcionalista

que se describen al detalle:

Escuela de la Gestalt

A principios del siglo veinte (1910) en Alemania fue la génesis de la
Escuela de la Gestalt que surgio de la corriente de la psicologia moderna. Los
aportes de los tedricos Wertheimer (1880-1943), Kohler (1887-1967), Koffka
(1887-1941) y Lewin (1890-1947), quienes desarrollaron sus investigaciones en la
década de 1910. La escuela tiene sus pilares en la organizacion de la percepcion

(Alvarez, 2012).

La escuela tiene acercamiento a cuatro principios importantes en lo que
respecta a la percepcion del individuo: el primero es captar el orden de las cosas
como se presentan en el mundo; el segundo principio la integracion del nivel del
pensamiento esta en funcién a crear un nuevo orden; factor tercero los individuos
comprenden el mundo segun su percepcién y el Gltimo factor es la percepcion de
del mundo tal como lo rodea, es decir el entorno influye en el comportamiento del

empleado y este tiene un efecto en el rendimiento laboral(Alvarez, 2012).



La escuela Gestal deja entrever que “el todo es mayor que la suma de sus
partes y que los individuos captan su entorno basados en juicios percibidos y
deducidos por ellos mismos” (Alvarez, 2012, p.23). No obstante Pefialoza y Pirela
(2017) observan la concentracion del poder de gestionar a cargo de pocos
responsables; lo cual causo que los subalternos tuvieran un comportamiento pasivo,
con poca responsabilidad y autogestion. Al observar las conclusiones anteriores,
plantea una mayor autonomia a los subalternos en cuanto a la toma de juicios y crear

una instruccién organizacional mas inconsecuente.

Escuela Funcionalista.

La Escuela funcionalista esta orientada a analizar el pensamiento y
comportamiento del individuo porque creia que este depende del ambiente en el
cual se desenvuelve el individuo, jugando las diferencias individuales un rol
preponderante para la adaptacion a su medio. Sus representantes fueron
Malinowisky(1942) y Radcliffe-Brownd(1955) quienes acufiaron el papel de las
diferencias individuales, su medio gira a la interaccidn con el medio determinando

el clima dentro de la organizacion(Pefialoza y Pirela,2017).

Para Malinowisky (citado en Brunet, 2011) las organizaciones deben
determinar la forma como satisfacer las necesidades de los trabajadores de atender
los intereses, dado que el clima se muestra como compuesto, es funcional y
coherente resultando aislado cuando se trata solo. También reflejan los procesos,

politicas, formas y estructuras que el individuo usa para satisfacer sus necesidades.



2.2.1.5. Caracteristicas del clima organizacional
En lo que compete a las caracteristicas medulares del clima organizacional
Silva (1996) citado en (Guzman, 2015) quien deja entrever que:
v Es externo al sujeto
v" Puede ser percibido a través de diversos procedimientos.
v' Difiere de la cultura.
v" Tiene efecto sobre los individuos
A lo expuesto por el autor, las caracteristicas dependen directa o

indirectamente del clima organizacional, afecta su actuar de los responsables.

Por otro lado, Brunet (2011) muestra caracteristicas que son inherentes a la
definicion que se viene discutiendo. Es indiscutible aceptar que el clima que se
percibe en las organizaciones interviene en la conducta de los trabajadores, por otro
lado, el clima atmosférico tiene influencia en la conducta del individuo. Se puede
afirmar que el clima de la organizacion es considerado “multidimensional de
elementos al igual que el clima atmosférico”. Por ultimo puede tener un
compartimiento estructural dentro de las organizaciones, tomando en consideracion
la capacidad de la organizacion, medio de comunicacion, y finalmente los estilos

que se evidencia de liderazgo.

Todos lo anteriormente explicado confluyen para constituir un ambiente
muy particular dentro de las organizaciones que por ende tiene sus propias
caracteristicas, que de forma directamente proporcional interviene en la actuacion

de sus propios trabajadores.



Tabla 2
Caracteristicas del clima organizacional

" clima es una configuracidn particular de variables situacionales

¥ Sus elementos constitutives pueden variar aunque el clima puede sequir siendo el mismo.

¥ clima tieneuna connotaciinde continuidad pera no de forma permanente como la cultura. por lo
tanto puede camhiar despugs de una intervencidn particular.

¥ clima estddeterminado ensu mayor parte por las caracteristicas, lasconductas, las aptitudes. las
expectativasde otras personas, por |as realidades socioldgicas y culturales de la organizacidn,

¥ clima es exterior al individuo quien, por el contrario, puede sentirsecomoun agente que contribuye
a su naturaleza.

¥ H clima es distinto a la tarea. de tal forma que se pueden ohservar diferentes climasen losindividuos
que efectian una misma tarea.

v H clima estdbasadoen lascaracteristicas de |a realidad externa tal como las percibe el ohservadar o
el actor.

v Puede ser dificildescribirlo con palabras. aunque sus resultados pueden identificarse facilmente.

¥ Tiene consecuencias sohre el comportamiento.

¥" Esundeterminantedirectodel comportamiento porqueactia sobre las actitudes y expectativas que
son determinantes directos del comportamiento.

Fuente: Tomado de Tagun|(1963) en Brumet (2011)

2.2.1.6. Elementos del clima organizacional
Brunet(2011) considera que es necesario tomar en cuenta la generacion de

ambientes para la innovacién en cuanto al clima organizacional, se puede
mencionar los siguientes elementos:

v Lainfluencia

v El trabajo en equipo.

v’ Satisfaccion

v' Cambio

v Responsabilidad

v Motivacion

v"Involucramiento

v" Cultura organizacional

v" Los valores



v

v

2.2.1.7.

El estrés

Conflicto

Para Golcalves (2000) plantea elementos sobre el clima organizacional:
Caracteristicas del medio ambiente en el &mbito escolar.

Percepcion directa e indirectamente por los actores del proceso educativo
Intervencién que tiene lugar entre los factores del propio clima frente a la
actuacion individual del empleado.

Trinomio dindmico entre las estructuras y caracteristicas organizacionales
y los individuos que lo componen.

Précticas direccionales y factores de liderazgo en relacion con la
supervision.

Como sistema de comunicaciones: en relacion con promociones-
remuneraciones.

Clima en el aula denota el desempefio docente versus aprendizaje de

estudiantes.

Tipos de clima organizacional

Teniendo en cuenta los planteamientos de Brunet (1987) se describen los

tipos de climas:

Autoritario. En esta tipologia se encuentran dos tipos de climas:

v' Autoritarismo explotador: Aqui existe una funcién U(nicamente

descendente y las decisiones son tomadas por la alta direccion, esto se debe

a la desconfianza que existe hacia los empleados.



v Autoritarismo paternalista. Generalmente las decisiones son tomadas por
la alta gerencia, pero también se le permita a los departamentos inferiores a

participar de ellas.

Consultivo. Se caracteriza por mostrar comunicacion descendente que a pesar de
tomar las decisiones desde la alta gerencia, los departamentos intermedios

participan en las decisiones especificas (Brunet, 1987).

Democratico. En esta tipologia se evidencia total confianza en cada uno de
empleados para la participacion en la toma de decisiones segun los niveles dentro

de la organizacién. La comunicacién es bidireccional y/o lateral (Brunet, 1987).

Los educadores, tiene el proposito de impulsar el ambiente institucional
democratico, en donde reine la coyuntura de una cooperacion activa y dialogo fluido

de toda la sociedad educativa.

2.2.1.8. Instrumentos de Medicion

Generalmente los cuestionarios se han convertido en instrumentos
predilectos para la medicion del clima al interior de la organizacion, en todo caso
gue sean legitimos, es decir que su efectividad sea medida por diferentes

investigaciones que admitan difundir el uso de los mismos en otros ambientes.

Al respecto Brunet (2011) afirma que “los cuestionarios que facilitan a los

directivos tomar decisiones son aquellos que interrogan sobre la situacion actual y



la situacion ideal, puesto que permiten determinar el grado de satisfaccion de los

trabajadores sobre el ambiente laboral.”

La mayoria de cuestionarios disefiados para este fin, tienen en comun cuatro
dimensiones (Brunet 2011, 51):

1. Autonomia individual que incluye la responsabilidad, independencia y
rigidez de las leyes de la organizacion.

2. Grado de estructura y obligaciones del puesto de trabajo.

3. Tipo de recompensa basado en el aspecto econdmico y posibilidades de
promocion.

4. Consideracién, apoyo y agradecimiento que recibe el empleado de parte

de sus superiores.

Segin Orbegoso (2010) los beneficios de la medicion del clima
organizacional se sintetizan en tres aspectos:

v Permite detectar lo que piensa el personal de la empresa y no se
atreve a revelar abiertamente.

v" Los estimados de clima se constituyen en un medio de comunicacion
entre directivos y trabajadores. El personal descubre, tiempo después
de la medicién de clima, si su opinion es valorada y considerada
importante por la direccion. Es decir si se produce o no cambio
organizacionales.

v" Los estudios de clima orientan las acciones de mejora (p, 362).



“De esta manera, al descubrir lo que los colaboradores piensan de la
organizacion, se puede tomar decisiones a nivel administrativo sobre los
aspectos que se debe mejorar para dar respuestas concretas a problemas reales
y beneficiar a las partes interesadas, constituyéndose asi, la medicion del clima,
en un indicador de calidad que genera valor y contribuye al éxito
organizacional. Conforme se ha venido mencionando, existen diferentes
cuestionarios disefiados por diferentes autores para medir el clima

organizacional, a continuacioén, se recoge los datos mas relevantes de tres

autores” (Brunet,2011, p. 45-51).

organizacionales.

. Procesos de toma de

decisiones

Pertinencia de las informaciones en que se
basan las decisiones y el distributivo de
trabajo.

. Procesos de planificacion

Forma en que se establece el sistema de
fijacion de objetivos o directrices.

. Procesos de control Ejercicio y distribucion del control entre las
instancias organizacionales.
. Ohjetivos de resulfados y | Planificacion y formacion dessada.

de perfeccionamiento

Tabla 3
Dimensiones del Clima e organizacional (Likert 1967)
Dimensiones Definiciones N® de
reactivos

. Métodos de mando Liderazgo y su influencia en los empleados.
. Nafuraleza de las fuerzas | Procedimientos levantados para motivar a los

de motivacion empleados y responder a sus necesidades.
. Procesos de Tipos v maneras de comunicar en la empresa.

comunicacion
. Procesos de influencia y Importancia de la interaccion entre

de inferaccian jefelsubordinado para establecer los objetivos 51




Likert (1967) fue el fundador del Instituto de investigacion social de
Michigan y dedicd su trabajo de investigacion a las organizaciones. Entre sus
principales aportes estd el cuestionario de mayor uso para medir el clima
organizacional el cual considera ocho dimensiones. Originalmente su cuestionario
constaba de 51 preguntas con una escala de respuesta de 20 puntos, luego la redujo

a 18 puntos para agilitar el procesamiento e interpretacion (ver tabla 3).

Halpin y Crofts (1963) propusieron “el cuestionario descriptivo del clima
organizacional (OCDQ), sus siglas corresponden a su nombre en inglés
Organizational Climate Descriptive Questionaire. Se considera su aporte puesto
que su cuestionario fue disefiado para aplicarlo en el ambito escolar. El
instrumento se basa en ocho dimensiones, donde las cuatro primeras engloban al

accionar del docente y el resto al directivo.”



Tabla 4.
Dimensiones del clima Organizacién segun Halpin y Crofts (1963)

Dimensiones Definiciones N* de
reactivos

1. Desempeiio Mide la implicacion de los docentes en su trabajo.
Falta de compromiso.

2. Obstaculos Se apoya en el sentimiento que tienen los docentes
sobre las tareas que realizan: bloqueos,
entorpecimiento, molestias, interrupciones, tarsas
rutinarias e inatiles_

3 Intimidad Comresponde a la percepcion de los docentes en
cuanto a tener relaciones amistosas con sus 64
homdnimos. Amistad, proximidad.

4. Espiritu Se basa en la satisfaccion de las necesidades sociales
de los docentes. Espiritu de cuerpo

5. Actitud distante Se refiere a los comportamientos formales e
impersonales del director que prefiere atenerse a las
reglas preestablecidas antes de entrar en una relacién

afectiva con los docentes. Influye en la toma de

decisiones.
£. Enfasis en la Se basa en los comportamientos autoritarios y
produccion y en centrados en la tarea del director.
los resultados
7. Confianza Se refiere a los esfuerzos que realiza el director para
mantener motivados a los docentes. Procesos de
control.
8. Consideracion Hace referencia al comportamiento del director gue

intenta tratar a los docentes de la manera mas
humana posible.

Actualmente se cuenta con una gran facilidad de acceso a los datos mediante
las redes sociales, se observa una diversidad de formularios para determinar el
ambiente organizacional; sin embargo, los formularios legitimos, son de complejo
acceso, en todo caso son propiedad de compafiias consultoras que, para asegurar su

efectividad, realizan la ejecucién con individuos calificados.

2.2.1.9. Dimension de clima organizacion

Bruner (2011) en su libro sobre clima organizacional (cito a Likert, 2011)
donde refiere que “el encargado del talento humano encontrard en el mercado
cuestionarios psicolégicos, ademas de un agama de instrumentos para la

’

valoracion del clima.’



Cabe resaltar que los que existen en el mercado, son generalmente versiones
de instrumentos estadounidenses cuya version mas popular es la de Likert (2011)
(Likert Organizational Profile) “presentados en la traduccion de su libro titulado
El gobierno participativo de la empresa. A continuacion, se describe, primero los
componentes que forman el clima organizacional, y, segundo, las principales

dimensiones que se estudian.”

Por su parte Palma (2004) plantea una escala para medir el Clima
Organizacional, donde se considera cinco dimensiones que de una u otra forma
obstaculizan en el desarrollo del desempefio laboral o la propia satisfaccion de los
trabajadores dentro de las organizaciones.

Dimension 1: Realizacion Personal; es vista como la “apreciacion del trabajador
respecto a las posibilidades que el medio laboral le provee para el desarrollo
personal y profesional circunstancial a la tarea respecto a su futuro; puede darse
cuando el trabajador aprender para un progreso personal en la organizacion”(Palma,
2004, p.25). Ferndndez (1999) respalda esta teoria, afirmando que “es una
posibilidad de desarrollo personal y profesional de los trabajadores en el trabajo.
Es dentro de la organizacién donde los trabajadores encontrardn soporte y
estimulos para el desarrollo personal y profesional, a través de lineamientos para

la capacitacion” (p.11).

Afos después, Fernandez (1999), actualiza su teoria asentada en la
realizacion personal afirmando que los empleados alcanzan a elegir empleos donde

les ofrezcan coyunturas de emplear sus aptitudes ademas les ofrezcan una diversidad



de actividades, facilidades y retroalimentacion sobre el trabajo realizado. En este
sentido, el trabajo ostente estimulos intelectuales; los puestos de trabajo donde son
pocos los retos se tornan aburridos, como también si son excesivos retos producen
desacierto y conmociéon de fracaso, mientras que las condiciones laborales

mesuradas, conlleva a que los trabajadores perciban el deleite y gozo.

Dimensién 2: Involucramiento Laboral; esté referido “como la identificacion con
los valores organizacionales y compromiso para con el cumplimiento y desarrollo
de la organizacion”(Palma, 2004, p.25). Al respecto Ferreira (2006) sostiene que es
“el mayor compromiso con la organizacion, sellando que el compromiso
organizacional es la admision de los objetivos y valores de la organizacién como
propios y un fuerte deseo de seguir siendo miembro de la misa, esforzdndose para
su bienestar”(p.33). Por su parte, los grandes aportantes de la administracion Litwin
y Stinger (1968) sostuvieron que “es necesario que los trabajadores emanen el
espiritu de cooperacion, es decir, el sentimiento de apoyo mutuo entre niveles

superiores e inferiores, para alcanzar un mayor disfrute frente a la tarea” (p.11).

Dimension 3: Supervision; tiene que ver con “las apreciaciones de funcionalidad
y significacion de superiores en la supervision dentro de la actividad laboral en tanto
relaciéon de apoyo y orientacion para las tareas que forman parte de su desempefio
diario” (Palma (2004, p.26). De tal manera Hodgetts y Altman (1985), afirman que
los “individuos que se preocupan primero por sus empleados y después por la tarea
a realizar parecian lograr una produccion mayor y contar con empleados con un
grado mas notable de satisfaccion en el trabajo y en lo moral”(p.61). No obstante,

los dirigentes concentrados Unicamente en la produccion tenian un indice menor de



rendimiento, mientras que los subordinados tenian grados mas limitados respecto

a la moral y menor satisfaccion en el trabajo.

Por otra parte, Robbins (2004) menciona que la satisfaccion del empleado
“se incrementa cuando el supervisor inmediato es comprensivo y amigable, quien
ademas, ofrece halagos por el buen desempefio, escucha opiniones de sus empleados
y muestra un interés en ellos”(p.5). En cambio Rodriguez (2005) agrega el factor
“comunicacion dentro de la supervision, indicando que para crear un adecuado
clima laboral se necesita de una buena comunicacion entre jefe y empleados a la
hora de especificar tareas o rendir cuentas, para que no sucedan errores en el
trabajo”(p.91). Por ultimo, Raineri (2006) afirma que “ademads de las retribuciones,
es trascendental que los supervisores y jefes directos prometan un soporte autbnomo
a sus empleados y promuevan un clima positivo a través del
empoderamiento”(p.45). Asi mismo, el trabajador tendrd una percepcion favorable
de su ambiente laboral, lo cual influird verdaderamente en su motivacion. Este
talante igualmente favorece al adecuado clima laboral, toda vez que los
trabajadores tienen claramente definidas las lineas de autoridad generando confianza
y una mejor solucién de los conflictos laborales que pudiesen presentarse en la

organizacion (Chiavenato, 2007).

Dimension 4: Comunicacion; para Palma (2004) “es la percepcion del grado de
fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de la informacion relativa y
pertinente al funcionamiento interno de la empresa como con la atencién a usuarios
y/o clientes de la misma”(p.27). Por ello, Hodgetts y Altman (1985) confirman que

la “comunicacion es un elemento muy importante en las empresas”(pp.5), tal como



lo manifiesta Chiavenato (2006) “una organizacién solo existe cuando hay personas
capaces de comunicarse, actuar en conjunto y lograr objetivos en comun”(p.13).
Esta entendido que el proceso de comunicacion que admite tener unida a la empresa
los medios para transmitir informacion vital para las actividades y la obtencion de

las metas”(p.41).

Al respecto, Werther y Davis (1996), sefialan que si el canal de comunicacion
es bueno y asertivo se obtendran mejores resultados en los compromisos
organizacionales. Igualmente; Alves (2000) dice que una “buena comunicacion,
respeto, compromiso, ambiente amigable y un sentimiento de satisfaccion son
algunos de muchos factores que puntualizan un clima laboral favorable, una alta
productividad y un alto rendimiento” (p.102). En Gltimo lugar, Cotton y Hart (2003)
afirman que un nivel alto en la “comunicacion en relacion con las relaciones
interpersonales como ayuda entre colegas, adecuada integracion entre ellos,
proporciona un mejor clima basado en buenos niveles de soporte y comunicacion

entre empleados de la misma organizacion”(p.71).

Dimension 5: Condiciones Laborales: “Son el reconocimiento de que la
institucién provee los elementos materiales, econdmicos y/o psicosociales
necesarios para el desempefio de las tareas encomendadas, como son la
remuneracién atractiva en comparacion con otras organizaciones, tecnologia que
facilita el trabajo”(p.83). Segun, Schein (1996), no se queda atras con sus aportes
sobre las “condiciones laborales para conseguir un buen clima organizacional
mediante la presencia de cualidades que debe poseer el ambiente fisico, espacio

fisico, condiciones de ruido, calor, contaminacién, instalaciones, maquinas,



etc”’(p.34). Si un empleado no consigue tender sus labores en un espacio adecuado,
no rendird como se espera en las tareas asignadas porque tiene un nivel apropiado

de confort dentro de la estructura laboral.

De la misma forma, Robbins (2013) coincide con los supuestos expresados
anteriormente por los autores y afirma que “a los empleados les interesa que su
ambiente de trabajo le permita bienestar personal y facilitar un buen trabajo, contar
con ambiente fisico comodo y adecuado disefio del lugar permitiendo un buen
desempefio y satisfaccion del empleado” (p.22). Estas dimensiones explicadas,
permitieron percibir un favorable clima organizacional en el empleado, siempre y
cuando este no tenga influencias de elementos negativos, lo que involucraria mostrar
un comportamiento destructivo y toxico; asimismo, evidenciar fastidio para la

ejecucion del trabajo dentro de la organizacion.

2.2.2. Desempefio laboral

2.2.2.1.  Definicion

Segun, Asenjo (2010), el desempefio es considerado como “aquellas
acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes para
los objetivos de la organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las
competencias de cada individuo y su nivel de contribucion a la institucion” (p.18).
Las competencias que desarrolla cada individuo en sus funciones permiten hacer

una valoracion de su esfuerzo dentro de la organizacion.



Al respecto De Cenzo (2001) lo define como la habilidad de la persona para
brindar el esfuerzo apropiado. No obstante esta asociacion que se presenta entre el
esfuerzo versus desempefio es entendida como la habilidad que tiene el docente o
trabajador para realizar de manera efectiva sus actividades. es decir se presenta una

relacion directamente proporcional.

Chiavenato (2007). “Es una apreciacion sistemdtica de como cada persona
se desempefia en un puesto y su potencial de desarrollo futuro. La evaluacion del
desempefio es el proceso mediante el cual se estima el rendimiento global del
empleado”(p.62). Es decir, organiza se produce la valoracion de la percepcion que
tienen los miembros de la organizacion segin el ambiente en el cual se

desenvuelven cotidianamente.

Para Robbins y Coulter (2013) “es un proceso para determinar qué tan
exitosa ha sido una organizacion (o un individuo o un proceso) en el logro de sus
actividades y objetivos laborales”(p.23). En general, el cumplimiento de las metas
organizacionales es producto de la evaluacion constante del desempefio de sus

trabajadores.

Robbins y Judge (2013) explican que “en las organizaciones, solo evaluan
la forma en que los empleados realizan sus actividades y estas incluyen una
descripcion del puestos de trabajo, sin embargo, las compafiias 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 en

la organizacion.”



2.2.2.2.  Evaluacion del desempefio laboral

Aamodt (2010) explica que uno de los objetivos de la evaluacion del
desempefio es contribuir para que la direccion tome decisiones respecto a los
recursos humanos, transferencias; asensos, y despidos. También han sido detectados
necesidades de capacitacion del personal Las observaciones también detectan las
necesidades de capacitacion y desarrollo pudiéndose hacer un programa alternativo

para dar solucién.

Resultados de las tareas individuales: Se deberia evaluar los resultados de las
actividades que realiza el empleado; los criterios a investigar es el rendimiento
laboral, los desperdicios ocasionados y el costo por cada unidad de produccion

(Aamodt, 2010).

Conductas: Las conductas que son evaluadas no precisamente se circunscriben a
las que estan directamente proporcionales con la productividad individual. En este
sentido, “algunas circunstancias son embarazosas atribuir resultados especificos a
las acciones y las conductas de los individuos que tienen puestos de asesoria 0

apoyo” (Aamodt, 2010, p.33).

Rasgos: Segun los estudios cada individuo tiene una relacién directa al desempefio
laboral, siendo necesario tener una actitud positiva para mostrar confianza en si
mismos de los colaboradores y asi demostrar que pueden ser confiables, dentro de

su area de trabajo(Aamodt, 2010).



2.2.2.3. Fases del desempefio laboral
Ruiz (2009) toma los aportes de los investigadores de la administracion y
explica que existen cinco fases necesarias para que se produzca el desempefio

laboral, seglin se muestra en la figura siguiente:

Conceptualizacién

. » Fases del desempefio Beenralls
Retroalimentacion laboral

Implementacién

Figura 1. Fases del desempefio laboral

La fase de la conceptualizacidn, es aquel proceso que supone hacia donde se
desea el mejor rendimiento; mientras que el desarrollo; se encarga de examinar a
través del “sistema de soporte integrado del desempefio “si existe variacion en el
rendimiento respecto a lo esperado por la organizacion. Mientras que en la fase de
implementacién actualmente el empleado tiene el control directo de su propio
desempefio lo que le favorece para esmerarse y alcanzar promocién en el cargo Ruiz

(2009).



Por otro lado, la fase de retroalimentacion se lleva a cabo a lo largo del
proceso y luego de la evaluacion, con el propdsito de mejorar su rendimiento.
Finalmente la fase de evaluacion hace uso de estrategias para monitorear los
indicadores especificos en cada una de las competencias y comprobar cémo estan
respondiendo a los objetivos del desempefio laboral. Conseguido esto se compran

los resultados de la conceptualizacion Ruiz (2009).

En este sentido, para perfeccionar el rendimiento de los empleados es
pertinente que la organizacion realice constante evaluacién, como se sabe en el
mundo nada es estatico, por lo tanto demanda que se actualicen procesos y las
competencias de los trabajadores y deben ser monitoreado frecuentemente para

alcanzar 6ptimos resultados Ruiz (2009).

2.2.2.4. Benéfico de la evaluacion del desempefio

Chiavenato (2007) explica que la valoracion del desempefio de los
trabajadores trae consigo beneficios a corto, mediano y largo plazo siendo los
beneficiarios:
Gerente: Con el proposito de una comunicacion con los subordinados, quienes a
través de un sistema de medicion son evaluados neutralizando la subjetividad del
comportamiento y permite conocer el desempefio de los subordinados (Chiavenato,

2007).

Subordinado: mediante el sistema de evaluacion el subordinado conoce su propio
comportamiento y desempefio dentro de organizacion, aqui se conocen los aspectos

fuertes y débiles. Ante ello, es pertinente la autoevaluacién y analisis personal para



mejorar su desempefio, cuando mas se auto-analiza mayor es la probabilidad de

mejorar su propio desempefio (Chiavenato,2007).

Organizacion; se vera favorecida porque la evaluacion del personal conlleva a
tener un diagndstico de los puntos débiles encontrados en los trabajadores y permite
plantear propuestas de mejora para reforzar y perfeccionar el desempefio que

presentan los trabajadores(Chiavenato,2007).

2.2.25. Metodo para la evaluacion del desempefio laboral

Rodriguez (2007) explica que las organizaciones indistintamente de su
tipologia deben contar con un sistema de evaluacion del desempefio relacionado
con el tipo de trabajo que realiza en la organizacion. En este sentido el método a

utilizar debe ser practico que mejore la eficacia de la evaluacion del desempefio.

El método a usar requiere de normas y medidas para desempefio; respecto
a las normas son politicas establecidas para ser tomadas en cuenta al momento de
evaluar el desempefio y las medidas representan las conductas para el correcto
desempefio.

Existen tres métodos para la medicion del desempefio laboral:
Métodos de Evaluacion de 360°

Chiavenato (2007) considera que el método de 360° es de forma circular,
produciéndose la interaccidn entre todos los elementos. Al respecto Robbins (2008)
sefiala que las evaluaciones de 360° aprehenden el entorno del desempefio de un

empleado desde diferentes aristas y comportamiento de los individuos.



Escalas Gréficas

Es el método mas popular y antiguo de la historia, se utiliza para “la
evaluacion de cantidad y calidad del trabajo, cooperacion, el conocimiento del
puesto de trabajo, lealtad, la dependencia, la atencion, la honestidad, la integridad,
la actitud y la iniciativa”( Robbins y De Cenzo, 2007). Por su parte, Chiavenato
(2007) sefiala que las escalas graficas utilizan factores definidos para medir el
desempefio laboral. Mientras que Osorio y Espinosa (2008) consideran a las escalas
graficas como un proceso ciclico anual de planificacion, el propio seguimiento y

finalmente la evaluacion.

Dessler y Verela (2011) afirman que en la evaluacion de desempefio se
emplea diferentes métodos para la respectiva evaluacion al interior de la
organizacion empleando diferentes técnicas:

Ensayos criticos; instrumentos que sirven para efectuar una descripcion de las
debilidades, fortalezas, las potencialidades que tiene el empleado, el desempefio

anterior (Dessler y Verela, 2011).

Incidentes criticos; instrumentos que centran su atencién en la eficacia y eficiencia
de una determinada situacién. Permite describir si las acciones que realiza el
empleado son eficientes o deficientes ante determinadas situaciones (Dessler y

Verela, 2011).

Escala grafica de calificacion es el método de mayor difusion y uso a lo largo de

la historia. Mas antiguos y difundidos de evaluacién. Los indicadores evaluados



son: conocimientos; la cantidad, la cooperacidn, calidad de trabajo, la profundidad,

la asistencia y la iniciativa (Dessler y Verela, 2011).

Comparacion forzada: la organizacion evaltan el desempefio del empleado, y los
compara frente a sus compafieros para efectuar la medicién relativa, mas que

absoluta. Las comparaciones pueden ser grupal e individual (Sum, 2015).

2.2.2.6. Dimensiones del desempefio laboral
Nipe (2015) plantea que el desempefio laboral presenta las siguientes
dimensiones:
La motivacion es una atraccién hacia un objetivo, que supone una accion por
parte del sujeto que permita aceptar el esfuerzo requerido para conseguir ese
objetivo; esta compuesta por necesidades, tensiones, deseos, incomodidades

y expectativas, constituye un paso al aprendizaje y el motor del mismo.

Casaverde (2019) explica que la responsabilidad que muestran los miembros
al interior de una organizacion involucra un conjunto de funciones que deben ser
asumidas cualesquiera que sean los resultados.Es por esta razon que cuando los
trabajadores no son adecuadamente administrados , entonces asumen una aptitud de
indiferencia y no asumen ninguna responsabilidad; al contrario delegan a otros esa
carga. Esta situacién se puede apreciar con mucha mas énfasis en la alta direccién y
si se presentase un problema producto de decisiones y si estas fueran equivocadas

se les viene una serie de criticas.



El liderazgo y trabajo en equipo “tiene un proceso de involucramiento, de
influencia, teniendo la capacidad de intervenir en el grupo para el logro de metas por lo
que se debe tener en cuenta: las relaciones de trabajo, coherencia, orientacion y

comunicacion” (Garcia, 2007, p.45).

Por ultimo, Garcia (2007) la Formacion y desarrollo profesional es definida
como “un conjunto de intervenciones del cambio planeado, sustentado valores que
buscan mejorar la efectividad organizacional y el bienestar del empleado no solo en el
ambito material sino psicoldgico: oportunidades de capacitacion, oportunidades ludicas,

oportunidades de promocién y oportunidades de servicio” ( p.168).

2.2.3. Universidad Alas Peruanas

La Universidad Alas Peruanas — Filial Chiclayo empez6 a funcionar el 2 octubre
del afio 2000. En la actualidad, contamos con 11 carreras profesionales, Psicologia
Humana, Ingenieria Ambiental, Administracion y Negocios Internacionales, Ciencias
Contables y Financieras, Ingenieria Civil, Derecho, Ciencias de la Comunicacion,
Ingenieria Industrial, Tecnologia Médica en el area de Terapia Fisica y Rehabilitacion,

Estomatologia.

El 26 de marzo de 2004 recibid, finalmente, la Resolucion N° 231 expedida por
la Asamblea Nacional de Rectores en la que se resuelve autorizar, de modo definitivo,
su funcionamiento como Filial de su sede central, en Lima, con toda la legalidad y las
garantias académicas necesarias, de acuerdo a lo que establecia la Ley Universitaria N°
23733 y el Decreto Ley N° 882 “Ley de Promocion de la Inversion Privada en

Educacion”(Ley 23733, p45).



En la actualidad, nuestro objetivo principal es lograr el Licenciamiento de
nuestra Filial. Para ello, nuestras autoridades estan realizando denodados esfuerzos con
inversiones importantes, para poder cumplir con los estandares exigidos por la
Superintendencia Nacional de Educacion Superior Universitaria (SUNEDU) y poder

ofrecer educacion de calidad.



2.3. Definicién de términos basicos

Calidad: “Una filosofia que busca satisfacer las necesidades de los clientes de manera
permanente y competitiva mejorando todo en la organizacion de la empresa, con la

participacion de todos, para el beneficio de todos” (Torres, 2010, p.39).

Clima organizacional: “Debe ser entendido como un medio interno, es decir, se debe
a la relacion que existe entre las variables y los factores internos de la organizacion mas
no en los factores del entorno en que se encuentra las organizaciones” (Rodriguez,

2005, p.11).

Presentismo: “se define como la presencia de los trabajadores en sus puestos de

trabajo mas alla de su horario normal” (Lazo y Batista., 2015, p.32).

Comunicacion: percepcién del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y
precision de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de la

empresa (Palma, 2004, p.33).

Conocimiento: definen el conocimiento como “a capacidad para resolver un

determinado conjunto de problemas” (Flores, 2005, p.11).

Desempefio laboral: “aquellas acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes para lograr los objetivos de la organizacion y que pueden
ser medidos en términos de competencias de cada individuo y nivel de contribucion a

la empresa” (Casa,2015, p.23).



Iniciativa / Liderazgo: “Establecié dos estilos principales de liderazgo “uno estd
orientado en las tareas...”el otro estd orientado al establecimiento de buenas relaciones
con las personas y a conseguir una posicion de prominencia personal”( Koontz, 2007,

52).

Involucramiento laboral: “identificacion con los valores descritos por la organizacion,

siente compromiso con la organizacion” (Palma, 2004, p.33).

Liderazgo y Trabajo en Equipo: liderazgo supone en coordinar, dirigir y en definitiva
hacer que otros hagan, marcando la pauta de forma armonica y con el minimo esfuerzo

para el grupo ( Koontz, 2007, p.33).

Productividad: “el mejor aprovechamiento de todos los recursos de una organizacion

para lograr sus objetivos”. (Torres y V"asquez, 2010, p.102).

Realizacion personal:” Es cuando un colaborador cree en las posibilidades de que su

desempefio y su centro de labores favoreceran sus aspiraciones” (Palma, 2004, p.33).

Supervision. “Apreciaciones del colaborador sobre la funcionalidad y significacion de
superiores en la supervision dentro de la actividad laboral, en tanto relacién de apoyo y

orientacion para las tareas” (Palma, 2004, p.33).



Trabajo en equipo: Chiavenato (2007), “los equipos de trabajo operan mediante un
proceso participativo de toma de decisiones, tareas compartidas y responsabilidad por
el trabajo”(p.19).

2.4. Hipdtesis

2.4.1. Hipotesis general
El clima organizacional tiene relacion directa con el desempefio laboral del personal

de la Universidad Alas Peruanas, Filial Chiclayo.

2.4.2. Hipotesis especificas
v" Laautorrealizacion se relaciona directamente con el desempefio laboral del personal

de la Universidad Alas Peruanas, Filial Chiclayo.

v El involucramiento laboral se relaciona directamente con el desempefio laboral del

personal de la Universidad Alas Peruanas, Filial Chiclayo.

v’ La supervision se relaciona directamente con el desempefio laboral del personal de

la Universidad Alas Peruanas, Filial Chiclayo.

v La comunicacién se relaciona directamente con el desempefio laboral del personal

de la Universidad Alas Peruanas, Filial Chiclayo.

v" Las condiciones laborales se relacionan directamente con el desempefio laboral

del personal de la Universidad Alas Peruanas, Filial Chiclayo.



2.5. Variables

2.5.1. Definicion conceptual

Clima organizacional

Segln Palma (2004) “El clima laboral es entendido como la percepcion sobre
aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto diagnéstico que
orienta acciones preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer el

funcionamiento de procesos y resultados organizacionales” (pp.8).

Desempefio laboral
“Es la medida de la eficiencia y la eficacia de una organizacion; grado en que

alcanza los objetivos acertados” (Stoner, Freeman y Gilbert, 2002, p.45).

2.5.2. Definicién operacional

Clima organizacional

La variable se medira a traves de un cuestionario a partir de los indicadores de
las dimensiones:
Realizacion personal que contiene los indicadores: aprecio del trabajo, desarrollo
personal y profesional.
Involucramiento laboral para la que se establecieron los siguientes indicadores:
valores organizacionales, compromiso del cumplimiento de metas , desarrollo de la

organizacion.



Supervision que contiene los indicadores: funcionalidad y significacion de superiores,
supervision dentro de la actividad laboral, apoyo y orientacion de tareas, rendimiento
diario.

Comunicacion que contiene los indicadores: fluidez, celeridad, claridad, coherencia,
precision de la informacion relativa, funcionamiento interno de la empresa.
Condiciones laborales para la que se establecieron los siguientes indicadores:
reconocimiento, elementos materiales, econdémicos y psicosociales, remuneracion,

tecnologia par ale trabajo.

Desempefio laboral

La variable se medira a través de un cuestionario a partir de los indicadores de
las dimensiones:
Calidad y productividad que contiene los indicadores: precision y calidad, cantidad,
organizacion, cuidado.
Conocimiento para la que se establecieron los siguientes indicadores: experiencia y
conocimiento, uso de métodos, uso de herramientas; capacidad para ensefiar a otros.
Compromiso y presentismo que contiene los indicadores: sin supervision, puntualidad,
presentismo.
Iniciativa / liderazgo que contiene los indicadores: innovacion, eficiencia, sugiere
mejoras, corrige errores, motivacion.
Trabajo en equipo, para la que se establecieron los siguientes indicadores: positivo,

proactivo, trabajo en equipo.



2.5.3. Operacionalizacion de variables

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA

Clima
organizacién

Realizacion
personal

Oportunidad

Exitos de empleados
Objetivos y acciones

Altos noveles de desempefio
Reconocimiento de logros.
Desarrollo profesional.
Promocién de capacitacion.
Desarrollo personal.
Generacion de ideas.

Logros reconocidos.

Ordinal

Involucramiento
laboral

Exito de la organizacion

Niveles de logros

Factores claves del éxito.
Comprometidos con la organizacion.
Mejoras diarias.

Cumplimiento de tareas.

Cumplir tarea laboral.

Orgullo personal por trabajo.

Clara vision, mision y valores.
Calidad de vida.

Ordinal

Supervision

Brinda apoyo a sus trabajadores.
Actualizacion de métodos de trabajo.
Evaluacion.

Capacitacion.

Funciones claras.

Seguimiento y control.

Normas y procedimientos.

Obijetivos claros.

Metas o planes.

Trato justo.

Ordinal

Comunicacion

Acceso a la informacion

La informacidn fluye
Relacién armoniosa.
Canales de comunicacion.
Interaccion.

Superacion de obstaculos.
Comunicacién interna
Escucha los planteamientos.
Colaboracién del personal
Avances de otras areas.

Ordinal

Condiciones
laborales

Cooperacion entre compafieros
Obijetivos detractores

Toma de decisiones

Equipo integrado.

Oportunidad de asenso

Remuneracion atractiva

Relacién de objetivos con la visién
Tecnologias de facil acceso
Remuneracion de acuerdo a desempefio

N N N N R N e N N N N N N N N N N R A N N N N N N N N N N

Ordinal




VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

Desempefio laboral

Calidad y productividad

Precisién y calidad
Cantidad
Organizacion
Cuidado

Ordinal

Conocimiento

Experiencia y conocimiento
Uso de métodos

Uso de herramientas
Capacidad para ensefiar a otros

Ordinal

Compromiso y
presentismo

Sin supervision
Puntualidad
Presentismo

Ordinal

Iniciativa / Liderazgo

Innovacion
Eficiencia
Sugiere mejoras
Corrige errores
Motivacion

Ordinal

Trabajo en equipo

N N N N A S N A N S VAN NN

Positivo
Proactivo
Trabajo en equipo

Ordinal




CAPITULO I1l: METODOLOGIA

3.1. Tipoy nivel de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion
Segun la naturaleza de los datos; corresponde a una investigacion de caracter
Cuantitativa (Hungler, 1994) “porque se conocié la relacion entre el Clima

organizacional y rendimiento laboral” (p.112).

Segun su finalidad; es una investigacion aplicada (Carrasco 2016) porgue el
objetivo primordial fue” dar solucion al problema encontrado, es decir apuesta por
resultados inmediatos y se halla interesada en el perfeccionamiento de los
individuos implicados en el proceso de la investigacion” (p.48). Para efectos de la
investigacion se buscd conocer cdmo se encuentra el clima organizacional y como

este se relaciona con el desempefio de los trabajadores en la universidad.

Segun la Orientacion temporal; es una investigacion transversal (Hernandez,
Ferndndez y Batista, 2014) “los cuales recolectan datos en un solo periodo de tiempo
para identificar sus determinantes y consecuencias” (p.158). Para efectos de la

investigacion los datos seran tomados en el mes de octubre del presente afio.



3.1.2 Nivel de investigacion

Los estudios correlacionales, que es el caso de la investigacion planteada
“busca conocer el comportamiento que tiene una variable frente a la otra y como se
relacionan ambas, sin que exista una relacion de causa efecto entre ellas”
(Hernandez et, al, 2014, p.93). Para efectos de la investigacion, solo se busco conocer
el comportamiento existente entre las variables y de esta manera hacer las

sugerencias respectivas de ser el caso.
3.2. Disefio y metodo de investigacion

3.2.1. Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion es transversal no experimental, porque “el fendmeno
es estudiado en un Unico momento en su estado natural sin la intervencion de la
investigadora” (Hernandez et, al, 2014, p.157). En la investigacion se analiz6 Unicamente
la relacién entre las variables sin manipular los resultados ni su efecto, solo se establece la
relacion entre ellas.

Dénde:

M= en qué o quienes se realizan el estudio.
0,= Clima organizacional

0= Desempefio laboral

R= Relacion entre variables.

<y




3.2.2. Meétodo de investigacion
El método utilizado es el inductivo “porque se estudia un fenémeno de una realidad
especifica después podria ser generalizado en otros espacios de igual similitud” (Hernandez

et, al, 2014, p.22).

3.3. Descripcion del ambito de estudio
La universidad Alas Peruanas tiene su ambito de accion en la ciudad de Chiclayo,
ubicada en la Mz. O 00s/N Cas. Cieneguillo Sur Alto — Carretera Chiclayo — Chulucanas

Km-8 Sec. Castilla. Actualmente bajo la direccion del Magister Alejandro Pérez Balarezo.

La Universidad Alas Peruanas, t en la comunidad Chiclayana viene brindando
servicio educativo en once carreras profesionales, segun autorizacién con resolucion N°
231 de la ANR vy bajo supervision de Ley Universitaria N° 23733 y el Decreto Ley N° 882

“Ley de Promocion de la Inversion Privada en Educacion”.

3.4. Poblacion y muestra

3.4.1. Poblacion
Estuvo constituida por el personal docente a tiempo completo (DTC) y tiempo
parcial (DTP), ademas del personal administrativo que laboral en la universidad que

son aproximadamente 210, segun detalle siguiente:

Tabla 1
Poblacion docente y administrativo de la UAP, afio 2019
Estudiantes Cantidad
Docentes tiempo parcial (DTP) 75
Docentes tiempo completo(DTC) 71
administrativos 64

Fuente: CAP del personal docente y administrativo de la UAP, 2019



TOTAL 210

3.4.2. Muestra

Corresponde ““es una porcion de la poblacion que tiene las mismas caracteristicas
para ser estudiada” (Hernandez et, al, 2014, p.172). En una poblacion considerada finita

para calcular la muestra se tomaré en cuenta la formula siguiente:

Z2(P*Q *N)

NTEWN DT Z PN

Donde:
N= Poblacién (75) (71); (64)
Z=1.95? (si la seguridad es del 95%)
p= proporcién esperada ( en este caso 5% = 0.05)
g=1-p ( en este caso 1- 0.05=0.95)
e= precisién ( en su investigacion use un 5%)
Reemplazando valores para DTP

1.952 0.05(0.95 x 75)

= =63 DTP
N = 0.052(75 — 1) + 1.952 (0.05 = 0.95)
Reemplazando valores para DTC
1.952 0.05(0.95 * 71)
=60 DTC

1= 0.052(71 = 1) + 1.952 (0.05 * 0.95)

Reemplazando valores para DTC

1.952 0.05(0.95 * 64)

n= 0.052(64 — 1) + 1.952 (0.05 * 0.95) = 55 P. Administrativo




Segln el célculo fueron 178 las unidades de analisis que participaron de la

investigacion.

Criterios de seleccion
Criterios de inclusion:
v Docentes a TCy TP con mas de un afio laborando en la universidad.
v' Trabajadores de la universidad con méas de un afio labor.
Criterios de exclusion:
v Docentes que tienen menos de un afio al servicio de la universidad.

v" Trabajadores que tienen menos de un afio al servicio de la universidad.

3.5. Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos

Tamayo (2008) considera que la recoleccion de datos estd definida por “la relacion
directa establecida entre el investigador y los individuos o grupos con el fin de obtener
testimonios orales“(p.9).Esto permitié6 obtener datos del clima organizacional y del

desempefio laboral.

3.5.1. Técnicas

La encuesta es una “técnica de investigacion con enfoque cuantitativo, que
tiene por finalidad recabar informacion para resolver un problema de investigacion
gue constituye un escrito donde el investigador formula a un grupo de personas para

conocer las percepciones estudiadas” (Carrasco, 2016, p.250).

3.5.2. Instrumentos



En el presente estudio fue utilizado el cuestionario quien es “ la recopilacion de
informacion mediante preguntas que miden los diversas dimensiones con sus
respectivos indicadores para el cuestionario”( (Bernal, 2010, p.56). Para efecto de la
investigacion fue utilizado la del Escala Clima Laboral de Sonia Palma Carrillo CL-
SPC, 2004, por ser un instrumento validado internacionalmente y que se ajusté a las

necesidades de la investigacion que fue realizada.

3.6. Validez y confiabilidad del instrumento

3.6.1 Validez
Para Hernandez et al, (2014) la validez de contenido (CVc) esta refiere al grado
en que el instrumento “mide la validez total del instrumento y la validez especifica de

cada item”(p.118).

La Escala de Clima Laboral - CL-SPC (2004) fue construida y elaborada por la
Psicologa Sonia Palma Carrillo; “disefiado en el formato Likert comprendido en su
version final en un total de 50 items que exploran la variable Clima Laboral, definida
operacionalmente como la percepcion del trabajador con respecto a su ambiente
laboral y en funcidn a aspectos vinculados como posibilidades de Realizacion Personal
(1), Involucramiento con la tarea asignada (2), Supervision que recibe (3), Acceso a la
informacién relacionada con su trabajo en coordinacion con sus demas comparieros

(4) y Condiciones laborales que facilitan su tarea (5). ”

Cabe indicar que, para cada dimensién, se consideran 10 items como minimo.

Asimismo, tiene un ambito de aplicacion en trabajadores con dependencia laboral



(empresas publicas y privadas), de manera individual o colectiva y a la vez de forma
fisica o computarizada, con una duracion de 15 minutos (fisico) y 5 minutos
(computarizada); por consecuencia, necesariamente debe digitarse la calificacion en el
sistema computarizado para acceder a la puntuacién por factores y escala general de
Clima laboral, que de acuerdo a las normas técnicas establecidas, se puntla de 1 a 5
puntos, con un total de 250 puntos como maximo en la escala general y de 50. Las
puntuaciones para cada uno de los factores. Ademas, las categorias diagnosticas
consideradas para el instrumento, estdn basadas en las puntuaciones directas donde se
toma como criterio que a mayor puntuacion es mas Favorable la percepcion del

ambiente de trabajo y a menor puntuacion se interpreta de manera contraria.

La validez de la escala de mediacién de clima laboral en la investigacion fue
sometida a criterios de jueces para validar contenido, sometiéndose a una aplicacion
piloto para establecer la discriminacién de los items. El cuestionario mide globalmente
la percepcion del ambiente donde laboran los sujetos involucrados con relacion a la
autorrealizacion, involucramiento laboral, la supervision, la comunicacion y las
condiciones laborales cuyos items se muestran en la tabla de las dimensiones y/o
factores:

Tabla 5
Dimensiones y/o factores de la escala CL-SPC, 2004

FACTORES ITEMS
Bealizacién Personal 1.6,11,16,21_ 24, 31, 36, 41, 46.
Involucramiento Laboral 2.07.12,17,22. 27,32, 37,4247
Supervision 3.8,13,18, 23,2833, 38,45 48
Comunicacion 4.9 14,19 24 29 34,39 44 49
Condiciones Laborales 5,10, 15,20, 25,30, 35,40, 45, 50




Las puntuaciones de las opciones de respuesta han sido consideradas de 1 a 5
por cada item, con un total de 50 puntos por factor y de 250 por escala general,

valorados de la siguiente forma:

Tabla 6
Categorias de la evaluacion de la escala CL-SPC, 2004

CATEGORIA FACTORES PUNTAJE TOTAL
Muy Favorable 42-50 210-250
Favorable 34-41 170 - 209
Medio 26-33 130 - 165
Desfavorable 18 -25 80 -129
Muyv desfavorable 10-17 50-89

La validez fue determinada mediante la “técnica de juicio de expertos”
(Hernandez, et al, 2014, p.118), donde a cada uno de los profesionales (tres en total) se
les entreg0 los instrumentos a ser evaluados con su respectiva matriz de consistencia,
matriz de operacion de variables y ficha de calificacién con valores de 0 a 20 para
valorar cada pregunta. Ellos realizaron las valoraciones y en consenso valoraron a la
validez de contenido de la Escala del Clima organizacional como aceptable (ver anexo

3).

3.6.2 Confiabilidad

La confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al “grado de
aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto, que produce iguales resultados”
(Hernéandez et, al (2014, p.322). La confiabilidad de Escala de Clima Laboral - CL-
SPC se obtuvo a través del coeficiente alfa de Cronbach, con un indice de 0,63, aplicado

a 473 trabajadores entre profesores y empleados administrativos de tres universidades



privadas de Lima (Palma, 2000). Las correlaciones obtenidas son positivas

significativas al (p < 0,05) entre los cinco factores de clima laboral.

En la investigacion se realizo el calculo de confiabilidad a través de la técnica
“Prueba piloto” (Hernandez et, al (2010 p.322), tomando el 20% de la unidad de
analisis para el calculo de Alfa de Cronbach de las dimensiones: relaciones personales
(0,961); Involucramiento laboral (0,985); Supervision (0,992); comunicacion (0,980)

del clima organizacional resultando muy confiables segun Tabla:

Tabla 7.
Coeficiente de dimensiones del clima organizacional
Dimensiones Alfa de Numero Items
Cronbach

Relaciones personales 0,961 10 1,6,11,16,21,26,31,36,41,46
Involucramiento laboral 0,985 10 2,7,12,17,22,27,32,37,42 47
Supervision 0,992 10 3,8,13,18,23,28,33,38,43,48
Comunicacién 0,980 10 4,9,14,19,24,29,34,39,44,49
Condiciones laborales 0,988 10 5,10,15,20,25,30,35,40,45,50

Fuente. Prueba piloto para Escala de Clima Laboral CL-SPCS

Respecto al instrumento de la variable desempefio laboral, se calculé el Alfa de
Cronbach de las dimensiones: Calidad y productividad (0,892); conocimiento (0,920);
compromiso y presentismo(0,790); Iniciativa-liderazgo (0,834) y el trabajo en equipo

(0,870) resultado esta confiables.

Tabla 8.
Alfa de Conbrach del cuestionario del desempefio laboral
Dimensiones Alfa de Numero items
Combrach
Calidad y productividad 0,891 10 1,2,3,4,
Conocimiento 0,920 10 5,6,7,8,9,

Compromiso y presentismo 0,790 10 10,11,12,13



Iniciativa - Liderazgo 0,834 10 14.15.16.17
Trabajo en equipo 0,870 10 18,19,20

Fuente. Prueba piloto de desempefio Laboral

3.7. Plan de recoleccion y procesamiento de datos

Se solicitd permiso a la universidad Alas Peruanas para la ejecucion de la
investigacion en esta casa superior de estudios.

Las unidades de analisis (docentes y personal administrativo) expresaron su libre
y espontaneo deseo de participar en la investigacion.

Se aplicé los instrumentos a cada una de las unidades de anélisis y se procedio a
elaborar una matriz en Excel con todos los datos recopilados de cada variable estudiada.

Fue elaborada una matriz de datos en el programa “SPSS version 24” y se procedio
a efectuar célculos de variables y dimensiones finalizando con el procesamiento de tablas
de contingencia y correlacion de Spearman para la probanza de hipotesis.

La confiabilidad de los instrumentos se calculd a través del coeficiente de alfa de

Cronbach.



CAPITULO IV: RESULTADOS

Inicialmente la muestra fue calculada en 178 unidades de analisis, entre
docentes y trabajadores administrativos, pero en el momento de la recoleccién de la
informacion no fue posible cumplir con la cantidad requerida y Unicamente
participaron 75 docentes y 28 trabajadores administrativos que igualmente resultd
significativo para la ejecucion de la investigacion que ha permitido conocer la
asociacion o comportamiento del clima organizacional frente al desempefio laboral tanto

de los docentes como de los trabajadores administrativos.

4.1. Analisis e interpretacion de resultados

Resultado del objetivo general: Establecer la relacion entre clima organizacional y el

desempefio laboral del personal de la Universidad Alas Peruanas, Filial Chiclayo, afio

2019.
Tabla 9
Clima organizacional y desempefio laboral segln docentes de la UAP-Filial-Chiclayo.
Desempefio laboral Total
B'\S(;%/O Bueno Regular
Muy favorable "7 20 0 0 20
% 26,7% 0,0% 0,0% 26,7%
Favorable ' 27 16 0 43
Clima % 36,0% 21,3% 0,0% 57,3%
organizacional ;. 4in Fx 0 5 5 10
% 0,0% 6,7% 6,7% 13,3%
Desfavorable ' 0 0 2 2
% 0,0% 0,0% 2,7% 2,7%
Total o 47 21 7 75
% 62,7% 28,0% 9,3% 100,0%

Fuente: Escala CL-SPC(2004) y cuestionario de desempefio seguin docentes



Respecto al clima organizacional segun la percepcién de los docentes, cuarenta
y tres de ellos piensan que el clima es favorable (26,7%), mientras que veinte
docentes piensan que es muy favorable (26,7%), en cambio diez docentes consideran
ser medio (13,3%) y solo dos docentes piensan que el clima organizacional en la
universidad es desfavorable(2,7%) en sus dimensiones estudiadas: la realizacion
personal, involucramiento laboral, la supervision, la comunicacién y las condiciones

laborales.

En lo que respecta al desempefio laboral, segin la evaluacion quedo
demostrado que cuarentaisiete docentes evidencian un desempefio bueno (62,7%),
veintisiete docentes tienen desempefio regular (28,0%) y Unicamente siete docentes
mostraron un desempefio deficiente (9,3%), respecto a las dimensiones de calidad y
productividad, el conocimiento sobre sus asignaturas, el compromiso - presentismo, en

cuanto a la iniciativa- liderazgo y por Gltimo el trabajo en equipo.

Tabla 10.
Clima organizacional y desempefio laboral segun trabajadores de la UAP-Filial-Chiclayo.
Desempefio laboral Total
B'\l{lIéJXO Bueno Regular

Muy favorable Px > L L !
% 17,9% 3,6% 3,6% 25,0%

Clima Favorable Fx 9 1 0 10
Organizacional % 32,1% 3,6% 0,0% 35,7%

Medio Fx 0 6 5 11
% 0,0% 21,4% 17,9% 39,3%

Total Fx 14 8 6 28
% 50,0% 28,6% 21,4% 100,0

%

Fuente: Escala CL-SPC(2004) y cuestionario de desempefio segun trabajadores

Respecto al clima organizacional segln la percepcién de los trabajadores

administrativos, once piensan que el clima es medio (39,3%), diez trabajadores



administrativos presumen que es favorable (35.7%) vy siete trabajadores
administrativos piensan que el clima organizacional en la universidad es muy favorable
(25.0%) en lo concerniente a las dimensiones de realizacion personal, la supervision,

involucramiento laboral, la comunicacion y las condiciones laborales.

En lo que respecta al desempefio laboral, segun la evaluacion quedo
demostrado que catorce trabajadores administrativos demuestran un desempefio bueno
(50,0%), ocho demostraron un desempefio regular (28,6%) y seis trabajadores
administrativos tienen un desempefio deficiente (21,4%), respecto a las dimensiones
de calidad y productividad, el conocimiento sobre sus asignaturas, el compromiso -

presentismo, en cuanto a la iniciativa- liderazgo y por ultimo el trabajo en equipo.



Resultados del objetivo especifico 1: Determinar la relacion de la realizacién personal
y el desempefio laboral del personal de la Universidad Alas Peruanas, Filial Chiclayo,

afo 2019.

Tabla 11.
Realizacion personal y el desempefio laboral segln docentes de la UAP -Filial Chiclayo

Desempefio laboral

Bueno Regular Malo Total
Fx 16 0 0 16
Muy favorable % 21,3% 0,0% 0,0% 21.3%
Realizacion Favorable Fx 31 10 0 4l
Sersonal % 41,3% 13,3% 0,0% 54,7%
. Fx 0 11 2 13
Medio % 0,0% 14,7% 2,7% 17,3%
Fx 0 0 5 5
Desfavorable % 0,0% 0,0% 6,7% 6,7%
| Fx 47 21 7 75
Tota % 62,7% 28,0% 93%  100,0%

Fuente: Escala CL-SPC(2004) y cuestionario de desempefio segln docentes

Respecto a la dimension de realizacion personal segun la percepcion de los
docentes, cuarentaiuno de ellos piensan que la realizacion personal es favorable
(54,7%), mientras que dieciséis docentes piensan que es muy favorable (21,3%), trece
docentes consideran que es medio (13,3%) y Unicamente cinco docentes piensan que

en la universidad Alas Peruanas es desfavorable la realizacién personal (6,7%).

En lo que respecta al desempefio laboral, segun la evaluacion quedo
demostrado que cuarentaisiete docentes evidencian un desempefio bueno (62,7%),
veintisiete docentes tienen desempefio regular (28,0%) y Unicamente siete docentes

mostraron un desempefio deficiente (9,3%).



Tabla 12
Realizacién personal y el desempefio laboral sequn trabajadores de la UAP -Filial Chiclayo

Desempefio laboral Total
Bueno Regular Deficiencia
Muy favorable T 5 1 1 7
% 17,9% 3,6% 3,6% 25,0%
Realizacion Favorable ' 9 2 0 11
personal a 32,1% 7,1% 0,0% 39,3%
Medio o 0 5 0 5
% 0,0% 17,9% 0,0% 17,9%
Desfavorable o 0 0 5 5
% 0,0% 0,0% 17,9% 17,9%
Total Fx 14 8 6 28
% 50,0% 28,6% 21,4% 100,0%

Fuente: Escala CL-SPC(2004) y cuestionario de desempefio segun trabajadores

En cuanto a la dimension de realizacion personal segln la percepcion de los
trabajadores administrativos, once de ellos piensan que es favorable (39,3%), siete
trabajadores administrativos piensan que la realizacion personal es muy favorable
(25,0%), cinco trabajadores administrativos consideran que es media y similar
cantidad piensan que también es desfavorable la realizacién personal en la

universidad(17,9%), es decir no les permiten desarrollarse plenamente como

profesionales.

En lo que respecta al desempefio laboral, segun la evaluacion quedo
demostrado que cuarentaisiete docentes evidencian un desempefio bueno (62,7%),
veintisiete docentes tienen desempefio regular (28,0%) y Unicamente siete docentes

mostraron un desempefio deficiente (9,3%).



Resultados del objetivo especifico 2: ldentificar la relacién del involucramiento
laboral y el desempefio laboral del personal docente de la Universidad Alas Peruanas,

Filial Chiclayo, afio 2019.

Tabla 13.
Involucramiento laboral y el desempefio laboral segtn docentes de la UAP -Filial Chiclayo
Desempefio laboral Total
Bueno Regular Malo
Fx 21 0 0 21
Muy favorable
%o 28,0% 0,0% 0,0% 28,0%
Involucramiento Fx 26 18 0 44
Favorable 0
laboral % 34,7% 24,0% 0,0% 58,7%
_ Fx 0 3 7 10
Medio 0
% 0,0% 4,0% 9,3% 13,3%
Total Fx 47 21 7 75
Oota
% 62,7% 28,0% 9,3% 100,0%

Fuente: Escala CL-SPC(2004) y cuestionario de desempefio seglin docentes

En lo que se refiere a la dimension de involucramiento laboral segin la
percepcion de los docentes, cuarentaicuatro de ellos piensan que el involucramiento
es favorable (58,7%), veintiuno docentes piensan que es muy favorable (28,0%) y
Unicamente diez docentes piensan que en la universidad Alas Peruanas el

involucramiento laboral es desfavorable (6,7%).

En lo que respecta al desempefio laboral, se ha evidenciado que cuarentaisiete
docentes evidencian un desempefio bueno (62,7%), de ellos veintisiete docentes tienen
desempefio regular (28,0%) y Unicamente siete docentes mostraron un desempefio

deficiente (9,3%).



Tabla 14.
Involucramiento laboral y el desempefio laboral sequn trabajadores de la UAP -Filial Chiclayo

Desempefio laboral

L Total
Bueno Regular Deficiencia
Fx 9 1 1 11
Muy favorable 0
% 32,1% 3,6% 3,6% 39,3%
Involucramiento Fx 5 4 0 9
Favorable 0
laboral % 17,9% 14,3% 0,0% 32,1%
, Fx 0 3 5 8
Medio 0
% 0,0% 10,7% 17,9% 28,6%
Total Fx 14 8 6 28
ota
% 50,0% 28,6% 21,4% 100,0%

Fuente: Escala CL-SPC(2004) y cuestionario de desempefio segun trabajadores

En lo que se refiere a la dimension de involucramiento laboral segin la
percepcion de los trabajadores administrativos, once de ellos cree que el
involucramiento que existe es muy favorable (39,3%), nueve docentes piensan que
es favorable (32,1%) y ocho docentes piensan que en la universidad Alas Peruanas es
medio el involucramiento laboral (28,6%).

En lo que respecta al desempefio laboral, se ha evidenciado que cuarentaisiete
docentes evidencian un desempefio bueno (62,7%), de ellos veintisiete docentes tienen
desempefio regular (28,0%) y Unicamente siete docentes mostraron un desempefio

deficiente (9,3%).



Resultados del objetivo especifico 3: Establecer la relacion de la supervision y el
desempefio laboral del personal docente de la Universidad Alas Peruanas, Filial

Chiclayo, afio 2019.

Tabla 15.
Supervision y el desempefio laboral segiin docentes de la UAP -Filial Chiclayo
Desempefio laboral

Bueno Regular Malo Total
Muy Fx 20 0 0 20
favorable % 26,7% 0,0% 0,0% 26,7%
L Fx 27 18 0 45
Supervision Favorable % 36,0% 24.0% 0,0% 60,0%
Medio Fx 0 3 7 10
% 0,0% 4,0% 9,3% 13,3%
| Fx 47 21 7 75
L %  627%  280%  93% 100,0%

Fuente: Escala CL-SPC(2004) y cuestionario de desempefio segln docentes

Los resultados evidencian que en el estudio de la dimension de supervision
segun la percepcidn de los docentes, cuarentaicinco de ellos piensan que la supervision
llevada a cabo por el personal de la universidad es favorable (60,0%), veinte docentes
piensan que es muy favorable (26,7%) y para diez docentes la Universidad Alas

Peruanas realiza una supervision media (13,3%).

En cuanto al desempefio laboral, cuarentaisiete docentes evidencian un
desempefio bueno (62,7%) por otro lado, veintisiete docentes tienen desempefio

regular (28,0%) y solo siete docentes evidencian un desempefio deficiente (9,3%).



Tabla 16.
Supervision y el desempefio laboral segln trabajadores de la UAP -Filial Chiclayo

Desempefio laboral Total
Bueno Regular Deficiencia
Muy favorable Px 8 L L 10
% 28,6% 3,6% 3,6% 35,7%
- Fx 6 4 0 10
Supervision Favorable % 21.4% 14,3% 0,0% 35.7%
Medio Fx 0 3 5 8
% 0,0% 10,7% 17,9% 28,6%
Total Fx 14 8 6 28
% 50,0% 28,6% 21,4% 100,0%

Fuente: Escala CL-SPC(2004) y cuestionario de desempefio segun trabajadores

Los resultados demuestran que en el estudio de la dimension de supervision
segun la percepcion de los trabajadores administrativos, diez de ellos piensan que la
supervision llevada a cabo por el personal de la universidad es muy favorable y similar
cantidad piensa que es favorable (60,0%) mientras que para ocho docentes la
Universidad Alas Peruanas realiza una supervision media (28,6%).

En cuanto al desempefio laboral, cuarentaisiete docentes evidencian un
desempefio bueno (62,7%) por otro lado, veintisiete docentes tienen desempefio

regular (28,0%) y solo siete docentes evidencian un desempefio deficiente (9,3%).



Resultados del objetivo especifico 4. Conocer la relacion de la comunicacién vy el
desempefio laboral del personal de la Universidad Alas Peruanas, Filial Chiclayo, afio

2019.

Tabla 17.
Comunicacion y el desempefio laboral segin docentes de la UAP -Filial Chiclayo

Desempefio laboral

Total
Bueno Regular Malo
Muy Fx 20 0 0 20
favorable % 26,7% 0,0% 0,0% 26,7%
o Fx 27 18 0 45
Comunicacion Favorable 0
% 36,0% 24,0% 0,0% 60,0%
_ Fx 9 3 7 10
Media 0
% 0,0% 4,0% 9,3% 13,3%
Fx 47 21 7 75
Total 0
% 62,7% 28,0% 9,3% 100,0%

Fuente: Escala CL-SPC(2004) y cuestionario de desempefio seglin docentes

Los hallazgos demuestran que en el estudio de la dimension de comunicacion
segun la percepcion de los docentes, donde cuarentaicinco de ellos piensan que la
comunicacion efectuada en la universidad es favorable (60,0%), veinte docentes
piensan que es muy favorable (26,7%) y para diez docentes la Universidad Alas

Peruanas realiza una supervision media (13,3%).

En cuanto al desempefio laboral, cuarentaisiete docentes evidencian un
desempefio bueno (62,7%) por otro lado, veintisiete docentes tienen desempefio

regular (28,0%) y solo siete docentes evidencian un desempefio deficiente (9,3%).



Tabla 18.
Comunicacién vy el desempefio laboral segun trabajadores de la UAP -Filial Chiclayo

Desempefio laboral Total
Bueno Regular Deficiencia
Fx 4 1 1 6
Muy favorable o
% 14,3% 3,6% 3,6% 21,4%
o Fx 10 2 0 12
Comunicacion Favorable 0
% 35,7% 7,1% 0,0% 42,9%
_ Fx 0 5 5 10
Medio 0
% 0,0% 17,9% 17,9% 35,7%
Total Fx 14 8 6 28
ota
% 50,0% 28,6% 21,4% 100,0%

Fuente: Escala CL-SPC(2004) y cuestionario de desempefio segun trabajadores

Los resultados demuestran que en el estudio de la dimension de comunicacion
segun la percepcién de los trabajadores, donde doce de ellos piensan que la
comunicacion efectuada en la universidad es favorable (42,9%), diez trabajadores
administrativos piensan que es media la comunicacion al interior de la universidad
(35,7%) y solo seis docentes consideran que la comunicacion es muy favorable en

la Universidad Alas Peruanas (21,4%).

En cuanto al desempefio laboral, cuarentaisiete docentes evidencian un
desempefio bueno (62,7%) por otro lado, veintisiete docentes tienen desempefio

regular (28,0%) y solo siete docentes evidencian un desempefio deficiente (9,3%).



Resultados del objetivo especifico 5. Determinar la relacion de las condiciones
laborales y el desempefio laboral del personal de la Universidad Alas Peruanas, Filial

Chiclayo, afio 2019.

Tabla 19.
Condiciones laborales y el desempefio laboral segin docentes de la UAP -Filial Chiclayo
Desempefio laboral Total
Bueno Regular Malo
Fx 23 0 0 23
Muy favorable 0
% 30,7% 0,0% 0,0% 30,7%
Condiciones Fx 24 18 0 42
Favorable 0
laborales % 32,0% 24,0% 0,0% 56,0%
_ Fx 0 3 7 10
Medio 0
% 0,0% 4,0% 9,3% 13,3%
Total Fx 47 21 7 75
% 62,7% 28,0% 9,3% 100,0%

Fuente: Escala CL-SPC(2004) y cuestionario de desempefio segun docentes

Los resultados evidencian que la dimensién de condiciones laborales segun
la percepcion de los docentes, donde cuarenta y dos de ellos piensan que las
condiciones laborales en la universidad es favorable(56,0%), veinte tres docentes
consideran que es muy favorable (30,7%) mientras que para diez docentes piensa que

en la Universidad Alas Peruanas las condiciones laborales es media (13,3%).

En cuanto al desempefio laboral, cuarentaisiete docentes evidencian un
desempefio bueno (62,7%) por otro lado, veintisiete docentes tienen desempefio

regular (28,0%) y solo siete docentes evidencian un desempefio deficiente (9,3%).



Tabla 20.
Condiciones laborales y el desempefio laboral segln trabajadores de la UAP -Filial Chiclayo

Desempefio laboral Total
Bueno Regular Deficiencia
Fx 7 1 1 9
Muy favorable %
25,0% 3,6% 3,6% 32,1%
Condiciones Fx 7 2 0 9
Favorable %
laborales 25,0% 7,1% 0,0% 32,1%
_ Fx 0 5 5 10
Media %
0,0% 17,9% 17,9% 35,7%
Fx 14 8 6 28
Total %
50,0% 28,6% 21,4% 100,0%

Fuente: Escala CL-SPC(2004) y cuestionario de desempefio segun trabajadores

Los resultados dejan entrever que en el estudio de la dimensién de condiciones

laborales segun la percepcion de los trabajadores administrativos, donde diez de ellos

piensan que las condiciones laborales en la universidad es media (35,7%), mientras

que nueve trabajadores administrativos consideran que es favorable y similar namero

de trabajadores consideran que las condiciones laborales es muy favorable al interior

de la universidad (30,7%).

En cuanto al desempefio laboral, cuarentaisiete docentes evidencian un

desempefio bueno (62,7%) por otro lado, veintisiete docentes tienen desempefio

regular (28,0%) y solo siete docentes evidencian un desempefio deficiente (9,3%).



4.2. Prueba de hipotesis

Hipdtesis general:
Ha: El clima organizacional tiene relacion directa con el desempefio laboral del
personal de la Universidad Alas Peruanas, Filial Chiclayo.
Ho: El clima organizacional no tiene relacion directa con el desempefio laboral del

personal de la Universidad Alas Peruanas, Filial Chiclayo.

Tabla 21.
Relacién entre el Clima organizacional y desempefio laboral segln docentes de la UAP-Filial-
Chiclayo.
Clima Desempefio
Organizacio Laboral
nal
Coeficiente de correlacion 1,000 ,881™
Clima . .
o Sig. (bilateral) . ,000
Organizacional
N 75 75
Rho de Spearman
. Coeficiente de correlacion 881" 1,000
Desempefio
Laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 75 75

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La variable clima organizacional se relaciona de manera directa y significativa
con el desempefio laboral de los docente de la Universidad Alas Peruanas. Aplicando
la funcion Coeficiente “r” tomando como base los valores de la variable clima

organizacional y se obtuvo como resultado el valor 0,00.



La correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral es de 0,881

R
T

** de acuerdo a la “r” de Spearman, la cual segun la escala de Hernandez, et, al (2014)
es considerada como una correlacion directa pero estadisticamente significativa.
Spearman le asigna un Sig. (Bilateral) de 0.000, donde p < 0.05, por lo cual se puede

afirmar que la correlacidn es significativa al nivel 0.00 (Bilateral), lo que permite tomar

la decision de rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis de investigacion.

Tabla 22.
Relacion entre el Clima organizacional y desempefio laboral segln trabajadores de la UAP-Filial-Chiclayo.
Realizacion Desempefio
personal
laboral)
Realizacion Correlacion de Pearson 1 T77
personal
Sig. (bilateral) ,001
N 29 28
Desempefio Correlacion de Pearson J17 1
laboral Sig. (bilateral) ,001
N 28 28

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La variable clima organizacional se relaciona de manera directa y significativa
con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Alas
Peruanas. Aplicando la funcion Coeficiente “r” tomando como base los valores de la

variable clima organizacional y se obtuvo como resultado el valor 0,00.

La correlacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral es de 0,881

[
T

** de acuerdo a la “r” de Spearman, la cual segun la escala de Hernandez, et, al (2014)
es considerada como una correlacion directa pero estadisticamente significativa.
Spearman le asigna un Sig. (Bilateral) de 0.001, donde p < 0.05, por lo cual se puede
afirmar que la correlacion es significativa al nivel 0.001 (bilateral), lo que permite tomar

la decision de rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis de investigacion.



Hipotesis 1:

Ha: La autorrealizacion se relaciona directamente con el desempefio laboral del
personal de la Universidad Alas Peruanas, Filial Chiclayo
Ho: La autorrealizacion no se relaciona directamente con el desempefio laboral del

personal de la Universidad Alas Peruanas, Filial Chiclayo

Tabla 23.
Relacion entre la realizacion personal y desempefio laboral segln docentes de la UAP-Filial-Chiclayo.
Realizacién Desempefio
personal
laboral
o Coeficie.n,te de 1,000 744
Realizacion correlacion
personal Sig. (bilateral) , 000
N
Rho de Spearman . [ [
CoefIICIe.n,te de ,744** 1’000
Desempefio cgrre a_C|on
laboral Sig. (bilateral) ,000 :
N 75 75

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La dimension de realizacion personal se relaciona de manera directa y
significativa con el desempefio laboral de los docentes de la Universidad. Aplicando la
funcién Coeficiente “r”” tomando como base los valores de la dimension de realizacion
personal y se obtuvo como resultado el valor 0,00.

La correlacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral es de 0,744
** de acuerdo a la “r”” de Spearman, la cual segun la escala de Hernandez, et, al (2014)
es considerada como una correlacion directa pero estadisticamente significativa.

Spearman le asigna un Sig. (Bilateral) de 0.000, donde p < 0.05, por lo cual se puede



afirmar que la correlacion es significativa al nivel 0.00 (Bilateral), lo que permite tomar

la decision de rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipotesis de investigacion 1.

Relacion entre la realizacién personal y desempefio I;\rt?(?rI:I Zféqan trabajadores de la UAP-Filial-Chiclayo.
Realizacién Desempefio
personal laboral
Correlacion de Pearson 1 ,790™
Realizacién personal Sig. (bilateral) ,000
N 29 28
Correlacion de Pearson ,790™ 1
Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,000
N 28 28

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La dimension de realizacion personal se relaciona de manera directa y

significativa con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la

Universidad .Aplicando la funcion Coeficiente “r”” tomando como base los valores de

la dimensidn de realizacion personal y se obtuvo como resultado el valor 0.00.

La correlacion entre la realizacion personal y el desempefio laboral es de 0,790

** de acuerdo a la “r” de Spearman, la cual segin la escala de Hernandez, et al (2014)

es considerada como una correlacion directa, pero estadisticamente significativa.

Spearman le asigna un Sig. (bilateral) de 0.000, y un p < 0.05, por lo cual se puede

afirmar que la correlacion es significativa al nivel 0.00 (bilateral), o que permite tomar

la decision de rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis especifica 1



Hipotesis 2:

Ha: El involucramiento laboral se relaciona directamente con el desempefio laboral del
personal de la Universidad Alas Peruanas, Filial Chiclayo.

Ho: El involucramiento laboral no se relaciona directamente con el desempefio laboral

del personal de la Universidad Alas Peruanas, Filial Chiclayo.

Relacioén entre el Involucramiento y desempefio I;t?obrfl ngdun docentes de la UAP-Filial-Chiclayo.
Involucramiento Desempeiio
laboral laboral
Coeficiente de 1,000 ,796™
Involucramiento correlacion
laboral Sig. (bilateral) : ,000
Rho de Spearman N . 75** >
Coeficiente de ,7196 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 75 75

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La dimension de involucramiento laboral se relaciona de manera directa y
significativa con el desempefio laboral de los docentes de la Universidad. Aplicando la
funcion Coeficiente “r” tomando como base los valores de la dimension
involucramiento laboral y se obtuvo como resultado el valor 0,00.

La correlacién entre el involucramiento laboral y el desempefio laboral es de
0,796 ** de acuerdo a la “r” de Spearman, la cual segln la escala de Hernandez, et, al
(2014) es considerada como una correlacion directa pero estadisticamente significativa.

Spearman le asigna un Sig. (Bilateral) de 0.000, donde p < 0.05, por lo cual se puede



afirmar que la correlacion es significativa al nivel 0.00 (Bilateral), lo que permite tomar

la decision de rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipotesis de investigacion 2.

Tabla 26.
Relacidn entre el Involucramiento y desempefio laboral segln trabajadores de la UAP-Filial-Chiclayo.
Involucramiento Desempefio
laboral laboral
) Correlacion de Pearson 1 ,768™
Involucramiento . .
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 29 28
. Correlacion de Pearson 768" 1
Desempefio . .
laboral Sig. (bilateral) ,000
abora
N 28 28

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La dimension de involucramiento laboral se relaciona de manera directa y
significativa con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Universidad Alas Peruanas. Aplicando la funcion Coeficiente “r” tomando como base
los valores de la dimension involucramiento laboral y se obtuvo como resultado el

valor 0,00.

La correlacién entre el involucramiento laboral y el desempefio laboral es de
0,768 ** de acuerdo a la “r” de Spearman, la cual segtn la escala de Hernandez, et, al
(2014) es considerada como una correlacion directa pero estadisticamente significativa.
Spearman le asigna un Sig. (Bilateral) de 0.000, donde p < 0.05, por lo cual se puede
afirmar que la correlacion es significativa al nivel 0.00 (Bilateral), o que permite tomar

la decision de rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis de investigacion 2.



Hipotesis 3:
Ha: La supervision se relaciona directamente con el desempefio laboral del personal
de la Universidad Alas Peruanas, Filial Chiclayo.
Ho: La supervision no se relaciona directamente con el desempefio laboral del

personal de la Universidad Alas Peruanas, Filial Chiclayo.

Tabla 27.
Relacion entre la supervision y desemperio laboral segin docentes de la UAP-Filial-Chiclayo.
S L Desempefio
upervision
P laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,859™
Supervision Sig. (bilateral) . ,000
N 75 75
Rho de Spearman o y -
. Coeficiente de correlacion ,859 1,000
Desempefio
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 75 75

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La dimension de supervision se relaciona de manera directa y significativa con
el desempefio laboral de los docentes de la Universidad. Aplicando la funcion
Coeficiente “r” tomando como base los valores de la dimension supervision y se

obtuvo como resultado el valor 0,00.

La correlacion entre la supervision y el desempefio laboral es de 0,859 ** de
acuerdo a la “r” de Spearman, la cual segun la escala de Hernandez, et, al (2014) es
considerada como wuna correlacion directa pero estadisticamente significativa.

Spearman le asigna un Sig. (Bilateral) de 0.000, donde p < 0.05, por lo cual se puede



afirmar que la correlacion es significativa al nivel 0.00 (Bilateral), lo que permite tomar

la decision de rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis de investigacion 3.

Relacion entre la supervision y desempefio IaborZFZLZEr?ltrabajadores de la UAP-Filial-Chiclayo
Supervisién Desempefio
laboral

Supervision Correlacién de Pearson 1 ,793™

Sig. (bilateral) ,000

N 29 28
Desempefio laboral Correlacion de Pearson ,793™ 1

Sig. (bilateral) ,000

N 28 28

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La dimension de supervision se relaciona de manera directa y significativa con
el desemperio laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad. Aplicando
la funcion Coeficiente “r” tomando como base los valores de la dimension supervision

y se obtuvo como resultado el valor 0,00.

La correlacién entre la supervision y el desempefio laboral es de 0,793 ** de

IR
T

acuerdo a la de Spearman, la cual seglin la escala de Hernandez, et, al (2014) es
considerada como una correlacion directa pero estadisticamente significativa.
Spearman le asigna un Sig. (Bilateral) de 0.000, donde p < 0.05, por lo cual se puede

afirmar que la correlacion es significativa al nivel 0.00 (Bilateral), lo que permite tomar

la decision de rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipdtesis de investigacion 3.



Hipétesis 4:
Ha: La comunicacion se relaciona directamente con el desempefio laboral del
personal de la Universidad Alas Peruanas, Filial Chiclayo.
Ho: La comunicacion no se relaciona directamente con el desempefio laboral del

personal de la Universidad Alas Peruanas, Filial Chiclayo.

Tabla 29.
Relacion entre la comunicacién y desemperfio laboral segin docentes de la UAP-Filial-Chiclayo
Comunicacion Desempeiio
laboral)
Coeficiente de correlacion 1,000 ,929™
Comunicacion Sig. (bilateral) . ,000
N 75 75
Rho de Spearman o y -
. Coeficiente de correlacion ,929 1,000
Desempefio
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 75 75

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La dimension de comunicacion se relaciona de manera directa y significativa
con el desempefio laboral de los docentes de la Universidad .Aplicando la funcion
Coeficiente “r”” tomando como base los valores de la dimension comunicacion y se

obtuvo como resultado el valor 0,00.

La correlacién entre la comunicacién y el desempefio laboral es de 0,929 ** de
acuerdo a la “r” de Spearman, la cual segun la escala de Hernandez, et, al (2014) es

considerada como una correlacion directa pero estadisticamente significativa.



Spearman le asigna un Sig. (Bilateral) de 0.000, donde p < 0.05, por lo cual se puede
afirmar que la correlacion es significativa al nivel 0.00 (Bilateral), lo que permite tomar

la decision de rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipotesis de investigacion 4.

Relacion entre la comunicacion y desempefio Iab-cl)—?atiliggdn trabajadores de la UAP-Filial-Chiclayo
Comunicacion Desempefio
laboral

Comunicacién Correlacién de Pearson 1 ,753™

Sig. (bilateral) ,002

N 29 28
Desempefio Correlacion de Pearson 753" 1

laboral Sig. (bilateral) ,002
N 28 28

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La dimension de comunicacion se relaciona de manera directa y significativa
con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad.
Aplicando la funcion Coeficiente “r” tomando como base los valores de la dimension

comunicacion y se obtuvo como resultado el valor 0,00.

La correlacién entre la comunicacién y el desempefio laboral es de 0,753 ** de

€.
T

acuerdo a la de Spearman, la cual seglin la escala de Hernandez, et, al (2014) es
considerada como wuna correlacion directa pero estadisticamente significativa.
Spearman le asigna un Sig. (Bilateral) de 0.000, donde p < 0.05, por lo cual se puede

afirmar que la correlacion es significativa al nivel 0.00 (Bilateral), lo que permite tomar

la decision de rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipdtesis de investigacion 4.



Hipdtesis 5:
Ha: Las condiciones laborales se relacionan directamente con el desempefio laboral
del personal de la Universidad Alas Peruanas, Filial Chiclayo.
Ho: Las condiciones laborales no se relacionan directamente con el desempefio

laboral del personal de la Universidad Alas Peruanas, Filial Chiclayo.

Relacién entre las condiciones laborales y desemper”;lz)altzlll?oﬁll segun docentes de la UAP-Filial-Chiclayo
Condiciones Desempeiio
laborales laboral

Condiciones Coeficiente de 1,000 ,880™
laborales correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

Rho de Spearman N . 75** >

Desempefio Coeficiente de ,880 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 75 75

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La dimension de las condiciones laborales se relaciona de manera directa y
significativa con el desempefio laboral de los docentes de la Universidad. Aplicando la
funcion Coeficiente “r” tomando como base los valores de la dimension las condiciones
laborales y se obtuvo como resultado el valor 0,00.

La correlacion entre las condiciones laborales y el desempefio laboral es de
0,880 ** de acuerdo a la “r” de Spearman, la cual segln la escala de Hernandez, et, al

(2014) es considerada como una correlacion directa pero estadisticamente significativa.



Spearman le asigna un Sig. (Bilateral) de 0.000, donde p < 0.05, por lo cual se puede

afirmar que la correlacidn es significativa al nivel 0.00 (Bilateral), lo que permite tomar

la decisidn de rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis de investigacion 5.

Relacion entre las condiciones laborales y desemper{)alt;lgoa;‘ii segln docentes de la UAP-Filial-Chiclayo
Condiciones Desempefio
laborales laboral
Condiciones laborales Correlacion de Pearson 1 ,816™
Sig. (bilateral) ,000
N 29 28
Desempefio laboral Correlacién de Pearson ,616™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 28 28

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La dimension de las condiciones laborales se relaciona de manera directa y

significativa con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la

Universidad. Aplicando la funcion Coeficiente “r”” tomando como base los valores de

la dimensién comunicacion y se obtuvo como resultado el valor 0,00.

La correlacion entre las condiciones laborales y el desempefio laboral es de

0,816 ** de acuerdo a la “r” de Spearman, la cual segln la escala de Hernandez, et, al

(2014) es considerada como una correlacion directa pero estadisticamente significativa.

Spearman le asigna un Sig. (Bilateral) de 0.000, donde p < 0.05, por lo cual se puede

afirmar que la correlacion es significativa al nivel 0.00 (Bilateral), lo que permite tomar

la decision de rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipdtesis de investigacion 5.



CAPITULO V: DISCUSION

Segun la percepcion de los docentes, el clima organizacional es favorable y muy
favorable y en menor proporciéon desfavorable, segin la percepcién de los trabajadores
administrativos el clima es medio, favorable en menor proporcion muy favorable en lo
concerniente a las dimensiones: realizacion personal, la supervisién, involucramiento laboral,
la comunicacion y las condiciones laborales. Segun la evaluacién quedo demostrado que el
desempefio de los docentes y trabajadores administrativos es desempefio muy bueno, bueno y
regular. La variable clima organizacional se relaciona de manera directa y significativa con el
desempefio laboral de los docentes de la Universidad. Existen estudios contradictorios como
el de Medina(2017) se encontr6 que las dimensiones del clima organizacional resultaron
positivas pero muy bajo el desempefio docente y bueno refiere que las acciones de mejora en
la institucion. El clima organizacional tiene correlacion variada en cuanto al desempefio de
la labor docente. Resultados que estdn sostenidos por Dorta (2013) quien sostiene que el
clima organizacional es“una cualidad o propiedad del ambiente interno organizacional que es
percibida por los miembros de la organizacion, que influye en sus comportamientos y que tiene
una duracion relativa, lo cual fue desarrollado y ampliado posteriormente por otros
investigadores” (p.15). Como se puede apreciar el comportamiento de los trabajadores estan

directamente relacionados con el ambiente interno organizacional.

Respecto a la dimension de realizacion personal resultd favorable y muy favorable

para la dimension de realizacion personal segun la percepcion de los docentes y trabajadores



administrativos, también se evidencié que los docentes y trabajadores administrativos
demuestran tener un desempefio laboral muy bueno y bueno confirmando de esta manera la
relacion directa y significativa entre la realizacion personal y el desempefio laboral. Similares
estudios fue el de Zambrano, Ramon y Espinoza ( 2017) quienes encontraron que el clima
organizacional revela su caracter descriptor dentro de la empresa educativa lo cual interfiere en

el comportamiento de los intervenidos de una manera muy significativa.

Los resultados resultaron favorables y muy favorables para la dimensién de
involucramiento laboral segin la percepcion de los docentes, mientras que para los
trabajadores administrativos resulto ser muy favorable y favorable. También se evidenci6 que
los docentes y trabajadores administrativos demuestran tener un desempefio laboral muy. La
prueba de hipotesis demostro la relacién directa y significativa entre involucramiento laboral
y el desempefio laboral. Similares resultados se encontr6 en Zans(2017) que determind que el
clima organizacional es favorable y desfavorable considerado de mucho optimimo, entusiasmo,
frialdad y distanciamiento entre los trabajadores. Resultados en Palma (2004), define este
indicador como la identificacion con los valores organizacionales y compromiso para con el
cumplimiento y desarrollo de la organizacién; no obstante, Ferreira (2006) dice que es el mayor
compromiso con la organizacion, concluyendo que el compromiso organizacional es la
aceptacion de los objetivos y valores de la organizacion como propios y un fuerte deseo de

seguir siendo miembro de la misa, esforzandose para su bienestar.

Los resultados evidencian que segun la percepcion de los docentes, la supervision es
favorable, muy favorable y una supervision media. Respecto a los trabajadores administrativos
refieren que a la supervision es muy favorable y favorable pero también una supervision media.

Lo que permite afirmar la relacién de manera directa y significativa de la supervision con el



desemperio laboral. Similar fue el estudio de Almeida (2019) quien sostuvo la existencia de
una relacion directamente proporcional entre la supervision y el desempefio laboral.
Supervision Sonia Palma (2004) la define como las apreciaciones de funcionalidad y
significacion de superiores en la supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacion de
apoyo y orientacion para las tareas que forman parte de su desempefio diario, por ejemplo el
supervisor brinda apoyo a los trabajadores para superar obstaculos dentro de la organizacion y
la evaluacion que se hace a los trabajadores ayuda a mejorar la satisfaccion y produccion de los

empleados.

Los hallazgos demuestran que en el estudio de la dimensiéon de comunicacion segin
la percepcidn de los docentes, es favorable, muy favorable y también una comunicaciéon media.
En lo que respecta a los trabajadores administrativos, la comunicacion del clima laboral es
favorable, media y muy favorable en la Universidad. La relacion entre la comunicacion es
directa y significativa con el desempefio laboral. Al respecto Palma (2004) afirma que la
comunicacion es “la percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision
de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de la empresa como con la
atencion a usuarios y/o clientes de la misma” (p.56). Al respecto, es importante que el acceso
a la informacion deba ser horizontal dentro de la universidad para promover la comunicacion

interna.

Segun los resultados resultd favorable y muy favorable la dimension condiciones
laborales segun la percepcion de los docentes y los trabajadores administrativos. También se
evidencid que los docentes y trabajadores administrativos demuestran tener un desempefio
laboral muy bueno y bueno confirmando asi la relacion directa y significativa entre la

dimension y variable. Similar fue el resultado de Barriga (2016) donde se encontr6 una relacion



directamente proporcional. Resultados que tiene el aporte de al teoria de Palma (2004) respecto
alas Condiciones Laborales que lo asume como el “reconocimiento de que la institucion provee
los elementos materiales, econdmicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de las
tareas encomendadas por ejemplo la remuneracion es atractiva en comparacion con otras
organizaciones, se dispone de tecnologia que facilita el trabajo”(p.33). Al respecto los
trabajadores se sienten cdmodos y satisfechos por el ambiente y los estimulos que pueda

recibir por parte de la organizacion para desarrollar el trabajo en las mejores condiciones.



CONCLUSIONES

El clima organizacional desde la percepcion de los docentes resulto ser favorable y muy
favorable, mientras que para los trabajadores administrativos resultdé ser medio y favorable
en las dimensiones; realizacion personal, involucramiento laboral, supervision, comunicacion
y condiciones laborales. También, quedo demostrado un desempefio laboral Muy bueno y
bueno en sus dimensiones; calidad y productividad, conocimiento, compromiso, liderazgo y el
trabajo en equipo de los docentes y trabajadores administrativos. Se encuentra correlacion

altamente significativa y positiva entre el clima organizacional y el desempefio laboral.

Se evidencio una correlacion positiva y significativa entre la dimension de realizacién personal
del clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes y trabajadores administrativos

de la universidad.

Se observa una correlacion positiva y significativa entre la dimensién involucramiento laboral
del clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes y trabajadores administrativos

de la universidad.

Se encuentra una correlacion positiva y significativa entre la dimension supervision del clima
organizacional y el desempefio laboral de los docentes y trabajadores administrativos de la

universidad.



Se demuestra una correlacion positiva y significativa entre la dimensién comunicacion del
clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes y trabajadores administrativos de

la universidad.

Se denotd una correlacion altamente significativa y positiva entre la dimension condiciones
laborales del clima organizacion y el desempefio laboral de los docentes, pero no resultando

igual en los trabajadores administrativos de la universidad.



RECOMENDACIONES

A pesar que las conclusiones han evidenciado ser muy favorable el clima organizacional y
buen desempefio laboral en el personal docente y solo medianamente en el personal
administrativo, en este sentido se presentan sugerencias con el firme propésito que se optimice
el clima organizacional en la universidad de tal manera que genere un ambiente positivo para

para todo su personal y por ende el desempefio laboral ser& mucho mejor.

Al responsable de la Oficina de Gestidn de Talento plantear un Plan de evaluacién permanente
del desempefio al personal administrativo donde se promueva acciones de reconocimiento
a través de cartas de felicitaciones, bonos o vales de compras, premiaciones al mejor trabajador
al término del afio, porque este reconocimiento se da Unicamente para el personal docente por

semestre académico.

El responsable de la Oficina de Gestion de Talento debe considerar:

Ejecutar el Plan de capacitacion semestral que permita la realizacion personal mediante
capacitacion al personal docente y en especial al personal administrativo en temas relacionados
a las funciones que cumple en la universidad, de esta manera desarrollar las competencias que

el cargo demanda y les permita la realizacion profesional y personal.

Propiciar el fortalecimiento del involucramiento laboral en el personal administrativo y

docente através de actividades como el feedback entre el personal en especial administrativo,



fijar metas y objetivos comunes, implementar sistemas de motivacién y responsabilidades y

con ello fomentar un buen clima laboral.

Los coordinadores de escuelas, jefes de las diferentes areas y la oficina de gestion de Talento,
a efectuar la supervision del personal bajo su direccion donde muestre una actitud clara y
precisa para designar actividades, establecimiento de normas, delegar roles claros y especificos

a fin de detectar problemas o inconvenientes para un adecuado desempefio laboral.

Promover al interior de las diferentes escuelas, oficina de gestion de Talento y demas areas y
servicios de la universidad a desarrollar la comunicacion asertiva, con el proposito que se
maneje adecuadamente y asertivamente al personal donde ellos se sientan comodos, agradables
en un clima célido de confianza y seguridad. Toda vez que la comunicacién asertiva es un

factor determinante para el clima organizacional.

A la oficina de logistica y seguridad a proporcionar las condiciones laborales del personal
garantizando las condiciones para evitar enfermedades, reduccion de riesgos y otro tipo de
peligros que puedan ocasionarse en el centro de labores. De esta manera se estaria fomentando
las relaciones positivas que conduzcan a la productividad y la estabilidad del servicio

brindado por la universidad.



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Aamodt, M. (2010). Psicologia Industrial/Organizacional un enfoque aplicado. México D.F:
Cengage Learming Editores, S.A. de C.V.

Almeida, M. (2019). Clima organizacional y el desempefio docente en la Escuela General
Bésica Fernando Pizarro Bermeo del Cantdon Guayaquil parroquia Tarqui. Del afio
lectivo 2017-2018. Tesis de maestria, Univeridad Nacional Mayor de San Marcos,
Lima-Perd.

Alvarez.M. (2012) Teorias Psicoldgicas. Red Tercer Milenio S.C. México.

Alves, J. (2000). Liderazgo y clima organizacional. Revista Psicoldgica del Deporte.

Asenjo, V. (2010). Gestion Publica. Lima: Editorial Per( Graf.

Barriga, R. (2016). Clima organizacional y desempefio docente en la Univesidad "Jaime
Bausate y Meza"Jesus Maria-lima,2016. Tesis de grado, Univesidad Jaime Bausate y
Meza, Lima.

Bernal Torres, C. (2010). Instrumentos de recoleccion de Informacién. En C. A. Bernal Torres,
Metodologia de Investigacion; adminstracion, economia, humanidades y ciencias
sociales (pag. 250). Cali. Colombia: Pearson.

Brunet, J. (1987). El clima de trabajo en las organizaciones; definicion, diagnésticos y
consecuencias. México: Trillas.

Brunet, L. (2011). EI Clima de Trabajo en las Organizaciones. México: Trillas.

Casa, M.(2015) Gestion por competencias y desempefio laboral del personal
administrativo  de la Municipalidad distrital de San Jer6nimo-2015(Tesis de grado)
,Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas.

Carraco,S.(2016) Metodologia de investigacion Cientifica . Pautas metodoldgicas par

disefiar y elaborar el proyecto de investigacién. San Marcos. Lima



Casaverde.M. (2019). Clima laboral en el personal de la institucion educativa selmira de
varona. Chiclayo, 2017. Tesis de grado, Universidad Catolica de los Angeles de
Chimbote, Chiclayo.

Cotton, P y Hart, P. (2003). Desarrollando un clima organizacional 6ptimo. Extraido el 13 de
diciembre del 2019 de: http://www.losrecursoshumanos.com/desarrollando-un-clima-
organizacional-optimo/

Chiavenato, 1. (2002). Administracion de Recursos Humanos. (5% ed.) México: Editorial
McGraw Hill.

Chiavenato, I. (2006). Introduccion a la teoria general de la adminstracion. México: Mc Graw
Hill.

Chiavenato, 1. (2007). Administracion de Recursos Humanos el capital humano de las
organizaciones. México D.F: McGraw-Hill/ Interamericana Editores.

Chavenato,l., (2009). Gestion de talento humano. (3a ed. ed.). McGraw-Hill: McGraw-Hill.

De Cenzo, R. (2001). Administracién de Recursos Humanos. Madrid: Madrid.

Dessler, G. y Varela, R (2011). Administracion de recursos humanos. Enfoque
latinoamericano. 5ta Edicion. Pearson Educacion, México.

Dessler, G. (2009). Administracion de Recusos Humanos. México D.F: Pearson Educacion .

Diaz, R., y Fernandez, D. (2017). Clima organizacional y desempefio docente. Tesis de grado,
Universidad Cientifica del Peru, Peru.

Dorta, A. (30 de 12 de 2013). Definiciones y dimensiones de clima organizacional. Recuperado
el 28 de 09 de 2019, de Centrod de desarrollo gerencial:
http://centrodedesarrollogerencial.blogspot.com/2013

Fernandez, M. (1999). Diccionario de Recursos Humanos. Madrid: Diaz de Santos.

Universidad Auténoma de Madrid.


http://www.losrecursoshumanos.com/desarrollando-un-clima-
http://centrodedesarrollogerencial.blogspot.com/2013

Fiestas, K. (2018). Clima organizacional y desempefio docente. Universidad San Pedro Filial
Chiclayo 2016. Tesis de maestria, Universidad San Pedro, seccion de postgrado de la
postgrado, Chiclayo.

Flores, M. (2005). Gestion del conocimiento organizacional en el taylorismo y en la teoria de
las relaciones humanas. Espacios, 22.

Furnham, A. (2001). Psicologia organizacional. México: Oxford Uiversity Press.

Garcia, A, Moro, M. y Medina, M (2010).Evaluacion y dimension que definen el clima y la
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria. Revista de calidad Asistencial,
25(4),207-2014.

Golcalves, A. (2000). Fundamentos del clima organizacional. Sociedad Latinoamericana para
la calidad (SLC).

Gutierez, L. (2017). Clima organizacional y desempefio docente en una Institucion Educativa
Publica y Privada. Tesis de maestria, Universidad Nacional De Educacion Enrique
Guzman y Valle, Lima-Perd.

Guzman, B. (2015). Clima organizacional y su relacion con el desempefio docente de los .S.T.P.
Trujillo y Florencia de Mora. Tesis doctoral, Universidad Privada Antenor Orrego,
Trujillo.

Halpin, A., y Croft, D. (1963). The organizational climate of schools. Washington: University
Press. .

HayGroup, & SAP. (2006). Facebook recursos humanos. Navarra: Thomson y Aranzadi.

Hernandez, S; Fernandez, C. y Batista.P. (2014). Metodologia de la investigacién. Mc Graw
Hill. México.

Hernandez, V. y Rojas, M.(2011) Propuesta de creacion de un instrumento de medicion del
clima organizacional para una industria farmacéutica(Tesis de maestria).universidad

ICESI, Santiago de Cali.



Hodgetts, R. y Altman, S. (1985). Comportamiento en las organizaciones. (62 ed.). México:
Interamericana S.A. de CV.

Huashuayo, H., & Flores, G. (2018). Clima organizacional y desempefio laboral de docentes
en la institucion educativa n° 54313 de Ancobamba — Chapimarca -provincia de
Aymaraes — 2017. Tesis de grado, Universidad Tecnoldgica de los Andes, Abancay-
Apurimac.

Hungler, P. (1994). Investigacion Cientifica en ciencias de la Salud. En P. D. Hungler
Bernadette, Investigacion Cientifica en ciencias de la Salud (pag. 112). Mexico:
Interamericana.

Koontz, H. (2007). Elementos de Administracion, Un enfoque Internacional (72 Ed. ed.).
México:: Mc Graw Hill.

Lazo, A., y Bautista., R. (2015). Implicaciones del presentismo en la productividad laboral del
area de la salud. Medicina Legal de Costa Rica, 32(1).

Likert, R. (1967). Nuevas formas para solucionar conflictos. México: Trillas.

Likert, R. (2011). Le gouvernement participatif de Iéntreprise, Cllection Hommes et
organisations. En L. Brunet, El Clima de Trabajo en las Organizaciones (pag. 39).
Paria: Trillas.

Litwin y Stinger (1968). Dimensiones del Clima Organizacional. Extraido el 02 de enero del
2020 de: http://es.slideshare.net/wortega009/clima-organizacional-y-la-teora-de-las-9-
dimensiones-pdf

Medina, A. (2017). Incidencia del clima organizacional en el desempefio docente de la Unidad
Educativa Particular Santo Domingo de Guzman — Quito. Tesis de maestria ,
Universidad Andina Simon Bolivar, Ecuador.

Navarro, R. G. (2007). Clima y Compromiso organizacional. ResearchGate, 1(1).


http://es.slideshare.net/wortega009/clima-organizacional-y-la-teora-de-las-9-

Navarro, R.; Garcia, A. y Casiano, R. (2007). Clima y Compromiso organizacional. Una
organizacién. Volimen I. Disponible en http://eumed.net/libros/2007c/.

Nipe,J.(2015) Programa de motivacion para mejorar el aprendizaje significativo del mddulo
de gestion empresarial de los alumnos del Il semestre de contabilidad-turno nocturno-
en el I.LE.S.TP. Carlos Salazar Romero del distrito de nuevo Chimbote 2014 (Tesis de
maestria) Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo. Lambayeque.

Orbegoso, A. (2010). Problemas tedricos del clima organizacional:estado de asuntos. Revista
de Psicologia de la universidad César Vallejo, 347-362.

Osorio y Espinosa. (2008). Gestidn del desempefio: Integracion de competencias y objetivos.
Revista Capital Humano, 1999 SEP,, VII11(81), 36-42.

Palma, S. (2004). Motivacion y clima laboral en personal de entidades universitarias.
Recuperado el 02 de 10 de 2019, de universitarias

Pastrana, V. (2017). Relacion entre el clima organizacional y el desempefio docentes en el
instituto cultural perunao norteamericano-sede San Miguel-Lima. Tesis de grado,
Universidad de Chiclayo, Lima.

Pefialoza, M. y Pirela, VV.(2017) Clima organizacional del personal del Instituto Pedagdgico
Rural ElI Macaro. Encuentro educacional.24 (1,2,3),192-211

Portilla, S., & colbs. (2014). El emprendimiento nace dentro de las empresas. (U. d. Desarrollo,
Ed.)

Raineri, A. (2006). Estilos de direccién como determinante del clima laboral en Chile. Chile.

Robbins, S., y Coulter, M. (2013). Administracion. Un empresario Competitivo. Mexico:
Pearson Educacion .

Robbins, S., y Coulter, M. (2010). Administracion . México D.F: Pearson Educacion .

Robbins, S., y De Cenzo, D. (2007). Fundamentos de la Administracion ( 3% Ed ed.). México:

Limusa.


http://eumed.net/libros/2007c/

Robbins, S. (2004) Comportamiento Organizacional. (102 ed.). México: Pearson/Prentice Hall.

Robbins, S., y Judge, T. (2013). Comportamiento Organizacional. México : Pearson Pearson.

Rodriguez, J. (2007). Administracion moderna del personal. (7a Ed. ed.). México: Cengage
Learning.

Rodriguez, M. (2005). Diagnostico del Clima Organizacional. (32 ed.) México D.f.: Alfaomega.

Ruiz, K. (2009). La importancia de la Administracion del Desempefio en las Organizaciones.
Recuperado el 02 de 10 de 2019, de www.monografias.com/trabajos16/administracion-
deldesempenio/administracion-del-desempenio.shtml

Stoner, J .; Freeman, E., y Gilbert, D. (2002).Administracion. 62 Ed. México. Aprendiz Salon.

Sum, I. (2015). Motivacién y desempefio laboral. Tesis de grado, Universidad Rafael Landivar.

Schein, E. (1996). Psicologia de la Organizacion. México D.F.. Prentice Hall
Hispanoamericana S.A.
Tamayo y Tamayo (2003) .Proceso de la investigacion cientifica.Limusa.México

Torres, M. (2010). Contribucion de la informacion en el disefio de una aproximacion de la
evaluacion de la Calidad del Servicio. Tesi doctoral , Universidad Nacional
Experimental Antonio José de Sucre, Colombia.

Torres, M., y Vasquez, C. (2010). La Calidad: Evolucion de su significado y aplicacion en
Servicios. Revista Publicaciones en Ciencias y Tecnologia, 4(2).

Zambrano, J., Ramon, M., y Espinoza, E. (abril de 2017). Estudio sobre el clima organizacional
en docentes de la universidad tecnica de Machala. Revsita cientifica de la Universidad
de Cienfuegos, 9(2), 163-172.

Zans, A. (2017). Clima Organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de
Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016. Tesis de maestria, Universidad

Nacional Auténoma De Nicaragua, Managua, Matagalpa-Nicargaua.


http://www.monografias.com/trabajos16/administracion-

Werther, W. y Davis, K. (1996). Administracion de Personal y Recursos Humanos. México

D.F.: McGraw Hill.



ANEXOS

Anexo 1.Matriz de consistencia

TITULO : CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DOCENTE Y ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD ALAS

PERUANAS -FILIAL CHICLAYO

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE METODOLOGIA
Problema general Objetivos general S
¢Qué relacion existe entre clima | Establecer la relacién entre clima El_lhcrl)iontwisz)srgae:iezraaclional tiene relacion Tipo de investigacion:
organizacional y el desempefio laboral | organizacional y el desempefio directa congel desemperio laboral del Aplicada.
del personal docente y administrativo | laboral del personal docente vy ersonal docente agministrativo de | v 1: Clima
de la Universidad Alas Peruanas-Filial | administrativo de la Universidad Alas Fa Universidad AI)a/\s Peruanas-Filial or anizac-ional
Chiclayo, afio 2019? Peruanas-Filial Chiclayo, afio 2019. g Nivel de investigacion:

Problemas especificos

¢Como se relaciona la autorrealizacién
y el desempefio laboral del personal
docente 'y administrativo de la
Universidad Alas  Peruanas-Filial
Chiclayo, afio 2019?

¢Como se relaciona el involucramiento
laboral y el desempefio laboral del
personal docente y administrativo de
la Universidad Alas Peruanas-Filial
Chiclayo, afio 2019?

¢COmo se relaciona la supervision y el
desempefio  laboral del personal
docente y administrativo de la
Universidad Alas  Peruanas-Filial
Chiclayo, afio 2019?

¢COmo se relaciona la comunicacion y
el desempefio laboral del personal
docente y administrativo de la
Universidad Alas Peruanas-Filial
Chiclayo, afio 2019?

Objetivos especificos

Determinar la relacion de la
autorrealizaciéon y el desempefio
laboral del personal docente vy
administrativo de la Universidad Alas
Peruanas-Filial Chiclayo, afio 2019

Establecer la relacion del
involucramiento  laboral 'y el
desempefio laboral del personal

docente y administrativo de la
Universidad Alas Peruanas-Filial
Chiclayo, afio 2019.

Determinar la relacion de la
supervision y el desempefio laboral
del personal docente y administrativo
de la Universidad Alas Peruanas-Filial
Chiclayo, afio 2019.

Evaluar la relacion de la
comunicacion y el desempefio laboral
del personal docente y administrativo

Chiclayo.

Hipotesis especificas

La autorrealizacion se relaciona
directamente con el desempefio
laboral del personal docente vy

administrativo de la Universidad Alas
Peruanas-Filial Chiclayo.

El involucramiento laboral se
relaciona  directamente con el
desempefio laboral del personal

docente y administrativo de la
Universidad Alas Peruanas-Filial

Chiclayo.

La  supervision se  relaciona
directamente con el desempefio
laboral del personal docente vy

administrativo de la Universidad Alas
Peruanas-Filial Chiclayo.

La comunicacion se relaciona
directamente con el desempefio
laboral del personal docente y

Dimensiones:

R/
0.0

*,
0.0

7
0.0

\Y

Realizacion
Personal
Involucramiento
Laboral Supervision
Comunicacion
Condiciones
Laborales

2:  Desempefio

laboral

Dimensiones:

R/
0‘0

Calidad y
productividad
Conocimiento
Compromisoy
presentismo.
Iniciativa /
Liderazgo
Trabajo en equipo

Correlacional transversal

Disefio de investigacion:
Trasnversal no
experimental

Método de investigacion
Inductivo hipotético

Poblacién y muestra:
+ Colaboradores

Técnica e instrumentos

«»+ Escala Clima Laboral
CL — SPC(Sonia
Palma, 2004)

«» cuestionario de
desempefio laboral

< Validez y
confiabilidad:

«» Validez de contenido
mediante técnica juicio
de expertos.




¢Como se relacionan las condiciones
laborales y el desempefio laboral del
personal docente y administrativo de
la Universidad Alas Peruanas-Filial
Chiclayo, afio 2019?

de la Universidad Alas Peruanas-Filial
Chiclayo, afio 2019.

Determinar la relacion de las
condiciones laborales y el desempefio
laboral del personal docente vy
administrativo de la Universidad Alas
Peruanas-Filial Chiclayo, afio 2019.

administrativo de la Universidad Alas
Peruanas-Filial Chiclayo.

Las condiciones laborales se
relacionan directamente con el
desempefio laboral del personal
docente y administrativo de la
Universidad Alas Peruanas-Filial
Chiclayo.

+« Confiabilidad
mediante prueba
piloto.




Anexo 2.Instrumentos

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y EDUCACION
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS

INTERNACIONALES
Escala de clima laboral SPC para personal de La Universidad Alas Peruanas

Estimado docente / administrativo

A continuacion se presenta proposiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas del
ambiente de trabajo en el cual usted labora. Cada una de las proposiciones tiene cinco opciones de

respuesta relacionado a describir mejor su ambiente laboral..

Marca con un aspa (X) solo una alternativa la que mejor convenga con su punto de
vista. No hay respuestas buenas ni malas. Considere la siguiente escala de valoracion:

Nunca 1; Poco ( 2); Regular (3) ;Mucho(4 ); siempre( 5).

Dimensiones / items 5 4 3 2 1
1. Existen oportunidades de progresar en la organizacion
2. Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.
3. El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se
presentan.
4. Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con
el trabajo.
Los compafieros de trabajo cooperan entre si.
El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.
En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de
trabajo.
9. En mioficina, la informacidn fluye adecuadamente.
10. Los objetivos de trabajo son retadores.
11. Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.
12. Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
organizacion.
13. La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

® | Nlo|o

14. En los grupos de trabajo, existe una relaciéon armoniosa.

15. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en
tareas de su responsabilidad.

16. Se valora los altos niveles de desempefio.

17. Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion

18. Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

19. Existen suficientes canales de comunicacion.




20.

El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien
integrado.

21.

Los supervisores expresan reconocimiento por los logros

22.

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

23.

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

24,

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

25.

cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se
puede.

26.

las actividades en las que se trabaja permiten aprender y
desarrollarse.

217.

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo
del personal.

28.

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

29.

En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.

30.

Existe buena administracién de los recursos.

31.

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32.

Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33.

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34.

La institucién fomenta y promueve la comunicacion interna.

35.

La remuneracién es atractiva en comparacion con la de otras
organizaciones.

36.

La empresa promueve el desarrollo del personal.

37.

Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de
orgullo del personal.

38.

Los objetivos de trabajo estan claramente definidos.

39.

El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

40.

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la
institucion.

41.

Se promueve la generacién de ideas creativas o innovadora.

42.

Hay una clara definicion de vision, mision y valores en la
institucion.

43.

El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos.

44,

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

45.

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

46.

Se reconocen los logros en el trabajo.

47.

La organizacién es una buena opcién para alcanzar calidad de
vida laboral.

48.

Existe un trato justo en la empresa.

49.

Se conocen los avances en otras areas de la organizacion.

50.

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.




UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y EDUCACION
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS

INTERNACIONALES

Evaluacion de desempefio de personal de la Universidad Alas Peruanas

1. Informacién del empleado

Nombre Cargo

Fecha de
contratacion

Fecha de
evaluacion

Instrucciones:

Muy insatisfactorio=1
Insatisfactorio =2
Satisfactorio= 3

Muy satisfactorio=4
Sobresaliente =5

ANENENENAN

Califique cada pregunta utilizando la escala numérica.Luego sume y divida por la cantidad total
de preguntas. El promedio dara como resultado una puntuacion general de desempefio.

2. Cuestionario:

Desempefio / preguntas

Escala

Calidad y productividad

1. Precision y calidad del trabajo realizado.

2. Cantidad de trabajo completada.

3. Organizacidn del trabajo en tiempo y forma.

4. Cuidado de herramientas y equipo.

Promedio:

2- Conocimiento

5. Nivel de experiencia y conocimiento técnico para el trabajo requerido.

6. Uso y conocimiento de métodos y procedimientos.

7. Uso y conocimiento de herramientas.

8. Puede desempefiarse con poca 0 hinguna ayuda.

9. Capacidad de ensefiar/entrenar a otros.

Promedio:

3- Compromiso y presentismo

10. Trabaja sin necesidad de supervision.




11. Se esfuerza mas si la situacion lo requiere.
12. Puntualidad.
13. Presentismo.
Promedio:
4- Iniciativa / Liderazgo
Cuando completa sus tareas, busca nuevas asignaciones.
14. Elige prioridades de forma eficiente.
15. Sugiere mejoras.
16. ldentifica errores y trabaja para arreglarlos.
17. Motiva y ayuda a los demas.
Promedio:
5- Trabajo en equipo
18. Trabaja fluidamente con supervisores, pares y subordinados.
19. Tiene una actitud positiva y proactiva.
20. Promueve el trabajo en equipo.
Promedio:
3. Comentarios
Comentarios del empleado
Comentarios y recomendaciones del evaluador
Metas y objetivos del empleado para la proxima evaluacion
4. Puntuacion general de desempefio:
Marque el resultado que mejor refleje el desempefio general.
Muy insatisfactorio Insatisfactorio Satisfactorio Muy satisfactorio Sobresaliente

Firma empleado Firma evaluador




Anexo 3. Ficha de validacion de instrumentos

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y EDUCACTION
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS
INTERNACIONALES

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

JUICIO DE EXPERTOS

DATOS PERSONALES:

1.1 APELLIDOSY NOMBRES DEL INFORMANTE: ....cccitiiiiuiiiiiiniiiieininiiernieriesasmssssassssesasesssns

1.2 GRADO ACADEMICO: ceiiiiiiieeiuuuerteeeeeeeneaunseeteeeeeseesasnnsreeseessassassnssestessesssmtesseesesssnssseasees

1.3 INSTITUCION DONDE LABORA: ... .. oo,

1.4 TITULO DE LA INVESTIGACION: Factores asociados a la desercion universitaria de los estudiantes de primer al
tercer ciclo de la escuela académico profesional de estomatologia de la UAP- filial Chiclayo

15 AUTORDEL INSTRUMENTO: Jessica Medarda Ramos Requena

1.6 MAESTRIA: Docencia universitaria y gestion educativa

1.7 NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Encuesta a estudiantes

ASPECTOS DE EVALUAR: (Calificacién Cuantitativa)

Buen Muy Excelente

INDICADORES DE CRITERIOS De(‘;ilcg*gte ngul'gr 04 | Bueno | (19-20)
EVALUACION DEL CUALITATIVOS (01-09) | (A0-13) | "4y | (17-18)
INSTRUMENTO CUANTITATIVOS 01 02 03 04 05
CLARIDAD Est4 _formulado con lenguaje
apropiado
1. OBJETIVIDAD Esta expresado con conductas
observadas

Adecuado al avance de la

2. ACTUALIDAD - .
ciencia y calidad

Existe una organizacion ldgica

3. ORGANIZACION X
del instrumento

Valora los aspectos en cantidad

4. SUFICIENCIA y calidad

Adecuado para cumplir con los

5. INTENCIONALIDAD L
objetivos

Basado en el aspecto teorico

6. CONSISTENCIA cientifico del tema de estudios

Entre las hipotesis, dimensiones

7. COHERENCIA .
e indicadores

Las estrategias responden al

8. METODOLOGIA proposito del estudio

Genera nuevas pautas para la

9. CONVENIENCIA investigacion y construccion de
teorias
Total
VALORACI(?N CUANTITATIVA (total x 0.4) =76 Leyenda
VALORACION CUALITATIVA = Muy Bueno 01-13  Improcedente
VALORACION DE APLICABILIDAD = Aceptable 14-16 Aceptab|e con recomendacion

17-20 Aceptable

Chiclayo, de Noviembre del 2019




UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y EDUCACION
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS
INTERNACIONALES

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

JUICIO DE EXPERTOS

DATOS PERSONALES:

1.1 APELLIDOS Y NOMBRES DEL INFORMANTE: . it e e

1.2 GRADO ACADEMICO: . ..iiiiiiiieiee e

1.3 INSTITUCION DONDE LABORA: ... oo e e,

1.4 TITULO DE LA INVESTIGACION: Factores asociados a la desercion universitaria de los estudiantes de primer al
tercer ciclo de la escuela académico profesional de estomatologia de la UAP- filial Chiclayo

15 AUTORDEL INSTRUMENTO: Jessica Medarda Ramos Requena

1.6 MAESTRIA: Docencia universitaria y gestion educativa

1.7 NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Encuesta a docentes

ASPECTOS DE EVALUAR: (Calificacién Cuantitativa)

Buen Muy Excelente

INDICADORES DE CRITERIOS Deficiente | Regular ) "4 | Bueno | (19-20)
EVALUACION DEL CUALITATIVOS (01-:09) | (A0-13) | "oy | (17-18)
INSTRUMENTO CUANTITATIVOS 01 02 03 04 05
CLARIDAD Esté4 formulado con lenguaje
apropiado
1. OBJETIVIDAD Esta expresado con conductas
observadas

Adecuado al avance de la

2. ACTUALIDAD S .
ciencia y calidad

Existe una organizacion ldgica

3. ORGANIZACION .
del instrumento

Valora los aspectos en cantidad

4. SUFICIENCIA y calidad

Adecuado para cumplir con los

5. INTENCIONALIDAD L
objetivos

Basado en el aspecto tedrico

6. CONSISTENCIA cientifico del tema de estudios

Entre las hipotesis, dimensiones

7. COHERENCIA o
e indicadores

Las estrategias responden al

8. METODOLOGIA propdsito del estudio

Genera nuevas pautas para la

9. CONVENIENCIA investigacion y construccion de
teorias
Total
VALORACI(:)N CUANTITATIVA (total x 0.4) =76
VALORACION CUALITATIVA = Muy Bueno Leyenda
VALORACION DE APLICABILIDAD = Aceptable 01-13  Improcedente

14-16 Aceptable con recomendacion
17-20 Aceptable

Chiclayo, de Noviembre del 2019




ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS
INTERNACIONALES

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS PERSONALES:
11
1.2
13

APELLIDOS Y NOMBRES DEL INFORMANTE:
GRADO ACADEMICO: ..o,
INSTITUCION DONDE LABORA: ... et

JUICIO DE EXPERTOS

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y EDUCACION

1.4 TITULO DE LA INVESTIGACION: Factores asociados a la desercion universitaria de los estudiantes de primer al

tercer ciclo de la escuela académico profesional de estomatologia de la UAP- filial Chiclayo

15 AUTORDEL INSTRUMENTO: Jessica Medarda Ramos Requena
1.6 MAESTRIA: Docencia universitaria y gestion educativa
1.7 NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Entrevista a Coordinadores

ASPECTOS DE EVALUAR: (Calificacién Cuantitativa)

- Buen Muy Excelente
INDICADORES DE CRITERIOS Deficiente | Regular | 14 | Bueno | (19-20)
EVALUACION DEL CUALITATIVOS (01-09) | (10-13) | "yg) | (17-18)
INSTRUMENTO CUANTITATIVOS 01 02 03 04 05
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje
apropiado
1. OBJETIVIDAD Esta expresado con conductas
observadas
Adecuado al avance de la
2. ACTUALIDAD ciencia y calidad
3. ORGANIZACION EX|§te una organizacion légica
del instrumento
Valora los aspectos en
4. SUFICIENCIA cantidad y calidad
5 INTENCIONALIDAD Adecu_ad_o para cumplir con
los objetivos
6. CONSISTENCIA B_asa('j(_) en el aspecto teor!co
cientifico del tema de estudios
Entre las hipétesis,
7. COHERENCIA dimensiones e indicadores
8. METODOLOGIA Las gst_rateglas res_ponden al
proposito del estudio
Genera nuevas pautas para la
9. CONVENIENCIA investigacion y construccion
de teorias
Total
VALORACIQN CUANTITATIVA (total x 0.4) =76
VALORACION CUALITATIVA = Muy Bueno Leyenda
VALORACION DE APLICABILIDAD = Aceptable 01-13  Improcedente

14-16  Aceptable con recomendacion
17-20 Aceptable

Chiclayo, de Noviembre del 2019




Anexo 4.Confiabilidad de la escala de Clima organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vélido 75 100,0
Excluido? 0 0

Total 75 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,996 50

Estadisticas de elemento

Desviacién

Media estandar N
DCL1 3,80 ,658 75
DCL2 3,63 ,693 75
DCL3 3,91 ,293 75
DCL4 3,63 ,588 75
DCL5 3,91 ,808 75
DCL6 3,92 784 75
DCL7 4,17 ,529 75
DCLS8 3,87 ,664 75
DCL9 3,68 ,857 75
DCL10 4,80 ,403 75
DCL11 3,80 ,403 75
DCL12 3,39 ,820 75
DCL13 4,11 ,509 75
DCL14 3,75 ,824 75
DCL15 3,75 ,824 75
DCL16 3,75 ,824 75
DCL17 3,75 ,824 75
DCL18 3,75 ,824 75
DCL19 3,75 ,824 75
DCL20 3,75 ,824 75
DCL21 3,75 ,824 75
DCL22 3,75 ,824 75
DCL23 3,75 ,824 75
DCL24 3,75 ,824 75
DCL25 3,75 ,824 75
DCL26 3,75 ,824 75
DCL27 3,53 ,684 75
DCL28 3,67 ,664 75
DCL29 3,77 ,815 75
DCL30 452 ,950 75
DCL31 452 ,950 75
DCL32 3,47 ,890 75



DCL33 3,53 811 75

DCL34 3,77 ,831 75

DCL35 3,73 ,684 75

DCL36 3,37 ,835 75

DCL37 3,77 ,649 75

DCL38 3,40 ,805 75

DCL39 3,73 ,859 75

DCL40 3,73 ,859 75

DCL41 3,79 776 75

DCL42 4,00 ,637 75

DCL43 3,59 ,807 75

DCL44 3,76 ,819 75

DCL45 3,71 ,802 75

DCL46 3,80 ,838 75

DCL47 3,65 ,830 75

DCL48 3,75 773 75

DCL49 3,93 ,827 75

DCL50 3,87 811 75

Estadisticas de total de elemento
Varianza de Correlacion Alfa de
Media de escala escala si el total de Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha elementos elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

DCL1 185,88 1204,404 ,893 ,996
DCL2 186,05 1201,511 ,908 ,996
DCL3 185,77 1230,691 721 ,996
DCL4 186,05 1209,673 871 ,996
DCL5 185,77 1193,070 ,929 ,996
DCL6 185,76 1201,374 ,802 ,996
DCL7 185,51 1218,226 ,733 ,996
DCLS8 185,81 1203,208 ,910 ,996
DCL9 186,00 1190,622 ,917 ,996
DCL10 184,88 1221,837 ,838 ,996
DCL11 185,88 1221,837 ,838 ,996
DCL12 186,29 1195,075 ,879 ,996
DCL13 185,57 1217,843 75 ,996
DCL14 185,93 1189,063 ,983 ,996
DCL15 185,93 1189,063 ,983 ,996
DCL16 185,93 1189,063 ,983 ,996
DCL17 185,93 1189,063 ,983 ,996
DCL18 185,93 1189,063 ,983 ,996
DCL19 185,93 1189,063 ,983 ,996
DCL20 185,93 1189,063 ,983 ,996
DCL21 185,93 1189,063 ,983 ,996
DCL22 185,93 1189,063 ,983 ,996
DCL23 185,93 1189,063 ,983 ,996
DCL24 185,93 1189,063 ,983 ,996
DCL25 185,93 1189,063 ,983 ,996
DCL26 185,93 1189,063 ,983 ,996
DCL27 186,15 1202,046 ,908 ,996
DCL28 186,01 1203,797 ,897 ,996
DCL29 185,91 1190,005 977 ,996
DCL30 185,16 1185,515 ,905 ,996
DCL31 185,16 1185,515 ,905 ,996
DCL32 186,21 1189,143 ,906 ,996
DCL33 186,15 1193,667 ,915 ,996




DCL34 185,91 1188,788 ,979 ,996
DCL35 185,95 1207,538 ,790 ,996
DCL36 186,31 1194,405 ,875 ,996
DCL37 185,91 1207,059 ,846 ,996
DCL38 186,28 1195,799 ,882 ,996
DCL39 185,95 1187,105 ,975 ,996
DCL40 185,95 1187,240 ,973 ,996
DCL41 185,89 1193,232 ,965 ,996
DCL42 185,68 1206,572 ,873 ,996
DCL43 186,09 1192,870 934 ,996
DCL44 185,92 1189,426 ,982 ,996
DCL45 185,97 1191,297 ,970 ,996
DCL46 185,88 1188,810 ,970 ,996
DCL47 186,03 1190,188 ,955 ,996
DCL48 185,93 1193,523 ,964 ,996
DCL49 185,75 1192,705 ,913 ,996
DCL50 185,81 1194,992 ,891 ,996
Estadisticas de escala
Desviacion
Media Varianza estandar N de elementos
189,68 1245,599 35,293 50




Confiabilidad de la ficha de desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vélido 28 96,6
Excluido? 1 3,4

Total 29 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,980 22

Estadisticas de elemento

Desviacion

Media estandar N
ADL1 4,2143 41786 28
ADL2 4,0000 ,66667 28
ADL3 3,3929 ,49735 28
ADL4 3,5714 ,50395 28
ADLS5 3,4286 ,50395 28
ADLG6 3,3214 ,47559 28
ADL7 3,4286 ,50395 28
ADLS 3,3571 ,48795 28
ADL9 3,3929 ,49735 28
ADL10 3,1429 ,35635 28
ADL11 3,7143 ,46004 28
ADL12 3,3571 ,48795 28
ADL13 3,2143 ,41786 28
ADL14 3,2143 ,41786 28
ADL15 3,3929 ,49735 28
ADL16 3,1786 ,39002 28
ADL17 3,6429 ,48795 28
ADL18 3,6429 ,48795 28
ADL19 3,3571 ,48795 28
ADL20 3,3929 ,49735 28
ADL21 3,3214 ,47559 28
ADL22 3,5000 ,50918 28




Estadisticas de total de elemento

Varianza de Correlacion Alfa de
Media de escala escala si el total de Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha elementos elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido
ADL1 71,9643 73,739 776 ,980
ADL2 72,1786 69,930 ,817 ,980
ADL3 72,7857 71,434 ,928 ,978
ADL4 72,6071 72,618 770 ,980
ADL5 72,7500 71,528 ,904 ,979
ADL6 72,8571 72,053 ,893 ,979
ADL7 72,7500 71,528 ,904 ,979
ADLS 72,8214 71,634 ,922 ,979
ADL9 72,7857 71,434 ,928 ,978
ADL10 73,0357 75,517 ,620 ,981
ADL11 72,4643 74,406 ,613 ,981
ADL12 72,8214 71,634 ,922 ,979
ADL13 72,9643 73,739 776 ,980
ADL14 72,9643 73,739 776 ,980
ADL15 72,7857 71,434 ,928 ,978
ADL16 73,0000 74,593 ,704 ,980
ADL17 72,5357 73,369 ,703 ,980
ADL18 72,5357 73,369 ,703 ,980
ADL19 72,8214 71,634 ,922 ,979
ADL20 72,7857 71,434 ,928 ,978
ADL21 72,8571 72,053 ,893 ,979
ADL22 72,6786 72,004 ,836 ,979
Estadisticas de escala
Desviacion
Media Varianza estandar N de elementos
76,1786 79,485 8,91546 22




