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RESUMEN

La presente investigacion tiene por objetivo determinar la relacion entre el clima
laboral en el desempefio efectivo de los colaboradores en la unidad de recursos humanos

de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo - Lambayeque - 2024.

La problemética abordada desde el &mbito internacional hasta en el contexto
institucional de la Universidad en estudio, identifica la importancia del clima laboral en
el desempefio efectivo hasta las deficiencias especificas donde se evidencia la necesidad
de mejorar el ambiente laboral y el desempefio del talento humano para lograr una gestién

eficaz y un buen servicio de calidad en la institucion.

En el marco metodoldgico, se utiliz6 un enfoque descriptivo-correlacional y un
método cuantitativo, a través de la aplicacion de encuestas a una muestra de 55
colaboradores de distintas areas administrativas para recopilar informacion sobre las

variables de estudio.

Los resultados obtenidos muestran una correlacion significativa y positiva entre
el clima laboral y el desempefio efectivo de los colaboradores, lo que resalta la
importancia de un ambiente laboral favorable en el rendimiento de los empleados.
Ademas, se concluye que existe un predominio de niveles medios tanto en el clima laboral
como en el desempefio efectivo, lo que indica que la percepcion general de los

encuestados se encuentra en un punto intermedio en ambas areas.

En cuanto a las conclusiones, se destaca la importancia de crear un ambiente
laboral positivo para mejorar el rendimiento de los colaboradores en la unidad de recursos
humanos
- UNPRG. Asimismo, se recomienda que se preste atencion a los aspectos éticos y de
rigor cientifico en la investigacion, y se sugiere la implementacion de estrategias para

mejorar el rendimiento de los colaboradores en la unidad de recursos humanos.

Palabras clave: Clima laboral, Desempefio efectivo, Universidad, Correlacion.
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ABSTRACT

The objective of this research is to determine the relationship between the work
environment and the effective performance of collaborators in the human resources unit

of the Pedro Ruiz Gallo National University - Lambayeque - 2024.

The problem addressed from the international level to the institutional context of
the University under study, identifies the importance of the work environment and
effective performance to the specific deficiencies where the need to improve the work
environment and the performance of human talent is evident to achieve effective

management and good quality service in the institution.

In the methodological framework, a descriptive-correlational approach and a
quantitative method were used, through the application of surveys to a sample of 55
collaborators from different administrative areas to collect information on the study

variables.

The results obtained show a significant and positive correlation between the work
environment and the effective performance of employees, which highlights the
importance of a favorable work environment on employee performance. Furthermore, it
is concluded that there is a predominance of medium levels in both the work environment
and effective performance, which indicates that the general perception of the respondents

is at an intermediate point in both areas.

Regarding the conclusions, the importance of creating a positive work
environment is highlighted to improve the performance of collaborators in the human
resources unit - UNPRG. Likewise, it is recommended that attention be paid to ethical
aspects and scientific rigor in research, and the implementation of strategies to improve

the performance of collaborators in the human resources unit is suggested.

Keywords: Work environment, Effective performance, University, Correlation.
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I. INTRODUCCION

1.1 Realidad probleméatica

Actualmente el ambiente laboral como rendimiento de organizaciones se ha
convertido en un tema de mucho agrado ya que estas van acompafiadas de una u otra
forma a fin de cumplir las metas u objetivos que toda institucion debe mantener para el

buen desempefio del talento humano entre los colaboradores.

El ser competitivo dentro de una organizacion destaca en su importancia porque
llegamos a posicionar en lo alto a nuestra organizacion en un mercado comercial muy
competitivo y esto hace la diferencia gracias al esfuerzo de los colaboradores habiendo

entre ellos un excelente clima laboral.

Cierto que algunas empresas no toman muy en serio la importancia del recurso
humano; por tal motivo se desarrolla este informe de investigacion a fin de establecer los
niveles del ambiente de trabajo y el rendimiento de colaboradores recursos humanos de

Universidad.

La globalizacion ha traido incertidumbre a situaciones de trabajo fuera de la
misién de las empresas, primordialmente en las instituciones de educacién, en donde hay
cambios y variables. Esto significa que las practicas de gestidn tratan de producir buenos
modelos que rednan garantias que incrementen la competitividad, el desarrollo y el
crecimiento del empleo. Por lo tanto, en un entorno globalizado, las universidades del
mundo enfrentan mdaltiples desafios que las obligan a pensar en cambios en sus
procedimientos de gestién para renovar los modelos de trabajo, administrativos,
académicos y de investigacion como estrategias de creacion del conocimiento. El
desarrollo de estas competencias humanas pedagdgicas se fundamenta en elementos de

calidad y excelencia en la educacion.

(Diaz, 2021), en su articulo académico describe que el talento humano en la
actualidad viene atravesando por un constante cambio de acuerdo a la evolucion de los
tiempos, es por ello que los colaboradores son el recurso indispensable que las empresas
e instituciones requieren para el intercambio de los procesos culturales, tecnoldgicos en
mejora de la eficacia en las areas que las involucran en el espacio de administracion

talento humano en establecimientos estatales exclusivas.

En este argumento mencionado parrafo arriba; tiene analogia con el proceso de
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investigacion que se viene realizando en la casa superior de estudios de Lambayeque,

cuya

intencion es motivar, estimular al capital humano para una gestion eficaz en el desempefio
administrativo institucional, en la mejora del buen servicio de calidad a ofrecer a los

estudiantes, docente y tutores.

Es asi que, las universidades deben cumplir su rol académico y desarrollo
cientifico, que evolucionen hacia canales de progreso para que los colaboradores logren
excelentes flujos de trabajo que permitan un mejor desempefio laboral. Asi como también
responder a las acciones presentadas en los planes de estrategias institucionales en la labor
que se inserta en sus pilares del talento humano el cual impulsa el progreso de la

Universidad.

(Montoya, 2019), en su estudio el clima organizacional de los trabajadores en las
instituciones, analiza la percepcion que se requiere siempre de relaciones interpersonales,
de liderazgo, comunicacién y otros factores que influyen en la cultura y funcionamiento
de las organizaciones. Es aqui donde resaltar el compromiso de los grupos de trabajo con
una identificacion que lleven a una relacion entre el clima organizacional y la evaluacion

del desempefio del personal.

Segun lo mencionado, la investigacion esta estrechamente relacionada, ya que la
innovaciéon implica fundamentalmente convertir ideas en riqueza y/o valor. Los
empleados administrativos de la Universidad deben comprender, ser capaces de potenciar

la institucion al cambio.

Es asi que, en relacion a la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, primera casa
superior de estudios de la regiébn Lambayeque; con cincuenta y tres afios de vida
institucional. Se encuentra ubicada geograficamente en la provincia y departamento de
Lambayeque. La Universidad alberga catorce facultades de educacién superior, treinta
escuelas profesionales, una escuela de postgrado, centro de idiomas, aulas y salas
multimedia, laboratorios de investigacion y experimentales (tedricos-practicos),
auditorios, museos, biohuertos, oficinas administrativas, entre otros. Con un total
aproximado de 1,535 trabajadores de los cuales 855 colaboradores administrativos en
distintas condiciones laborales (D. Ley 276; 728; 1057(CAS) y locacion de servicios),

680 docentes académicos, y mas de 15,000 estudiantes de pregrado y un aproximado de

14



1,200 estudiantes en la escuela de posgrado.

Aqui coexisten ciertos limites en el desempefio por los factores en los recursos del
talento humano y financieros propios que requiere de este tipo de organizaciones
educativas publica; se requiere maximizar desempefio de colaboradores, el brindar un
entorno de trabajo apropiado entre cada uno de los miembros, establecer metas claras
para una administracion eficiente. Sobre todo, y muy por el contrario desenvolver las
consultas a los diversos estamentos de la Universidad, como son las oficinas, areas o
unidades de trabajo, las cuales pueden inferir en infracciones al ordenamiento, como son:
Reglamento de Organizacion y Funcionamiento (ROF), Manual de Organizacion y
Funciones (MOF) y Cuadro de Asignacion de Personal (CAP).

A lo expresado en relacion al clima laboral y al desempefio efectivo

organizacional, llega encontrar lo siguiente:

- Deficiencias en la coordinacion y comunicacion entre las diversas oficinas, areas

0 dependencias Universidad.

- Ausencia de compromiso institucional de los colaboradores con su fin supremo,

el trabajo.

- Escases de liderazgo y capacidad para tomar decisiones oportunas por los altos

directivos o jefes de oficinas o areas.

- Escasez de supervision y controles inadecuados en la institucion.

- Colaboradores, quienes perciben que no hay claros objetivos y prioridades en la
institucion.

- Desaciertos por la pobre actitud de los colaboradores para ejecutar sus faenas

laborales debido a las limitaciones fisicas y materia prima con las que cuentan.

- Miseria en desigualdad de sueldos y beneficios sociales por variedad en
modalidades de contrata y convenios internos pactados existentes.

Con respecto al clima laboral, actualmente en la Universidad desde muchos afios
atras no se viene realizando ningun método de evaluacién para determinar su nivel
actual y reconocer sus competencias y principalmente, las extenuaciones que pueden

estar causando problemas en la gestion administrativa.

Vinculado al concepto; cabe resaltar que la capacidad de cada uno de los
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integrantes que forman parte de la Universidad, suma a sus iniciativas de trabajo e

innovacion que hacen encaminar a mejorar el rendimiento laboral en la Universidad.

Sin embargo, ademas hay que tener en cuenta que hace tres afios atras la
Universidad estaba en proceso de evaluacién: Condicidn Bésica de Calidad (CBC) por
la Superintendencia Nacional de Educacion Superior Universitaria (SUNEDU) para
ofrecer servicio en formacion universitaria no fue aprobada (feb.2020) desmereciendo
su licenciamiento, al ser una universidad del estado y primera en la region, el Ministerio
de Educacion (MINEDU) afirmé un procedimiento de emergencia para evitar su
interrupcion, a fin que pueda corregir y obtener las aludidas condiciones; a ello se sumé
el factor de la pandemia del Covid-19 (mar.2020) donde comprimir ain mas el
desarrollo de la Universidad. Hechos que conllevaron al desafortunado desanimo,

creando un clima tenso de zozobra interno dentro de la institucion.

A la fecha la Universidad ha logrado ya su licenciamiento después de cinco afios
de arduo trabajo, compromiso desarrollado por autoridades universitarias, docentes,

administrativos y estudiantes.

En el presente, no se llega a afianzar la tendencia de afirmar que el recurso de la
capacidad humana es hoy en dia de gran relevancia en las organizaciones y, por tanto,
la necesidad de brindar un ambiente o entorno adecuado a los colaboradores es esencial

para que desarrollen plenamente sus actividades laborales.

(Sanin, 2018), en su presentacion proporciona una visién completa de los factores
que influyen en el desempefio efectivo de los trabajadores en el contexto de las
organizaciones. Se basa en la teoria de la psicologia organizacional para explicar como
las caracteristicas individuales de los trabajadores, el entorno laboral y la cultura

organizacional interactGan para determinar el nivel de desempefio de los empleados.

De acuerdo a lo citado es esencial la iniciativa de dialogo y comunicacion entre
las partes que conforman la institucion, abriendo por parte de las autoridades y los

colaboradores habra una puerta de cambio en la Universidad.

Por otro lado, se identifican una serie de factores que contribuyen al desempefio
efectivo de los trabajadores, y estas guardan una conexién con el rendimiento en el
trabajo de estos. En otras palabras, se debe mirar no sélo los resultados logrados, sino
también en términos de que si las habilidades, conocimientos, actitud, compromiso,

apoyo social y la motivacién de los colaboradores facilitan en la obtencién de buenos
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resultados.

1.2 Formulacién del problema

¢ Cudl es la relacion entre las estrategias clima laboral y el desempefio efectivo en

la unidad de recursos humanos Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo 20247

1.3 Justificacion e importancia del estudio

El anélisis investigativo permitira conocer correspondencia entre el clima laboral
y desempefio efectivo, beneficio a los empleados; por tal motivo se identifican los
elementos que inciden en cada una de las variables e impiden la realizacion que los

planes se logren como estaba previsto.

Es por ello que obedeciendo a estas consideraciones; dentro de la justificacion el
proyecto de indagacion del ambiente de trabajo y la eficacia en el cometido del personal
administrativos de recursos humanos de la Universidad, se plantean los siguientes

aportes:

En aporte metodolégico; emplear los materiales, metodologias, tecnologias y
ordenamientos que también puedan ser manejados en otros saberes equivalentes,
principalmente en instituciones gubernamentales. Mas concretamente, en el estudio se
utilizan dos instrumentos: uno mide el nivel del ambiente laboral y otro mide el dominio
en el cometido de los colaboradores, tomando como comparacion las directivas y
lineamientos publicados por las normas de trabajo. Estas herramientas son pautas para

futuras investigaciones.

Del aporte cientifico; el resultado de las encuestas se puede utilizar para establecer
los niveles en relacion al entorno de trabajo y el cometido fuerte de los participantes, y
asi determinar los factores dominantes de estas relaciones, de modo que las autoridades
y jefes universitarias puedan identificarlos claramente y centrarse en la mejora y su

eficiencia.

Del aporte social; este informe permitird obtener excelentes resultados en la
gestion publica administrativa porque aumentard la adherencia a los planes que
benefician a los docentes, estudiantes, colaboradores y publico en general que recurren

a la Universidad por diversos servicios.

En base a esta investigacion ayudara en recursos humano a tomar medidas de
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mejoray lograr colaboradores satisfechos, comprometidos y capaces de aportar un valor

agregado para el cumplimiento de metas.

1.4 Objetivos
1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre las estrategias clima laboral en el desempefio efectivo

en la unidad de recursos humanos Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo 2024.

1.4.2. Objetivos especificos

- Diagnosticar el nivel de las estrategias clima laboral en la unidad de recursos
humanos Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo 2024.

- Diagnosticar el nivel de desempefio efectivo en la unidad de recursos humanos
Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo 2024.

- Establecer la relacion entre los indicadores del clima laboral para la mejora del
desempefio efectivo en la unidad de recursos humanos Universidad Nacional
Pedro Ruiz Gallo 2024.

1.5 Hipdtesis

Existe relacion estadisticamente significativa entre las estrategias clima laboral y
el desemperio efectivo en la unidad de recursos humanos Universidad Nacional Pedro
Ruiz Gallo 2024.

1.6 Trabajos previos
1.6.1 Nivel internacional

(Moreira, 2018), realiz6 la investigacion, detallando en donde el clima laboral
juega papel fundamental en las instituciones, en donde también la percepcién positiva
0 negativa se tiene del colaborador influye en su compromiso laboral; en el sentido de
pertenencia, desempefio de tareas, motivacion, y en ultima instancia, en su desempefio
laboral. La intencién de este estudio fue valorar y analizar el ambiente de trabajo de
centros de educacion superior publicas, provincia de Manabi, Ecuador, con el objetivo

de conocer los factores que influyen el desarrollo laboral.
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Primero, se selecciond el modelo tedrico a utilizar, que facilitd establecer
objetivos y variables pertinentes. Se elabord instrumento de medicion, fue validado
mediante la evaluacion de expertos. Se aplico un sistema de recoleccion de datos para

el manejo de la informacion obtenida en mejora de analisis y comentario de resultados.

Lo primordial del estudio fue fundar como el ambiente profesional influye la
produccion laboral de IES publicas en provincia de Manabi. Tiene un impacto en la

productividad laboral. Para investigar este fendmeno, se llevaron a cabo un total de 370

encuestas dirigidas a docentes y administrativos de esta institucion. La orientacion de

investigacion fue cuantitativa, utilizando disefio descriptivo transversal y observacional.

El andlisis estadistico, usando el ensayo Alfa de Cronbach, revel6 coeficiente de
0.964, indica confiabilidad de herramienta y las fichas resumidas. Los resultados
obtenidos confirmaron un ambiente organizacional efectivamente influyente en el
desarrollo administrativo de trabajadores de IES Publicas, provincia de Manabi -

Ecuador.

(Luna, C., & Andrade, 2019), en su articulo realiza un anélisis detallado de la
literatura disponible sobre el ambiente de trabajo en el contexto en cuestion los distritos
educativos de empresas publicas. Como resultado de esta revision, se identificaron ocho
dimensiones del clima organizacional que podrian utilizar en estas organizaciones. Se
desarrollaron y probaron cinco tesis activas de estas extensiones mediante un modelo

de gerentes y empleados activos.

El estudio se fundamento en el modelo multidimensional de responsabilidad en el
trabajo. Las derivaciones obtenidas en la investigacion son coherentes con las hipotesis
reales sobre el ambiente laboral y consiguen resultar ventajosos para valorar dicho
ambiente. La tesis se enfoca en investigar su entorno laboral en la capacidad de
perfeccionar el rendimiento de los trabajadores que desempefian roles operativos en

distritos educativos de empresas publicas.

Los estudios se centran en encontrar fundamentos tedricos que posibiliten
establecer una correlacién entre ambas variables. Los resultados revelaron posibles
enfoques para la creacion de modelos tedricos que describen las percepciones de la
cultura de la organizacion, ademas se busca valorar las caracteristicas psicométricas de
las medidas utilizadas para calificar la cultura organizacional e identificar cualquier

vinculo entre la cultura organizacional y el desempefio de la ciudadania organizacional.
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(Bernal, 2009), en su indagacion habla sobre un proceso de alineacion de
profesionales en el contexto de la unidad pedagdgica institucion educativa “Dr. Isidro
Ayora Cueva” en el cantén de Isidro Ayora en Manabi, Ecuador; destaca la
participacion de grupos de educadores altamente capacitados y su contribucion al
estimulo de la vida estudiantil y al conocimiento adquirido a través de sus esfuerzos. El
objetivo de este articulo es reconocer el ambiente laboral de como afecta el rendimiento

en docentes.

La investigacion utiliza una orientacion cualitativa como cuantitativa, utilizando

métodos hipotéticos-deductivos. Se enfatiza la calidad del personal empleado en las

organizaciones y reconoce la calidad del desarrollo de habilidades interpersonales y
sociales depende de ellos, tanto en entidades publicas como privadas. El desempefio
laboral de los docentes juega un papel crucial, por lo que la investigacion considera
todos los aspectos instructivos de la unidad educativa para evaluar los niveles de

desempefio en las areas de ejercicio docente.

Se utilizd técnicas de recopilacion de informacién a fin de evaluar el impacto
clima laboral en docentes de organizacién pedagdgica, en resumen, concluye la
organizacion cuenta con un ambiente laboral favorable gracias a la aportacion de los
empleados. Se identifico destrezas principales para optimizar el desempefio, ya que
coexiste correspondencia entre variables, enfatiza la importancia de mantener un

equilibrio 6ptimo con el fin de alcanzar los propositos.
1.6.2 Nivel nacional

(Boada, 2019), en su exploracion, examina la correlacion entre la complacencia
laboral y el cometido laboral. Se desarrollé un descriptivo correlacional, utilizando
herramienta para recopilar informacion y evaluar tanto el rendimiento como la
satisfaccion del trabajo. Las derivaciones destacadas revelaron conexion demostrativa
entre los variados. Ademas, se sugiere que el aspecto que mostré la vinculacion mas
fuerte con él la satisfaccion es un factor clave en el rendimiento en el trabajo,

especialmente la relacion e importancia de la actividad.

(Rivera, 2021), realiz6 un estudio donde analiza la capacidad del entorno laboral
y su conocimiento del ambiente de trabajo, relacionandolo con el rendimiento laboral
en términos de eficacia, eficiencia y productividad. Se llevé a cabo una tesis expresiva

correlacional retrospectiva utilizando muestra de 47 colaboradores Direccion Regional
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de Salud - Pasco (DIRESA), seleccionados al azar. Aplicaron cuestionarios validados

sobre el campo de trabajo y el desempefio laboral.

Las conclusiones destacan correspondencia significativa entre ambiente
organizacional y desempefio laboral. Se encontr6 un clima laboral favorable del 51,1%
de los casos, el mayor énfasis en innovacion organizacional. Los indicadores de un
clima favorable incluyeron confianza del trabajo en equipo, reconocimiento por ideas
innovadoras, autonomia y apoyo en el equipo de trabajo. Se identificaron riesgos como

falta de estimulo a nuevas ideas y reconocimiento insuficiente.

En términos de desempefio laboral, se descarta un promedio moderado del 55.3%,
principalmente asociado a la eficacia. Los indicadores de desempefio moderado

incluyeron eficacia en las actividades, cumplimiento efectivo de objetivos y supervision
en la ejecucion de estrategias. Se identificaron riesgos como escasez de motivacion,
implementacion estratégica y de supervision para sancionar el incumplimiento de

metas.

(Felipa, 2021), efectu6 un estudio en donde la intencién de la exploracion es
examinar la conexion, el agrado profesional y el rendimiento en empleados Centro de
Salud Peralvillo durante el 2021. El estudio se realizd mediante una direccion
correlacional y un disefio no practico, con la participacion de un modelo de 25
trabajadores. Se emplearon dos cuestionarios validados por tres expertos en

herramientas de recopilacion de datos.

Los hallazgos revelaron el 52% de empleados Centro Salud Peralvillo
experimentan un grado moderado de satisfaccion laboral, mientras que el 40% se
encuentran satisfechos y el 8% se muestran insatisfechos. En cuanto al desarrollo
laboral, el 72% de los colaboradores muestran un grado alto, mientras que 28% presenta

un nivel medio.

Basandonos en estas investigaciones, se llega al resultado de que no existe una
reciprocidad entre el agrado de trabajar y el rendimiento de los empleados Centro de
Salud Peralvillo durante el 2021.

(Solier, 2023), en su investigacion detalla que el objetivo es establecer conexion
en administracion de seguridad y salud ocupacional, y rendimiento del trabajo en
empleados de la compafiia constructora NEGAP SAC en Ayacucho. El estudio se fundd

en enfoque cuantitativo y utilizo disefio correlacional no experimental tipo colateral.
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Como conclusién, se destaca la importancia de promover la observancia de las
regulaciones de seguridad establecidas entre los trabajadores de la empresa. Esto les
permitié manejar convenientemente espacios de trabajo y equipos de proteccion,
evitando accidentes brindandoles un mayor sentido de seguridad al desempefiar sus

tareas.
1.6.3 Nivel local

(Cavero, 2019), resalta la calidad del clima laboral para empleados de una
empresa que han adquirido gran relevancia, ya que se ha demostrado que esta vinculado
con otro elemento fundamental para éxito creacion valor positivo en empresas: el
liderazgo estratégico. Por ende, llevé a cabo este estudio en el municipio distrital
Motupe, el objetivo principal analizar la relacion entre estilos de liderazgo y entorno de
trabajo en dicha institucion durante en el 2019, se desarrolld un cuestionario de

medicion que incluia 50

preguntas cerradas. sobre el clima laboral, asi como un cuestionario sobre los estilos de
liderazgo organizacional que contenian 24 preguntas. Estos cuestionarios se
administraron a 60 empleados municipales, y se empled la prueba Alfa Cronbach para
valorar confidencialidad del material, logrando una valoraciéon alta. La encuesta
recolectada se resolvio utilizando software estadistico SPSS realizando analisis
descriptivos e inferenciales. En general, los hallazgos revelaron que no hay una
correlacion significativa (p>0,05) entre los estilos de liderazgo del ambiente de trabajo
en el municipio de Motupe, indica que unay otra variable no estan relacionadas entre si

en el grupo estudiado, sino que se presentan de forma independiente.

(Tantachuco, 2020), en su estudio establece orientacién del clima laboral en
rendimiento de tareas administrativas en colaboradores municipales distrito de Tuman
durante el periodo 2019 - 2020. El estudio se enfoca en el personal que labora en la
entidad representante sociedad de Tuman, estudio de administracion publica con

orientacion gerencial.

En cuanto a la tecnologia manejada, se utilizd6 un enfoque explicativo
exploratorio, esbozo no practico y un alcance aplicado. Mostro enfoque cuantitativo,

llevando a cabo

encuesta como técnica de investigacion, utilizando un cuestionario como

instrumento. La encuesta aplico a 115 trabajadores municipales.
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Basandonos en resultados obtenidos del analisis estadistico utilizando el
coeficiente de Spearman, encontré conexion significativa 0,265 significancia bilateral
0,003. Esto indica existe una correspondencia entre el ambiente laboral y desarrollo
administrativo en empleados municipales del distrito de Tuman durante 2019-2020.

(Santisteban, 2020), el propdsito de la investigacion fue organizar unién entre el
ambiente de trabajo, y el rendimiento de colaboradores en organizacion Ministerio
Publico

- Lambayeque, sede de Chiclayo. Se llevé a cabo estudio correlacional utilizando
enfoque cuantitativo. La muestra consistio en 118 personas que completaron una
encuesta de maultiples opciones, utilizando instrumentos que satisficieron los juicios de

validez y confiabilidad.

El estudio descriptivo de datos recopilados se logro esgrimiendo el ensayo no
paramétrico de Spearman. Los resultados indicaron existe una relacion demostrativa (p<
0,05), positiva y de grado moderado (Rho = 0,090) relacién existente entre el entorno
de trabajo y rendimiento laboral. En otras palabras, entorno de trabajo mas favorable

tiene

una influencia positiva en las tareas de los empleados.

(Cruz & Heredia, 2021), efectuaron un estudio en donde el clima organizacional
es crucial en una empresa, que afecta el bienestar y la eficiencia de los colaboradores,
lo que a su vez se relaciona con una mayor productividad y éxito empresarial. En esta
investigacion, se busco establecer el enlace entre el ambiente de trabajo y desempefio
efectivo de empleados organizacién Cantera Patapo La Victoria SA. Se obtuvo un
enfoque descriptivo-correlacional y se encontrd a una muestra de 140 colaboradores
seleccionados de una poblacion total de 218. Los resultados revelaron el desarrollo
laboral de trabajadores en la empresa no es muy agradable, especialmente para un
conjunto de ellos que se encuentran insatisfechos con el ambiente organizacional actual.
Ademas, se encontrd una relacion dependiente entre el desempefio laboral y el clima
organizacional. El factor de obtencion obtenido fue de 0,494, mostrando una obtencion
positiva moderada. Ademas, se obtuvo un nivel de significancia de 0,000; lo cual es
minimo que el nivel de confianza establecido de 0,05, llevando al retroceso de la
hipotesis nula ya la aprobacion de la hipotesis alternativa que existe una relacion entre

el ambiente organizacional y desarrollo laboral de los empleados en la empresa Cantera
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Patapo La Victoria SA.

1.7 Teorias relacionadas al tema
1.7.1 Clima laboral

(Chiavenato, 2000), afirma el clima laboral es el ambiente interno que existe entre
colaboradores de la organizacion. Esta intimamente relacionado de motivacion con los
empleados y en cierto modo muestra aspectos motivadores del entorno a la empresa, es

decir, la organizacién conduce a diferentes tipos de motivacion entre los trabajadores.

(Seisdedos, 2003), refiere que en el entorno de trabajo puede concebirse como una
cualidad interna relativamente estable en una organizacion, que es consecuencia del
comportamiento de sus miembros reglas que perciben, y que diferencia a esa entidad.
Por lo tanto, es un conjunto de tipos de percepciones descriptivas y no evaluativas que
se relacionan con una organizacion como un todo o una parte e influye la conducta y

actitudes de sus integrantes.

(Baguer, 2005), se refiere al entorno en el que trabajan los asociados o, en su
defecto, aspectos del entorno que perciben los asociados influyen en su
comportamiento.

(Gan & Berbel, 2007), sefialan &mbito profesional consiste en un ligado de
diferentes elementos que rodean a la persona y entorno (cultura, ambiente, ético, y
situacion de trabajo) que afiade un aspecto psicoldgico al ambiente interno creado por

los humanos.

(Palma, 2020), describe que una buena comprensién de las relaciones humanas,
tanto a nivel de funciones administrativas como de interaccion social, mejora el clima

laboral; aspectos todos que muestran el gran potencial del cambio organizacional.

Por lo tanto, es ventajoso si satisface individualidades y eleva la moral de
colaboradores, y desventajoso si no satisface necesidades. El ambiente de trabajo afecta

el estado emocional de una persona y viceversa.

El ambiente de trabajo se transforma en actividades y expectativas para los
integrantes de la organizacion, describiendo en términos de atributos estaticos como su
estructura, tamafio, complejidad, formalidad, division del trabajo, niveles de autoridad,

etc. implica que se presta menos atencion a la percepcion personal del empleado sobre
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el entorno existente en la organizacion.
Enfoques del clima laboral.

Se expresan las diferentes perspectivas relacionadas con el clima laboral desde diversos
enfoques:

- Objetiva o realista: ElI ambiente laboral consiste en representaciones de
caracteristicas organizacionales que distinguen a unas organizaciones de otras, se
mantienen moderadas e influyen en las relaciones de las personas con la parte de

trabajo.

- Fenomenoldgica o subjetiva: El clima laboral considera una caracteristica de
individuo y es de tipo subjetivo, cuyo punto de partida son las observaciones del
sujeto sobre las caracteristicas Unicas del entorno de trabajo. Por tanto, el foco esta
en una variable en contraste con la perspectiva anterior, que lo ubica en los

atributos de la organizacion

- Interaccionista: El espacio laboral reside en conocimientos individuales
alrededor del mundo que reflejan la interaccion de dos factores: objetivo y

subjetivo.

Los hacedores tratan de intervenir tanto en la vision subjetiva como en la objetiva
porgque, como sugiere esta vision, no solo se deben a caracteristicas No so6lo estan
determinadas por aspectos subjetivos y/u objetivos, sino que asimismo estan

influenciadas

por los esfuerzos de los miembros para comprender la institucion.
Caracteristicas del clima laboral

Este sistema est4 asociado con un clima de trabajo especifico que afecta las
cogniciones y las acciones de los individuos. Un acto de ejecucion se puede identificar
por medio de ejecucidn, generacion, realizacion, adaptacion, etc. perspectiva y cubrirlo

con propiedades especiales.

En este sentido, es admisible que el ambiente de trabajo tenga las siguientes
caracteristicas segun se indica:

- El clima se limita Unicamente al lugar de trabajo.
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- Ser clara o implicitamente visible para los trabajadores del equipo que operan en
el argumento de este entorno.

- El ambiente laboral como impacto del desempefio laboral.

- El aspecto del lugar de trabajo actia como variable intermedia entre sistemas
laborales y comportamiento del individuo.

- La calidad de relaciones suele ser estable a lo largo del tiempo, tanto dentro de
las relaciones individuales como a nivel interno de la organizacion.

- El espacio laboral, estructura, caracteristicas, y las personas que las crean,

constituyen un sistema dindmico interdependiente.
Dimensiones del clima laboral

Las extensiones ambientes de trabajo son condiciones que afectan la conducta de

los colaboradores y pueden ser medidas.

(Litwin & Stringer, 1968), describe el aspecto ciertos eventos aclarando el
ambiente actual de una organizacion en particular. Cada una de estas métricas se

asemeja mediante un atributo especifico asociado.

- Comunicacién organizacional: En el contexto del clima laboral se refiere a la
efectividad y fluidez de los procesos de intercambio de informacion dentro de una
empresa. Esta dimension abarca la calidad de la comunicacién entre lideres y
empleados, asi como entre colegas, influyendo en la transparencia, cohesion y
comprension mutua. La claridad en los mensajes, canales de comunicacion
abiertos, retroalimentacién constructiva y la gestion de conflictos son elementos

esenciales.

La comunicacidn organizacional impacta directamente en el grado de satisfaccion
laboral, el sentido de pertenencia y la productividad. Una comunicacion efectiva
fomenta un ambiente de trabajo positivo, donde se valoran las ideas, se minimizan
malentendidos y se promueve un intercambio de informacién saludable para el

logro de objetivos comunes.

- Desarrollo profesional: En el clima laboral se refiere a la atencion y
oportunidades que una organizacién brinda a sus empleados para su crecimiento
y avance en sus carreras. Incluye programas de capacitacion, mentorias, planes de
desarrollo individual y promocion interna. Esta dimension impulsa la adquisicion

de nuevas habilidades, conocimientos y competencias, asi como el estimulo de
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metas profesionales a largo plazo. La existencia de un ambiente que fomente el
desarrollo profesional contribuye a la motivacion, la retencién de talento y la
mejora continua. Ademas, promueve un sentido de propdsito y compromiso, ya
que los empleados sienten que su crecimiento es valorado y respaldado por la
organizacion. La percepcion de oportunidades para progresar profesionalmente
influye directamente en la satisfaccion laboral y en la construccion de un equipo

altamente calificado y comprometido.

- Reconocimiento y recompensa: En el clima laboral se centra en la valoracion y
gratificacion que una organizacion otorga a sus empleados por su desempefio y
logros. Implica la implementacion de sistemas efectivos para identificar y destacar
el trabajo excepcional, ya sea a través de elogios, premios, ascensos o incentivos
econdmicos. Esta dimension tiene un impacto directo en la motivacion, la
satisfaccion laboral y la retencion de talento. Un ambiente donde el
reconocimiento y las recompensas son frecuentes crea un sentido de pertenencia
y estimula un mayor compromiso con los objetivos organizacionales. Ademas,
contribuye a la construccion de una cultura positiva, donde los logros individuales
se vinculan con los objetivos colectivos, fortaleciendo asi el tejido social dentro

del entorno laboral.

- Colaboracion y trabajo en equipo: Se refiere a la calidad de las relaciones
interpersonales y la efectividad en la colaboracion entre los miembros de un
equipo o toda la organizacion. Implica la promocién de un ambiente donde los
empleados se sientan motivados a compartir ideas, conocimientos y recursos,
fomentando la resolucion conjunta de problemas. La comunicacién abierta, el
apoyo mutuo y la sinergia son elementos clave. Esta dimension influye

directamente en la eficiencia

operativa, la creatividad y la adaptabilidad frente a desafios. Un entorno que
promueve la colaboracion y el trabajo en equipo contribuye a la construccion de
una cultura organizacional positiva y cohesionada. Ademas, fortalece la conexion
entre los individuos, mejora la calidad de los resultados y aumenta la satisfaccion

laboral al sentirse parte de un esfuerzo colectivo.

Del mismo modo quien se basa en los compendios de (Litwin & Stringer, 1968),
mantiene que el ambiente respetable piensa en las medidas que lo acompanan:
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- Relaciones: La medida que empleados se apoyan mutuamente, sus relaciones son

acreditadas y respetuosas.

- Estilo de liderazgo: EIl nivel que un lider empodera, anima e invierte en sus

trabajadores.

- Afiliacion: El grado de orgullo obtenido al identificarse con la organizacion.

Actitud obligada y decidida hacia las metas y proyectos.

- Remuneracion: El grado de valor de la retribucién y la merced procedentes del

COmpromiso.

- Medio de recursos: La medida que empleados describen con datos, computadoras

e informacion necesitan para hacer su trabajo, junto con otros colaboradores.

- Estabilidad: Manifiesta el grado en que una organizacion detecta resultados
potenciales verifica los colaboradores estén resguardados o separados de acuerdo

a estandares moderados.

- Claridad y consistencia liderazgo: El grado en que la direccion tiene una
comprension clara del objetivo final de la organizacion. El nivel en el que los
objetivos y programas en cada area estan alineados los estandares y estrategias
establecidos por la direccion.

- Valores compartidos: El grado refleja el entorno laboral de participacion,
responsabilidad y la atencién.

Muchas instituciones manifiestan que los recursos mas importantes que tienen
para hacer que su asociacion funcione el elemento humano es el principal. Para aseverar
la sostenibilidad de los recursos humanos, las instituciones cuentan con dispositivos
para calcular continuamente el medio relacionado con la motivacién individual, que,
como se aludio anteriormente, afecta su conducta y ejercicio laboral.

1.7.2 Desempefio efectivo
(Anastasi & Urbina, 1998), respalda la suposicion de la teoria de que cada trabajo

esta asociado con diferentes factores de desempefio y que los determinantes de cada uno

se relacionan con diferentes combinaciones de habilidades, conocimientos y motivacion
de los comparieros de trabajo.

Segun (Machuca, 2019), se refiere que el desempefio laboral son los esfuerzos que

los empleados realizan en la empresa, teniendo en cuenta los aspectos intelectuales,
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emocionales, fisicos y morales que les ayudaran a alcanzar las metas propuestas por la

empresa.

Segun (Chiavenato, 2000), lo describe como la caracteristica mas importante de
una organizacion, y también se precisa como un ligado de actividades de los
colaboradores es importante para el proposito de la institucion, es decir, se considera

como una unién de actividades y resultados alcanzados en la organizacion.

Es asi que el desempefio competente hace referencia a la ejecucién y calidad con
la que un individuo realiza las tareas y responsabilidades asignadas en su entorno de
trabajo. Siendo esta la manera en que un empleado lleva a cabo sus funciones, alcanza

las metas establecidas y favorece al beneficio de objetivos en la organizacion.

La gestion del desemperio efectivo evalla considerando criterios la productividad,
la eficiencia, la excelencia en el trabajo realizado, la capacidad para cumplir plazos y
las habilidades para adaptarse a los cambios. También puede abarcar aspectos como la
iniciativa, la colaboracion con otros miembros del equipo, la habilidad para resolver

problemas y la actitud en el trabajo.
La Importancia de evaluar el desempefio efectivo

(Ena & Delgado, 2012), confirma la valoracion del desempefio efectivo consiste
en sucesion de acciones donde la identificacion y el propdsito de la organizacion se
plasman planes de accion, a través de los cuales una apropiada basqueda responderé al
correcto desempefio de los colaboradores. Su proposito proporcionar valoracion
cualitativa y cuantitativa del nivel eficiencia en que las personas realizan actividades

del cargo respectivo.

(Gonzalez, Olivares, & Gonzélez, 2014), exponen, el identificar a los
colaboradores productivos, los que trabajan solo para seguir las reglas y los que no

intentan seguir las

reglas, identifica a los empleados proactivos que solo esperan instrucciones directas de
sus superiores, y es mayor facilidad para supervisar y causar a los compafieros de trabajo

para que realicen las tareas correctamente.
Elementos que influyen en el desempefio efectivo
(Chiavenato, 2000), manifiesta lo siguiente:

- Elementos actitudinales de la persona, como: Cooperacion, responsabilidad,
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actitud, interés, optimismo, disciplina, creatividad y discrecion.

- Elementos operativos del individuo, como: Exactitud, calidad, cantidad,

trabajo en equipo y liderazgo.
Objetivos de evaluacién del desempefio

(Chiavenato, Administracién de recursos humanos; El capital humano de las
organizaciones, 2011), demuestra la valoracion del desempefio puede reducirse simple
juicio unilateral superficial de conducta de los subordinados por parte de los superiores;
necesita ser explorado en profundidad, el impacto analizado y una posicion determinada
en caso de consenso con los socios evaluados. Si es necesario corregir el
comportamiento del colaborador, €l necesita saber qué cambiar. En muchas
organizaciones, las revisiones de desempefio tienen dos propdsitos importantes:

1. Acreditar el cumplimiento de los salarios ofrecidos por el empleador.

2. Analizar el desempefio del colaborador y sugerir por el empleador qué tan efectivo
debe ser este en el cumplimiento de sus labores.

La valoracion del rendimiento no es un objetivo en si mismo, sino mas bien un
instrumento destinado a perfeccionar el rendimiento del personal. Con el fin de lograr
este objetivo principal, se persiguen diversos objetivos secundarios en el proceso de
evaluacion del rendimiento:

Acomodamiento del colaborador en el puesto de trabajo.
Capacitacion laboral.

Impulsos.

Incentivos salariales por excelente trabajo.

Progreso en relaciones laborales entre supervisor y subordinado.
Autocapacitacion del trabajador.

Informacion basica para investigacion.

Evaluacion potencial de desarrollo.

© 0 N o 0 bk~ w0 D PE

Estimulo a una mayor produccion.

[HEN
©

Oportunidad para reconocer patrones de desempefio en empresa.

[EEN
=

Retroalimentacion de informacion al empleado valorado.
12. Otras decisiones al personal, traslados, etc.
Aqui trazos esenciales en valoracion en desempefio son condiciones admisibles para

medir el potencial humano, destaca:
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Reconocer a los empleados como el recurso fundamental de la empresa y permitir
que su productividad se desarrolle de manera ilimitada, y

Proporcionar a todos los empleados de la organizacion el desarrollo de crear
condiciones para una intervencion efectiva, asumiendo en cuenta los objetivos

empresariales como los individuales.

Dimensiones del desempefio

En la exploracion de las dimensiones clave que impactan el desempefio efectivo

en el ambito laboral, destacamos tres aspectos fundamentales: habilidades técnicas,

habilidades interpersonales y habilidades de liderazgo. Estas dimensiones, delineadas

ofrecen una comprension holistica de las competencias necesarias para un desempefio

efectivo en el entorno laboral contemporaneo.

Competencias técnicas: Como parte del desempefio efectivo se refiere al
conjunto de conocimientos especificos y competencias técnicas que un individuo
posee y aplica en su rol laboral. Segun (Katz, 1974), las competencias técnicas
comprenden la capacidad para realizar tareas especificas y utilizar herramientas,
métodos y técnicas pertinentes para un campo o industria particular. Estas
habilidades estdn estrechamente relacionadas con la ejecuciéon efectiva de
funciones laborales y son esenciales para alcanzar resultados Optimos en un

entorno de trabajo especifico (Katz, 1974).

Competencias interpersonales: Se refiere a la capacidad de un individuo para

interactuar de manera efectiva con otros, gestionar relaciones interpersonales y

comunicarse de manera asertiva. Segun (Goleman, 1995), las competencias
interpersonales, también conocidas como inteligencia emocional, abarcan
competencias como la empatia, la gestion de conflictos, la comunicacion efectiva
y la capacidad para trabajar en equipo. Estas habilidades son esenciales para
construir relaciones laborales sélidas, fomentar un ambiente colaborativo y

resolver problemas de manera cooperativa (Goleman, 1995).

Competencias de liderazgo: Como componente del desempefio efectivo se
refiere a la capacidad de un individuo para influir, guiar y motivar a otros hacia el
logro de metas y objetivos organizacionales. Segun (Bass, 1985), las
competencias de liderazgo incluyen competencias como la vision estratégica, la

toma de decisiones efectiva, la capacidad para inspirar y la habilidad para
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fomentar el desarrollo de los miembros del equipo. Estas competencias no solo se
centran en la gestion de tareas, sino también en la creacién de un entorno que

fomente la excelencia y la innovacion (Bass, 1985).
Usos en evaluacion del desempefio:

En organizaciones, el objetivo principal es un sistema de evaluacion para mejorar
tanto rendimiento propio como el rendimiento organizativo. No obstante, es posible que
existan otros objetivos adicionales. Un problema que puede surgir con las evaluaciones
de desempefio, y que puede generar una gran insatisfaccion, es poner demasiadas
expectativas en el plan de evaluacion. De hecho, los datos de gestion del rendimiento

tienen un valor potencial en toda area de recursos humanos. (Wayne Mondy, 2010).

- Planificacién de capital humano.

- Contratacion y seleccion de personal.

- Capacitacion y perfeccionamiento.

- Planificacion y progreso de trayectorias profesionales.

- Programas de compensacion salarial.

- Gestion de relaciones laborales internas.

- Evaluacion del potencial de los empleados.

Beneficios de evaluacion del desempefio
En general, los principales favorecidos seran los trabajadores, los jefes, la
institucion

y la colectividad.

Beneficios en la autoridad

- Valorar excelente desempefio y comportamiento de subordinados a través

sistema de calificacion que neutralice la imparcialidad.
- Plantear estrategias encaminadas a perfeccionar los patrones de conducta.

- Comunicar con colaboradores para que entiendan el mecanismo de
evaluacion y vean como se desarrolla su comportamiento a través de este

sistema.

Beneficios en los trabajadores
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- Conocer semblantes de conducta y desempefio que més valora la

organizacion de los trabajadores.

- Averiguar qué espera su jefe de él y aprenda sobre sus fortalezas y

debilidades en funcién de lo que dice su jefe.

- Conocer las acciones que su superior esta llevando a cabo para mejorar su

rendimiento y las acciones que sus propios subordinados deben tomar.

- Lograr condiciones de autoevaluacion y autocritica para el progreso propio
de mejora y autocontrol.

Beneficios en la empresa

- Valorar el potencial humano en diferentes plazos: corto, mediano y largo;

determinar la participacion del trabajador.

- Permite identificar trabajadores que requieren reentrenamiento o mejoras,

asi como elegir aquellos aptos para transferencia o promocion.

- Fomentar produccion y mejorar las relaciones laborales en el lugar de trabajo.
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II. MARCO METODOLOGICO

2.1 Enfoque, Tipo y Disefio de Investigacion
2.1.1 Tipo de investigacion:

Descriptiva: En términos descriptivos, (Bernal, Metodologia de la Investigacion;
administracion, economia, humanidades y ciencias sociales, 2010), sostiene este
enfoque se fundamenta en el conjunto de preguntas planteadas por el investigador en
el estudio, asi como en la formulacion de hipétesis. Asimismo, sefiala que este tipo de
investigacion se apoya principalmente en técnicas: la encuesta, entrevista, observacion

y revision de archivos.

Correlacional: (Bernal, Metodologia de la Investigacion; administracion, economia,
humanidades y ciencias sociales, 2010), afirma el estudio correlacional, tiene como
intencidn descubrir, analizar las conexiones entre variables en resultados de diferentes

categorias de investigacion.

El enfogue de indagacion presentado es de tipo descriptivo-correlacional, utilizando
método cuantitativo. En esta instancia, pretende recopilar informacién a través de
cuestionario para identificar relacion existente entre las variables clima laboral y

desempefio efectivo de empleados de recursos humanos de la Universidad.
2.1.2. Disefio de investigacion:

En este orden de ideas de investigacion para (Gémez, 2006), indica que el estudio
se clasifica como no experimental, lo cual significa que no se realizard una manipulacion
deliberada de las categorias de estudio. En cambio, se centra en ver los eventos que

ocurren en el entorno natural, posteriormente se examinan los fendmenos.

En relacion al disefio de la investigacion, se utilizara un enfoque no experimental,
no se realizaran modificaciones en la variable independiente y dependiente. Esto
permitird determinar la relacion entre clima laboral y su impacto en desempefio efectivo
de los empleados recursos humanos de Universidad, sin intervenir directamente en

dichas variables.

La estrategia de investigacion adoptada es de naturaleza cuantitativa, ya que se
emplearan encuestas, seleccion de datos y su posterior analisis, ademas realizar calculos
basados en una formula establecida cuyo objetivo poner a prueba la hipdtesis planteada;

segun (Tamayo, 2007), se trata de contrastar teorias previamente existentes mediante la
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formulacién de hip6tesis derivadas de las mismas. Para llevar a cabo este proceso, es
necesario obtener una muestra que sea representativa de la poblaciéon o fenémeno de
estudio, seleccionada de forma aleatoria 0 manera selectiva basada en criterios

adecuados.

La investigacion utilizé revision bibliografica como recurso secundario, lo que
permitio al investigador comprender el comportamiento de las variables de estudio
desde una sélida base inicial. También, esta revision bibliografica sirvié como guia para
el enfoque y abordaje del problema de investigacion, proporcionando orientacidn sobre
los diferentes elementos que influyen en el problema, y ofreciendo pautas para la

construccion del marco teorico.

2.2 Variables, Operacionalizacién

2.2.1. Variable independiente: Clima Laboral

En referencia de Likert (1961, 1967) citada por (Corichi, Hernandez, & Garcia,
2013), se sostiene, segun la teoria, el comportamiento de los subordinados es
influenciado por la conducta del espacio administrativo y las circunstancias que existen
internamente de la organizacién. Como resultado, establece una reaccién de los

subordinados esta determinada por su percepcion de dichos factores.
2.2.2. Variable dependiente: Desempefio Efectivo

De acuerdo con (Chiavenato, Administracion de recursos humanos, 2000),
describe como calidad primordial de una empresa. También se la precisa como el ligado
de acciones realizadas por los trabajadores que son pertinentes en lograr los objetivos de
la institucion. En sintesis, se considera como la fusion del comportamiento y los logros

obtenidos dentro de una empresa.

(Ver: Anexo 01 Matriz de consistencia; Anexo 02 Matriz de consistencia logica)
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Tabla 1

Operacionalizacién de las variables

Variabl o Definicion . . - .
ariables Definicién conceptual etinicio Dimensiones Item Indicadores Escala de
de estudio operacional "y
medicion
. i Cultura de comunicacion (Escala de Likert)
En su estudio el clima En el proceso de
o o e Enunciado:
organizacional de los ejecucion del Proyecto c o 1-4 (Canal de comunicacion 'Iyot(;lerl:\jgnt
i _— omunicacion -
trabajadores en las se utilizaran los e en
Variable Instituciones, analiza la siguientes organizacional Acceso a informacion desacuerd
independiente | PETCEPCION QUE € instrumentos: 0
requiere siempre de - En desacuerdo
. - Cuestionario Plan de carrera :
CLIMA relaciones - Ni de acuerdo
LABORAL interpersonales, de a los colaboradores Desarrollo Evaluacion de desempefio /Nien
liderazgo, comunicacion | para medir las profesional 58 b — desacuerdo
y otros factores que dimensiones e romocion interna i _[r)gtzlcriirn(io
influyen en laculturay |indicadores de la Reconocimiento del e de
funcionamiento de las variable independiente. desempeiio acuerdo
organizaciones. Es aqui Equidad en recompensas
donde resaltar el Reconocimientoy | g1 .
) Transferencia en los Encuesta
compromiso de los recompensa criterios
i - - Cuestionario
grupos de trabajo con Confianza en el equipo de
una identificacion que trabajo
Ileven a una relacion Uso de h ient
entre el clima Colaboracis Slob N tgrramlen as
organizacional y la glaboracion y 13-16 | cOl@borativas

evaluacion del
desempefio del personal.
(Montoya, 2019)

trabajo en equipo

Feedback entre miembros del

equipo de trabajo
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(;{gagslil:é??, Definicién conceptual Ogg?géicéﬁgl Dimensiones Item Indicadores Escala de medicidn
Proporciona una vision | gn el proceso de Desempenio competente
completa de los factores ejecucion del Proyecto c enci
que influyen en el se utilizaran los ,Ompe encias Competencia efectiva i
desempeiio efectivo de C tecnicas 17-20 (Escala de Likert)
) siguientes Enunciado:
los tfa*?[alzdfifes en el instrumentos: Habilidades productivas - Totalmente en
contexto de las o
- - Cuestionario desacuerdo
organizaciones. Se basa Relaciones interpersonale - En desacuerdo
en la teorfa de la - Talleres S INMEIPErsonales | _ N de acuerdo /
. : " rticipativ : i
Va”able pSlCOIOg|a pa tic pat 0S CompetenCIaS Comunicacién efectiva _ gle zgu(i?;gcuerdo
dependiente organizacional para a los colaboradores interpersonales 21-24
~ | explicar como las para medir las . . - Totalmente de
DESEMPENO caracteristicas dimensiones e Colaboracion exitosa acuerdo
EFECTIVO | dividuales de | indicadores de la
n 'V_' uales de 10s variable dependiente. Lid fecti
trabajadores, el entorno Iderazgo efectivo Encuesta
laboral y la cultura -
organizacional Habilidades directivas Cuestionario
interactGan para )
determinar el nivel de Competencias de |5 »g

desempefio de los
empleados. (Sanin,
2018)

liderazgo

Gestion eficaz
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2.3 Poblacion de estudio, muestra, muestreo y criterios de seleccion
2.3.1. Poblacion

Segun (Hernandez, 2010), alude la poblacién a un conjunto elementos o
unidades que intervienen y concuerdan con una serie de especificaciones que desean
investigar. En este caso, los sujetos de la investigacion se encuentran inmersos en la
poblacion administrativa conformada por colaboradores pertenecientes a la

comunidad universitaria.
2.3.2. Muestra

Segln (Hernéndez, 2010), se hace referencia a una porcién de un conjunto
Ilamado poblacion seleccionada de manera sistematica, que somete a pruebas
estadisticas para inferir resultados sobre la totalidad de un universo estudiado.

Para el célculo de la muestra para la comunidad universitaria se hara uso del
muestreo probabilistico, especificamente el muestreo por conveniencia, considerando
a los colaboradores de la unidad de recursos humanos correspondiendo a 55 personas
seleccionadas de diversas areas, con el fin de examinar la correspondencia entre el

clima laboral y desempefio efectivo.

Tabla 2
Personal URRHH, 2024

Servicio Total %
Unidad de recursos humanos 16 29,0
Oficina secretaria técnica 3 54
Oficina de capacitacion 2 3,6
Oficina de control de personal 6 10,8
Oficina de remuneraciones y pensiones 13 23,6
Oficina de escalafén y evaluacién documentaria 9 16,3
Oficina de constancias y liquidaciones 4 7,7
Oficina de bienestar y seguridad 2 3,6
Total 55  100,0%

Nota: Sistema de gestion de la URH, 2024
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnica: Encuesta

(Lopez & Fachelly, 2015), sostienen, la encuesta se esgrime especialmente
como un medio hacia recopilar datos, donde se formulan interrogaciones las personas
del estudio con el objetivo obtener de manera sistematica conceptos relacionados al

inconveniente de investigacion.

Mediante la técnica de encuesta, recolectaremos informacion de 55 trabajadores
administrativos pertenecientes a diferentes oficinas como unidad de recursos
humanos, oficina secretaria técnica, capacitacion, control de personal,
remuneraciones y pensiones, escalafon y evaluacion documentaria, constancias y
liquidaciones y bienestar y seguridad; Esto nos permitiran establecer la conexion
existente entre el ambiente laboral y su dominio en desarrollo de los colaboradores de

recursos humanos de Universidad.
2.4.2. Instrumento: Cuestionario

(Lopez & Fachelly, 2015), explican la herramienta utilizada tiene la finalidad
recopilar informacion sobre los sujetos entrevistados. Al ejecutar el cuestionario, se
busca establecer una situacion igualada en la férmula de preguntas y afirmar la

probabilidad de obtener contestaciones consistentes.

Esta exploracion empleara un cuestionario que consta 28 interrogaciones. De
estas, 16 preguntas se centraran en el clima laboral y 12 preguntas se enfocaran en el
desempefio efectivo. (Ver Anexo N.° 3) Estas preguntas seran incluidas en encuesta y
luego serén aplicadas al colaborador utilizando la escala Likert, donde se asignan
valores: 1 para "Totalmente en desacuerdo”, 2 para "En desacuerdo”, 3 para "Ni de

acuerdo / Ni en desacuerdo", 4 para "De acuerdo" y 5 para “Totalmente de acuerdo”.

Tabla 3
Enunciados y valores, 2024

Enunciado Valor
Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Ni de acuerdo / Ni en desacuerdo 3
De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5

Nota: Elaboracion propia
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2.4.3. Validez

(Bernal, Metodologia de la Investigacion; administracion, economia,
humanidades y ciencias sociales, 2010), expone validez de realizar evaluacion sobre
el valor en que un cuestionario refleja las variables que se estan midiendo, es decir, el

nivel representa el conjunto total de la categoria de investigacion.

La validez de contenido; cuenta el grado del instrumento refleja determinado
ambito de contenido que se estd evaluando. En este caso, las preguntas fueron
disefiadas considerando las variables clima laboral y desempefio efectivo, asegurando

asi obtencion de datos trascendentes para la investigacion.

La validez de criterio; obtiene al comparar las puntuaciones o valoraciones
obtenidas en el instrumento con otro razonamiento exterior que pretende calcular lo
mismo. Por esta razon, se ha considerado la escala de Likert como criterio evaluar la
validez de criterio en este estudio, donde los valores asignados son: 1 para
"Totalmente en desacuerdo”, 2 para "En desacuerdo”, 3 para "Ni de acuerdo / Ni en

desacuerdo", 4 para "De acuerdo" y 5 para “Totalmente de acuerdo”.

La validez de constructo; radica su importancia, ya que permite medir y expresar
los modelos tedricos en el instrumento. Ademas, ayuda a establecer como la
dimension de la variable se corresponde con el tamafio de otro concepto tedricamente

vinculado.

Se llevard la validacién de instrumentos de investigacion mediante la
participacion de tres expertos, conformado por docentes de trayectoria de Universidad
Sefior de Sipan (USS) a quienes se les solicitara evaluar la validez de los aspectos
relevantes del cuestionario. (Ver Anexo N.° 4)

Tabla 4
Validacion de juicio de expertos, 2024
Calificacion
N° Experto del Especialidad
instrumento
1 | Pedro Jaramillo Arica Apto Psicologo Organizacional
2 | Jonathan Hernandez Castafieda Apto Administracion / Estadistico
3 | Franco Urbina Romero Apto Administrador / Gestor RRHH

Nota: Elaboracion propia
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Concepto de aplicacion de validez del instrumento de Aiken.

1.00 + 1.00 + 1.00 = 3.00/3 = 1.00

2.4.4. Confiabilidad

Se manifiesta investigacion cuando se aceptan los resultados producidos por
el mismo método, por ello, para reconocer las estadisticas de fiabilidad de la
investigacion, se utilizara la prueba Alfa de Cronbach. Realizamos para obtener
resultados medibles acerca de las variables en los cuestionarios aplicados a los

colaboradores de recursos humanos.

Tabla5s
Estadistico de fiabilidad

Alfa de N.° de
Cronbach Elementos
,924 28

Nota: Analisis estadistico descriptivo de la investigacion (SPSS Version 25)

Determinado el grado de confiabilidad por medio del Alfa de Cronbach, el cual
arrojé 0,924 con ello podemos confirmar que los resultados muestran que cumple
con la confiabilidad, por lo tanto, se puede decir que el cuestionario puede ser

aplicado a los trabajadores de recursos humanos de la Universidad.

2.5 Procedimiento de analisis de datos

El proyecto presentado, empleara un analisis estadistico: Seriacion: codificar el
instrumento; codificacion: asignar un codigo a las categorias de cada item, y
tabulacion: para el desarrollo de tablas y gréficos, se recogeran los datos para
procesarlos en el software estadistico, SPSS; versién 25, que permitira procesar
informacion y evaluar confiabilidad de un instrumento en investigacién se calcula el
coeficiente Alfa de Cronbach. Ademas, se utilizard& Microsoft Excel, ya que nos
ayudara a gestionar la informacion recopilada mediante graficos y tablas, las cuales

serén analizadas y presentadas como resultados del estudio.

Siguiendo la metodologia que muestran los resultados de la aplicacion de la
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prueba de normalidad para las variables clima laboral y desempefio efectivo en
Shapiro-Wilk y Kolmogérov-Smirnov ambas son consideradas en el presente caso de

estudio, objeto de esta investigacion. (Ver Anexo N° 5)

2.6 Criterios éticos

(Sandoval, Arenas, Garcia, & Zufiiga, 2012), sefiala los elementos abordados se
refieren a la comprension de los elementos éticos, aplicacion en la investigacion. A

continuacién, mencionan:

En lo que concierne al respeto por las personas, se persigue que los empleados
de recursos humanos de Universidad proporcionen informacion manera voluntaria,

teniendo libertad examinar y tomar decisiones por si mismos en relacion a su eleccion.

En cuanto a la atencidn, se establece que la averiguacién proporcionada por los
colaboradores de recursos humanos de la Universidad sera utilizada exclusivamente
en fines académicos, sin ninguna intencién de perjudicar a los trabajadores o a la
institucion.

Por ultimo, en relacion a la justicia, se espera que los estudiosos apliquen las
preguntas con caracter ética e imparcial a toda la ejemplar en tesis, asegurando asi una

recopilacion equitativa de informacidn para las dos variables.
2.7 Criterios de rigor cientifico

(Ruiz, 2012), expresa, afirmar la confiabilidad de hallazgos, es necesario tener

recuento:

Credibilidad . Se busca evaluar la autenticidad de la investigacion.

Transferibilidad : Se busca determinar la aplicacion segun los hallazgos en
diferentes contextos.

Depender . Permanencia de los antecedentes encontrados.

Confirmabilidad : Referente a dificultad en mantener imparcialidad

en la investigacion.



I1l. RESULTADOS Y DISCUSION

3.1 Resultados segun objetivos de investigacion
Objetivo General

Correlacién de variables

Tabla 6
Correlacion de variables clima laboral y desempefio efectivo

_ Desempefio
Clima laboral e
Coeficiente de correlacion 1,000 ,639™
Clima Sig. (bilateral) 000
laboral
Rho de N 55 55
Spearman Coeficiente de correlacion ,639™ 1,000
Desempefio  gjg (bilateral) 000
efectivo
N 55 55

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

Nota: Andlisis estadistico descriptivo de la investigacion (SPSS Version 25)

Como se observa en los resultados el coeficiente de correlacion es de 0,639 lo que

representa una asociacion positiva, ademas posee un nivel de significancia 0,000 que

es menor que el alfa 0,05 por lo cual se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la

hipdtesis alternativa, lo que indica que el clima laboral se relaciona con el

desempefio efectivo de los colaboradores recursos humanos de la Universidad

Nacional Pedro Ruiz Gallo.
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Objetivos Especificos
Nivel del Clima laboral

Tabla7
Variable Clima laboral

Frecuencia Porcentaje P°Jgﬁ3f)aje Egj‘rﬁﬂgﬂ%
Vaélido BAJO 8 15% 15% 15%
MEDIO 38 69% 69% 84%
ALTO 9 16% 16% 100%
Total 55 100% 100%

Nota: Analisis estadistico descriptivo de la investigacion (SPSS Version 25)

Figura 1
Porcentaje del Clima laboral

CLIMA LABORAL

80%

69%

70%
60%
50%
40%
30%

20% 15%

10%

BAJO MEDIO

Nota: Elaboracion propia

ALTO

Nota: Se reporta en el presente estudio que el nivel del clima laboral es del 69%, y se
representa un nivel medio en un segundo momento donde encontramos un 16% que
representa un nivel alto y un 15% que representa un nivel bajo.
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Nivel de Desempefio efectivo

Tabla 8
Variable Desempefio efectivo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 6 11% 11% 11%
MEDIO 40 73% 73% 84%
ALTO 9 16% 16% 100%
Total 55 100% 100%

Nota: Analisis estadistico descriptivo de la investigacion (SPSS Version 25)

Figura 2
Porcentaje del Desempefio efectivo

DESEMPENO EFECTIVO

80% 73%
70%
60%
50%
40%
30%
20% 16%
11%
0
BAJO MEDIO ALTO

Nota: Elaboracion propia

Nota: Se reporta en el presente estudio que el nivel del desempefio efectivo es del
73%, y se representa un nivel medio en un segundo momento donde encontramos un
16% que representa un nivel alto y un 11% que representa un nivel bajo.
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Niveles de comparacion: Clima laboral y Desempefio efectivo

Tabla9

Correlacion entre las dimensiones de clima laboral para la mejora del desempefio
efectivo

Clima laboral
Comunicacion  Reconocimiento  Desarrollo  Trabajo
organizacional recompensa profesional  equipo
Coeficiente
de ,484™ ,638"™ ,625™ 286"
correlacion
Rhode  Desempefio Si
Spearman efectivo (t:?léteral) 0.000 0.000 0.000  0.034
N 55 55 55 55

La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).**
La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).*
Nota: Andlisis estadistico descriptivo de la investigacion (SPSS Version 25)

La correlacion entre el desempefio efectivo y las dimensiones de clima laboral se
interpreta a través del coeficiente de correlacion de Spearman (p). En la tabla

proporcionada, se observa que:

La correlacion entre el desempefio efectivo y la Comunicacion organizacional es

de 0.484, con un nivel de significancia de p=0.000.

- Lacorrelacién entre el desempefio efectivo y el Reconocimiento recompensa es de

0.638, con un nivel de significancia de p=0.000.

- Lacorrelacion entre el desempefio efectivo y el Desarrollo profesional es de 0.625,
con un nivel de significancia de p=0.000.

- Lacorrelacién entre el desempefio efectivo y el Trabajo en equipo es de 0.286, con

un nivel de significancia de p=0.034.

Estos valores indican la fuerza y la direccion de la relacién entre el desempefio
efectivo y cada una de las dimensiones del clima laboral. Cuanto mas cercano sea el
coeficiente de correlacion a 1, mayor sera la relacion positiva entre las variables. Por
otro lado, un valor cercano a -1 indicaria una relacion negativa. El nivel de
significancia (p-valor) nos indica si la correlacion observada es estadisticamente

significativa.
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3.2 Discusion de resultados

La investigacion presentada tiene como objetivo determinar la relacion entre las
estrategias clima laboral en el desempefio efectivo en la unidad de recursos humanos
Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo 2024.

En el presente informe de investigacion, entre los resultados de este estudio
revelan una relacion entre el clima laboral y el desempefio efectivo, muestran una
correlacion significativa y positiva entre los colaboradores. Esta asociacion resalta la
importancia de un ambiente laboral favorable en el rendimiento de los empleados.
Estos hallazgos estan en linea con la literatura existente que destaca la influencia
positiva del clima laboral en el desempefio de los empleados. Segun (Cruz C., 2019),
el clima laboral es un factor importante en el desempefio de los trabajadores, ya que

influye en su motivacién y compromiso con la organizacion.

En particular en la mayoria de los encuestados perciben tanto el clima laboral
como el desempefio efectivo en un nivel medio. Esta distribucion sugiere que, si bien
el clima laboral y el desempefio efectivo no son bajos, alin hay margen para mejoras.
Estos resultados podrian indicar que la organizacion se encuentra en una posicion
favorable, pero con oportunidades para elevar tanto el clima laboral como el
desempefio efectivo. Segun (Zarate, 2019), existe una correlacion positiva entre el

clima laboral y el desempefio de los trabajadores.

En la tabla 7 se puede interpretar que el nivel del clima laboral se encuentra
mayormente en un nivel medio, con un 69% de los participantes reportando este nivel.
Esto sugiere que la percepcion general del ambiente laboral en la organizacion es
moderada. Sin embargo, es importante tener en cuenta que un 16% de los participantes
perciben el clima laboral como alto, lo que indica que existe un porcentaje
significativo de empleados que consideran que el ambiente laboral es positivo. Por

otro lado, un 15% reporta un nivel bajo de clima laboral.

A la discusion de estos resultados es importante un analisis mas detallado de los
factores que contribuyen a la percepcion del clima laboral, asi como la
implementacion de acciones especificas para abordar las areas de mejora

identificadas. Esto podria incluir programas de bienestar laboral, comunicacion
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efectiva, reconocimiento a los empleados, entre otras iniciativas que puedan impactar

positivamente en el clima laboral.

En la tabla 8 se puede apreciar que el analisis estadistico descriptivo revela que el

73% de los participantes exhibieron un nivel medio de desempefio efectivo, lo que
indica que la mayoria de los individuos se encuentran en un nivel intermedio de
rendimiento. Ademas, el 16% de los participantes demostraron un nivel alto de
desempefio efectivo, lo que es alentador, ya que indica la presencia de individuos con
un rendimiento sobresaliente. Por otro lado, el 11% de los participantes mostraron un

nivel bajo de desempefio efectivo.

En la discusion de estos resultados, es relevante considerar posibles factores que
puedan influir en el desempefio efectivo, como el ambiente laboral, la capacitacion, la
motivacion y el liderazgo. Identificar y abordar estos factores podria contribuir a

mejorar el desempefio efectivo en la poblacion estudiada.

En la Tabla 9, que muestra la correlacion entre las dimensiones del clima laboral

para la mejora del desempefio efectivo, podria incluir los siguientes puntos:

- Destacar la importancia de la comunicacion organizacional en la mejora del
desempefio efectivo, dado su coeficiente de correlacion significativo de 0.484. Se
podria mencionar como una comunicacion efectiva dentro de la organizacién

puede influir positivamente en el rendimiento de los empleados.

- Resaltar la fuerte correlacion entre el reconocimiento recompensa y el desempefio
efectivo, con un coeficiente de correlacién de 0.638. Se podria discutir como el
reconocimiento y las recompensas adecuadas pueden motivar a los empleados a

alcanzar un mejor rendimiento en sus funciones.

- Analizar la correlacion positiva significativa de 0.625 entre el desarrollo
profesional y el desempefio efectivo. Se podria argumentar como invertir en el
desarrollo y crecimiento de los empleados puede impactar positivamente en su

desempefio laboral.

- Explorar la correlacion mas baja, pero aun significativa, de 0.286 entre el trabajo
en equipo y el desempefio efectivo. Se podria discutir como fomentar un ambiente
de trabajo colaborativo y promover el trabajo en equipo puede contribuir a mejorar

el rendimiento global de la organizacion.
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Al analizar estos resultados, se puede concluir que las diferentes dimensiones
del clima laboral estan relacionadas de manera significativa con el desempefio
efectivo de los empleados, lo que resalta la importancia de crear un entorno laboral
favorable que promueva la comunicacién, el reconocimiento, el desarrollo profesional

y el trabajo en equipo para lograr resultados 6ptimos en la organizacion.

3.3 Aporte de la investigacion

La propuesta de intervencion después del andlisis de resultados es fortalecer las
estrategias del clima laboral para mejorar el desempefio efectivo entre los
colaboradores de la unidad de recursos humanos — UNPRG a fin de buscar solucién a

la problematica presentada.

Fundamentacion del aporte practico:

El clima laboral desempefia un papel crucial en el rendimiento y bienestar de
los colaboradores dentro de una organizacion, siendo particularmente relevante en la
unidad de recursos humanos - UNPRG, donde la gestion efectiva de personas es
esencial. En este contexto, se proporciona una fundamentacion teorica y aporte
practico sobre la mejora del clima laboral, destacando la importancia de estrategias

especificas para optimizar el desempefio efectivo de los colaboradores.

Fundamentacién Teorica: El clima laboral se refiere al ambiente psicolégico
y emocional que caracteriza a un lugar de trabajo. Investigaciones previas (Jones,
2019), han demostrado que un clima laboral positivo esta directamente relacionado
con la satisfaccion laboral, la retencion de talento y el rendimiento individual y
colectivo. En el contexto de la unidad de recursos humanos, donde se gestiona el
talento humano de la organizacion, estos aspectos adquieren una importancia adn

mayor.

El modelo de recursos humanos basado en el enfoque de gestion participativa y
liderazgo transformacional (Bass B. M., 2006), subraya la influencia positiva de un
liderazgo comprometido en la mejora del clima laboral. Ademas, la teoria de
intercambio lider-miembro (Graen, 1995), resalta la importancia de las relaciones
laborales y la confianza mutua entre lideres y colaboradores para construir un clima

organizacional saludable.
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Aporte Practico:

1.-

Desarrollo de liderazgo participativo: Implementar programas de desarrollo

de liderazgo que fomenten la participacion activa de los lideres de la unidad
de recursos humanos - UNPRG en la toma de decisiones y la resolucion de

problemas, creando un ambiente de trabajo colaborativo.

Comunicacidn transparente: Establecer canales de comunicacion abiertos y

transparentes, donde se promueva el intercambio de ideas y la
retroalimentacion constante entre lideres y colaboradores, fortaleciendo la

confianza y la comprension mutua.

Programas de bienestar laboral: Introducir programas de bienestar laboral

que aborden aspectos fisicos, mentales y emocionales de los colaboradores,

promoviendo un equilibrio saludable entre la vida laboral y personal.

4.- Reconocimiento y recompensas: Implementar sistemas de reconocimiento y

recompensas que destaquen los logros y contribuciones individuales y de
equipo, incentivando el desempefio excepcional y fortaleciendo el sentido

de pertenencia.

Desarrollo de habilidades: Ofrecer oportunidades de desarrollo profesional

y capacitaciéon continua para los colaboradores de la unidad de recursos
humanos - UNPRG, fortaleciendo sus habilidades y fomentando un

ambiente de aprendizaje constante.

Diagndstico

Para el diagndstico se llevd a cabo una evaluacion integral utilizando niveles de

competencia mediante el uso de instrumento o técnica que evallo tanto el ambiente
laboral como el rendimiento efectivo de los empleados en la Unidad de Recursos
Humanos — UNPRG en donde se obtuvo:

En el nivel de clima laboral:

- Falta de comunicacion interna y colaboracion en equipo de trabajo

- Falta de oportunidades de ascensos dentro de la institucion

- Falta de liderazgo por parte de los colaboradores
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- Falta de equilibrio entre vida laboral y personal

En el nivel de desempeiio efectivo:

- Falta de metas individuales y de equipo
- Falta de participacion en programas de capacitacion o desarrollo personal
- Falta de efectividad en la resolucion de conflictos laborales

- Falta de reconocimiento, estimulos y recompensas

Objetivo general

Optimizar el clima laboral y el desempefio efectivo de los colaboradores en la
unidad de recursos humanos - UNPRG, a través de competencias claves relacionadas

con la comunicacion, liderazgo, bienestar y habilidades profesionales.

Planeacion estratégica

La estrategia plasmada permitird mejorar los niveles de competencias de la

unidad de recursos humanos — UNPRG, estructurada de la siguiente manera:

Primera etapa : Planificacion de actividades
Segunda etapa : Desarrollo de actividades
Tercera etapa : Presupuesto implementado
Cuarta etapa : Evaluacién y retroalimentacion

Construccidn del aporte practico

El aporte practico se basa en la importancia en desarrollar mejoras en el clima
laboral y el desempefio efectivo de los trabajadores de la unidad de recursos humanos —

UNPRG con acciones, medios y métodos que correspondan.
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Tabla 10

Primera etapa: planificacion de actividades

Acciones Responsable

Fecha de

Objetivo .
realizacién

Descripcion

Reunion inicial con  Equipo de
autoridades proyecto
universitarias

Presentacion del plan Equipo de
a jefe de la unidad de proyecto
recursos humanos

Establecimiento de  Jefe de la

comités de URRHH-
implementacion UNPRG y
equipo de
proyecto
Cronograma de Equipo de
presentaciones y proyecto

evaluaciones

Evaluacion de Equipo de
impacto y resultados proyecto
con autoridades

Obtener aprobaciony [Fecha
apoyo institucional ~ propuesta]

Obtener aprobaciony [Fecha
participacion de la propuesta]
URRHH-UNPRG

Distribuir [Fecha
responsabilidadesy  propuesta]
asegurar seguimiento

Establecer fechasy  [Fecha
procesos de propuesta]
seguimiento

Compartir resultados y [Fecha
ajustar estrategias si es propuesta]
necesario

Presentar el plan de mejora del
clima laboral y desempefio
efectivo, solicitando
autorizacion y respaldo oficial.

Exponer detalladamente el
plan, explicar roles y
responsabilidades, y obtener el
compromiso del lider de la
URRHH-UNPRG.

Definir roles y
responsabilidades especificas
para la implementacion y
monitoreo del plan,
involucrando a lideres de
diferentes areas segln sea
necesario.

Elaborar un cronograma
detallado que incluya fechas de
presentaciones, exposiciones y
evaluaciones periddicas para
medir el progreso y realizar
ajustes cuando sea necesario.

Presentar resultados iniciales

de la implementacion, evaluar
el impacto y discutir posibles

ajustes o mejoras en el plan.

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 11

Segunda etapa: desarrollo de actividades

item Actividades Objetivo Tiempo Descripcion
1 Encuesta de clima Evaluar la 2 semanas Disefiar y administrar una encuesta anénima
laboral y desempefio  percepcidn actual para recopilar datos sobre la satisfaccion y
efectivo percepcion de los colaboradores en la URRHH-

2 Analisis de resultados Identificar oficinas 3 semanas

de mejora
especificas
3 Desarrollo de Mejorar habilidades 6 semanas
programas de mejora y competencias

profesional

4 Implementacion de Mejorar el equilibrio 4 semanas
programas de bienestar entre vida laboral y

personal
5 Sistemas de Motivar y reconocer 5 semanas
reconocimiento y el desempefio
recompensas excepcional
6 Sesiones de Mejorar la 3 semanas
retroalimentacion comunicacion lider-
individual colaborador

7 Evaluacion periédica Medir la efectividad Mensualmente
del clima laboral de las
intervenciones

8 Evaluacion del Monitorear el Anualmente
desempefio individual cumplimiento de
y colectivo objetivos

9 Sesiones de Fortalecer la Mensualmente
retroalimentacion de  cohesion del equipo
equipo

10 Comunicacion Mantener Continuo
continua informados a los

colaboradores

UNPRG.

Analizar los datos recopilados de la encuesta
para identificar patrones y areas clave que
requieran atencion y mejora.

Disefiar programas de capacitacion y impulso
profesional personalizados basados en las
necesidades identificadas en el analisis de
resultados.

Introducir programas que fomenten el bienestar
emocional y fisico, como actividades de salud,
flexibilidad en horarios y asesoramiento
psicoldgico.

Establecer sistemas formales de reconocimiento
y recompensas para destacar y premiar los
logros individuales y de equipo.

Facilitar sesiones regulares de retroalimentacion
entre lideres y colaboradores para mejorar la
comunicacién y abordar preocupaciones
individuales.

Realizar encuestas periodicas para evaluar la
evolucién del clima laboral y ajustar estrategias
seglin sea necesario.

Establecer un proceso de evaluacion de
desempefio anual que incluya metas individuales
y colectivas, proporcionando una base para el
reconocimiento y desarrollo continuo.

Facilitar sesiones regulares de retroalimentacion
de equipo para discutir logros, desafios y
estrategias de mejora colectiva.

Establecer canales de comunicacion abiertos y
regulares para informar sobre cambios, logros y
oportunidades en la URRHH-UNPRG.

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 12

Tercera etapa: presupuesto implementado

Costo

Actividades aproximado Desglose del presupuesto logistico

Reunién inicial con Material de presentacion y refrigerios.
. Lon S/. 150.00 P y ey
autoridades universitarias
Presentacion del plan al Material de presentacion, transporte y refrigerios.
jefe de la URRHH- S/. 100.00
UNPRG
Cronograma de S/, 80.00 Impresiones, material de presentacion.
presentacion y evaluacion ' '
Encuesta de clima laboral y S/ 180.00 Plataforma de encuestas en linea, incentivos para
desempefio efectivo ' "~ participantes.
Analisis de resultados S/. 300.00 Software de andlisis estadistico.
Desarrollo de programas de S/ 550.00 Honorarios de facilitadores, material de capacitacion.
desarrollo profesional ' '
Implementacion de S/ 400.00 Recursos para actividades de bienestar, comunicacion
programas de bienestar ' " interna.
Sesiones de Material de presentacion, catering.
retroalimentacion S/. 350.00
individual
Evaluacidn periddica del Plataforma de encuestas en linea, analisis de resultados.
. S/. 800.00

clima laboral
Evaluacion del desempefio Herramientas de evaluacion, software de seguimiento.
s . S/.1000.00
individual y colectivo
Sesiones de Material de presentacion, catering.
retroalimentacion de S/. 500.00
equipo

N . Herramientas de comunicacion interna, material
Comunicacion continua S/.1500.00 .

promocional.

Total, presupuesto Incluye todos los gastos asociados con la planificacion e

presup S/.641000 . O g P

logistico

implementacién de las acciones propuestas.

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 13

Cuarta etapa: evaluacion y retroalimentacion

Actividad

Descripcion

Responsable

Registro

Evaluacion de
resultados de
encuesta

Sesiones de
retroalimentacion
individual

Evaluacion del
desempefio
individual y
colectivo

Sesiones de
retroalimentacion
de equipo

Evaluacion
periodica del clima
laboral

Evaluacion de
impacto y
resultados con
autoridades

Analizar datos de la encuesta para
identificar tendencias y areas de
mejora.

Facilitar sesiones individuales con
colaboradores para discutir los
resultados y planificar acciones de
mejora.

Revisar el cumplimiento de
objetivos y metas establecidas,
proporcionando retroalimentacion
constructiva.

Facilitar sesiones grupales para
discutir logros, desafios y
estrategias de mejora.

Realizar encuestas periddicas para
evaluar la evolucion del clima
laboral y ajustar estrategias.

Presentar resultados a autoridades
universitarias, evaluar impacto y
ajustar estrategias.

Equipo de proyecto

Lideres de equipos y
recursos humanos

Jefe de la URRHH-
UNPRG

Facilitadores de
equipos

Equipo de proyecto

Equipo de proyecto y
autoridades
universitarias

Informe de resultados
de encuesta.

Registro de sesiones
individuales.

Informes de
evaluacién del
desempefio.

Registro de sesiones
de retroalimentacion
de equipo.

Informe de evaluacién
periddica del clima
laboral.

Informe de evaluacién
de impacto y
resultados.

Nota: Elaboracion propia
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Valoracion y corroboracion de los Resultados

Esta valoracion y corroboracion

de los resultados proporciona un marco para

evaluar la efectividad de las acciones propuestas en el marco del aporte préctico a la

investigacion sobre el clima laboral y el desempefio efectivo en la unidad de recursos

humanos - UNPRG. La observacion, analisis de datos y la retroalimentacion de los

participantes seran fundamentales en este proceso.

Tabla 14

Valoracion y corroboracion de los resultados

Actividades Resultados esperados

Valoracion y corroboracion de los resultados

Encuesta de Clima Identificacién de areas de

Laboral mejora y fortalezas en el
clima laboral.

Sesiones de Comprension individual

Retroalimentacién de los resultados de la

Individual encuesta y planes de

mejora personalizados.

Evaluacion del Identificacion de areas de
Desempefio Individual mejora y reconocimiento
y Colectivo de logros.

Sesiones de Fortalecimiento de la
Retroalimentacién de cohesion del equipo y
Equipo desarrollo de estrategias

colaborativas.

Evaluacién Periédica Medicion continua de la

del Clima Laboral efectividad de las
estrategias
implementadas.

Evaluacion de Impacto Valoracion del impacto
y Resultados con global del plan y ajuste de
Autoridades estrategias.

Se evaluard la efectividad de la encuesta mediante el andlisis de
los resultados obtenidos. La participacion masiva indicaria un
interés y compromiso significativo por parte de los colaboradores.
Ademas, se compararéan los resultados con estudios anteriores, si
los hubiera, para evaluar tendencias a lo largo del tiempo.

Se verificard la efectividad de estas sesiones a través de encuestas
de satisfaccion posteriormente realizadas a los colaboradores
participantes. La implementacién exitosa se reflejard en la
identificacion de acciones concretas y medibles para mejorar el
clima laboral y el desempefio.

La revision y comparacion de los resultados de evaluacién con los
objetivos establecidos proporcionard una evaluacion precisa del
desempefio. Ademas, se analizard la correlacion entre el
desempefio individual y el clima laboral, utilizando la
informacion recopilada para ajustar estrategias futuras.

Se evaluara el impacto de estas sesiones a través de indicadores
de trabajo en equipo, como la mejora de la comunicacién, la
resolucion de problemas y la eficacia en proyectos colaborativos.
La observacion directa y el feedback del personal seran clave en
esta valoracion.

Se evaluara la efectividad de las intervenciones mediante la
comparacion de resultados de encuestas periddicas. Se prestara
especial atencion a las areas que mostraron inicialmente
problemas, observando si hay mejoras significativas a lo largo del
tiempo.

La presentacion de resultados a las autoridades permitird una
evaluacion externa y objetiva del impacto de las acciones
implementadas. Se evaluara la capacidad del plan para cumplir
con los objetivos establecidos y se ajustaran estrategias segln los
comentarios y sugerencias de las autoridades.

Nota: Elaboracion propia
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IV. CONCLUSIONES

En base a los hallazgos generados durante la ejecucion de la presente

investigacion se despliegan las siguientes conclusiones;

Se concluye el predominio de niveles medios tanto en el clima laboral como en
el desempenio efectivo, se observa una preeminencia de niveles medios, con un 69% en
el clima laboral y un 73% en el desempefio efectivo. Esto indica que la percepcién

general de los encuestados se encuentra en un punto intermedio en ambas areas.

Asi mismo se concluye la necesidad de mejorar el desempefio, aunque la
mayoria de los encuestados perciben un nivel medio de desempefio efectivo, el 16% se
encuentra en un nivel bajo. Esto sugiere que existe la necesidad de implementar

estrategias para mejorar el desempefio en este segmento de la poblacion laboral.

Finalmente se concluye que existe una asociacion positiva significativa entre el
clima laboral y el desempefio efectivo de los colaboradores de la unidad de recursos
humanos de la UNPRG. Esto sugiere que un clima laboral favorable puede influir

positivamente en el desempefio de los colaboradores.
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V. RECOMENDACIONES

Se recomienda implementar mejoras en un clima laboral moderado, es
importante seguir fortaleciendo este aspecto. Se pueden implementar actividades de
formacion de equipos, programas de bienestar y reconocimiento, comunicacion
efectiva y desarrollo de liderazgo, con el fin de promover un ambiente de trabajo mas

positivo y colaborativo.

Se recomienda implementar programas de mejora del desempefio, dado que un
porcentaje significativo de la poblacidn encuestada se encuentra en un nivel bajo de
desempefio, se recomienda desarrollar programas especificos para mejorar las
habilidades y competencias de este grupo, con el fin de elevar su desempefio al nivel

medio o alto.

Se recomienda el ofrecer oportunidades de desarrollo profesional y capacitacion
para los empleados, con el objetivo de elevar el nivel de desempefio efectivo y
fomentar un crecimiento continuo con programas de reconocimiento y recompensa

que destaquen los logros individuales y de equipo.

Se recomienda realizar un seguimiento continuo a través de encuestas periodicas
o0 evaluacion detallada de las herramientas y recursos actuales proporcionadas a los
colaboradores. Basandose en los resultados, establecer un plan de accion para mejorar
o actualizar las herramientas y proporcionar capacitacion adicional para garantizar un

uso efectivo. Mantener una comunicacion transparente sobre estas mejoras.

Se recomienda establecer sesiones de revision de desempefio mas frecuentes
para que los trabajadores reciban retroalimentacion continua. Disefiar planes de
desarrollo individualizados para aquellos que expresan insatisfaccion. Ofrecer
programas de bienestar que ayuden a mantener un equilibrio entre el trabajo y la vida

personal.

Finalmente, se recomienda fortalecer los programas de capacitacion existentes
y diseflar nuevos cursos que aborden las competencias técnicas y corporativas
identificadas como &reas de mejora. Implementar una plataforma de retroalimentacion
360° para que los empleados reciban comentarios de colegas y supervisores. Asegurar
que los procesos de reconocimiento y retroalimentacion sean comunicados claramente

y sean accesibles para todos los colaboradores.
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ANEXOS

Anexo 01: Matriz de consistencia

Titulo: Estrategias de clima laboral y desempefio efectivo en la unidad de recursos humanos Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, 2024

Formulacion del Problema

Objetivos

Técnicas e Instrumentos

¢Cual es la relacion entre las

estrategias clima laboral y el
desempefio efectivo en la unidad
de recursos humanos Universidad
Nacional Pedro Ruiz Gallo 2024?

Objetivo general:

Determinar la relacion entre las estrategias clima laboral en el

desempefio efectivo en la unidad de recursos humanos Universidad

Nacional Pedro Ruiz Gallo 2024.

Obijetivos especificos:

- Diagnosticar el nivel de las estrategias clima laboral en la unidad
de recursos humanos Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo
2024.

- Diagnosticar el nivel de desempefio en la unidad de recursos
humanos Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo 2024.

- Establecer la relacion entre los indicadores del clima laboral para
la mejora del desempefio efectivo en la unidad de recursos
humanos Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo 2024.

Técnica:

- Encuesta

Hipotesis

Instrumento:

- Cuestionario
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Existe relacion estadisticamente significativa entre las estrategias
clima laboral y el desempefio efectivo en la unidad de recursos
humanos Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo 2024.
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Tipo y disefio de la Investigacion Poblaciéon y muestra Variables y dimensiones

Poblacién Muestra Variable independiente Dimensiones

- Comunicacién organizacional.

En la presente Para el calculo de la - Desarrollo profesional.
Enfoque: Cuantitativo y investigacion los | muestra se haré uso - Reconocimiento y recompensa.
correlacional colaboradores se | del muestreo Clima laboral - Colaboracién y trabajo en
encuentran probabilistico, .
L . inmersos en la L equipo.
Investigacion: Descriptiva poblacién aleatorio simple,

considerando a los

administrativa
colaboradores de la

Disefio:  Transversal

conformada por

855 unidad de recursos Variable dependiente Dimensiones

pertenecientes a la | humanos

comunidad correspondiendo a 55 U
o f i - Competencias técnicas

universitaria. personas. Desempefio efectivo p

- Competencias interpersonales
- Competencias de liderazgo




Anexo 02: Matriz de consistencia logica

MATRIZ DE CONSISTENCIA LOGICA DE TRABAJO DE

INVESTIGACION
Enfoque metodologico

ESTRATEGIAS DE CLIMA LABORAL Y DESEMPENO EFECTIVO EN LA UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS UNIVERSIDAD

relacion entre las
estrategias clima
laboral y el
desempefio
efectivoen la
unidad de
recursos humanos
Universidad
Nacional Pedro
Ruiz Gallo 20247

significativa entre las

laboral y el desempefio

Universidad Nacional
Pedro Ruiz Gallo 2024.

estadisticamente
Estrategias clima

efectivo unidad de
recursos humanos

Determinar la
relacion entre
las estrategias
clima laboral
enel
desempefio
efectivoen la
unidad de
recursos
humanos
Universidad
Nacional Pedro
Ruiz Gallo
2024.

estrategias clima laboral en la
unidad de recursos humanos
Universidad Nacional Pedro Ruiz
Gallo 2024.

- Diagnosticar el nivel de
desempefio en la unidad de
recursos humanos Universidad
Nacional Pedro Ruiz Gallo 2024.

- Establecer la relacién entre los
indicadores del clima laboral para
la mejora del desempeiio efectivo
en la unidad de recursos humanos
Universidad Nacional Pedro Ruiz
Gallo 2024.

Titulo NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO, 2024
T Objetivo — o . . - .
Problema Hipotesis General Objetivo Especifico Tipo de Investigacion Diseio de Investigacion
¢Cudlesla Existe relacion - Diagnosticar el nivel de las

Descriptiva: En términos
descriptivos, (Bernal, Metodologia
de la Investigacion;
administracién, economia,
humanidades y ciencias sociales,
2010), sostiene este enfoque se
fundamenta en el conjunto de
preguntas planteadas por el
investigador en el estudio, asi
como en la formulacién de
hipétesis. Asimismo, sefiala que
este tipo de investigacion se apoya
principalmente en técnicas como
la entrevista, encuesta,
observacidn y revision de
documentos.
Correlacional: (Bernal,
Metodologia de la Investigacion;
administracion, economia,
humanidades y ciencias sociales,
2010), segun Salkind, Se afirma
que los estudios correlacionales
tienen como propdsito descubrir o

En relacion al disefio de la
investigacion, se empleara un
enfoque no experimental, ya

que no se realizaran
modificaciones en las variables
independientes y
dependientes. Esto permitira
determinar la relacién entre el
clima laboral y su impacto en
el desempefio efectivo de los
empleados de la unidad de
recursos humanos de la
Universidad, sin intervenir
directamente en dichas
variables.

La estrategia de
investigacion adoptada es de
naturaleza cuantitativa, ya que
se empleardn encuestas,
recopilacién de datos y su
posterior andlisis, ademas de
realizar célculos basados en

una féormula establecida con el
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analizar las conexiones entre

objetivo de poner a prueba la

variables o los resultados de
diferentes categorias de
investigacion. El enfoque de
investigacion presentado es
descriptivo-correlacional,
utilizando un método cuantitativo.
En esta instancia, se pretende
recopilar informacién a través de
una encuesta para identificar la
relacidn existente entre el
ambiente de trabajo en una
organizacion y el rendimiento
laboral de los empleados de la

unidad de recursos humanos de la

hipdtesis planteada. Se
fundamenta en un enfoque de
pensamiento deductivo, el
cual se mueve desde lo
general hacia lo particular.
Implica la exposicién de
conceptos y definiciones con
el fin de extraer conclusiones y,
derivar consecuencias ldgicas.

Universidad.

69



Anexo 03: Instrumento aplicado en la investigacion

CUESTIONARIO

ESTRATEGIAS CLIMA LABORAL Y DESEMPENO EFECTIVO EN LA UNIDAD
DE RECURSOS HUMANOS UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO
2024

Estimado(a) colaborador(a) de la Unidad de Recursos Humanos de la Universidad Nacional
Pedro Ruiz Gallo, a continuacion, presento a usted un conjunto de preguntas que ayudaran a medir
la relacion entre el clima laboral y el desempefio efectivo dentro del centro de trabajo. Se agradece
responder a esta encuesta con la finalidad de obtener su opinion, dichas respuestas que usted
proporcione seran personal y confidencial, y solo serd tratada para fines académicos de esta
investigacion.
Instruccion: Marque con un aspa “X”, la respuesta que considere que mejor exprese su punto de
vista de acuerdo a la escala de medicién:

VALOR 1 2 3 4 5
Ni de acuerdo /
ENUNCIADO Tgtalmen:g N | En desacuerdo Ni en De acuerdo Totalmerr&te de
esacuerdo desacuerdo acuerdo
N° ENUNCIADO VALORACION
CUESTIONARIO DEL CLIMA LABORAL 1 2 3 4 5
i ¢Consideras que el ambiente de trabajo es propicio y que genera
bienestar en los trabajadores de la empresa?
5 ¢Recibes las herramientas y recursos necesarios para desempefiarte en
tu posicion en el trabajo?
3 ¢ Te sientes motivado, valorado y reconocido por tu jefe inmediato y
compafieros?
4 ¢Se fomenta las buenas relaciones y el trabajo en equipo entre los
trabajadores de tu area para alcanzar las metas?
c ¢Los lideres y jefatura inmediata se comunican de manera efectiva con
sus colaboradores?
6 ¢Recibes el apoyo en tu &rea u organizacion para realizar tu trabajo de

manera efectiva?

7 | ¢Existe comunicacién interna en relacién con tus jefes o responsables?

¢En tu organizacion tu trabajo contribuye a tu crecimiento personal y
profesional?

g | ¢Bienestar social se preocupa por mantener tu estado de salud y
calidad de vida en el trabajo?

- ¢ Presenta altos niveles de estrés en tu trabajo?

11 ¢ Existe linea de carrera en la empresa donde trabajas?
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12

¢Confias en tu jefe inmediato y tu organizacion?

13 ¢ Estas satisfecho con tu nivel de salario y beneficios que tienes?

14 | ¢Sientes que tu salario es competitivo en comparacion con el mercado
laboral?

15 | ¢Sientes que se reconoce y se recompensa el buen desempefio de
manera justa?

16 | ¢Has participado en programas de capacitacion para mejorar tu
desempefio en el trabajo?

N° ENUNCIADO VALORACION

CUESTIONARIO DEL DESEMPENO EFECTIVO 2 3 4 5
¢ Sientes que actualmente tu desempefio laboral en tu puesto es

17 considerado como bueno?

18 ¢ Estés satisfecho con los resultados que vienes logrando en tu

trabajo?

19 ¢ Cuentas con las competencias técnicas necesarias para desempefiar
tus funciones de manera efectiva?

20 ¢ Tienes la capacidad para manejar tu carga de trabajo, cumplir con
los plazos y tiempos establecidos?

01 ¢ Cuentas con las competencias corporativas necesarias para
desempefiar tus funciones de manera efectiva?
¢Has recibido en el Ultimo afio capacitaciones para mejorar

22 | competencias técnicas y corporativas que generen valor en el puesto
de trabajo?

93 ¢Se fomenta la cultura de reconocimiento que incentiva y apoya tu
desempefio?

” ¢ Recibes retroalimentacion de tus jefes para fortalecer tu rendimiento
y desempefio en el puesto de trabajo?
¢Las acciones y el cumplimiento de tus tareas en el puesto

25 . - . -
contribuyen positivamente al logro de los objetivos estratégico?

o6 ¢ Consideras que tu rendimiento ha mejorado en comparacion del afio
anterior contribuyendo a objetivos estratégicos del area y
universidad?

07 ¢ Cuentas con las condiciones ideales de trabajo para ser o mas
productivo posible?

08 ¢ Te sientes preparado para asumir un puesto de mayor

responsabilidad que el que ocupas actualmente?
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Anexo 04: Instrumento de validacion No Experimental por Juicio de Expertos

Universidad
Sefior de Sipan
| 4§ N

VALIDACION DEL
INSTRUMENTO

1. NOMBRE DEL JUEZ

PROFESION

ESPECIALIDAD

GRADO ACADEMICO

EXPERIENCIA
PROFESIONAL (ANOS)

CARGO

TITULO DE LA INVESTIGACION: Estrategias de clima laboral y desempefio efectivo en la unidad de recursos
humanos de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, 2024.

3. DATOS DEL TESISTA

5. OBJETIVOS DEL
INSTRUMENTO

3.1 INOMBRESY APELLIDOS César Augusto Palacios Samamé
3.2 |PROGRAMA DE POSGRADO | Escuela de Posgrado USS — Maestria en Gestion del Talento Humano
Entrevista ( )
4. INSTRUMENTO Cuestionario ( )
EVALUADO Lista de Cotejo ( )
Encuesta ( )
GENERAL.:

Determinar la relacion entre las estrategias clima laboral en el desempefig
efectivo en la unidad de recursos humanos Universidad Nacional Pedro Ruiz
Gallo 2024.

ESPECIFICOS:

- Diagnosticar el nivel de las estrategias clima laboral en la unidad de
recursos humanos Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo 2024.

- Diagnosticar el nivel de desempefio en la unidad de recursos humanos
Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo 2024.

- Establecer la relacion entre los indicadores del clima laboral para la
mejora del desempefio efectivo en la unidad de recursos humanos
Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo 2024.

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud. los evalle marcando con
un aspa (x) en “A” si esta de ACUERDO o en “D” si esta en DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

No

DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO

Variable en referencia al Clima Laboral

¢Consideras que el ambiente de

trabajo es propicio y que genera bienestar en

01 | Jos trabajadores de la empresa?" Al ) | D( )

02 ¢Recibes las herramientas y recursos necesarios para desempefiarte en tu A D
posicion en el trabajo? ( ) ( )
¢ Te sientes motivado, valorado y reconocido por tu jefe inmediato y

03 | compafieros? Al( ) | D( )
¢Se fomenta las buenas relaciones y el trabajo en equipo entre los

04 trabajadores de tu érea para alcanzar las metas? Al ) | D( )
;Los lideres y jefatura inmediata se comunican de manera efectiva con sus

05 | ¢ 9 AC )| D( )

colaboradores?
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06

¢Recibes el apoyo en tu area u organizacion para realizar tu trabajo de
manera efectiva?

Al

D(

73




07 | ¢Existe comunicacion interna en relacién con tus jefes o responsables? A ( ) | D( )
¢En tu organizacion tu trabajo contribuye a tu crecimiento personal y

08 profesional? A( ) | D( )
¢Bienestar social se preocupa por mantener tu estado de salud y calidad de

09 | Vida en el trabajo? Al( ) | D( )

10 | ¢Presenta altos niveles de estrés en tu trabajo? A( ) | D( )

11 | ¢Existe linea de carrera en la empresa donde trabajas? A ( ) | D( )

12 | ¢Confias en tu jefe inmediato y tu organizacion? A( ) | D( )

13 | ¢Estéas satisfecho con tu nivel de salario y beneficios que tienes? A ( ) | D( )
¢Sientes que tu salario es competitivo en comparacién con el mercado

14 1 Jaboral? Al ) | D( )
¢Sientes que se reconoce y se recompensa el buen desempefio de manera

151 justa? A( ) | D( )
¢Has participado en programas de capacitacion para mejorar tu desempefio

16 | en el trabajo? Al( ) | D( )

\Variable en referencia al Desempefio Efectivo

¢Sientes que actualmente tu desempefio laboral en tu puesto es considerado

171" como bueno? Al ) | D( )

18 | (Estas satisfecho con los resultados que vienes logrando en tu trabajo? A ( ) | D( )

19 ¢Cuentas con las competencias técnicas necesarias para desempefiar tus Al y | D( )
funciones de manera efectiva?

9 ¢ Tienes la capacidad para manejar tu carga de trabajo, cumplir con los

0 | plazos y tiempos establecidos? Al( ) | D( )

¢Cuentas con las competencias corporativas necesarias para desempefiar tus

21 | funciones de manera efectiva? Al( ) | D( )

2 ¢Has recibido en el tltimo afio capacitaciones para mejorar competencias A D
técnicas y corporativas que generen valor en el puesto de trabajo? ( ) ( )
¢Se fomenta la cultura de reconocimiento que incentiva y apoya tu

23 | desempefio? Al( ) | D( )

2 ¢Recibes retroalimentacion de tus jefes para fortalecer tu rendimiento y A D
desempefio en el puesto de trabajo? ( ) ( )
¢Las acciones y el cumplimiento de tus tareas en el puesto contribuyen

25 positivamente al logro de los objetivos estratégico? Al ) | D( )
¢Consideras que tu rendimiento ha mejorado en comparacion del afio anterior

26 contribuyendo a objetivos estratégicos del area y universidad? Al ) | D( )
¢Cuentas con las condiciones ideales de trabajo para ser lo mas productivo

27| posible? Al( ) | D( )
¢ Te sientes preparado para asumir un puesto de mayor responsabilidad que

28 | gl gue ocupas actualmente? A( ) | D( )

PROMEDIO OBTENIDO: A( ) | D( )

6. COMENTARIOS GENERALES

7. OBSERVACIONES

Fecha: ..../
2024

FIRMA DEL JUEZ EXPERTO
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Anexo 05: Prueba de Normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico gl Sig.
Clima laboral ,105 55 ,193 ,969 55 171
Desempefio efectivo ,216 55 ,000 ,889 55 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Anexo 06: Ficha de validacion del aporte préactico de la investigacion

Encuesta a Expertos N° 01

Universidad
u q q Sefior de Sipan
| 9§ N

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. NOMBRE DEL JUEZ PEDRO JARAMILLO ARICA
PROFESION Gerencia de Recursos humanos / Human Resources Business Partner
ESPECIALIDAD PSICOLOGO ORGANIZACIONAL

2. | GRADO ACADEMICO Doctorando en Administracion — Posdoctorado en Investigacion Cualitativa

EXPERIENCIA PROFESIONAL (afios)

CARGO

TITULO DE LA INVESTIGACION: Estrategias clima laboral y desempefio efectivo en la unidad de recursos humanos de
la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo 2024.

3. DATOS DEL TESISTA

3.1 | NOMBRESY APELLIDOS César Augusto Palacios Samamé
3.2 | PROGRAMA DE POSGRADO Escuela de Posgrado USS — Maestria en Gestion del TalentoHumano
Entrevista ( )

Cuestionario X
Lista de Cotejo

Encuesta

4. INSTRUMENTO EVALUADO

GENERAL:
Determinar la relacién entre las estrategias clima laboral en el desempefio efectivo en la
unidad de recursos humanos Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo 2024.

ESPECIFICOS:

- Diagnosticar el nivel de las estrategias clima laboral en la unidad de recursos

5. OBJETIVOS DELINSTRUMENTO humanos Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo 2024.

- Diagnosticar el nivel de desempefio en la unidad de recursos humanos
Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo 2024.

- Diagnosticar la relacion entre los indicadores del clima laboral para la mejora del
desempefio efectivo en la unidad de recursos humanos Universidad Nacional
Pedro Ruiz Gallo 2024.

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud. los evalie marcando con un
aspa (x) en “A” si esta de ACUERDO o en “D” si esta en DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS

SUGERENCIAS.

N°® DETALLE DE LOS ITEMS DELINSTRUMENTO

Variable en referencia al Clima Laboral
¢Consideras que el ambiente de trabajo es propicio y que genera bienestar en

01 ; " A( X ) | D( )
los trabajadores de la empresa?

- éRecibes las herramientas y recursos necesarios para desempefiarte en tu Al x ) |og )
posicion en el trabajo?

5 éTe 5|e£1tes motivado, valorado y reconocido por tu jefe inmediato y Al x ) |og )
compafieros?
¢Se fomenta las buenas relaciones y el trabajo en equipo entre los

04 ; ; A( x ) | D )
trabajadores de tu area para alcanzar las metas?
¢éLos lideres y jefatura inmediata se comunican de manera efectiva con sus

05 A( X ) | D( )
colaboradores?

06 ¢ReC|pes el apoyo en tu drea u organizacion para realizar tu trabajo de manera Al x ) |og )
efectiva?

07 | ¢Existe comunicacién interna en relacion con tus jefes o responsables? A( X ) | D( )

8 ¢En tu‘organlzaaon tu trabajo contribuye a tu crecimiento personal y Al x ) |og )
profesional?
éBienestar social se preocupa por mantener tu estado de salud y calidad de

09 | © : A( x ) | D )
vida en el trabajo?

10 | ¢Presenta altos niveles de estrés en tu trabajo? A( X ) | D( )




11 | ¢Existe linea de carrera en la empresa donde trabajas? A( X ) | D )

12 | éConfias en tu jefe inmediato y tu organizacién? A{ X ) | D{ )

13 | ¢Estas satisfecho con tu nivel de salario y beneficios que tienes? A{ X ) | D )

14 | ¢Sientes que tu salario es competitivo en comparacién con el mercado laboral? Al X ) | D{ )

15 | ¢Sientes que se reconoce y se recompensa el buen desempefio de manera justa? A{ X ) | D )

- ¢Has Participado en programas de capacitacién para mejorar tu desempefio en el Al X ) | D )
trabajo?

Variable en referencia al Desempefio Efectivo

17 éSientes que actualmente tu desempefio laboral en tu puesto es considerado Al x ) | by )
como bueno?

18 | ¢Estas satisfecho con los resultados que vienes logrando en tu trabajo? Al X ) | D{ )
¢ Cuentas con las competencias técnicas necesarias para desempefiar tus

19 . . A{ X ) | Df )
funciones de manera efectiva?
éTienes la capacidad para manejar tu carga de trabajo, cumplir con los plazosy

0| 5 : A{ X ) | Df )
tiempos establecidos?
éCuentas con las competencias corporativas necesarias para desempefar tus

21 i . A{ X ) | Df )
funciones de manera efectiva?

35 éHas recibido en el dltimo afio capacitaciones para mejorar competencias Al x ) | by )
técnicas y corporativas que generen valor en el puesto de trabajo?
¢ Se fomenta la cultura de reconocimiento que incentiva y apoya tu

s | ¢ J q Y apoy: Al X ) | D{ )
desempefio?

- éRecibes retroalimentacion de tus jefes para fortalecer tu rendimiento y Al x ) | by )
desempefio en el puesto de trabajo?
éLas acciones y el cumplimiento de tus tareas en el puesto contribuyen

25 L . . Al X ) | D{ )
positivamente al logro de los objetivos estratégico?

- éConsideras que tu rendimiento ha mejorado en comparacion del afio anterior Al x ) | by )
contribuyendo a objetivos estratégicos del area y universidad?
¢ Cuentas con las condiciones ideales de trabajo para ser lo mas productivo

27 | €U 1op P Al X ) | p{ )
posible?

- éTe sientes preparado para asumir un puesto de mayor responsabilidad que el Al x ) | by )
que ocupas actualmente?

PROMEDIO OBTENIDO: Al X ) | D{ )

6. COMENTARIOS GENERALES EL INSTRUMENTO ES APLICABLE

7. OBSERVACIONES NINGUNA

4

7
PEDRO JNQMNLO ARICA
FIRMA DEL JUEZ EXPERTOD.N.I.: 25610732
N° de Colegiatura 2751

06 de noviembre de 2023
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Encuesta a Expertos N° 02

Universidad
Sefior de Sipan

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. NOMBRE DEL JUEZ JONATHAN HERNANDEZ CASTANEDA
PROFESION ING ESTADISTICO
ESPECIALIDAD ADMINISTRACION / ESTADISTICA

2. | GRADO ACADEMICO MAESTRO

EXPERIENCIA PROFESIONAL (ANOS) 22

CARGO DOCENTE POSTGRADO

TITULO DE LA INVESTIGACION: Estrategias clima laboral y desempefio efectivo en la unidad de recursos humanos de
la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo 2024.

3. DATOS DEL TESISTA

3.1 | NOMBRESY APELLIDOS César Augusto Palacios Samamé
3.2 | PROGRAMA DE POSGRADO Escuela de Posgrado USS — Maestria en Gestion del TalentoHumano
Entrevista ( )

Cuestionario X
Lista de Cotejo

Encuesta

4. INSTRUMENTO EVALUADO

GENERAL:
Determinar la relacién entre las estrategias clima laboral en el desempefio efectivo
en la unidad de recursos humanos Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo 2024.

ESPECIFICOS:

- Diagnosticar el nivel de las estrategias clima laboral en |a unidad de
recursos humanos Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo 2024.

- Diagnosticar el nivel de desempefio en la unidad de recursos humanos
Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo 2024.

- Diagnosticar la relacién entre los indicadores del clima laboral para la
mejora del desempefio efectivo en la unidad de recursos humanos
Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo 2024.

5. OBJETIVOS DELINSTRUMENTO

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud. los evalie marcando con
un aspa (x) en “A” si esta de ACUERDO o en “D” si estd en DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE
SUS SUGERENCIAS.

N°® DETALLE DE LOS ITEMS DELINSTRUMENTO

Variable en referencia al Clima Laboral
¢Consideras que el ambiente de trabajo es propicio y que genera

01 . : i Al X ) D( )
bienestar en los trabajadores de la empresa?
¢Recibes las herramientas y recursos necesarios para

02 5 iy i A( X ) D( )
desempefiarte en tu posicion en el trabajo?
¢ Te sientes motivado, valorado y reconocido por tu jefe inmediato

03| ¢ te } y P J Al X ) D( )
y compafieros?
¢Se fomenta las buenas relaciones y el trabajo en equipo entre los

04 . 7 A( X ) D( )
trabajadores de tu area para alcanzar las metas?
éLos lideres y jefatura inmediata se comunican de manera efectiva

05 Al X ) D( )
con sus colaboradores?
iRecibes el apoyo en tu drea u organizacion para realizar tu

T POy ; & P Al X ) D( )
trabajo de manera efectiva?

07 ¢Existe comunicacion interna en relacién con tus jefes o Al X ) o )
responsables?

58 ¢En tu orgamza‘cmn tu trabajo contribuye a tu crecimiento Al X ) D( )
personal y profesional?

09 éBienestar social se preocupa por mantener tu estado de salud y Al X ) Y )
calidad de vida en el trabajo?
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10 | ¢Presenta altos niveles de estrés en tu trabajo?

A(

11 | ¢Existe linea de carrera en la empresa donde trabajas? Al ) D( )
12 | ¢Confias en tu jefe inmediato y tu organizacién? Al ) D( )
13 | ¢Estés satisfecho con tu nivel de salario y beneficios que tienes? Al ) D ( )
7 éSientes que tu salario es competitivo en comparacién con el Al ) Y )
mercado laboral?
¢éSientes que se reconoce y se recompensa el buen desempefio de
15 g A ) D( )
manera justa?
éHas participado en programas de capacitacién para mejorar tu
16 i i Al ) D( )
desempefio en el trabajo?
Variable en referencia al Desempefio Efectivo
éSientes que actualmente tu desempefio laboral en tu puesto es
17 ; A( ) D( )
considerado como bueno?
¢Estas satisfecho con los resultados que vienes logrando en tu
18 . A( ) D( )
trabajo?
éCuentas con las competencias técnicas necesarias para
19 & s : Al ) D ( )
desempeniar tus funciones de manera efectiva?
éTienes la capacidad para manejar tu carga de trabajo, cumplir
20 ; h Al ) D( )
con los plazosy tiempos establecidos?
54 éCuentas con las competencias corporativas necesarias para Al ) Y )

desempeniar tus funciones de manera efectiva?

éHas recibido en el ultimo afio capacitaciones para mejorar
22 | competencias técnicas y corporativas que generen valor en el
puesto de trabajo?

A(

¢Se fomenta la cultura de reconocimiento que incentiva y apoya

23
tu desempefio? Y ) o )
¢Recibes retroalimentacion de tus jefes para fortalecer tu

24 L o . Al ) D( )
rendimiento y desempefio en el puesto de trabajo?

55 élas acciones y el cumplimiento de tus tareas en el puesto Al ) Y )
contribuyen positivamente al logro de los objetivos estratégico?
¢Consideras que tu rendimiento ha mejorado en comparacion del

26 | afio anterior contribuyendo a objetivos estratégicos del drea y Al ) D( )
universidad?
éCuentas con las condiciones ideales de trabajo para ser lo mas

27 ; ; A( ) D( )
productivo posible?
éTe sientes preparado para asumir un puesto de mayor

28 - A ) D( )
responsabilidad que el que ocupas actualmente?

PROMEDIO OBTENIDO: Al ) D( )

6. COMENTARIOS GENERALES EL INSTRUMENTO ES APLICABLE

7. OBSERVACIONES NINGUNA

JONATHAN HERNANDEZ CASTANEDA
FIRMA DEL JUEZ EXPERTO
D.N.1: 42826400 | N°de Colegiatura 379

"
yﬁ

10 de noviembre de 2023
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Encuesta a Expertos N° 03

Universidad
u q q Seiior de Sipan
‘ ;

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. NOMBRE DELJUEZ FRANCO URBINA ROMERO
PROFESION ADMINISTRADOR
ESPECIALIDAD GESTOR DE RECURSOS HUMANOS
2. | GRADO ACADEMICO MBA
EXPERIENCIA PROFESIONAL (ANOS) | 20

CARGO

ESPECIALISTA DE RECURSOS HUMANOS EN SUNAT

TITULO DE LAINVESTIGACION: Estrategias clima laboral y desempefio efectivo en la unidad de recursos humanos de
la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo 2024.

3. DATOS DEL TESISTA

31
3.2

NOMBRES Y APELLIDOS

César Augusto Palacios Samamé

PROGRAMA DE POSGRADO

Escuela de Posgrado USS — Maestria en Gestion del Talento Humano

4. INSTRUMENTO EVALUADO

Entrevista (
Cuestionario (
Listade Cotejo (
Encuesta (

)
X

)
)
)

5. OBJETIVOS DELINSTRUMENTO

GENERAL:

Determinar la relacién entre las estrategias clima laboral en el desempefio efectivo en
la unidad de recursos humanos Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo 2024.

ESPECIFICOS:

- Diagnosticar el nivel de las estrategias clima laboral en la unidad de recursos
humanos Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo 2024.

- Diagnosticar el nivel de desempefio en la unidad de recursos humanos
Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo 2024.

- Diagnosticar la relacion entre los indicadores del clima laboral para la
mejora del desempefio efectivo en la unidad de recursos humanos
Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo 2024.

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud. los evaltie marcando con
un aspa (x) en “A” si esta de ACUERDO o en “D” si estd en DESACUERDO, Sl ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE

SUS SUGERENCIAS.

N°® DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO

Variable en referenciaal Clima Laboral
¢éConsideras que el ambiente de trabajo es propicio y que genera

o1 | = i Al X ) D( )
bienestar en los trabajadores de la empresa?
éRecibes las herramientas y recursos necesarios para A( X )

02 N et . D( )
desempefiarte en tu posicion en el trabajo?

- ¢Te sientes motivado, valorado y reconocido por tu jefe inmediato A( X ) D )
y comparieros?

i ¢Se fomenta las buenas relaciones y el trabajo en equipo entre los A( X ) D )
trabajadores de tu drea para alcanzar las metas?

a5 éLos lideres y jefatura inmediata se comunican de manera efectiva A( X ) D )
con sus colaboradores?
éRecibes el apoyo en tu drea u organizacion para realizar tu A( X )

06 ; . D( )
trabajo de manera efectiva?
¢ Existe comunicacién interna en relacién con tus jefes o

o7 |¢ ) Al X ) D( )

responsables?

8 ¢En tu organizacion tu trabajo contribuye a tu crecimiento A( X ) o )
personal y profesional?

- ¢éBienestar social se preocupa por mantener tu estado de salud y Al X ) D )
calidad de vida en el trabajo?

10 | éPresenta altos niveles de estrés en tu trabajo? Al X ) D( )
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Anexo 07: Carta de autorizacién para realizar la encuesta

Sr. Ing. Angel Castafieda Castafieda
Jefe de la Unidad de Recursos Humanos
Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo - Lambayeque

Por medio de la presente, César Augusto Palacios Samamé, y estudiante de la Maestria en
Gestion del Talento Humano de la Escuela de Posgrado de Universidad Sefior de Sipan, me dirijo
respetuosamente a usted para solicitar su autorizacion para llevar a cabo un estudio de encuestas en
la Unidad de Recursos Humanos de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo.

El objetivo principal de este estudio es recopilar informacion y opiniones relevantes de los
empleados de la Universidad con el fin de evaluar la satisfaccion laboral, identificar areas de mejora
y promover un entorno de trabajo més saludable y productivo. El estudio de encuestas sera realizado
por mi persona, un profesional competente, que garantizara la confidencialidad y la privacidad de
las respuestas de los participantes.

A continuacion, describimos los detalles y las caracteristicas del estudio de encuestas:

Duracién: El estudio de encuestas se llevara a cabo durante un periodo aproximado de tres dias
a partir de la fecha de autorizacion.

Metodologia: Se utilizard una combinacion de encuestas en linea y entrevistas individuales para
recopilar la informacion necesaria. Las encuestas se enviaran por correo electrénico a los empleados
de la unidad de recursos humanos, y las entrevistas se realizaran de manera voluntaria y confidencial.

Confidencialidad: Toda la informacién recopilada serd tratada de manera confidencial y
anonima. Los datos se utilizaran exclusivamente para fines de investigacion y no se divulgaran a
terceros. Los resultados del estudio se presentaran de manera agregada y general, sin identificar a
los participantes individualmente.

Beneficios: Los resultados del estudio seran compartidos con la unidad de recursos humanos,
lo que les permitird obtener una vision mas profunda de los aspectos que afectan el ambiente de
trabajo y tomar decisiones informadas para mejorar las condiciones laborales.

Agradecemos de antemano su consideracion y apoyo para llevar a cabo este estudio en la unidad
de recursos humanos de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo. Creemos firmemente que los
resultados obtenidos seran de gran valor para la institucion y contribuiran a la creacién de un entorno
laboral mas satisfactorio y productivo.

Quedo a la espera de su respuesta y agradezco de antemano su atencién a esta

solicitud. Atentamente,

Cesar A. Palacios Samame
Maestrante USS

Correo Electronico de Contacto:
cpalacioss@unprg.edu.pe
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Anexo 08: Acta de Aprobacién del Informe de Tesis

Escuela de
Posgrado

e B

ACTA DE APROBACION DE TESIS

El DOCENTE Mg. Juan Antonio Garay Montes con ORCID 0000-0001-9730-4446 del
curso de Seminario de Tesis 11, asimismo el Asesor Dr. Edgar Roland Tuesta Torres con
ORCID 0000-0002-3810-6180.

APRUEBAN:

La Tesis: “ESTRATEGIAS DE CLIMA LABORAL Y DESEMPENO EFECTIVO EN
LA
UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ
GALLO, 2024”, Presentado por: Bach. Cesar Augusto Palacios Samame con ORCID
00000003-0835-114X de la Maestria en Gestion del Talento Humano.

Pimentel, 02 de marzo del 2024.

’
—~ B

Mio Garay Montes Dr. Edga\g Roland Tuestas Torres

Docente de Curso Asesor
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Anexo 9: Acta de Aprobacion del Asesor

Universidad
Seifior de Sipan

e

ACTA DE APROBACION DEL ASESOR

Yo Edgar Roland Tuesta Torres. quien suscribe como asesor designado
mediante Resolucion de Facultad RESOLUCION N° 037-2024/EPG-USS, del proyecto
de investigacion titulado “ESTRATEGIAS DE CLIMA LABORAL Y DESEMPENO
EFECTIVO EN LA UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS UNIVERSIDAD
NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO,

2024,” desarrollado por el estudiante: César Augusto Palacios Samamé, del programa
de estudios de Maestria en Gestion del Talento Humano, acredito haber revisado,
realizado observaciones y recomendaciones pertinentes, encontrdndose expedito para su

revision por parte del docente del curso.

En virtud de lo antes mencionado, firman:

Dr. Edgar Roland Tuesta Torres DNI: 16432818

Palacios Samame Cesar Augusto DNI: 16680646

Firma

Pimentel, 02 de marzo de 2024
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Codigo: FA.PPE-PR.OZ

ACTA DE SEGUNDO CONTROL | -
DE REVISION DE SIMILITUD DE | “="°" =
LA INVESTIGACION Fecha: 18/04/2024

Hoja: 1de1

Yo, Nila Garcia Clavo, Jefe de Unidad de Investigacion de Posgrado, he
reqlizado el segundo contfrol de originalidad de la invesfigacion, el
mismo que esta dentro de los porcenfajes establecidos para el nivel de
Posgrado segin la Directiva de similitud vigente en USS; ademdas certifico
gue la wversion que hace enfrega es la version final del informe
fitulodo: ESTRATEGIAS DE CLIMA LABORAL Y DESEMPENO EFECTIVO EN LA
UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ
GALLO, 2024 elaoborado por el (los) estudiante(s) PALACIOS SAMAME
CESAR AUGUSTO.

se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de
similitud del 15%, verificable en el reporte final del andalisis de originalidad

mediante el sofhware de similitud TURRNITIM,

Por lo que se concluye gue cada una de las coincidencias detectadas
no constituyen plagio y cumple con lo establecido en la Directiva sobre
indice de similitud de los productos académicos vy de investigacion
vigente.

Pimentel, 12 de agosto de 2024,

L oy

LI g g Dra. Nila Garcia Clavo

Jefe de Unidad de Investigacion
Posgrado
DNIN° 43815291
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