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RESUMEN

Titulo de la investigacion: “Clima laboral y el desempefio del personal de la Facultad
de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion en el
20237, Autor: Ronaldo Jeanpierr Oyola Gomez. Objetivo: Identificar la asociacion entre el
clima laboral y el desempefio del personal de la Facultad de Ciencias Empresariales de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion en el 2023. Metodologia: Empleo el
método deductivo, en virtud de que se tuvieron en cuenta elementos genéricos para abordar
casos peculiares. La investigacion es aplicada a causa de que estd enfocada a solucionar la
problemaética actual la cual previamente fue reconocida. De disefio no experimental, de tipo
transversal debido a que los datos se capturaron en un sélo momento. El nivel de la
investigacion es correlacional, quiere decir que el investigador determind el tipo de correlacion
entre las variables. Poblacion y muestra: La poblacién la constituye el personal que labora en
la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrién, que, entre docentes y administrativos, son un total de 80 y la muestra es de 67
trabajadores de dicha facultad. Técnica e instrumento: La metodologia utilizada fue la
encuesta y el instrumento utilizado fue el cuestionario que consta de 18 items. Los datos
obtenidos a través de este se procesaron con el software estadistico SPSS26.0, lo que facilitd
su andlisis estadistico. Resultados: EI modelo de correlacion de Rho de Spearman registré un
coeficiente de 0,798 y una significancia de 0,000, lo que posibilita, con una probabilidad del
95%, detectar una correlacion positiva significativa entre el ambiente de trabajo y el
rendimiento del personal de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional
José Faustino Sanchez Carrion durante el 2023.

Palabras Claves: Clima laboral, desempefio del personal y elementos genericos.



Xiv

ABSTRACT

Research title: “Work environment and performance of the staff of the Faculty of
Business Sciences of the José Faustino Sanchez Carrion National University in 2023”. Author:
Ronaldo Jeanpierr Oyola Gomez. Objective: ldentify the association between the work
environment and the performance of the staff of the Faculty of Business Sciences of the José
Faustino Sanchez Carrién National University in 2023. Methodology: The deductive method
was used, since generic elements were taken into account to address specific cases. The
research is applied because it is focused on solving the current problem, which was previously
recognized. It is of non-experimental design, of transversal type because the data were captured
at a single moment. The level of the research is correlational, meaning that the researcher
determined the type of correlation between the variables. Population and sample: The
population is made up of the staff who work at the Faculty of Business Sciences of the José
Faustino Sanchez Carrién National University, who, between teachers and administrators, are
a total of 80 and the sample is 67 workers from said faculty. Technique and instrument: The
methodology used was the survey and the instrument used was the questionnaire consisting of
18 items. The data obtained were processed with SPSS26.0 statistical software, which
facilitated their statistical analysis. Results: The Spearman's Rho correlation model registered
a coefficient of 0.798 and a significance of 0.000, which makes it possible, with a probability
of 95%, to detect a significant positive correlation between the work environment and the
performance of the personnel of the Faculty of Business Sciences of the Universidad Nacional
José Faustino Sanchez Carrion during 2023.

Keywords: Work environment, personnel performance and generic elements.



INTRODUCCION

EL presente trabajo de investigacion se titula “Clima laboral y el desempefio del
personal de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion en el 2023 fue desarrollado para identificar el tipo de asociacion existente
entre el clima laboral y el desempefio del personal, estableciendo lineamientos para enriquecer
ambas variables garantizando un mejor servicio a la comunidad universitaria; este trabajo se
desarrollo segun la estructura y pautas de investigaciones que la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion ha establecido.

El capitulo I detalla la situacion problematica junto con la formulacion del problema.
Ademas, se identifican los problemas con sus respectivos objetivos, se esclarecen la razon de
ser, las delimitaciones que implico el estudio y la factibilidad del trabajo de investigacion.

El capitulo Il introdujo el marco tedrico, que incluyd los antecedentes, fundamentos
tedricos, fundamentos filosoficos y las definiciones de conceptos técnicos que contribuyeron a
una comprension mas nitida de la investigacion. Ademads, incluye las hipétesis y la
implementacién de las variables en la operacion.

El marco metodolégico de la investigacion se detalla en el capitulo 11, definiendo el
método, disefio, tipo y nivel de la investigacién. Ademas, se desarrollé la poblacion y las
muestras conformadas por el equipo de la Facultad de Ciencias Empresariales de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, y se detallaron los métodos utilizados
para la recoleccion de la informacidn y su respectivo procesamiento.

El capitulo 1V expone los resultados obtenidos a través de las pruebas estadisticas
implementadas a través del programa SPSS 26.0; También se llevaron a cabo las
comparaciones de las hipotesis que posibilitaron determinar el grado de compensacion entre

las variables y sus dimensiones correspondientes.



En el capitulo V se llevo a cabo el debate sobre los hallazgos de la tesis, los cuales se
contrastaron con los resultados obtenidos en los trabajos de investigacion que dieron lugar a
esta tesis.

El capitulo VI se indican las conclusiones y las recomendaciones que ha elaborado el
autor de la presente investigacion y cree que son necesarias para mejorar el servicio que viene
brindando la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José Faustino
Séanchez Carrion.

Finalizando, en el capitulo V11 se sefialan las referencias bibliograficas que se utilizaron

como soporte a esta tesis, las que se les ha citado segun lo indican las normas APA 6ta. edicion.



Capitulo I. Planteamiento del problema

1.1. Descripcién de la realidad problematica

A nivel mundial en el presente la mayoria de las organizaciones se estdn modernizando
gracias al avance tecnoldgico y con ello también cambia la cultura organizacional, debido a
que buscan mejorar sus estrategias para enfrentar los desafios de la sociedad que les permita
crecer, por lo cual deben promover valores, actitudes y emociones de los colaboradores. Los
trabajadores invierten muchas de las horas del dia en sus centros laborales, por lo que deben
impulsar y ser parte del crecimiento y desarrollo de la organizacion, pero lo haran solo si
sienten bienestar y seguridad dentro de ella, si sienten que pueden satisfacer sus necesidades
economicas. Es por ello que, el clima laboral se ha convertido en uno de los pilares méas
importantes y fundamentales para el éxito de los objetivos de toda organizacion, por lo que las
empresas deben invertir en mejorar las condiciones laborales para lograr la fidelizacion se sus
trabajadores y lograr una mejor calidad de trabajo de su personal, si el trabajador considera que
su dedicacion y esfuerzo laboral no es reconocido de forma justa, no podra desempefiarse bien
en su centro de trabajo.

Po lo tanto, es crucial fomentar una cultura empresarial que fomente la colaboracion y
la responsabilidad de todos los trabajadores de una entidad., ya que es una fortaleza que permite
a las organizaciones el logro de sus objetivos. Para ello, es necesario conocer el clima laboral
en donde se vienen relacionando los empleados de la organizaciéon porque afecta en su
desempefio, un buen clima laboral mejora el rendimiento, la responsabilidad que tienen los
colaboradores con la organizacion, aumenta la eficiencia para resolver problemas, etc. Debe
evitarse conflictos y discusiones entre colaboradores porque afectan el desempefio laboral de

todos y también a la imagen corporativa.
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Pese a que se han realizado varios estudios sobre el clima laboral, muchas
organizaciones no realizan las acciones necesarias para mejorarlo; y por parte del desempefio,
este se ve afectado debido a que se ha detectado que una parte de los trabajadores destinan
mucho de su tiempo en socializar, utilizar sus dispositivos méviles o realizar tareas que no
corresponden a su labor dentro del horario de trabajo.

También se identificaron como otros grandes problemas en las empresas, la carencia de
una persistente supervision, falta de motivacion, el trato con los colaboradores no es el
adecuado, falta de capacitaciones, falta de informacién relevante acerca de las areas de trabajo,
espacios inadecuados en donde se desempefian, etc. todo esto lo repercute en el rendimiento de
los empleados, perjudicando la realizacion de sus tareas y fines dentro de la institucion.
Tampoco se realizan evaluaciones al desempefio de los trabajadores, 1o que conlleva a que los
empleados no se esmeren y exista falta de competencias profesionales.

La estabilidad y la motivacién son otras de las causas que siguen afectando al
desempefio de los empleados, debido a que estos no captan que se les reconozca su afén,
compromiso y entrega como realmente lo ameritan.

Con la pandemia por covid 19 hubo otros componentes que incrementaron su
importancia como lo son la salud mental y emocional de los colaboradores, los que empezaron
a repercutir en su desempefio laboral. Si estos problemas persisten, pueden disminuir el
desempefio laboral. El clima laboral abarca condiciones como los sociales, psicol6gicos y
condiciones del &rea organizacional, los que estan afectando el desempefio de sus
colaboradores y simultaneamente afecta la realizacion de las metas y fines institucionales.

La Facultad de Ciencias empresariales de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carridn, no es ajena a esta problematica, y méas aln desde que se inicid la pandemia

de covid 19.



En la Facultad de Ciencias empresariales existen algunos problemas que vienen
afectando el clima laboral y el desempefio de sus colaboradores tanto administrativos como
docentes, entre los mas importantes se detectd la existencia de barreras en su posicion
profesional, carencia de responsabilidad de algunos empleados, carencia de compaferismo,
malas relaciones interpersonales, carencia de reconocimientos e incentivos, carencia de
capacitaciones, carencia de integracion en los trabajadoes, situacion laboral no estable en
algunos casos.

Con la presente investigacion se busca conocer bien la situacion real y el tipo de
relacion que existente entre el clima laboral y el desempefio del personal de la Facultad de
Ciencias empresariales de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion durante el
2023, saber el sentir del personal de esta facultad, si esta satisfecho desarrollando sus tareas, si
esta conforme con el &rea de trabajo y si cuenta con las condiciones necesarias que le permitan

cumplir adecuadamente sus labores.

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general.
¢Qué relacion existe entre el clima laboral y el desempefio del personal de la Facultad
de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién en el

20237

1.2.2. Problemas especificos.
1. ¢Qué relacion existe entre el clima laboral y el trabajo en equipo del
personal de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad

Nacional José Faustino Sanchez Carrion en el 2023?



2. ¢Qué relacion existe entre el clima laboral y la eficiencia del personal de la
Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion en el 2023?

3. ¢Qué relacidn existe entre el clima laboral y la eficacia del personal de la
Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrién en el 2023?

1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general.
Identificar la relacion entre el clima laboral y el desempefio del personal de la Facultad
de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion en el

2023.

1.3.2. Objetivos especificos.

1. Identificar larelacion entre el clima laboral y el trabajo en equipo del personal
de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion en el 2023.

2. ldentificar la relacion entre el clima laboral y la eficiencia del personal de la
Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion en el 2023.

3. Identificar la relacion entre el clima laboral y la eficacia del personal de la
Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José Faustino

Séanchez Carrién en el 2023.



1.4. Justificacion de la investigacion
1.4.1. Justificacién practica.

De manera practica, esta tesis encuentra su justificacion debido a que con su resultado
permite identificar la existencia de una asociacion significativa entre el clima laboral y el
desempefio del personal de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional
José Faustino Sanchez Carrién en el 2023, con dichos productos se pudo recomendar a la
Facultad de Ciencias Empresariales la implementacion de estrategias que conlleven a una
transformacion positiva dentro del clima laboral, por ende mejorar el desempefio de su

personal.

1.4.2. Justificacion tedrica.

Esta reciente tesis se justifica teéricamente dado a que, para su desarrollo, se utilizaron
teorias y conceptos fundamentales de ambas variables, o sea, del ambiente de trabajo y el
rendimiento del personal, con el fin de encontrar explicaciones a una situacién que se ha venido
generando internamente y que ha impactado a la Facultad de Ciencias Empresariales de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion en el 2023. El investigador pudo
comparar diversas concepciones de las dos variables y sus respectivas dimensiones,
adicionalmente, esta tesis ha generado nuevas contribuciones teoricas relacionadas a las

variables de este estudio, las cuales serviran de base a indagaciones futuras.

1.4.3. Justificacion metodologica.
El disefio para esta tesis es no experimental, de nivel correlacional, de tipo transversal.
Para la obtencidn de los datos necesarios para el estudio se emplearon la encuesta como técnica
de investigacion y como instrumento de investigacion se aplicO el cuestionario; el

procesamiento se realizd mediante métodos estadisticos apoyados con un software. Los



hallazgos de la investigacion se fundamentaron en métodos de investigacion que han sido

comprobados.

1.5. Delimitaciones del estudio
1.5.1. Delimitacion espacial.
Esta tesis fue elaborada en el afio 2023 en la Facultad de Ciencias Empresariales de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, situada en la av. Echenique s/n, en el

distrito de Huacho, en la provincia de Huaura, en el departamento de Lima.

1.5.2. Delimitacion social.
El equipo docente y administrativo de la Facultad de Ciencias Empresariales de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién durante el 2023 fueron considerados para

este trabajo.

1.5.3. Delimitacion temporal.
Este trabajo de posgrado trata un tema actual como el ambiente de trabajo y el

rendimiento del personal, que tuvo lugar entre julio y diciembre del 2023.

1.5.4. Delimitacion conceptual.
Para la construcciéon de este trabajo, el investigador consider6 las diversas teorias
contemporaneas y utilizadas a lo largo de los dltimos tiempos por diversos autores,

relacionadas al clima laboral y al desempefio del personal.



1.6. Viabilidad del estudio
Para llevar a cabo y finalizar esta investigacion, el autor la financié por su cuenta, lo
que la hizo viable. Ademas, se fundd en fuentes tedricas y tuvo el apoyo de varios expertos en

el campo de investigacion, ademas, se apoy6 en la orientacion de metodologos y estadisticos.
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Capitulo 1. Marco tedrico

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Antecedentes internacionales.

Correa (2018), en su tesis de posgrado titulada “Modelo de Gestion del Talento
Humano y el Desempefio Laboral de los servidores de la Universidad Técnica de Machala”,
desarrollada en la Universidad Tecnica de Ambato, Ambato, Ecuador, determind6 como
finalidad establecer como impacta la Gestion Talento Humano en el desempefio laboral de los
servidores de la Universidad Técnica de Machala. EI enfoque de la tesis fue cualitativo y
cuantitativo, es un estudio de disefio no experimental, tipo correlacional, y transversal, contd
con poblacion y muestra de 16 colaboradores del departamento de talento de la universidad,
aplicandoles un cuestionario. Concluyd con que una adecuada administracion del recurso

humano mejorara el desemperfio del servidor de la Universidad Tecnoldgica de Machala.

Diaz (2019), desarroll6 una tesis de posgrado titulada “Cultura organizacional y
desempefio laboral de los empleados de institucién de educacion media superior en los
Municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México”, en la Universidad de Montemorelos,
México. Su objetivo principal era determinar cuanto se correlaciona la cultura organizacional
con el rendimiento laboral de los trabajadores de instituciones de educacion media superior en
los Municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México. La tesis es de orientacion cuantitativa, de
estructura experimental, de nivel explicativo y de naturaleza transversal. La poblacion estuvo
compuesta por 127 colaboradores y la muestra estuvo compuesta por 95 individuos. En
conclusion, se consideran que la cultura organizacional tiene un impacto moderadamente

positivo en el rendimiento laboral de los empleados. Esto sugiere que, a mayor nivel de cultura
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organizacional, mayor sera el rendimiento de los trabajadores de instituciones de educacion

media superior en los Municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México.

Lopez (2021) desarrolld la tesis de maestria titulada “Clima organizacional y
desempefio laboral: propuesta metodoldgica para la Universidad Politécnica Salesiana Sede
Guayaquil”. Tuvo como finalidad mas importante indicar como nivel el clima organizacional
influye en el desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Politécnica
Salesiana Sede Guayaquil, Ecuador. El estudio es de naturaleza cuantitativa, de disefio no
experimental, de nivel correlacional y de corte transversal. La poblacién se compuso de 55
empleados y la muestra fue 52, el método utilizado fue la encuesta y el instrumento el
cuestionario para la recopilacion de datos. Llegd a la conclusién de la existencia de una
asociacion positiva entre las variables, comprobando que si se incrementa el clima
organizacional incrementara el desempefio laboral del personal administrativo de la UPS Sede

Guayaquil.

Santamaria (2020) hizo una tesis para lograr tener el grado de maestria titulado
“Incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Datapro S.A.” en el 2020 en la escuela de posgrado de la Universidad Andina Simén
Bolivar, Quito, Ecuador. La meta primordial de la tesis fue comprobar si el clima
organizacional afecta en el desempefio laboral. El estudio adopté una metodologia combinada,
0 sea, cualitativa y cuantitativa, es de caracter aplicado, de disefio experimental y de caracter
explicativo. Concluyd estableciendo que el clima organizacional estd vinculado directamente
con el rendimiento laboral de los empleados de la organizacion, lo que se desarroll6 mediante
los resultados estadisticos de ambas variables y sus dimensiones, descartando que haya una

separacion entre las variables consideradas en el estudio.
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Zans (2017) desarrolld una tesis para alcanzar el grado de magister titulada “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” en la Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua, Managua. La finalidad
principal de la tesis fue realizar el analisis del clima organizacional y su efecto en el desempefio
laboral de los empleados administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria
de Matagalpa, UNAN — Managua, en el afio 2016. Manejo un enfoque cuantitativo, de disefio
experimental, con un nivel explicativo. Se tomo en cuenta a 88 colaboradores, con una muestra
de 59 colaboradores. Para la recoleccion de datos, se utiliza la encuesta como método vy el
cuestionario como herramienta. Se concluye que mejorar el ambiente laboral de la facultad
tiene un impacto positivo en el rendimiento laboral de los trabajadores y en las relaciones

interpersonales, por lo que se aconseja que se debe incentivar.

2.1.2. Antecedentes nacionales.

Araujo (2019) desarrolld una tesis para obtener el grado de maestro titulado “Clima
organizacional y desempefio laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de
Transportes — Region Junin — Periodo 2018”7, realizada en el Centro de Altos Estudios
Nacionales, Lima. Su objetivo fue establecer la asociacion existente entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del personal que trabaja en la Direccion Regional de
Transportes de la Region Junin — Periodo 2018. La tesis se orienta hacia un enfoque
cuantitativo, deductivo, no experimental, de nivel correlacional y transversal, contando con una
poblacion de 250 colaboradores y una muestra de 151 colaboradores a quienes se les aplicé un
cuestionario para recopilar la informacion. En resumen, se evidencia una evaluacion entre el

ambiente laboral y el rendimiento laboral del personal que trabajo en la Direccion Regional de
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Transportes de la Region Junin - Periodo 2018, con un 95% de confianza y un nivel de

significacion de 0=0,05. alcanzado al emplear la prueba no paramétrica rho de Spearman.

Pachas (2018) realiz6 una investigacion para alcanzar el grado de maestro titulada
“Relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Alto Laran, provincia de Chincha”, la cual fue desarrollada en la
Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle, Lima. Como meta se empefid
en conocer la asociacion existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores en la municipalidad distrital de Alto Laran, provincia de Chincha. Esta
investigacion adopta un enfoque cuantitativo, un disefio no experimental y un nivel de
compensacion, ya que su objetivo era analizar la relacion existente entre ambas variables; es
de naturaleza transversal ya que la informacion se recolectdé en un solo instante. Concluy6
sosteniendo que existe una ventaja directa entre el ambiente organizacional de la municipalidad
distrital de Alto Laran y el rendimiento laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital
de Alto Laran, estableciéndose una valoracion estadisticamente significativa de 0,823 (rho de

Pearson).

Romero (2022), hizo una tesis de maestria titulada “Clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores en una entidad pablica de Huarmaca, 2022 en la Universidad César
Vallejo, Piura. La meta principal de la tesis fue establecer la correlacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral de los colaboradores en una institucion puablica de
Huarmaca en el 2022. La investigacion fue de naturaleza basica, de orientacion cuantitativa,
de estructura no experimental, de nivel de escalada y de tipo transversal. La poblacion se
compuso de 38 empleados de diferentes sectores de la Municipalidad Distrital de Huarmaca en

el afio 2022, la muestra se realizo a nivel censal. EI método empleado para recolectar la
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informacidn fue la encuesta, utilizando como herramienta el cuestionario que constaba de 30
items. Concluyd estableciendo una calificacion no relevante entre el ambiente laboral y el
rendimiento laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huarmaca durante el

2022, con un valor p>0.05, lo que implica que cada variable presenta una conducta autbnoma.

Ruiz (2021) desarrollé la tesis para conseguir el titulo de maestro “Clima
organizacional y su relacion con el desempefio de los servidores civiles del Hospital Luis
Heysen Inchaustegi — ESSALUD, Lambayeque — Perd, 20197, en la Universidad del Pacifico,
Lima. Tuvo como finalidad principal determinar la correlacion que existe entre el clima laboral
y el desempefio de los colaboradores civiles del Hospital Luis Heysen Inchaustegui de Essalud,
situado en la region Lambayeque, Perd, en el afio 2019. En cuanto a la metodologia, el disefio
de la investigacion no es experimental, de naturaleza transversal y de nivel correlacional, la
muestra fue compuesta por 79 colaboradores de dicho hospital, se empled un cuestionario que
fue validado para poder recolectar la informacion de las variables consideradas en este estudio.
Como principal conclusion obtuvo que existe una evaluacion directa y positiva de nivel bajo
entre el ambiente de trabajo y el rendimiento, con p = 0,005 < 0,05, lo que implica que hay una

relacion entre ambas.

Santamaria (2021) desarrollé una tesis de maestria titulada “Clima organizacional y

99
1

desempefio laboral en trabajadores de la municipalidad distrital de Mochumi”, en la
Universidad César Vallejo, Chiclayo. Considerd6 como meta principal indicar la asociacion
existente entre el entorno organizacional y el desempefio de los trabajadores en las oficinas
administrativas locales de Mochumi. Esta investigacion es de tipo correlacional, de disefio no

experimental, conté con una poblacion de 73 colaboradores, a quienes se les aplicé un

cuestionario de 40 preguntas. Este cuestionario fue validado a través de la evaluacion de
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especialistas y la confiabilidad del Alfa de Cronbach. Concluy6 estableciendo una evaluacién
entre el ambiente laboral y el rendimiento laboral en la municipalidad distrital de Mochumi,
pero recomendd que hay que mejorar el grado de produccion y responsabilidad para poder
llegar a las finalidades del empleado y finalizar las disputas que se estan presentando en esa

municipalidad.

2.2. Bases teoricas
2.2.1. Clima laboral (X).
Para definir al clima laboral, Atiquipa y Jaimes (2017) sefialaron es el conjunto de
atributos que definen una organizacion y las diferencian de otras, influyen en el

comportamiento de los individuos y, consecuentemente, en la propia organizacion.

Contreras (2017) lo define como la visién que los integrantes de una organizacion
tienen acerca de las caracteristicas y condiciones del ambiente de trabajo, basada en el
crecimiento personal, la participacion, la relacion con los superiores, la comunicacion interna

y las condiciones fisicas y materiales.

Campos y Ruesta (2018) lo definen como el producto de la interaccion entre los
individuos dentro de una organizacion mediante las tareas que desempefian en su cargo laboral,
generando tanto resultados positivos como negativos. EI ambiente de trabajo es intrinseco a la
manera en que se manifiesta la interiorizacion de cada uno de los componentes de la
organizacion desde una perspectiva informal. EI ambiente de trabajo es un espejo de como
todos los componentes humanos interacttan con los componentes tangibles e intangibles de la

compariia en la que llevan a cabo sus tareas. Es una clase de ambiente que intenta evaluar la
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satisfaccién y la armonia de los empleados de una compafiia calculando en la interaccién con

las distintas circunstancias presentes que definen el clima.

Robbins y Coulter (2013), mencionaron sobre clima laboral que el ambiente de trabajo
implica estar constantemente involucrado en la organizacion, conseguir que los empleados se
sientan y experimentar el ambiente que se vive en el interior de la organizacion. Toda compafiia
debe fomentar un ambiente de trabajo positivo que ofrezca estabilidad, seguridad e integracion.
El entorno laboral es crucial para el elemento humano, ya que contribuye al desarrollo y triunfo
de la organizacion. La calidad del ambiente de trabajo esta fuertemente vinculada con la gestion

social de los lideres y las tacticas de liderazgo corporativo.

Santamaria (2020) menciond sobre clima laboral que es un componente para el
diagndstico de actitudes y comportamientos que inciden en la vida de la organizacion. Origina
de las interacciones que ocurren entre las personas y el ambiente. Es externo a la persona y
diferente de la cultura empresarial, por lo que podemos sostener que el ambiente de trabajo es
tanto una caracteristica del individuo como una variable del sistema que suele fusionar a

individuo, grupo y entidad.

Murillo (2019) en su tesis indicd que cuando las relaciones laborales de una empresa
son ideales entre los empleados, directivos y otros encargados, entonces el ambiente
organizacional sera extremadamente beneficioso para alcanzar una administracion de gran
eficiencia, reconocida tanto entre los usuarios como entre la competencia. Conseguir y
mantener un ambiente organizacional eficaz y productivo es el pilar fundamental de cualquier

sociedad u organizacion.
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Ruiz (2021) en su investigacion indicd que el clima laboral hace referencia a las
circunstancias del entorno laboral; ya sea de manera directa o indirecta, los trabajadores
perciben estas circunstancias; el entorno afecta la conducta laboral. Estos atributos son
relativamente perdurables en el tiempo, se expresan de manera diferente de una organizacion

a otra y de una seccién a otra dentro de la misma entidad.

2.2.1.1. Caracteristicas del clima laboral.
Para Joyo (2019) las principales caracteristicas del clima laboral son las siguientes:

e El ambiente de trabajo representa la vida interna de una compafiia.

e Es cambiante, por lo que varia dependiendo de las circunstancias
organizacionales y las percepciones que los individuos tienen de tales
circunstancias.

e Clima psicologico grupal: Asiste en la comprension de la vida laboral
en las organizaciones y en la interpretacion de las respuestas de los
grupos frente a sus rutinas, normas y politicas propias de la entidad.

e Compromiso y reconocimiento: Una entidad con un ambiente favorable
tiene gran posibilidad de alcanzar un grado considerable de
identificacion entre sus integrantes.

e Efecto de la conducta y las actitudes: Influencia directamente en la
conducta y la actitud del individuo, si la percepcion del ambiente de
trabajo es positiva hacia el empleado, su comportamiento puede aportar
de forma positiva y placentera a la compafiia.

e Varias variables estructurales, como la direccion, las politicas, los
planos de administracion, los sistemas de contratacion, entre otras,

pueden influir en el clima.
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e Salud y gratificacion en el trabajo: Proviene de la interrelacién entre los
integrantes de la compafiia. Es una de las variables que influye de
manera significativa en la comunicacion, la motivacion, la toma de
decisiones, entre otros aspectos.

e Relaciones: Se componen de los colectivos formales e informales dentro
de una entidad. Las diferentes circunstancias que surgen en el ambiente

de trabajo impactan en esta variable.

2.2.1.2. Importancia del clima laboral.

Altez y Arias (2019) sefialan sobre el clima laboral lo siguiente:
Es de suma importancia para el desarrollo de una compafiia, en la actualidad,
debido al alto nivel de competencia al que las empresas se ven enfrentadas, estan
implementando diferentes herramientas para la medicion del clima
organizacional con la finalidad de mantener, mejorar e identificar los factores
que generen un adecuado ambiente laboral entre los trabajadores, lo cual les
permitird obtener un desempefio positivo para la empresa. A su vez, un
adecuado clima organizacional fomentara un buen desarrollo de la cultura
organizacional, ya que las buenas practicas, normas y creencias seran

transmitidas y compartidas por todos los miembros del equipo. (p.9)

Campos y Ruesta (2018) en su investigacion sefialaron que es crucial tener un ambiente
de trabajo positivo, dado que este influye directamente en la interaccion de los individuos
dentro de la organizacion. Identificar las dificultades que provocan un ambiente de trabajo
adverso, facilitara a la organizacion la optimizacion de la administracién del elemento humano,

previniendo insatisfaccion y reduccion del rendimiento laboral por motivos evidentes.
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Es importante gestionar un buen clima laboral como lo indica Joyo (2019), quien agrega
que es un elemento que impacta directamente en el rendimiento de los empleados y en ello se
puede establecer el triunfo de una compafiia, dado que un empleado motivado puede
desempefiar sus tareas de manera satisfactoria, logrando cumplir sus metas y una productividad

Optima.

Diaz (2019) agrega:
La importancia de la cultura organizacional se da porque beneficia a la
organizacion, detectando situaciones que se presentan para luego ofrecer
solucion a dichos problemas, sin olvidar que la cultura organizacional integra al
trabajador en los objetivos que la organizacion persigue bajo su filosofia y
valores establecidos, es por eso que la cultura organizacional contribuye con
elementos que construyen, transforman y generan condiciones que descubren

capacidades existentes, de manera que la empresa logra desarrollarse. (p.15)

2.2.1.3. Teorias sobre el clima laboral.
En su trabajo de investigacion, Ruiz (2021) indico que las teorias sobre el clima laboral
son las siguientes:

e Teoria de clima laboral de McGregor: Analiza las teorias vinculadas al
comportamiento laboral de los individuos y presentd los dos modelos
conocidos como "teoria X"y "teoria Y. La "teoria Y" sostiene que, tanto
en el trabajo diario como en el juego y la diversion, el esfuerzo fisico,
mental y natural es equivalente; los individuos necesitan de

motivaciones superiores y un ambiente propicio que les motive y les
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permita alcanzar sus metas y objetivos, bajo condiciones adecuadas. Esta
teoria sostiene que, si una entidad proporciona un entorno y
circunstancias propicias para el crecimiento personal, la consecucion de
objetivos y metas individuales, los empleados se comprometeran a su
vez con los objetivos y metas de la organizacién y se lograré el objetivo
propuesto.

Teoria sobre clima laboral de Rensis Likert: Afirma que los empleados
adoptan una conducta fundada directamente en el comportamiento
administrativo y las circunstancias organizacionales que perciben y, por
lo tanto, la respuesta serd definida por tal percepcion. Sugiere tres
categorias de variables: las variables causales, que son autbnomas y se
enfocan en sefialar la ruta por la que una organizacion avanza y logra
resultados; las variables intermedias, que se enfocan en evaluar el estado
interno de la empresa en aspectos como la motivacion, el rendimiento,
la comunicacién y la toma de decisiones; y las variables finales, que
emergen de la influencia de las variables causales y las intermedias
previamente citadas. Se centraran en establecer los resultados obtenidos
por la entidad, tales como la productividad, el beneficio y la pérdida.
Teoria de los factores de Herzberg: Detectd dos clases de requisitos
humanos: los mas altos y los méas bajos; los elementos de higiene y los
gue motivan. Los factores de higiene son los componentes ambientales
en el entorno laboral que necesitan un cuidado constante para evitar la
insatisfaccion. Estos incluyen las remuneraciones y otras gratificaciones,
las condiciones de trabajo adecuadas, la seguridad y la supervision. Solo

se pueden generar motivacion y satisfaccion a partir de fuentes internas
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y de las oportunidades que brindan el trabajo para la realizacion personal.
En este contexto, un empleado que ve su trabajo como inGtil puede
responder con indiferencia, a pesar de que haya factores ambientales
apropiados. Por lo tanto, los administradores tienen la tarea particular de
generar un ambiente de motivacion y esforzarse por mejorar el trabajo.
Teoria de Francis Cornell: Define el ambiente de trabajo como una
combinacion de percepciones que los individuos tienen sobre sus
acciones en comparacion con los demés miembros de una organizacion.
A partir de este punto, se puede afirmar que son las percepciones e
interpretaciones personales de los empleados las que van a establecer el
ambiente de trabajo actual y solo a través de estas se pueden identificar
y definir las caracteristicas que se manifiestan.

Teoria de McClelland y Atkinson: Se centra en como motivaciones
sociales como la pertenencia, la necesidad de alcanzar metas, entre otras,
afectan el comportamiento individual humano, lo que es altamente
probable que impacte en su percepcion del ambiente de trabajo. Y esto
es algo que cualquier integrante de una empresa vive de manera
constante, y que determina, como se mencionaba, el entorno interno de
la organizacion, asi como su conducta dentro de la misma.

Teoria estructuralista de Forehand y Gilmer: El clima se compone de una
serie de rasgos constantes presentes en una organizacion, que la
distinguen de los demas e impactan en la conducta de los empleados que
la integran. Son los atributos que distinguen a una organizacion las que
la distinguen de otras; son perdurables en el tiempo y afectan la conducta

de los empleados. El clima hace referencia a las percepciones de todos
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los integrantes de la organizacion acerca del sitio donde trabajan, el
entorno fisico, las relaciones personales que establecen y las razones que
influyen en el entorno laboral. Como es sabido, el ambiente de trabajo,
ya sea positivo o negativo, impactara en el rendimiento y la satisfaccion
de los integrantes de la organizacion. Podria haber una comunicacion

empresarial cerrada.

2.2.1.4. Dimensiones de Clima laboral.
2.2.1.4.1. Motivacion (X1).
Segln Santamaria (2020) la motivacion se define como la fuerza, orientacion y
constancia que un individuo emplea para alcanzar una meta. Lo cual si se enlaza con la
dindmica empresarial; este factor da la base del desempefio y controla que se cumpla o no una

tarea.

Artadi y Saavedra (2018) la definen como los distintos impulsos internos en su entorno,
que motivan a las personas a comportarse de una manera especifica. Motivar es el motivo por

el cual una persona actua de una manera especifica.

Pachas (2018) en su tesis, indica que la motivacidn se refiere al conjunto vinculado de
procesos mentales que, al desempefiar un rol activo, bastante independiente y moldeador de la
personalidad, y en su continua transformacion, estan dirigidos a satisfacer las necesidades del
ser humano y, finalmente, dominan su trayectoria. La motivacion en el trabajo es crucial para
alcanzar las metas de la compaiiia, se puede afirmar que mediante la motivacion se pueden

identificar los valores afiadidos con los que el empleado cuenta. Ademas, es importante resaltar
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que la motivacion juega un papel crucial en las actividades humanas, tanto en el ambito laboral

como en el estudio.

Ademaés, Pachas (2018) agrega que la motivacion en el trabajo es crucial para alcanzar
las metas de la compafiia, se puede afirmar que mediante la motivacion se pueden identificar
los valores afiadidos con los que el empleado cuenta. Ademas, es importante resaltar que la
motivacion juega un papel crucial en las actividades humanas, tanto en el &mbito laboral como
en el estudio. La motivacién también seria el motivo que impulsa a las personas a realizar

acciones.

Ochoa y Vicufia (2021) definen la motivacion como la disposicion para hacer un gran
esfuerzo para lograr los objetivos de la organizacion, esté sujeta a la voluntad de dedicar el
esfuerzo para satisfacer alguna necesidad personal. El trabajador que cumple con sus
necesidades personales, se esfuerza mas para lograr los objetivos de la organizacién. Es el
método para incentivar a un individuo a llevar a cabo una accion que satisfaga una de sus

necesidades y alcance un objetivo que sea deseado por el motivador.

Mendoza (2021) indica que se refiere a esa tension constante que impulsa al individuo
a actuar de alguna forma para cubrir una 0 mas necesidades. El ser humano se mantiene
equilibrado siempre que pueda cubrir una necesidad, pero se vuelve tenso cuando encuentra

otra no cubierta.

Zans (2017) sefial6 que motivar implica inducir un comportamiento orientado a

alcanzar un objetivo, es el proceso de incentivacion para llevar a cabo una accion deseada.
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Araujo (2019) afirma que la motivacién incluye componentes cognitivos, emocionales

y de comportamiento. Las preferencias, persistencia y empefio o vigor son manifestaciones de
los procesos de motivacion internos de un individuo que se reflejan en la responsabilidad, el
cumplimiento, la dedicacion, el esfuerzo y la productividad personal al llevar a cabo las tareas

de trabajo.

2.2.1.4.2. Comunicacion corporativa (X2).
Para Joyo (2019) la comunicacion se refiere al nivel de fluidez, claridad, consistencia
y exactitud con el que se propaga la informacién, vinculada a los ingresos (entradas), las salidas
(salidas) y la retroalimentacion (retroalimentacion), asi como a las relaciones personales entre

empleados y clientes.

Pachas (2018) la precis6 como un procedimiento de dos direcciones de componentes
relacionados en consecutivamente. Consiste en la permuta de informacion que existe entre la
el emisor y el receptor, asi como la reflexion sobre su relevancia entre si. Es la habilidad de
los hombres para interactuar entre ellos. Una de las formas de comunicacion humana mas

comunes es la linguistica, que incluye una sintaxis, una seméantica y una pragmatica.

Contreras (2017) indica que la comunicacién se define como el proceso mediante el
cual se propaga y difunde informacion en una entidad, fomentando la comprension y empatia
de los trabajadores y sus superiores; siendo esencial para alcanzar objetivos y metas internas.
La comunicacion se refiere a como los trabajadores perciben los procesos de comunicacion que
se llevan a cabo en la organizacion, valoran la fluidez, rapidez, disponibilidad y consistencia
en la administracion de la informacion, ademas de la percepcion de los variados recursos que

fomentan la comunicacion en los diferentes niveles. Es el complicado proceso influenciado por
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la cultura, proximidad de los interlocutores y estados emocionales de estos; donde, a pesar de
las discrepancias, hay componentes parecidos que facilitan el proceso de comunicacion. La

comunicacion es el procedimiento de interaccion que sucede en el interior del entorno.

Artadi y Saavedra (2018) afirman que es el canal mediante el cual los integrantes se
vinculan en una organizacion para alcanzar una meta compartida. Sin la comunicacion en las
actividades conjuntas, es imposible lograr una coordinacién apropiada ni la aceptacion de las
modificaciones. Comprenden la comunicacion organizacional como el medio de interacciones
y entendimientos laborales de una mision y vision de las propias entidades, que configuran las
metas de los logros dirigidos al beneficio individual, colectivo y, por consiguiente,
organizacional, favoreciendo la presencia en el mercado. de fabricacion. Las comunicaciones
dentro de una organizacién promueven la participacion, la integracion y la coexistencia en el

ambiente de trabajo, donde resulta I6gico la realizacion de tareas y su reconocimiento.

Ochoay Vicufia (2021) definieron a la comunicacién como el procedimiento para poder
transferir conocimientos, informacion y emociones; se hace constantemente logrando el
desenvolvimiento del personal en un espacio determinado; este elemento es importante porque
se encontraron problemas de comunicacion interpersonal en ella. La comunicacion es un

mecanismo de trasferencia de informacion dada minimamente entre dos personas a mas.

Por ultimo, Zans (2017) afirma que la comunicacion asiste a los integrantes de la
organizacion en la consecucion de objetivos personales y globales, en el inicio y reaccion a
cambios en la empresa, en la coordinacion de sus tareas y en la direccion de todas las formas

adecuadas para ella.
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2.2.1.4.3. Supervision (X3).
Ruiz (2021) sefiala que la supervision es la valoracion de como los superiores guian,
respaldan y supervisan a su personal durante la realizacion de su labor, con el objetivo de que

esta se lleve a cabo con resultados 6ptimos.

Huaripoma y Rosado (2018) afirmaron que la supervision se refiere a las valoraciones
de funcionalidad y relevancia de los superiores en la supervision de la actividad laboral,
entendida como una relacion de respaldo y guia para las tareas que componen su rendimiento

cotidiano.

Contreras (2017) define a la supervisién como la sensacion adquirida por los empleados
acerca de las acciones de supervision y control que realizan sus superiores, incluyendo la
retroalimentacion y el apoyo que dan los jefes a los trabajadores. Es un proceso que norma la
produccion, adquisicion, supervision y promocién de los productos de una entidad, cuyo
objetivo principal es supervisar el cumplimiento de reglas, procedimientos y procesos para
validar la gestién en la organizacion. Hace referencia al nivel en el que los empleados perciben
el control aplicado por sus superiores. De igual manera, las opiniones recibidas acerca del
rendimiento de sus tareas dentro de la organizacion y la supervision son las valoraciones de
funcionalidad y relevancia de los superiores en la supervision en el ambito laboral, en una

relacion de respaldo y guia para las tareas que componen su rendimiento cotidiano.

2.2.2. Desempefio del personal (Y).
Altez y Arias (2019) afirman que el desempefio laboral es el modo en que los

integrantes de una organizacion llevan a cabo sus tareas de manera eficiente para lograr metas



27

establecidas, es el nivel al que los empleados aportan a la consecucion de los estandares

requeridos de acuerdo al puesto que ocupan.

Segln Santamaria (2020) el desempefio laboral es la forma en que los integrantes de la
organizacion colaboran de manera eficiente para lograr objetivos compartidos, siguiendo las

normas fundamentales establecidas previamente.

Segln Joyo (2019) el desempefio laboral es la conducta del empleado en la busqueda
de las metas establecidas; esto representa la tactica personal para alcanzar las metas

establecidas.

Ruiz (2021) sobre el desempefio laboral indica que es el grado de cumplimiento que
tiene el colaborador para lograr realizar las metas organizacionales en el tiempo precisado. Por
lo cual, el desempefio lo forman actividades tangibles, que se pueden observar y medir, y otras
deducibles. Es la forma en como los colaboradores realizan sus actividades de forma eficaz
para alcanzar fines en comun, en base a reglamentacion basica pre establecida. Acerca de lo
anterior se plantea la ejecucién de acciones por parte de los colaboradores eficientemente, con

la finalidad de lograr las metas propuestas.

Contreras (2017) afirma a cerca de desempefio laboral, es un proceso para valorar el
nivel de participacion y beneficio que hace un colaborador para lograr realizar las metas de la
organizacion, es la consideracion sobre el rendimiento real del colaborador, vale decir el nivel
de aporte a la produccion de la institucion. Es el producto obtenido por parte de los
colaboradores al realizar sus tareas y responsabilidades en un tiempo establecido. El

rendimiento se vincula con el grado de efectividad en relacion al cumplimiento de sus
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obligaciones y responsabilidades, es la eficiencia y efectividad en la realizacion de su labor,
considerando los objetivos y parametros previamente fijados. El rendimiento en el trabajo es
la evaluacion de la eficiencia y efectividad de un empleado en la organizacion, las cuales se

originan por elementos individuales y contextuales.

Torres (2018) en su tesis indica sobre el desempefio laboral como el grado de
cumplimiento de las demandas de sus funciones. Son procesos en los que se evalla el
rendimiento del trabajador. Es relevante que la evaluacion se realice en toda empresa que busca
Ilegar a niveles superiores de actualizacion. EI desempefio laboral son las formas de gestionar
o conducirse que tienen los colaboradores y gque son resaltantes a los fines de la institucién, y
que son evaluados en funcion de las habilidades de cada colaborador y su nivel de colaboracién
a la organizacion. El desempefio laboral es considerado como comportamientos que se pueden
observar dirigidos al cumplimiento de un objetivo, donde el colaborador lo podra cumplir si es
que cuenta con las condiciones necesarias. Se percibe como un proceso estructurado y
metodico que puede ser medido, evaluado e influido en sus propiedades, conductas y resultados
de las funciones que desempefia; por otra parte, al conocer la productividad del empleado se
podra mejorar su rendimiento, determinando nuevas politicas de retibucién y desempefio,
apoyando a la toma de decisiones de ascensos 0 y/o rotaciones, estableciendo la existencia de
la necesidad de modernizarse o capacitar a los empleados, detectar fallos en la configuracion
del puesto laboral y cooperar si hay problemas personales que afecten el rendimiento laboral
del colaborador. Ademas, afiade que la descripcion del rendimiento laboral se complementa

con la caracterizacion del perfil de los empleados, enfocada en la formacion.

Ochoa y Vicufa (2021) sefialaron que el desempefio laboral es la conducta del

empleado en la busqueda de las metas establecidas; esto representa la tactica personal para
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alcanzar las metas. Es la actuacion del empleado en su intento de satisfacer sus

responsabilidades y metas de la organizacion.

Huaripoma y Rosado (2018) dieron indican que el desempefio laboral es el valor
esperado para aportar a la organizacion relacionado a la conducta que un ser realiza en un
tiempo determinado. Estas acciones, que pueden ser de un mismo o varios empleados en
diversos momentos de tiempo a la vez, ayudarén a la eficiencia de la organizacion. Hay algunos
elementos que influyen en el desempefio laboral, que se asocian y producen un bajo o alto
desempefio laboral. Huaripoma y Rosado (2018) indican que entre los elementos tenemos:

a. Remuneraciones econémicas y no economicas; b. Satisfaccion con las tareas
asignadas; c. Competencias, habilidades y aptitudes para llevar a cabo las tareas
asignadas; d. Formacién y crecimiento continuo de los trabajadores; e.
Elementos motivadores y conductuales del individuo; f. Entorno

organizacional; g. Cultura empresarial; h. Las expectativas del trabajador.

Campos y Ruesta (2018) afirman sobre el desempefio laboral que viene a ser
consecuencia del esfuerzo del trabajador para realizar todas las tareas asignadas a su puesto de
trabajo y que lleg6 a alcanzar con sus propias habilidades produciendo la eficacia de su trabajo.
Campos y Ruesta (2018) también agregaron que consiste en rendir mediante la realizacion de
tareas, demostrando de forma eficaz las capacidades y habilidades especificas de cada cargo

laboral, contribuyendo al logro de los objetivos de la organizacion.

Peralta (2018) lo define como la medicidn y examen de la aptitud demostrada por el
colaborador al momento de desarrollar su labor, la medicion es personalizada dependiendo de

cada persona. También lo define como el beneficio que un trabajador puede dar relacionado a
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las funciones o tareas que debe desarrollar o realizar. Peralta (2018) en conclusion indica que

se refiere al modo en que el empleado interactGa con su equipo en un entorno laboral especifico,

satisfaciendo las necesidades fundamentales para llevar a cabo tal trabajo. Son las

contribuciones del comportamiento del empleado para alcanzar las metas establecidas.

Araujo (2019) sobre el desempefio laboral afirma que es contemplado como el proceso

que ayuda a comprender la secuencia de pasos que permitira obtener un resultado determinado

en una organizacién, también se le puede definir como el artilugio de comportamiento para el

incremento de la productividad dentro de una organizacidn con respecto a la realizacion de sus

objetivos, metas y fines.

2.2.2.1. Caracteristicas del desempefio laboral.

Joyo (2019) sefiala las siguientes cualidades del desempefio laboral:

Adaptabilidad: Es esencial mantener la eficacia en diferentes
entornos y con diferentes tareas, obligaciones y personas.
Comunicacion: Incluye la habilidad para transmitir sus
pensamientos de forma eficiente, ya sea en conjunto o de forma
individual. La habilidad para ajustar el lenguaje o la terminologia a
las demandas del receptor (es). Es esencial emplear de manera
adecuada la gramatica y la estructura en las comunicaciones.
Iniciativa: Incluye el objetivo de influir en los hechos para alcanzar
las metas. La capacidad de crear situaciones en vez de aceptarlas de
manera pasiva. Las acciones implementadas para alcanzar objetivos

que superen lo necesario.
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e Conocimientos: Comprende el nivel de habilidades técnicas y/o
profesionales en campos relacionados con su campo laboral. La
habilidad para ajustarse a los progresos y tendencias presentes en su
campo de experiencia.

e Trabajo en equipo: Incluye el nivel de habilidades técnicas y/o
profesionales en campos relacionados con su campo laboral. La
habilidad para ajustarse a los progresos y tendencias presentes en su
campo de conocimiento.

e Desarrollo de talentos: Incluye la habilidad para potenciar las
capacidades y habilidades de los integrantes del equipo,
coordinando acciones de desarrollo seguras, relacionadas con los

puestos actuales y futuros.

2.2.2.2. Beneficios de la evaluacion del desempefio.

Contreras (2017) indica que la evaluacion de desempefio se define en cada
organizacion, la que con anticipacion ha disefiado, definido y determinado las metas necesarias
para alcanzar, los cuales son:

Aumentar la eficiencia personal y del equipo laboral.

Fomentar las capacidades de los empleados.

Ofrecer datos exactos para respaldar incrementos en los sueldos, ascensos
laborales, traslados o ceses laborales.

Facilitar la retroalimentacion al empleado respecto a la labor realizada.
Facilitar a los trabajadores conocer la perspectiva de los superiores respecto a
la labor efectuada.

Evaluacién del potencial de un empleado.
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Segun Joyo (2019) los beneficios de la evaluar el desempefio se clasifican en:
Beneficios para la direccion de la empresa:
e Mejora el rendimiento de los empleados y contribuye a lograr
eficazmente los objetivos de cada sector.
o Facilita la implementacion de un sistema imparcial de decision en
relacion a los empleados de la organizacion.
e Ofrece estimulo a los empleados, al transformarse en un sistema de

comunicacion eficiente.

Beneficios para los empleados:

e Permite entender las expectativas de sus superiores en relacion a
cada uno de ellos.

e Permite entender las medidas que los lideres aplican a cada uno de
ellos para mejorar su rendimiento o talento.

e Facilita entender las acciones que uno mismo implementa para
mejorar en la organizacion.

e Exige la autocritica, una autoevaluacion, en relacién con el trabajo

realizado.

Beneficios para la empresa en general:

= Facilita entender las expectativas de sus jefes respecto a cada uno
de ellos.

= Facilita conocer las medidas que los jefes aplican a cada uno de ellos

para mejorar su rendimiento o talento.
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= Facilita entender las acciones que uno mismo implementa para
mejorar en la organizacion.
= Exige la autocritica, una autoevaluacion, en relacion con el trabajo

realizado.

2.2.2.3. Etapas de evaluacion del desempefio.
Huaripoma y Rosado (2018) sefialaron que en el procesamiento de la evaluacién del
desempefio se tienen en consideracion las etapas siguientes:

Planificacion del proceso de evaluacion del desempefio: Hace referencia a la
fase inicial del procedimiento, la planificacion es el periodo en el que se debe
establecer la poblacion a evaluar, el criterio esencial de valoracion (qué medir)
y el método de evaluacion (cémo medir), demandando un alto grado de
consistencia en estas decisiones.
Disefio del sistema de evaluacion: El objetivo de la fase de disefio es la
edificacion completa del sistema que se pretende implementar. En esta fase del
procedimiento, es imprescindible tener en cuenta la cultura de la organizacion,
el perfil del cargo, los planes laborales definidos para la entidad y el apoyo
tecnoldgico, para garantizar que el sistema se ajuste a la realidad de la
organizacion.
Implementacién del sistema de evaluacién: La etapa de implementacion hace
referencia a la etapa donde la entidad pone en practica el sistema disefiado. Sin
embargo, antes de comenzar su aplicacion, es esencial que la entidad informe a
los trabajadores sobre el sistema que se va a instaurar, particularmente en lo que
respecta a lo que se va a valorar, para que ambas partes estén de acuerdo. En

ciertas situaciones resulta méas sencillo establecer las expectativas de
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rendimiento cuando se fundamentan en resultados concretos, no obstante,
aunque existen empleos donde esta labor es més dificil, la evaluacion siempre
debe fundamentarse en expectativas de rendimiento claramente comprendidas.
Retroalimentacién del empleado: Una vez concluida la evaluacién formal
utilizando el método escogido por la compafiia y alcanzado un resultado, se
inicia la entrevista de evaluacion y retroalimentacion. Segun el talon de Aquiles
del proceso de evaluacién, dado que a menudo provocan hostilidad y pueden
dafiar mas que potenciar la relacion entre el subordinado y el superior. Por lo
tanto, para disminuir este riesgo y la posibilidad de sentimientos negativos, es
crucial que la entrevista personal y la evaluacién escrita busquen potenciar el

rendimiento y no la critica.

2.2.2.4. Dimensiones de desempefio de trabajadores.
2.2.2.4.1. Trabajo en equipo (Y1).
Torres (2018) afirma que se refiere a un colectivo en el que sus integrantes colaboran
de manera intensa en una meta compartida y concreta, utilizando su sinergia positiva,

responsabilidad reciproca e individual, y habilidades complementarias.

Santamaria (2020) indico sobre el trabajo en equipo que es un elemento determinante
en el desempefio laboral debido a que cuando los colaboradores se agrupan para integrar un
equipo con la finalidad de complacer un grupo de requerimientos, se producen asociaciones de

cohesién y uniformidad entre sus integrantes optimizando el ambiente en la empresa.

Mendoza (2021) indic6 como definicion, que el trabajo en equipo es laborar en grupo

con comparieros con la finalidad de lograr metas, para lo cual tienen que realizar acuerdos de
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forma democrética contando con las ideas de los demds para la toma de decisiones que

afectarian al equipo, es hallar la manera de reunir esfuerzos para un bien comun.

Joyo (2019) indico en cuanto al trabajo en equipo hace alusion a la excelente labor de
los empleados, quienes evidencian que la experiencia les facilita el avance profesional y que
en un trabajo colaborativo se pueden alcanzar los resultados previstos y propuestos por la

entidad.

Artadi y Saavedra (2018), sefialaron que el trabajo en equipo dentro de las
organizaciones se considera elemental y se define como un grupo de colaboradores con
caracteristicas diferentes complementarias y se identifican con la meta en comun, un grupo de
metas productivas y determinadas con una visién competitiva, y de los cuales todo el equipo

es responsable.

Ademas, Huaripoma y Rosado (2018) sefialaron que la formacion de equipos en las
organizaciones es crucial para que los empleados comprendan y se involucren con lo que
implica un trabajo en equipo, sus caracteristicas y todas las ventajas que implica la formacion

y desarrollo que las integraciones de los grupos implican.

2.2.2.4.2. Eficiencia (Y2).
Ruiz (2021) indica que la eficiencia se refiere al uso adecuado de los recursos para
lograr los objetivos, empleando la minima cantidad de recursos financieros, humanos y tiempo.
Ruiz (2021) también agreg0 que es la expresion empleada para valorar el desempefio de los

empleados que facilite la consecucion de las metas establecidas por la organizacion.
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Ochoa y Vicuia (2021) afirman que la eficiencia se refiere a la habilidad de un
colaborador para lograr las metas de la organizacion empleando el menor nimero de recursos

disponibles.

Pachas (2018) sefialo que la eficiencia viene a ser el uso correcto de los recursos con
que se dispone. Se puede medir a través de la ecuacién E=P/R, donde P son los productos
finales y R los recursos usados. La eficiencia viene a ser alcanzar los objetivos con la minima
cantidad de recursos, es la obtencion de los mayores resultados con la menor inversion, es

decir, funcionar de tal forma que los bienes se usen adecuadamente.

Trinidad (2019) afirma hay eficiencia cuando se alcanzan las metas establecidas en la
organizacion, empleando el costo més bajo posible y en el tiempo mas corto, sin desembolsar

recursos y alcanzando el méaximo nivel de calidad posible.

Araujo (2019) define a la eficiencia como la habilidad de tener a alguien o a algo para
alcanzar el objetivo 0 meta que se desea alcanzar, también conocida como el conjunto de
unidades productivas requeridas para determinar la funcién de la produccién, el conjunto de

produccion o el limite de la eficiencia.

Mendoza (2021) sefiala que la eficiencia se enfoca en descubrir los métodos méas
adecuados para alcanzar los objetivos propuestos mediante el uso de los recursos existentes, es

decir, la forma mas eficiente de emplear los recursos para alcanzar algo.
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2.2.2.4.3. Eficacia (Y3).
Ruiz (2021) la define como nivel de obtencién de los resultados esperados, en el que
los empleados deben ser proactivos, conscientes de las decisiones adoptadas, y tener sinergia;
que deban colaborar en equipo para asegurar la eficacia, la confianza e innovacion en el

progreso del trabajo.

Ochoa y Vicuiia (2021) sefialaron que la eficacia se refiere a la habilidad de un

empleado para alcanzar un objetivo especifico.

Mendoza (2021) agrega lo siguiente la eficacia esta vinculada directamente con la
consecucion de objetivos y la realizacion de metas. La organizacion se considera eficaz cuando
consigue cumplir su mision, cuando consigue exceder las expectativas de sus clientes, o cuando

se mantiene econdémicamente estable.

Pachas (2018) la define como realizar las acciones adecuadas, es decir; las tareas

laborales mediante las cuales la organizacién logra sus metas.

Romero (2022) afirma que la eficacia es la seguridad que una persona posee para

generar confianza y triunfar en una tarea.

Trinidad (2019) define la eficacia como habilidad para lograr el efecto previsto.
Ademas, el contenido de una empresa para alcanzar los objetivos establecidos, conseguir los

resultados esperados, llevando a cabo las tareas de manera adecuada.
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Araujo (2019) la define como la competencia para alcanzar un objetivo ambicionado,
para lo cual deben desarrollar un conjunto de acciones que ayuden a lograr dicho objetivo, una

organizacion es eficaz si logra alcanzar sus objetivos y la misioén que le da razén de ser.

2.3. Bases filosdficas

La corriente filosofica utilizada en esta investigacion para comparar el clima laboral
con el desempefio del personal es el racionalismo, con la cual permite hallar soluciones a los
problemas actuales que tiene la Facultad, pero mediante el uso de la razon, asi también, se pudo
hallar y saber la verdad para dar una explicacion a lo que venia aconteciendo. Con el uso de la
razon se definieron las variables del estudio y sus dimensiones respectivas consideradas para
encontrar el nivel de correlacion que existe entre ellas, y brindar solucién a la situacion
problematica entre el clima laboral y el desempefio del personal. El filésofo francés René

Descartes es el principal exponente del racionalismo.

2.4. Definiciones de términos béasicos

Actitud

Artadi y Saavedra (2018) la delimitan como la conducta de un empleado es su
comportamiento ante circunstancias en su ambiente fisico y humano donde realizan su labor
diaria.

Adaptacion

Artadi y Saavedra (2018) la explican como procedimiento complejo que trasciende las
habilidades y competencias laborales de cada empleado, dado que requiere ajustarse a las

variaciones de la compaiiia.
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Capacitacion

Artadi y Saavedra (2018) sefialan es un procedimiento en el que se proporciona
informacion o se otorgan competencias a un empleado para que pueda realizar
satisfactoriamente un trabajo especifico.

Clima

Pachas (2018) indica se refiere al conjunto de factores que definen la situacion o
circunstancia que envuelve a un individuo: ambiente familiar, politico, educativo, entre otros.

Competencia

Artadi y Saavedra (2018) la explican como la habilidad para satisfacer exitosamente
una demanda complicada o realizar una tarea, de acuerdo a los estandares de rendimiento
establecidos por la compafiia.

Comportamiento

Campos y Ruesta (2018) mencionan es la conducta de las cualidades basada en la
expresion del empleado respecto a las funciones del atributo. Se analizan las capacidades, la
postura y la satisfaccion que muestra el empleado.

Compromiso

Artadi y Saavedra (2018) indican que se refiere a la intensa participacion de un
empleado en su cargo laboral, lo que implica reconocerse con su posicion particular y un
compromiso significativo con la organizacion que le proporciona el empleo.

Condiciones laborales

Huaripoma y Rosado (2018) lo consideran como identificacion de que la entidad
proporciona los componentes materiales, financieros y/o psicosociales requeridos para la
realizacion de las tareas asignadas reconocimiento de que la institucion suministra los recursos
materiales, econdmicos y/o psicosociales indispensables para la realizacion de las tareas

asignadas.
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Conocimiento

Artadi y Saavedra (2018) lo explican cémo la informacion organizada y sistematica, lo
que lo convierte en un activo intangible. Este es el conjunto articulado de informacién que los
empleados adquieren en distintos temas.

Desarrollo personal

Contreras (2017) lo definen como la visién que los trabajadores tienen respecto a las
oportunidades y posibilidades brindadas por la empresa, que promueve el crecimiento personal
y la consecucion de sus metas personales.

Desempefio

Joyo (2019) mencionan que son acciones o conductas evaluadas en funcion de las
habilidades de cada persona.

Equipo

Artadi y Saavedra (2018) indican que es un grupo de empleados que poseen
competencias complementarias y colaboran para alcanzar una meta compartida, por lo que se
respaldan entre si y asumen una responsabilidad conjunta.

Evaluaciéon

Romero y Tamayo (2019) tienen la siguiente definicion, es la operacién para dar juicio
sobre qué tan bueno o malo es lo que se viene examinando, consiste en detectar errores para
hacer juicios acerca de la calidad sin alterarla.

Identificacion

Artadi y Saavedra (2018) la explican como la experiencia de involucrarse en los
objetivos del empleado y en los de la organizacion, contribuye a generar el sentimiento de

pertenencia que se experimenta hacia la organizacion.
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Involucramiento laboral

Huaripoma y Rosado (2018) lo consideran como identificacion con los valores de la
organizacion y dedicacién al cumplimiento y crecimiento de la misma.

Recompensa

Huaripoma y Rosado (2018) indican que es el foco en el reconocimiento por el trabajo
correctamente realizado frente a la critica o la sancion.

Reconocimiento

Ochoa y Vicufia (2021) la definen como la apreciacion de agradecimiento que se
muestra a un empleado por el rendimiento 6ptimo que ha conseguido en su trabajo.

Rendimiento laboral

Artadi y Saavedra (2018) lo explican como el rendimiento que exhibe el empleado al
llevar a cabo sus tareas en su lugar de trabajo, lo que lleva a cabo en un periodo de tiempo
establecido.

Responsabilidad

Huaripoma y Rosado (2018) afirman que es la sensacién de ser su propio superior,
involucrarse profundamente en las tareas, establecer sus propias responsabilidades y auto
exigirse, ademés de tomar decisiones personales.

Satisfaccion laboral

Ochoa y Vicuia (2021) la explican como un estado emocional gratificante o positivo
que surge de la propia experiencia laboral; este estado se logra satisfaciendo ciertos

requerimientos personales mediante su labor.



42
2.5. Formulacion de las hipotesis
2.5.1. Hipotesis general.
El clima laboral tiene relacion estadisticamente significativa con el desempefio del
personal de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José Faustino

Sanchez Carrion en el 2023.

2.5.2. Hipotesis especifica.

1. Elclimalaboral tiene relacion estadisticamente significativa con el trabajo
en equipo del personal de la Facultad de Ciencias Empresariales de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion en el 2023.

2. El clima laboral tiene relacion estadisticamente significativa con la
eficiencia del personal de la Facultad de Ciencias Empresariales de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion en el 2023.

3. EIl clima laboral tiene relacion estadisticamente significativa con la
eficacia del personal de la Facultad de Ciencias Empresariales de la

Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién en el 2023.

2.6. Operacionalizacion de las variables

Variable 1: Clima laboral

Definicion Conceptual:

Robbins y Coulter (2013), mencionaron sobre clima laboral que el ambiente de trabajo
implica estar constantemente involucrado en la organizacion, conseguir que los empleados se
sientan y experimentar el ambiente que se vive en el interior de la organizacion. Toda compafiia
debe fomentar un ambiente de trabajo positivo que ofrezca estabilidad, seguridad e integracion.

El entorno laboral es crucial para el elemento humano, ya que contribuye al desarrollo y triunfo
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de la organizacion. La calidad del ambiente de trabajo esta fuertemente vinculada con la gestion

social de los lideres y las tacticas de liderazgo corporativo.

Definicion operacional:

Dimensiones: Motivacion, comunicacion corporativa, supervision.

Variable 2: Desempefio del personal

Definicion Conceptual:

Altez y Arias (2019) afirman que el desempefio laboral es el modo en que los
integrantes de una organizacion llevan a cabo sus tareas de manera eficiente para lograr metas
establecidas, es el nivel al que los empleados aportan a la consecucion de los estandares

requeridos de acuerdo al puesto que ocupan.

Definicion operacional:

Dimensiones: Trabajo en equipo, eficiencia, eficacia.



Tabla 1
Operacionalizacion de las variables
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VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
Escala de
X.1.- Motivacion. X.1.1.- Medio ambiente laboral. valoracion Likert:
X.1.2.- Beneficios y
reconocimientos del personal. 1=Muyen
X.1.3.- Incentivos monetarios. desacuerdo
2=Algoen
Clima laboral X.2.1.- Comunicacion interna. desacuerdo
X) X.2.- Comunicacion X.2.2.- Acceso a la informacion.
corporativa. X.2.3.- Vias de comunicacion. 3 = Ni de acuerdo
ni en desacuerdo
. X.3.1.- Seguimiento. 4=Algode
X.3.- Supervision. X.3.2.- Control. acuerdo
X.3.3.- Apoyo y orientacion.
5=Muy de
acuerdo
Y.1.1.- Liderazgo.
Y.1.2.- Proactividad. valolrE:c;%Ir? Eiekert:
Y.1.- Trabajo en equipo.  Y.1.3.- Aspectos actitudinales.
1=Muyen
Y.2.1.- Destrezas. desacuerdo
Y.2.2.- Responsabilidad del
Desempefio del personal. 2=Algoen
personal Y .2.- Eficiencia. Y.2.3.- Adaptabilidad del desacuerdo
) personal. 3 =Nide acuerdo
ni en desacuerdo
Y.3.1.- Conocimiento dentro del
puesto de trabajo. 4=Algode
Y.3.2.- Cumplimiento de tareas acuerdo
Y .3.- Eficacia. asignadas.
Y.3.3.- Metas alcanzadas. 5=Muy de
acuerdo

Fuente: Elaborado por el autor.



45

Capitulo I11. Metodologia

3.1. Disefio metodoldgico
3.1.1. Meétodo de la investigacion.
Se empled el método Deductivo en esta tesis, dado que el autor inicid con aspectos
generales en la tesis para explorar contextos especificos dentro de la Facultad de Ciencias

Empresariales de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion durante el afio 2023.

3.1.2. Disefio de la investigacion.

La investigacion se basa en un disefio No Experimental, lo que se debe a que el
investigador no ha modificado ninguna de las dos variables en ningin momento, ademas ha
determinado el comportamiento de ambas variables para establecer el valor de la compresion
presente entre ambas.

Es de carécter transaccional o transversal, dado que la investigacion se realiz6 en un
solo momento especifico, es decir, la recopilacion de los datos relacionados con la muestra se

realiz6 en un solo momento, es decir, durante el afio 2023.

3.1.3. Tipo de Investigacion.

La investigacion es de tipo Aplicada, lo que significa que tiene como objetivo resolver
problemas presentes vinculados con el ambiente de trabajo y el rendimiento del personal,
identificados en la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion durante el afio 2023.

Para la realizacion de este trabajo, se baso en el saber producido por la investigacion
bésica y en el marco teodrico establecido. Esto permitira reconocer los problemas presentes y

proponer estrategias que faciliten la busqueda de respuesta a estos problemas.
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3.1.4. Nivel de Investigacion.

Para esta tesis se empled el nivel Correlacional. En otras palabras, el autor intento
evaluar el nivel de correlacion entre las dos variables analizadas, es decir, establecer si hay
correlacion entre el ambiente de trabajo y el rendimiento del personal de la Facultad de Ciencias
Empresariales de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion durante el 2023,
basandose en los resultados obtenidos del procesamiento de datos recolectados mediante

encuestas realizadas. La determinacion entre las variables la ilustramos en la figura siguiente:

s 0%

N oy J

Denotacion:

N = Poblacién

Ox = Observacion a la variable x.
Oy = Observacion a la variable y.
r = Relacidn entre variables.

3.2. Poblacion y muestra
3.2.1. Poblacion.
En la presente tesis se tom6 como poblacion a los 13 empleados administrativos y a los
67 docentes quienes laboraron en la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad

Nacional José Faustino Sanchez Carrion en el 2023, es decir, nuestra poblacion estuvo
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conformada por 80 personas, quienes estan implicados directamente con el tema de desarrollo

de la presente tesis.

3.2.2. Muestra.

Como método para determinar el tamafio de la muestra, se utiliza el muestreo
probabilistico, considerando las siguientes directrices:
e El porcentaje de confianza para generalizar los datos desde la muestra hacia la
poblacion total.
e El porcentaje de error que se admite al realizar la generalizacion.
e El nivel de variabilidad utilizado para verificar la hipotesis.
Conocidos estos los elementos anteriores, se continu6 con el calculo del tamafio de la

muestra explicado a continuacion.

Tabla 2

Factores para el célculo de la muestra

n Tamafio de la muestra
N = Poblacién total = 80

e Error de muestreo (5%)
Porcentaje de fiabilidad

‘= (95%=1,96)

_ Probabilidad de no ocurrencia
q= (50%)

_ Probabilidad de ocurrencia
b= (50%)

Fuente: Elaboracion propia
Se aplico la formula siguiente:

z2 Npq
T e2(N—-1) + z2 Pq

n

(1,96)2x80x 0,5 x 0,5
"= 0,057x (80— 1) + (1,96)2x0,5x 0,5
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n = 67 trabajadores

La muestra obtenida consistio en 67 colaboradores, representando el 84% de la
poblacion, lo que representa una muestra de relevancia. Al ser una muestra estratificada, seran
encuestados, con fijacion proporcional aleatorio estratificada, 56 docentes y 11 trabajadores

administrativos.

3.3. Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos
3.3.1. Técnicas
Se utiliz6 como método la encuesta, dirigida a la recoleccion de informacién
proporcionada por los 67 empleados que integran el equipo de trabajo de la Facultad de

Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion.

3.3.2. Instrumentos

El procedimiento empleado para obtener la informacion se baso en el cuestionario de
encuestas. Este es un instrumento que se emplea para recolectar la informacion suministrada
por los empleados de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion, mediante un conjunto de preguntas que constituyen el asunto del
sondeo. El cuestionario simple consta de cuestiones de eleccion multiple con una escala de
puntuacion de 5 alternativas, empleando la escala de Likert.

Este cuestionario de encuestas se evalud por su validez en términos de contenido a
través del método del juicio experto y el alfa de Cronbach, con la finalidad de asegurar la

fiabilidad y validez del instrumento.
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3.3.2.1 Validacion del Instrumento.
Para conceder validez al instrumento empleado en la recopilacién de datos, se procedio
mediante el criterio de expertos, en el que cada experto otorg0 la siguiente calificacion:
Tabla 3

Juicio de expertos para el instrumento

Expertos Grado Puntuacion
Ing. Jorge Martin Figueroa Revilla Doctor 89,0
Ing. José Antonio Garrido Oyola Maestro 91,0
Ing. Martin Wigberto Nicho Viru Maestro 92,0
Promedio general 90,7%

Fuente: Elaboracion propia.

Una vez obtenidas las calificaciones, se prosiguio con la mediacién, lo que result6 en
un puntaje del 90,7% para el instrumento, que se sitla en el rango de "Excelente", evidenciando

asi que el instrumento es confiable al conseguir una valoracion elevada.

3.3.2.2 Confiabilidad del Instrumento.

Se llevo a cabo una comprobacion de confiabilidad al instrumento previamente
validado por los especialistas, para lo que se llevd a cabo una prueba piloto con 10
colaboradores de otra organizacion gue exhibian rasgos parecidos a los de la muestra. Se utiliz6
el programa SPSS Version 26 para manejar los datos recogidos mediante el instrumento, lo que

resultd en los siguientes resultados:
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Tabla 4
Resumen del procesamiento de los casos del instrumento
N %
Casos Vélidos 10 100,0
Excluidos? 0 0
Total 10 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.
Fuente: Elaboracion propia.

Tabla
Estadisticos de fiabilidad del instrumento

Alfa de Cronbach N de elementos
0,89 10

Fuente: Elaboracion propia.

Mediante el modelo Alpha de Cronbach, se puede determinar una confiabilidad del

cuestionario de 0,89, lo que sefiala que la fiabilidad del instrumento es elevada.

3.4. Técnicas para el procedimiento de la informacién
3.4.1. Andlisis documental
Mediante esta investigacion, se revisaron documentos, revistas, publicaciones de
especialidad y sitios web relacionados con las variables que constituyen el estudio.
Se obtuvieron datos a través de la entrevista y el cuestionario, creados por el escritor
del estudio, para cada dimensién de cada variable. Los componentes estan relacionados con los

aspectos especificos para la recopilacion de la informacion.

3.4.2. Anadlisis estadistico
La investigacion estadistica se realizo utilizando el software estadistico SPSS 26.0, el

cual asistié en la gestion de los datos obtenidos mediante cuestionarios, para posteriormente
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llevar a cabo su interpretacion, analisis y discusion sobre cuadros y graficos estadisticos.
Ademas, hizo mas sencillo identificar los resultados, cotejar las hipdtesis y, en consecuencia,

llegar a las conclusiones que representan el resultado final de esta tesis.
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Capitulo IV. Resultados

4.1. Anélisis de los resultados

4.1.1. Tablasy graficos de niveles de las dimensiones de la variable Clima laboral.

Tabla 6
Niveles de Motivacion
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Bajo3-6 4 6,0 6,0 6,0
Medio 7 - 10 41 61,2 61,2 67,2
Alto 11 - 15 22 32,8 32,8 100,0
Total 67 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

307

Frecuencia

207

107

g | I |
Bajo3-6 Medio 7 - 10 Alto 11 -15

Figura 1. Nweles de Motivacion

Fuente: Elaboracion propia.
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En el cuestionario de encuesta, se hicieron 3 preguntas para la dimensién Motivacion,
estableciéndose una escala de tres niveles siendo éstas: bajo <= 6, medio 7 - 10 y alto 11 - 15.
De los 67 datos, el 6,0% del personal determind que la dimension Motivacion esta en un nivel
bajo, el 61,2% en el nivel medio y el 32,8% en un nivel alto, obteniendo la mayor frecuencia

en el nivel medio.

Tabla 7
Niveles de Comunicacidn corporativa

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Bajo 3-6 6 9,0 9,0 9,0
Medio 7 - 10 46 68,6 68,6 71,6
Alto 11-15 15 22,4 22,4 100,0
Total 67 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

40—
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Figura 2. MNmveles de Comumcacion corporativa

Fuente: Elaboracion propia.
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En el cuestionario de encuesta, se hicieron 3 preguntas para la dimensién
Comunicacidn, estableciéndose una escala de tres niveles siendo éstas: bajo <= 6, medio 7 - 10
yalto 11 - 15. De los 67 datos, el 9,0% del personal determiné que la dimensién Comunicacion
esta en un nivel bajo, el 68,6% en el nivel medio y el 22,4% en un nivel alto, obteniendo la

mayor frecuencia en el nivel medio.

Tabla 8
Niveles de Supervision
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo3-6 9 134 13,4 13,4
Medio 7 - 10 31 46,3 46,3 59,7
Alto 11 - 15 27 40,3 40,3 100,0
Total 67 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 3. Mweles de Supervision

Fuente: Elaboracion propia.
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En el cuestionario de encuesta, se hicieron 3 preguntas para la dimension Supervision,
estableciéndose una escala de tres niveles siendo éstas: bajo <= 6, medio 7 - 10 y alto 11 - 15.
De los 67 datos, el 13,4% del personal determiné que la dimensién Supervision esta en un nivel
bajo, el 46,3% en el nivel medio y el 40,3% en un nivel alto, obteniendo la mayor frecuencia
en el nivel medio.

4.1.2. Tablasy gréaficos de niveles de las dimensiones de la variable Desempefio del

personal.
Tabla 9
Niveles de Trabajo en equipo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 3-6 11 16,4 16,4 16,4
Medio 7 - 10 20 29,9 29,9 46,3
Alto 11-15 36 53,7 53,7 100,0
Total 67 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 4. Mweles de Trabaje en equipo

Fuente: Elaboracién propia.
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En el cuestionario de encuesta, se hicieron 3 preguntas para la dimension Trabajo en

equipo, estableciéndose una escala de tres niveles siendo éstas: bajo <= 6, medio 7 - 10 y alto

11 - 15. De los 67 datos, el 16,4% del personal determind que la dimension Trabajo en equipo

esta en un nivel bajo, el 29,9% en el nivel medio y el 53,7% en un nivel alto, obteniendo la
mayor frecuencia en el nivel alto.

Tabla 10
Niveles de Eficiencia

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 3-6 10 14,9 14,9 14,9
Medio 7 - 10 21 314 314 46,3
Alto 11-15 36 53,7 53,7 100,0
Total 67 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

40
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Figura 5. Mwveles de Eficiencia

Fuente: Elaboracion propia.
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En el cuestionario de encuesta, se hicieron 3 preguntas para la dimensién Eficiencia,
estableciéndose una escala de tres niveles siendo éstas: bajo <= 6, medio 7 - 10 y alto 11 - 15.
De los 67 datos, el 14,9% del personal determin6 que la dimension Eficiencia esta en un nivel
bajo, el 31,4% en el nivel medio y el 53,7% en un nivel alto, obteniendo la mayor frecuencia

en el nivel alto.

Tabla 11
Niveles de Eficacia

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Medio 7 - 10 29 43,3 43,3 43,3
Alto 11-15 38 56,7 56,7 100,0
Total 67 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 6. Miveles de Eficacia

Fuente: Elaboracion propia.
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En el cuestionario de encuesta, se hicieron 3 preguntas para la dimensién Eficacia,
estableciéndose una escala de tres niveles siendo éstas: bajo <= 6, medio 7 - 10 y alto 11 - 15.
De los 67 datos, el 43,3% del personal determind que la dimensién Eficacia esta en un nivel

medio y el 56,7% en un nivel alto, obteniendo la mayor frecuencia en el nivel alto.

4.1.3. Prueba de normalidad.
Se planteo la hipdtesis de normalidad:
Ho: La distribucion de la muestra tiene una distribucién normal.

H1: La distribucién de la muestra no tiene una distribucién normal.

Se establecid el nivel de significancia:
El nivel de significancia determinado es de 0,05 y el nivel de confianza es de

95%.

Se estableci6 la regla de decision:
Si p <0,05: Se rechaza Ho

Si p >=0,05: Se acepta Ho

Eleccion de la prueba estadistica:
Se eligid al Test de Kolmogorov-Smirnov como prueba estadistica debido a que se

aplica a muestras mayores a 50 (n > 50), y para la presente tesis la muestra es igual a 67.
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4.1.3.1. Célculo de la nueva significacion de las variables Clima laboral y
Desempefio del personal.

Al usar el SPSS, encontramos las nuevas significancias:

Tabla 12
Prueba de normalidad de las variables Clima laboral y Desempefio del
personal
Kolmogorov-Smirnov
Estadistico gl Sig.
Clima laboral ,138 67 ,003
Desempefio del personal ,143 67 ,002

Fuente: Elaboracién propia.
Decision:
Nueva significancia de la variable Clima laboral = 0,003
0,003 < 0,05 se rechaza Ho, demostrando que la distribucién de la
muestra no tiene una distribucién normal.
Nueva significancia de la variable Desempefio del personal = 0,002
0,002 < 0,05 se rechaza Ho, demostrando que la distribucién de la

muestra no tiene una distribucion normal.

Interpretacion:

Se optd por el método estadistico de Kolmogorov-Smirnov, ya que la muestra consta
de 67 empleados. Se alcanzaron significancias de ambas variables inferiores a 0,05, rechazando
la hipotesis Ho y aceptando la hipdtesis H1. Esto sugiere que la muestra no tiene una
distribucion de probabilidad normal, lo que sugiere que el andlisis debe utilizar pruebas no

parameétricas.
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4.1.3.2. Calculo de la nueva significacion de las dimensiones de la variable Clima

laboral.

Al aplicar el SPSS, hallamos las nuevas significancias:

Tabla 13
Prueba de normalidad de las dimensiones de la variable Clima laboral

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Motivacion ,164 67 ,000
Comunicacién 267 67 ,000
corporativa
Supervision y control 123 67 ,013

Fuente: Elaboracion propia.

Decision:

Nueva significancia de la dimensién Motivacion = 0,000
0,000 < 0,05 se rechaza Ho, demostrando que la distribucién de la
muestra no tiene una distribucion normal.

Nueva significancia de la dimensién Comunicacién corporativa = 0,000
0,000 < 0,05 se rechaza Ho, demostrando que la distribucién de la
muestra no tiene una distribucion normal.

Nueva significancia de la dimensién Supervision = 0,013
0,013 < 0,05 se rechaza Ho, demostrando que la distribucion de la

muestra no tiene una distribucion normal.

Interpretacion:
Se opto por el método estadistico de Kolmogorov-Smirnov, ya que la muestra consta

de 67 empleados. Se alcanzaron significancias de las dimensiones de la variable Clima laboral
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menores que 0,05 rechazando la hip6tesis Ho y aceptando la hipdtesis H1. Esto sugiere que la
muestra no tiene una distribucion de probabilidad normal, lo que sugiere que el analisis debe

utilizar pruebas no paramétricas.

4.1.3.3. Célculo de la nueva significacion de las dimensiones de la variable
Desempefio del personal.

Al aplicar el SPSS, hallamos las nuevas significancias:

Tabla 14
Prueba de normalidad de las dimensiones de la variable Desempefio del
personal
Kolmogorov-Smirnov
Estadistico gl Sig.

Trabajo en equipo ,159 67 ,000
Eficiencia ,138 67 ,003
Eficacia ,142 67 ,002

Fuente: Elaboracion propia.

Decision:

Nueva significancia de la dimension Trabajo en equipo = 0,000
0,000 < 0,05 se rechaza Ho, demostrando que la distribucion de la
muestra no tiene una distribucion normal.

Nueva significancia de la dimension Eficiencia = 0,003
0,003 < 0,05 se rechaza Ho, demostrando que la distribucion de la
muestra no tiene una distribucién normal.

Nueva significancia de la dimension Eficacia = 0,002
0,002 < 0,05 se rechaza Ho, demostrando que la distribucion de la

muestra no tiene una distribucion normal.
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Interpretacion:

Se optd por el método estadistico de Kolmogorov-Smirnov, ya que la muestra consta
de 67 empleados. Se alcanzaron significancias de las dimensiones de la variable Desempefio
del personal menores que 0,05 rechazando la hipétesis Ho y aceptando la hipotesis H1. Esto
sugiere que la muestra no tiene una distribucion de probabilidad normal, lo que sugiere que el

andlisis debe utilizar pruebas no paramétricas.

4.2. Contrastacion de hipotesis

Para las contrastaciones de las hipétesis se establecié lo siguiente:

Establecer el nivel de significancia:

Se determind un nivel de significancia de 0,05. Si P es inferior al nivel de significacion,
se descarta la HO. El resultado sera mas significativo a medida que disminuya el valor P.

Eleccion de la prueba estadistica:

Dado que la distribucion de la muestra no se ajusta a una distribucién normal, se utiliz6
como prueba estadistica el modelo de correlacion de Rho de Spearman para establecer la
presencia de una relacién entre el ambiente de trabajo y el rendimiento del personal de la
Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion
durante el 2023. Ademaés, se determind que existe una relacion entre el ambiente de trabajo y
las dimensiones del rendimiento del personal. Ademas, estas relaciones no son casual.

Toma de la decision:

Se determin6 como regla de decision que si el valor p < 0,05 se acepta H1 y se rechaza

HO.



4.2.1. Hipdtesis general.

Formulacion de hipotesis para contrastar:
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H1: El clima laboral tiene relacion estadisticamente significativa con el desempefio del

personal de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrion en el 2023.

HO: El clima laboral no tiene relacién estadisticamente significativa con el desempefio

del personal de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrién en el 2023.

Tabla 15
Correlacion entre ambas variables
Desempefio
Clima laboral del personal
Rho de Clima laboral ~ Coeficiente de correlacion 1,000 ,798
Spearman Sig. (bilateral) : ,000
N 67 67
Desemperfio del Coeficiente de correlacion ,798 1,000
personal Sig. (bilateral) ,000 :
N 67 67

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia.

Se encontro una correlacion de 0,798 y un Valor p = 0,000

Interpretacion del p-valor:

Debido a que el valor p = 0,000 y 0,000 < 0,05 se confirma, con un 95% de confianza,

que el clima laboral se correlaciona con el desempefio del personal de la Facultad de Ciencias

Empresariales de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion en el 2023,

encontrando una correlacion positiva alta de 0,798.
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Conclusion:

Se demostro que la hipdtesis alternativa es verdadera al hallar un valor p = 0,000 y ser
inferior a 0,05, lo que resultd en una correlacion positiva elevada de 0,798, lo que valida H1.
Esto confirma que el clima laboral se relaciona con el desempefio del personal de la Facultad
de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion en el

2023.

4.2.2. Hipotesis especifica 1.
Formulacion de hipotesis para contrastar:
H1: El clima laboral tiene relacién estadisticamente significativa con el trabajo en
equipo del personal de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad

Nacional José Faustino Sanchez Carrién en el 2023.

HO: El clima laboral no tiene relacion estadisticamente significativa con el trabajo en
equipo del personal de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad

Nacional José Faustino Sanchez Carridn en el 2023.

Tabla 16
Correlacion entre el clima laboral y el trabajo en equipo
Trabajo en
Clima laboral equipo
Rho de Clima laboral ~ Coeficiente de correlacion 1,000 ,844
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 67 67
Trabajo en Coeficiente de correlacion 844 1,000
equipo Sig. (bilateral) ,000 :
N 67 67

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia.
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Se encontro una correlacion de 0,844 y un Valor p = 0,000

Interpretacion del p-valor:

Debido a que el valor p = 0,000 y 0,000 < 0,05 se confirma, con un 95% de confianza,
que el clima laboral se correlaciona con el trabajo en equipo del personal de la Facultad de
Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carridn en el 2023,

encontrando una correlacion positiva alta de 0,844.

Conclusion:

Se demostro que la hipdtesis alternativa es verdadera al hallar un valor p = 0,000 y ser
inferior a 0,05, lo que resultd en una correlacion positiva alta de 0,844, lo que valida H1. Esto
confirma que el clima laboral se correlaciona con el trabajo en equipo del personal de la
Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion

en el 2023.

4.2.3. Hipdtesis especifica 2.
Formulacion de hipotesis para contrastar:
H1: El clima laboral tiene relacion estadisticamente significativa con la eficiencia del
personal de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrion en el 2023.

HO: EIl clima laboral no tiene relacion estadisticamente significativa con la eficiencia
del personal de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrién en el 2023.
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Tabla 17
Correlacion entre el clima laboral y la eficiencia

Clima laboral  Eficiencia

Rho de Clima laboral ~ Coeficiente de correlacion 1,000 568
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 67 67

Eficiencia Coeficiente de correlacion ,568 1,000

Sig. (bilateral) ,000 :

N 67 67

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia.

Se encontro una correlacion de 0,568 y un Valor p = 0,000

Interpretacion del p-valor:

Debido a que el valor p = 0,000 y 0,000 < 0,05 se confirma, con un 95% de confianza,
que el clima laboral se correlaciona con la eficiencia del personal de la Facultad de Ciencias
Empresariales de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion en el 2023,
encontrando una correlacion positiva moderada de 0,568.

Conclusion:

Se demostré que la hipotesis alternativa es verdadera al hallar un valor p = 0,000 y ser
inferior a 0,05, lo que resulté en una correlacion positiva moderada de 0,568, lo que valida H1.
Esto confirma que el clima laboral se correlaciona con la eficiencia del personal de la Facultad
de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion en el

2023.
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4.2.4. Hipdtesis especifica 3.
Formulacion de hipotesis para contrastar:
H1: El clima laboral tiene relacion estadisticamente significativa con la eficacia del
personal de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrion en el 2023.

HO: EI clima laboral no tiene relacion estadisticamente significativa con la eficacia del
personal de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrién en el 2023.

Tabla 18

Correlacion entre el clima laboral y la eficacia

Clima laboral Eficacia

Rho de Clima laboral ~ Coeficiente de correlacion 1,000 ,564
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 67 67

Eficacia Coeficiente de correlacion ,564 1,000

Sig. (bilateral) ,000 :

N 67 67

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia.

Se encontro una correlacion de 0,564 y un Valor p = 0,000

Interpretacion del p-valor:

Debido a que el valor p = 0,000 y 0,000 < 0,05 se confirma, con un 95% de confianza,
que el clima laboral se correlaciona con la eficacia del personal de la Facultad de Ciencias
Empresariales de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién en el 2023,

encontrando una correlacion positiva moderada de 0,564.
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Conclusion:
Se demostrd que la hipotesis alternativa es verdadera al hallar un valor p = 0,000 y ser
inferior a 0,05, lo que result6 en una correlacion positiva baja de 0,564, lo que valida H1. Esto
confirma que el clima laboral se correlaciona con la eficacia del personal de la Facultad de

Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion en el 2023.
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Capitulo V. Discusion

5.1. Discusion de resultados

En este capitulo se tuvo en cuenta los trabajos de investigacion considerados como la
base y los antecedentes para el desarrollo de la presente tesis, considerando también los
productos que obtuvieron los autores de dichos trabajos.

En este estudio, se ha evidenciado estadisticamente que existe una alta correlacion
positiva entre el ambiente de trabajo y el rendimiento del personal de la Facultad de Ciencias
Empresariales de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion durante el 2023, con
una probabilidad del 95%, un coeficiente de 0,798 y una significancia del 0,000 concordando
con la tesis de Araujo (2019) quien hizo una tesis titulada “Clima organizacional y desempefio
laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de Transportes — Region Junin —
Periodo 2018” en que se corrobord la presencia de una correlacion entre el ambiente
organizacional y el rendimiento laboral, con un 95% de confianza y un nivel de significacién
de a=0,05 alcanzado al utilizar la prueba no paramétrica rho de Spearman; y con la
investigacion de Pachas (2018) r titulada “Relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto Laran, provincia
de Chincha” quien afirma que el clima organizacional tiene relacion directa con el desempefio
laboral de los colaboradores determinando una correlacién estadisticamente significativa de
0,823 mediante el modelo de correlacion de Coeficiente de Pearson.

También coincide con la tesis de Lopez (2021) titulada “Clima organizacional y
desempefio laboral: propuesta metodologica para la Universidad Politécnica Salesiana Sede
Guayaquil”; con la de Santamaria (2020) con su trabajo de tesis que lleva de titulo “Incidencia
del clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Datapro

S.A.”; con la de Ruiz (2021) quien desarrollo la tesis titulada “Clima organizacional y su
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relacion con el desempefio de los servidores civiles del Hospital Luis Heysen Inchaustegi —
ESSALUD, Lambayeque — Peru, 2019”; y con la de Santamaria (2021) titulada “Clima
organizacional y desempefio laboral en trabajadores de la municipalidad distrital de Mochumi”,
en la existencia de una relacion directa y positiva entre el ambiente de trabajo y el rendimiento
laboral, y que mejorando el clima organizacional igualmente lo hara el desempefio laboral.

Esta tesis coincide con la investigacion realizada por Zans (2017), quien presentd una
tesis titulada “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”; y con la de Diaz (2019), titulada “Cultura organizacional y
desempefio laboral de los empleados de institucion de educacion media superior en los
Municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México”, donde el mejoramiento del clima
organizacional influye positivamente en el desempefio laboral, por lo tanto, se aconseja que se
cultive.

Con Correa (2018), en su tesis titulada “Modelo de Gestion del Talento Humano y el
Desempefio Laboral de los servidores de la Universidad Técnica de Machala”, se coincidi6 en

que una adecuada gestion del talento humano mejorara el desempefio del trabajador.
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Capitulo VI. Conclusiones y recomendaciones

6.1. Conclusiones

Podemos confirmar que el clima laboral tiene relacion con el desempefio del personal
de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion en el 2023, ya que los resultados logrados evidencian, con un 95% de probabilidad,

una relacion positiva significativa entre las dos variables (R=0,798; p=0,000 < 0,05).

Podemos confirmar que el clima laboral tiene relacién con el trabajo en equipo del
personal de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrién en el 2023, ya que los resultados logrados evidencian, con un 95% de

probabilidad, una relacién positiva alta de 0,844 entre ambos.

Podemos confirmar que el clima laboral tiene relacion con la eficiencia del personal de
la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrién en el 2023, ya que los resultados logrados evidencian, con un 95% de probabilidad,

una relacién positiva moderada de 0,568 entre ambos.

Podemos confirmar que el clima laboral tiene relacion con la eficacia del personal de
la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion en el 2023, ya que los resultados logrados evidencian, con un 95% de probabilidad,

una relacion positiva moderada de 0,564 entre ambos.
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6.2. Recomendaciones

Debido a que se concluyé de que el clima laboral tiene relacion con el desempefio del
personal de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion en el 2023, se recomienda que se siga cultivando el buen clima laboral
mediante implementacion de nuevas estrategias 1o que conlleva a que también siga mejorando
el desemperio del personal, por lo tanto, en dicha Facultad se brindaran mejores servicios a la
comunidad universitaria. El cultivar un buen clima laboral es muy importando puesto que es
un elemento clave en el desempefio del personal no solo de la Facultad sino también de toda la

universidad.

Debido a que se concluy6 de que el clima laboral tiene relacion con el trabajo en equipo
del personal de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion en el 2023, se recomienda fomentar el liderazgo, la comunicacion interna, la
cooperacion entre los colaboradores mediante estrategias que los involucre en trabajo en equipo
con la finalidad de desarrollar relaciones entre los trabajadores y contemplen que son parte de
la solucién de los problemas. Las autoridades de la Facultad deben apoyar y guiar al personal
para mejorar la relacion con ellos, enriqueciendo el clima laboral, por lo tanto, aumentara el

desempefio laboral.

Debido a que se concluyd de que el clima laboral tiene relacion con la eficiencia del
personal de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion en el 2023, se recomienda realizar seminarios de motivacion para reforzar la
confianza y la dedicacion de la institucion, ademas de elaborar un plan de mejora de las
condiciones laborales que contemplen estimulos y reconocimientos por alcanzar objetivos, lo

que resulta en un rendimiento mas gratificante para el personal. Ademas, se aconseja evaluar
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de manera periddica el logro de objetivos que el personal esta logrando, las evaluaciones deben
ser cuantificables a través de indicadores de rendimiento y de habilidades que permitan un

control mas efectivo.

Debido a que se concluyd de que el clima laboral tiene relacion con la eficacia del
personal de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion en el 2023, se recomienda que las autoridades de la Facultad desarrollen y
promuevan programas de capacitacion que mejoren el desempefio del personal como uso de
herramientas tecnoldgicas actualizadas, gestion documentaria digital, etc., haciendo que se
vuelvan méas competitivos, aumentando su productividad y optimizando los recursos que

utilizan.
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CLIMA LABORAL Y EL DESEMPENO DEL PERSONAL DE LA FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION - 2023

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODO Y TECNICAS
Poblacion:
Problema General Obijetivos General Hipotesis General X.1.1.- Medio ambiente 67 Docentes y 13
¢Qué relacion existe | Identificar la relacion entre | EI clima laboral tiene laboral. administrativos de la
entre el clima laboral yel | el clima laboral y el | relaciéon estadisticamente X.1.- Motivacién. X.1.2.- Beneficios y Facultad.
desempefio del personal de | desempefio del personal de la | significativa con el reconocimientos del
la Facultad de Ciencias | Facultad de  Ciencias | desempefio del personal de personal. Muestra:
Empresariales de la | Empresariales  de la | la Facultad de Ciencias X.1.3.- Incentivos 56 Docentesy 11
Universidad Nacional José | Universidad Nacional José | Empresariales de la monetarios. administrativos de la
Faustino Sanchez Carrion | Faustino Sanchez Carrionen | Universidad Nacional José Clima laboral Facultad.
en el 2023? el 2023. Faustino Sanchez Carrion en (X) X.2.1.- Comunicacion
el 2023. interna. Nivel de la
X.2.- Comunicacion X.2.2.- Accesoala investigacion:
corporativa. informacion. Correlacional.
X.2.3.-Vias de
comunicacion. Tipo de investigacion:
La presente
X.3.1.- Seguimiento. investigacién desarrolla
X.3.- Supervision. X.3.2.- Control. un estudio de tipo
X.3.3.- Apoyoy aplicado.
orientacion.
Problemas Obijetivos Especificos Hipdtesis Especificos Método de la
Especificos investigacion:
Desempefio Y.1.1.- Liderazgo. Deductivo.
Identificar la relacion | 1. Elclimalaboraltiene | delpersonal | Y.1.- Trabajoen Y.1.2.- Proactividad.
. ¢Qué relacién existe entre el clima laboral y relacion ) equipo. Y.1.3.- Aspectos
entre el clima laboral y el trabajo en equipo del estadisticamente actitudinales. Disefio de la

el trabajo en equipo del
personal de la Facultad
de Ciencias
Empresariales de la

personal de la Facultad
de Ciencias
Empresariales de la
Universidad Nacional

significativa con el
trabajo en equipo del
personal de la
Facultad de Ciencias

investigacion:
No experimental de
tipo Transversal.
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Universidad Nacional
José Faustino Sanchez
Carrién en el 2023?

. ¢Qué relacion existe
entre el clima laboral
y la eficiencia del
personal de la
Facultad de Ciencias
Empresariales de la

Universidad
Nacional José
Faustino Sanchez

Carrién en el 2023?

. ¢Qué relacién existe
entre el clima laboral
y la eficacia del
personal de la
Facultad de Ciencias
Empresariales de la

Universidad
Nacional José
Faustino Sanchez

Carrién en el 2023?

™

José Faustino Sanchez
Carrion en el 2023.

Identificar la relacién
entre el clima laboral y
la  eficiencia del
personal de la Facultad
de Ciencias
Empresariales de la
Universidad Nacional
José Faustino Sanchez
Carrién en el 2023.

. Identificar la relacion

entre el clima laboral
y la eficacia del
personal de la Facultad
de Ciencias
Empresariales de la
Universidad Nacional
José Faustino Sanchez
Carrién en el 2023.

Empresariales de la

Universidad
Nacional José
Faustino Sanchez

Carrién en el 2023.

El clima laboral tiene
relacion
estadisticamente
significativa con la
eficiencia del
personal de la
Facultad de Ciencias
Empresariales de la

Universidad
Nacional José
Faustino Séanchez

Carrion en el 2023.

El clima laboral tiene
relacion
estadisticamente
significativa con la
eficacia del personal
de la Facultad de
Ciencias
Empresariales de la

Universidad
Nacional José
Faustino Sanchez

Carrion en el 2023.

Y.2.- Eficiencia.

Y.3.- Eficacia.

Y.2.1.- Destrezas.
Y.2.2.- Responsabilidad
del personal.

Y.2.3.- Adaptabilidad del
personal.

Y.3.1.- Conocimiento
dentro del puesto de
trabajo.

Y.3.2.- Cumplimiento de
tareas asignadas.

Y.3.3.- Metas alcanzadas.

Estadistico de prueba:
Rho de Spearman

Instrumento:
Cuestionario de
encuesta.
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Anexo N°2: Instrumento de recolecta de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL
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“JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION”
FACULTAD INGENIERIA INDUSTRIAL,

SISTEMAS E INFORMATICA
Escuela de Posgrado

Cuestionario para medir la relacion entre el clima laboral y el desempefio del personal de la Facultad de Ciencias

Empresariales de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion en el 2023.

Estimado (a) trabajador, esperamos tu colaboracion respondiendo con responsabilidad y honestidad,
el presente cuestionario. Se agradece no dejar ninguna pregunta sin contestar.

El objetivo es, recopilar informacion, para conocer el clima laboral y su relacion con el desempefio del
personal de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez

Carrién en el 2023

Instrucciones: Lea cuidadosamente las preguntas y marque con un aspa(x) la escala que crea

conveniente.

Escala valorativa.

Muy en Algo en Ni de Algo de Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo nien acuerdo acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
CLIMA LABORAL (X)
N° X.1.- Motivacion 1 12]3]|4]|5

1 [X1.1.- ¢Usted percibe que el medio ambiente en donde se desempefia
laboralmente le permite desenvolverse en forma adecuada?

2 [X1.2.- ¢En la Facultad en donde se desempefia, expresan el reconocimiento
debido a los trabajadores por sus logros alcanzados?

3 [X1.3.- (Cree usted que recibe un salario e incentivos monetarios justos en su
centro de labores?

X.2.- Comunicacién corporativa

4 [X2.1.- ¢(En su Facultad la comunicacion interna es adecuada para el
cumplimiento de sus objetivos?

5 [X2.2.- ¢Es posible la interaccion para el intercambio de informacion con personas
de mayor jerarquia?

6 [X2.3.- ;En su centro de trabajo existen suficientes canales de comunicacion?
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X.3.- Supervision

X3.1.- ¢En la Facultad se realiza seguimiento permanente a su labor para evaluar
su cumplimiento?

X3.2.- (Existen sistemas 0 mecanismos para la supervision y control de las
actividades?

X3.3.- ¢ Cuando tiene dificultades u obstaculos al realizar su trabajo le brindan
apoyo y orientacion para superarlos?

DESEMPENO DEL PERSONAL (Y)

Y.1.- Trabajo en equipo

10

Y1.1.- {En su Facultad existe liderazgo por parte de sus superiores que permita
el cumplimiento de los objetivos?

11

Y1.2.- ;Usted se identifica rapidamente con los objetivos del equipo de trabajo?

12

Y1.3.- ;(Cree usted contar con aptitud adecuada para integrarse a grupos de
trabajo?

Y.2.- Eficiencia

13

Y2.1.- (Utiliza adecuadamente los recursos y equipos con los que cuenta la
facultad para la realizacion de su trabajo?

14

Y2.2.- ;Cree usted que cumple eficientemente las tareas o trabajos que le
encomiendan?

15

Y2.3.- ;Usted puede adaptarse facilmente cuando lo cambian de puesto de
trabajo?

Y.3.- Eficacia

16

Y3.1.- (Cree usted que cuenta con el conocimiento necesario para desarrollar
Optimamente su trabajo?

17

Y3.2.- ¢Usted cumple con eficacia la entrega del trabajo encomendado dentro de
los plazos asignados?

18

Y3.3.- ¢ Dentro de la Facultad se valora las metas alcanzadas?

Muchas gracias por tu colaboracion




Anexo N°3: Fichas de validacion de juicio de expertos.
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INFORME DE JUICIO DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION PARA MEDIR EL CLIMA LABORAL Y
EL DESEMPENO DEL PERSONAL
TITULO: CLIMA LABORAL Y EL DESEMPENO DEL PERSONAL DE LA FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL
JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION - 2023
AUTOR DEL INSTRUMENTO: RONALDO JEANPIERR OYOLA GOMEZ
I. ASPECTOS DE VALIDACION

Indicadores Criterios Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente
0-20 21-40 41 -60 61 - 80 81-100
0 6 |11 16|21 | 26|31 |36|41|46|51|56|61L|66|71|76|81|8 | 91 96
511015 20| 25|30|3|40|45|50|55/60|65|70|75|80 |8 |9 ]| 95 100
1. Claridad Esta formulado con lenguaje apropiado X
2. Objetividad Esta expresado en hechos observables X
3. Actualidad Adecuado al avance de la tecnologia. X
4. Organizacion Existe una organizacion légica X
5. Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
6. Intencionalidad Adecuado para valo~rar los aspectos del clima
laboral y el desempefio del personal X
7. Consistencia Basado en aspectos tedricos — cientificos. X
. Establece coherencia entre las variables y los
8. Coherencia indicadores X
9. Metodologia La estrategia responde a los objetivos X
10. Pertinencia Es atil y adecuado para la investigacion X

1. OPINION DE APLICABILIDAD:

I1l. PROMEDIO DE VALORACION: 89,0

Lugar y fecha: Lima, 29 de enero del 2024

Proceda a su aplicacion.

Apellidos y nombres: Figueroa Revilla, Jorge Martin

Firma del Experto Informante

DNI N°066722809
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INFORME DE JUICIO DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION PARA MEDIR EL CLIMA LABORAL Y EL
DESEMPENO DEL PERSONAL

TITULO: CLIMA LABORAL Y EL DESEMPENO DEL PERSONAL DE LA FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL

JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION - 2023

AUTOR DEL INSTRUMENTO: RONALDO JEANPIERR OYOLA GOMEZ

I. ASPECTOS DE VALIDACION

Indicadores Criterios Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente
0-20 21-40 41-60 61 - 80 81-100
O] 6 |11|16| 21| 26|31 |36|41 |46 |51 |5 |61|66|7L|76|8L|8 91| 9
5/10|1 15|20 25|30 35|40| 45|50 |55|60|65| 70| 75({80| 85|90 | 95| 100
1. Claridad Esta formulado con lenguaje apropiado X
2. Objetividad Esta expresado en hechos observables X
3. Actualidad Adecuado al avance de la tecnologia. X
4. Organizacion Existe una organizacion légica X
5. Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
. : Adecuado para valorar los aspectos del clima
6. Intencionalidad laboral y el desempefio del personal
7. Consistencia Basado en aspectos tedricos — cientificos. X
. Establece coherencia entre las variables y los
8. Coherencia indicadores X
9. Metodologia La estrategia responde a los objetivos X
10. Pertinencia Es atil y adecuado para la investigacion X
I1. OPINION DE APLICABILIDAD: Proceda a su aplicacion. iy
[ £ .
g K Moo D

I11. PROMEDIO DE VALORACION:

91,0

Lugar y fecha: Huacho, 30 de enero del 2024

Firma del Experto Informante
Apellidos y nombres: Garrido Oyola, José Antonio
DNI N°15725918
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INFORME DE JUICIO DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION PARA MEDIR EL CLIMA LABORAL Y EL
DESEMPENO DEL PERSONAL

TITULO: CLIMA LABORAL Y EL DESEMPENO DEL PERSONAL DE LA FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL

JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION - 2023
AUTOR DEL INSTRUMENTO: RONALDO JEANPIERR OYOLA GOMEZ

I. ASPECTOS DE VALIDACION

Indicadores Criterios Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente
0-20 21-40 41 -60 61 - 80 81 -100
O 6 |11|16| 21| 26|31 |36|41 |46 |51 |5 |61|66|7L|76|8L|8|91| 9
5(/101 15| 20| 25| 30| 35|40 |45|50|55(60|65|70| 75|80 |89 |9 | 100
1. Claridad Esta formulado con lenguaje apropiado X
2. Objetividad Esta expresado en hechos observables X
3. Actualidad Adecuado al avance de la tecnologa. X
4. Organizacion Existe una organizacion logica X
5. Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
. Inencionalidad | el e vl e secs o i x
7. Consistencia Basado en aspectos tedricos — cientificos.
8. Coherencia !Est_ablece coherencia entre las variables y los
indicadores
9. Metodologia La estrategia responde a los objetivos X
10. Pertinencia Es atil y adecuado para la investigacion X

I1. OPINION DE APLICABILIDAD:

I11. PROMEDIO DE VALORACION:

92,0

Lugar y fecha: Lima, 29 de enero del 2024

Proceda a su aplicacion.

Firma del Experto Informante
Apellidos y nombres: Nicho Vira, Martin W.

DNI N°15759740
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Anexo N°4: Tabla de datos.

Item Item Item Item Item Item Item Item Item Item Item Item Item Item Item Item Item

Item

18

17

16

15

14

13

12

11

10

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
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24
25
26
27
28
29
30
31

32

33

34
35

36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
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53

54
55

56
57
58
59
60
61

62

63

64
65

66

67




