UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE CHIMBOTE
FACULTAD DE CIENCIAS E INGENIERIA
PROGRAMA DE ESTUDIO DE ADMINISTRACION

PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA LABORAL PARA EL EFICIENTE DESEMPENO
DE LOS COLABORADORES EN LA FACULTAD DE CIENCIAS BIOLOGICAS - UNPRG,
LAMBAYEQUE, 2024

TESIS PARA OPTAR EL TiTULO PROFESIONAL DE LICENCIADA EN ADMINISTRACION

AUTOR
FELIPA HUERTAS, LUPE ROSSINA
ORCID:0000-0002-3739-1012

ASESOR
ZENOZAIN CORDERO, CARMEN ROSA
ORCID:0000-0001-6079-2319

CHIMBOTE-PERU
2024



FACULTAD DE CIENCIAS E INGENIERIA
PROGRAMA DE ESTUDIO DE ADMINISTRACION

ACTA N° 0114-061-2024 DE SUSTENTACION DEL INFORME DE TESIS

En la Ciudad de Chimbete Siendo las 22:00 horas del dia 13 de Junio del 2024 y estando lo
dispuesto en el Reglamento de Investigacién (Versién Vigente) ULADECH-CATOLICA en su
Articulo 349, los miembros del Jurado de Investigacion de tesis de la Escuela Profesional de
ADMINISTRACION, conformado por:

LIMO VASQUEZ MIGUEL ANGEL Presidente
ESTRADA DIAZ ELIDA ADELIA Miembro

CENTURION MEDINA REINERIO ZACARIAS Miembro
Dr(a). ZENOZAIN CORDERO CARMEN ROSA Asesor

Se reunieron para evaluar la sustentacion del informe de tesis: PROPUESTA DE MEJORA DEL
CLIMA LABORAL PARA EL EFICIENTE DESEMPENO DE LOS COLABORADORES EN LA
FACULTAD DE CIENCIAS BIOLOGICAS - UNPRG, LAMBAYEQUE, 2024

Presentada Por :
(2611142003) FELIPA HUERTAS LUPE ROSSINA

Luego de la presentacion del autor(a) y las deliberaciones, el Jurado de Investigacion acordo:
APROBAR por UNANIMIDAD, la tesis, con el calificativo de 14, quedando expedito/a el/la
Bachiller para optar el TITULO PROFESIONAL de Licenciada en Administracion.

Los miembros del Jurado de Investigacion firman a continuacién dando fe de las conclusiones
del acta:

ESTRADA DIAZ ELIDA ADELIA
Miembro

LIMO VASQUEZ MIGUEL ANGEL
Presidente

M;:;r-#" — e,
A )

~ ~7
" -

CENTURION MEDINA REINERIO ZACARIAS Dr(a). ZENOZAIN CORDERO CARMEN ROSA
Miembro Asesor



CONSTANCIA DE EVALUACION DE ORIGINALIDAD

La responsable de la Unidad de Integridad Cientifica, ha monitorizado la evaluacién de la originalidad de
la tesis titulada: PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA LABORAL PARA EL EFICIENTE DESEMPENO DE
LOS COLABORADORES EN LA FACULTAD DE CIENCIAS BIOLOGICAS - UNPRG, LAMBAYEQUE, 2024
Del (de la) estudiante FELIPA HUERTAS LUPE ROSSINA, asesorado por ZENOZAIN CORDERO
CARMEN ROSA se ha revisado y constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 4% segtn el

reporte de originalidad del programa Turnitin.

Por lo tanto, dichas coincidencias detectadas no constituyen plagio y la tesis cumple con todas las normas

para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote.
Cabe resaltar que el turnitin brinda informacion referencial sobre el porcentaje de similitud, mds no es

objeto oficial para determinar copia o plagio, si sucediera toda la responsabilidad recaera en el

estudiante.

Chimbote,09 de Julio del 2024

(;2:5'
2=

Mgtr. Roxana Torres Guzman

RESPONGABLE DE UNIDAD DE IWTECGRIDAD CREMNTIFICA




Dedicatoria

Esta tesis estd dedicada primeramente a Dios por darme
la vida, buena salud, fortaleza en todo momento y
mantenerme junto a mi familia, permitirme culminar

con éxito mi tan anhelada carrera.
A mis padres que desde el cielo me acompaiian.

A mi esposo por su apoyo incondicional y comprension;
a mi hija quien ha sido mi motivacion, para nunca

rendirme en los estudios y ser un ejemplo para ella.



Agradecimiento

Primeramente, agradecer a la Universidad Catolica Los
Angeles de Chimbote por ser parte de ella. A la plana
docente, quienes con su apoyo y enseflanzas constituye
la base de mi formacion profesional y que hoy se ve

reflejado en la culminacion de mi carrera profesional.

Agradezco a la asesora, Dra. Carmen Rosa Zenozain
Cordero, por guiarme en el desarrollo de la presente

tesis.

Mi gratitud a mi esposo, hija por alentarme

durante este proceso académico.



Indice General

DIEAICALOTIA ...etieeieeiiieite ettt ettt et ettt e et e et e st e ebeessbeesbeensseensaesnbeenseeenseennes v
PN e v 16 (1021001 1S) 111 o PSSR A"
TNAICE GENEIAL.........ooeoeeeeeeee e VI
LiSta de TabIas ......ccciieiieiiieiieeieee ettt ettt e et e b e et e eabeeaee e VII
LiSta de FIUIAS.....cccuiiieiieeciieecee ettt e e e e e e ae e eaaeeesaeeesseeesneeas VI
RESUIMETL. ..ttt e e s e s sttt e e s saraeeeeas IX
AADSITACE ...ttt ettt ettt et et et e et e e tee et e e beeesbeenseeenbeenteeesbeeasae e seeesbeenbaeenbeeseennseas X
I. Planteamiento del problema ...........cc.oeecuiiiiiiiieiiiii e 1
II. MIATCO TEOTICO «.vvieneieeiiieiieeiie ettt ett e ettt et e e ete et e et e eetesabeesabeenbeessseenseessseenseasnseenseesnsaans 7
2.1 ANEECEACIIEES .....veeeeeiie ettt ettt ettt e et e et e et eessaeeessaeeesaeeessaeeensneeenseeeennes 7
2.2 BASES tEOTICAS ...vvveeerieeerieeiieeeiteeeeitteeesteeessaeesseeesssaeessseaessseeassseeassseesssseesssseesnsseenns 17
2.3 HIPOLESIS ..uveeneieeitieiieeiteeeiee et e etteeiteesiteenbeeesteesbeassseenseessseenseessseesaesnsaenseesnseenseennsaans 36
|00 LY (50T (0] (o o T TR OSSPSR 37
3.1 Tipo, Nivel y Disefio de la INVeStiGacion..........cceevueeriieeiiieniiiiiieiieeieeee e 37
3.2 PODIACION ...ttt ettt ettt et et e e e e e s et e eseeenne 38
3.3 Operacionalizacion de las Variables............coocuveriiiieriiieniieecie e 40
3.4 Técnicas e Instrumento de recoleccion de datos...........ccccveeeeieeeviieecieeceiee e 41
3.5 Método de analisis de datoS.........ceeruiiriieriieiiieiie ettt 42
3.6 ASPECLOS FHICOS. ...t 43
IV, RESUIAAOS ...ttt ettt ettt e e e et eeseeeneeens 45
V. DISCUSION. ...ttt ettt ettt ettt ettt et e e bt esat e e bt e sabeeaseessteenbeassaeenseesnseenseasnseenneas 57
VL. CONCIUSIONES ......veeniiieiiieiieeieecite ettt ettt ettt eea e et eseaeebeeesseensaesnbeensaessseennees 81
VII. RECOMENAACIONES .....cuveieiiiieiiiieeiieeciee ettt e et eeaae e e e et e e eaaeesaneeeennaeennns 82
Referencias bIblIOGIATICaS. .......eeuiiiiiiiieiieeie e 83
AATIEXOS ...vveeeiiiee ettt eette e et e e et e e st e e st e et e e e tt e ettt e e abee e tbee e ttee e taeeetteeeateeenteeennteeenneeennnes 90
Anexo 01. Matriz de CONSIStENCIA.....cccuuiererireriieeeiieesieeeeieeesreeesreeesereeesereeesseeesseeenns 90
Anexo 02. Instrumento de recoleccion de informacion..............oeceeveveeriieriieneenneenen. 91
Anexo 03. Ficha técnica de 10s InStrumentos..........ccueeerveeerieeerieeeiiee e 94
Anexo 04. Formato de Consentimiento Informado ...........cccoeevveeiiieeiieieiiieiieeee. 113

\



Lista de Tablas

Tabla 1 Caracteristicas del clima laboral de los colaboradores en la Facultad de Ciencias
Biologicas-UNPRG, Lambayeque, 2024
Tabla 2 Caracteristicas del desempefio laboral de los colaboradores en la Facultad de
Ciencias Biologicas-UNPRG, Lambayeque, 2024 ...........coceeviriiniriiniieneiienicneeeeen 48
Tabla 3 Propuesta de mejora del clima laboral para el eficiente desempefio de los

colaboradores en la Facultad de Ciencias Bioldgicas - UNPRG, Lambayeque, 2024 ... 52

VI



Lista de Figuras

Figura 1 Caracteristicas del clima laboral de los colaboradores en la Facultad de
Ciencias Biologicas-UNPRG, Lambayeque, 2024 ..........ccceeviieiiienieeiienieeiee e 47
Figura 2 Caracteristicas del desempefio laboral de los colaboradores en la Facultad de

Ciencias Bioldgicas-UNPRG, Lambayeque, 2024 ..........cccoeevviieriieeriieeciee e 51

VIII



Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general disefiar una propuesta para mejorar el clima
laboral y el desempefio de los colaboradores en la Facultad de Ciencias Bioldgicas de la
UNPRG en Lambayeque para el afio 2024. Utilizando un enfoque cuantitativo, de tipo
descriptivo y de disefio no experimental, se trabajé con una muestra censal de 60
trabajadores, abarcando toda la poblacién debido a su tamano reducido. Para recolectar
datos, se aplicaron instrumentos especificos para las variables de clima laboral y
desempefio laboral, obteniendo un alfa de Cronbach de 0.780 y 0.901 respectivamente, lo
que indica una buena fiabilidad de los instrumentos. Los resultados mostraron que, en
cuanto al clima laboral, el 56.7% de los colaboradores consideran que el indicador
comunicacion interna siempre es adecuada, el 56.7% considero respecto al indicador vias
de comunicacion que siempre es adecuado, el 56.7% de los colaboradores consideran que
el indicador estima siempre es adecuado; el indicador participacion también fue adecuado
obteniendo un 51.7%, el indicador cohesion del grupo también fue adecuado
representando el 50%, sobre el indicador manejo de conflictos se evidencié que el 60%
considera que siempre es adecuado y sobre el indicador relaciones interpersonales el
61.7% sefialaron que casi siempre es adecuado. En relacion con el desempeiio laboral, el
86.7% de los trabajadores opind que la orientacion a resultados nunca es adecuada y el
81.7% senal6 que el aporte de ideas nunca se realiza de manera adecuada. Se concluyo
que, aunque una minoria de trabajadores considera deficiente el clima laboral, estas
percepciones deben ser abordadas. Ademas, se detectd una marcada percepcion de
deficiencias en el aporte de ideas y el disefio de actividades orientadas al cumplimiento
de resultados. Por lo tanto, es necesario proponer un plan de mejora del clima

organizacional para influir positivamente en el desempefio laboral de los colaboradores.

Palabras claves. Clima laboral, colaboradores, habilidades blandas, organizacion,



Abstract

The research aimed to design a proposal to improve the work environment and
performance of employees at the Faculty of Biological Sciences of UNPRG in
Lambayeque for the year 2024. Using a quantitative, descriptive, and non-experimental
approach, a non-probabilistic sample of 60 workers was utilized, covering the entire
population due to its small size. Specific instruments for the variables of work climate
and job performance were applied to collect data, obtaining Cronbach's alpha of 0.780
and 0.901 respectively, indicating good reliability of the instruments. The results showed
that, regarding the work climate, 56.7% of employees consider the internal
communication indicator always adequate, 56.7% consider the communication channels
indicator always adequate, 56.7% consider the esteem indicator always adequate; the
participation indicator was also adequate at 51.7%, the group cohesion indicator was
adequate at 50%, 60% consider the conflict management indicator always adequate, and
61.7% indicated that the interpersonal relations indicator is almost always adequate. In
terms of job performance, 86.7% of workers felt that the result orientation is never
adequate and 81.7% stated that the contribution of ideas is never done adequately. It was
concluded that, although a minority of workers consider the work climate to be deficient,
these perceptions must be addressed. Additionally, a significant perception of deficiencies
in idea contribution and the design of activities aimed at achieving results was detected.
Therefore, it is necessary to propose a plan to improve the organizational climate to

positively influence the job performance of employees.

Keywords. Organization, work environment, collaborators, soft skills



I. Planteamiento del problema

En el tejido global de las organizaciones modernas, la problemadtica del clima
laboral y su impacto en el desempefio de los colaboradores se alza como un desafio de
vital importancia. Este fendmeno no conoce fronteras geograficas ni sectoriales,
manifestandose de diversas formas en empresas de todos los tamafos y en todos los
rincones del mundo. Es un tema que trasciende lo meramente econémico para adentrarse
en la esencia misma de cémo las personas interactuan en el entorno laboral y cdmo esto
influye en su productividad y bienestar. A lo largo y ancho del planeta, las organizaciones
se enfrentan a la complejidad de gestionar un clima laboral propicio, donde los
colaboradores se sientan valorados, motivados y comprometidos con los objetivos de la
empresa. Sin embargo, este ideal choca muchas veces con la realidad de ambientes
laborales marcados por la desconfianza, la falta de comunicacion efectiva, la ausencia de

reconocimiento y el exceso de carga laboral (Lopez, 2021).

En un contexto internacional, las diferencias culturales y las expectativas de los
empleados varian ampliamente. Lo que puede ser aceptable en un pais o una region, puede
ser completamente inaceptable en otro. Esta diversidad cultural agrega una capa adicional
de complejidad a la gestion del clima laboral, pues las estrategias que funcionan en un
lugar pueden no ser efectivas en otro. La globalizacion y la expansion de las empresas
hacia mercados internacionales también generan desafios en la gestion del clima laboral.
La diversidad cultural y las diferencias en las practicas laborales pueden llevar a
conflictos, malentendidos y descontento entre los colaboradores, afectando directamente

su desempefio y el cumplimiento de los objetivos organizacionales (Ramirez et al., 2023).

Asimismo, la tecnologia ha transformado la manera en que trabajamos,
permitiendo la conectividad constante pero también difuminando los limites entre el
tiempo personal y laboral. Esto puede resultar en una sobrecarga de informacion, estrés y
dificultades para desconectar, lo que a su vez repercute negativamente en el clima laboral
y la productividad. En el trasfondo de esta problematica internacional del clima laboral y
el desempefio de los colaboradores, subyace la necesidad de las empresas de adaptarse a

estos nuevos retos. Se requiere una gestion cada vez mas humanizada, que tenga en cuenta



las necesidades individuales y culturales de los empleados, promoviendo un ambiente de

trabajo inclusivo, transparente y colaborativo (Castillo y Espinel, 2022).

Las estrategias para mejorar el clima laboral y potenciar el desempefio de los
colaboradores deben abordar tanto aspectos tangibles como intangibles. Esto incluye
desde politicas de recursos humanos que fomenten el equilibrio entre vida laboral y
personal, hasta programas de desarrollo profesional, feedback constante, reconocimiento
efectivo y una comunicacién abierta y honesta. En ultima instancia, la problematica
internacional del clima laboral y el desempefio de los colaboradores requiere un enfoque
integral y proactivo por parte de las organizaciones. Aquellas que logren crear entornos
laborales saludables, donde los empleados se sientan valorados y motivados, cosecharan
no solo beneficios en términos de productividad y eficiencia, sino también en cuanto a
retencion del talento y reputacion empresarial en un mundo cada vez mas interconectado

(Golondrino y Soto, 2022).

En Argentina, la problematica del clima laboral es un tema relevante que impacta
directamente en la productividad, el bienestar de los trabajadores y el desarrollo de las
empresas. Esta situacion se ve influenciada por una serie de factores que van desde
cuestiones econdmicas y politicas hasta aspectos culturales y sociales arraigados en la
sociedad argentina. Uno de los problemas mas significativos en el clima laboral argentino
es la inestabilidad econdmica y la alta inflacion que ha caracterizado al pais durante
décadas. Estos factores generan incertidumbre entre los trabajadores, que muchas veces
se ven afectados por la pérdida del poder adquisitivo de sus salarios y la dificultad para
planificar a futuro. La constante preocupacion por la situacion econdémica personal y

familiar puede generar estrés, ansiedad y desmotivacion en el trabajo.

Ademas, la alta carga impositiva y los costos laborales elevados en Argentina son
un desafio para las empresas, lo que puede llevar a situaciones de conflicto entre
empleadores y empleados en cuanto a salarios, beneficios y condiciones laborales. Otro
factor que influye en el clima laboral argentino es la cultura organizacional arraigada en
muchas empresas. En ocasiones, persisten estructuras jerarquicas rigidas y estilos de
liderazgo autoritarios que dificultan la comunicacién efectiva, la colaboracion y la
participacion de los empleados en la toma de decisiones. Esto puede generar un ambiente

laboral tenso, desmotivador y poco propicio para el desarrollo profesional y personal de



los trabajadores. La falta de oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional
también es una preocupacion en el dmbito laboral argentino. Muchos empleados se
sienten estancados en sus puestos de trabajo, con pocas posibilidades de ascenso o de
adquirir nuevas habilidades. Esta falta de perspectivas puede llevar a la desmotivacion y
al desinterés en el trabajo, afectando directamente el clima laboral y el desempefio de los

colaboradores (Cepal, 2023).

Ademas, en Argentina existen desafios relacionados con la conciliacion entre la
vida laboral y personal. Las largas jornadas laborales y los altos niveles de estrés pueden
tener un impacto negativo en la salud fisica y mental de los trabajadores, lo que a su vez
se refleja en su desempefio y compromiso con la empresa. En sintesis, la problematica del
clima laboral en Argentina se caracteriza por la inestabilidad econdmica, los altos costos
laborales, la cultura organizacional poco flexible, la falta de oportunidades de desarrollo
y la dificultad para conciliar la vida laboral y personal. Abordar estos desafios requiere
un enfoque integral que involucre tanto a empleadores como a trabajadores, asi como
también politicas piblicas que promuevan condiciones laborales justas y equitativas para

todos (Gaspari, 2019).

En Chile, al igual que en otros paises, la problematica del clima laboral es un tema
relevante que impacta en la productividad, la satisfaccion de los trabajadores y el éxito de
las empresas. Esta situacion se ve influenciada por una serie de factores que van desde
aspectos econdmicos y politicos hasta aspectos culturales y organizacionales propios del
pais. Uno de los desafios principales en el clima laboral chileno es la desigualdad salarial
y las diferencias en los niveles de remuneracion entre distintos sectores y regiones del
pais. Esto puede generar tensiones y conflictos entre los trabajadores, asi como también
afectar su motivaciéon y compromiso con el trabajo. La sensacion de injusticia en la
distribucion de salarios puede impactar negativamente en el ambiente laboral y en la
cohesion dentro de las organizaciones. Otro factor que influye en el clima laboral en Chile
es la alta carga horaria y la falta de equilibrio entre la vida laboral y personal. Muchos
trabajadores chilenos enfrentan largas jornadas laborales y tienen dificultades para
desconectar del trabajo, lo que puede resultar en estrés, agotamiento y disminucion de la
productividad. La ausencia de politicas efectivas de conciliacion entre el trabajo y la vida

familiar contribuye a esta problematica (Fuentes y Quezada, 2022).



Ademas, la cultura organizacional en algunas empresas chilenas puede ser
jerarquica y poco participativa, lo que dificulta la comunicacion efectiva y la colaboracion
entre los equipos de trabajo. Los empleados pueden sentirse desmotivados si no se sienten
escuchados o valorados en sus ideas y opiniones, lo que afecta directamente su
compromiso y desempefio laboral. La falta de oportunidades de desarrollo y crecimiento
profesional también es un aspecto relevante en el clima laboral chileno. Muchos
trabajadores sienten que no tienen posibilidades de ascenso o de adquirir nuevas
habilidades dentro de sus empresas, lo que puede generar desinterés y desmotivacion en
el trabajo. Adicionalmente, la inestabilidad econdmica y politica que ha experimentado

(Pérsico y Castro, 2022).

Chile en algunos momentos puede generar incertidumbre entre los trabajadores,
quienes pueden sentirse inseguros respecto al futuro de sus empleos y las condiciones
laborales. Para abordar estos desafios y mejorar el clima laboral en Chile, es necesario
que las empresas implementen politicas que promuevan la equidad salarial, el equilibrio
entre la vida laboral y personal, la participacion y comunicacién efectiva, asi como
también oportunidades de desarrollo profesional para sus empleados. Ademads, el
gobierno y las instituciones publicas también tienen un rol importante en la creacion de

un entorno laboral més justo y favorable para todos.

En el contexto laboral del Peru, se plantean una serie de desafios que afectan tanto
el clima organizacional como el desempefio de los colaboradores en diversas empresas y
sectores. Esta problematica, marcada por una serie de factores econdmicos, sociales y
organizacionales, incide directamente en la productividad y el bienestar de los
trabajadores. Uno de los temas centrales en la problematica del clima laboral en el Pera
es la informalidad laboral que persiste en gran parte del mercado laboral. Muchos
trabajadores se encuentran en condiciones precarias, sin acceso a beneficios sociales,
seguridad laboral ni estabilidad en sus empleos. Esta situacion genera inseguridad, estrés
y desmotivacion en los trabajadores, lo que se traduce en un ambiente laboral tenso y
poco propicio para un desempefio Optimo. La falta de oportunidades de desarrollo y
crecimiento profesional también es un aspecto preocupante en el pais. Muchos
trabajadores peruanos enfrentan limitaciones para acceder a capacitaciones, programas
de formacion y ascensos dentro de sus empresas. Esta falta de perspectivas de crecimiento
puede generar desinterés, apatia y una sensacion de estancamiento en el trabajo, lo que
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impacta directamente en su desempeno laboral. Ademads, la desigualdad salarial y las
diferencias en las condiciones laborales entre distintos sectores y regiones del pais son
una fuente de conflicto en muchas organizaciones peruanas. La percepcion de injusticia
en la distribucion de salarios y beneficios puede generar tensiones entre los trabajadores,

afectando la cohesion del equipo y el clima laboral en general (Agurto, 2019).

Otro factor relevante es la falta de una cultura organizacional que promueva la
participacion, el didlogo y el trabajo en equipo. En algunos casos, las estructuras
jerarquicas rigidas y los estilos de liderazgo autoritarios dificultan la comunicacion
efectiva y el desarrollo de un ambiente colaborativo. Los trabajadores pueden sentirse
desvalorizados, poco escuchados y con pocas oportunidades para aportar ideas o
sugerencias, lo que impacta negativamente en su motivaciéon y compromiso con la
empresa. La carga laboral excesiva y las largas jornadas de trabajo también son un desafio
en el clima laboral peruano. Muchos empleados enfrentan altos niveles de estrés y fatiga
debido a la sobrecarga de responsabilidades, lo que puede afectar su salud fisica y mental.
Esta situacion, combinada con la falta de politicas de bienestar y apoyo emocional en las

empresas, contribuye a un ambiente laboral tenso y poco saludable (Azén y Diaz, 2019).

La problematica del clima laboral y el desempefio de los colaboradores en el Pera
se ve influenciada por la informalidad laboral, la falta de oportunidades de desarrollo, la
desigualdad salarial, la cultura organizacional poco participativa y la carga laboral
excesiva. Para mejorar esta situacion, es fundamental que las empresas peruanas
promuevan condiciones laborales justas y equitativas, fomenten el desarrollo profesional
de sus trabajadores, impulsen una cultura de participacidon y colaboracion, y prioricen el
bienestar y la salud de su personal. Asimismo, el gobierno y las instituciones pertinentes
tienen un rol clave en la implementacion de politicas que promuevan un mercado laboral

mas inclusivo y favorable para todos.

Ante la problematica abordada se plante6 como problema general: ;Cual es la
propuesta de mejora del clima laboral para el eficiente desempefio de los colaboradores
en la Facultad de Ciencias Bioldgicas - UNPRG, Lambayeque, 20247, y como problemas
especificos los siguientes: ;Cuales son las caracteristicas del clima laboral en los
colaboradores en la Facultad de Ciencias Biologicas - UNPRG, Lambayeque, 20247;

(Cudles son las caracteristicas del desempeno laboral de los colaboradores en la Facultad



de Ciencias Biologicas - UNPRG, Lambayeque, 20247?; y ;Cual es el plan de mejora del
clima laboral para el eficiente desempefio de los colaboradores en la Facultad de Ciencias

Biologicas - UNPRG, Lambayeque, 2024?.

Asi mismo se plante6 cono objetivo general: Disefiar una propuesta de mejora del
clima laboral para el eficiente desempefio de los colaboradores en la Facultad de Ciencias
Biologicas - UNPRG, Lambayeque, 2024. Y los objetivos especificos fueron: a) Describir
las caracteristicas del clima laboral en los colaboradores en la Facultad de Ciencias
Biologicas - UNPRG, Lambayeque, 2024; b) Describir las caracteristicas del desempeio
laboral de los colaboradores en la Facultad de Ciencias Biologicas - UNPRG,
Lambayeque, 2024. Y c¢) Elaborar el plan de mejora del clima laboral para el eficiente
desempeno de los colaboradores en la Facultad de Ciencias Biologicas - UNPRG,

Lambayeque, 2024.

La justificacion de la presente investigacion se ha realizado a nivel tedrico, dado
que se abordan teorias, conceptos y definiciones sobre el clima y desempefio laboral con
el proposito de aportar al conocimiento ya existente en favor de todos los interesados en
estudiar sobre estos temas. La informacion que se recopile de bases de datos confiables
podra ser empleada como base a futuras investigaciones. Desde una perspectivas practica
la investigacion se justifica porque busca realizar una propuesta de mejora del clima
laboral para influir positivamente en el desempefio laboral, la misma que sera abordada a
partir del conocimiento de la problemdtica de las variables, disefidndose soluciones
viables a través de la implementacion de estrategias para lograr que el clima laboral sea
adecuado y repercuta en el desempeno laboral de los trabajadores de la Facultad de
Ciencias Biologicas de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo. Asi mismo la
propuesta sera aplicable para todo tipo de organizaciéon o entidad siendo esto una gran
contribucion. Y metodologicamente el estudio se realizard tomando en cuenta los pasos
del método cientifico, haciendo uso de las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
apropiados a la metodologia de investigacion sobre la cual se desarrolla la investigacion,
con la finalidad de obtener informacién real y apropiada; los instrumentos a emplearse
seran validados por juicio de expertos y se medira su confiabilidad mediante el alfa de

Cronbach.



II. Marco tedrico
2.1. Antecedentes
2.1.1. Internacionales

Existen investigaciones como la de Lopez (2021) en su tesis titulada Clima
organizacional y desempefio laboral: propuesta metodoldgica para la Universidad
Politécnica Selesiana sede Guayaquil, tuvo como objetivo principal evaluar la influencia
del clima organizacional en el desempefio laboral del personal administrativo de la
Universidad Politécnica Salesiana en Guayaquil. Este estudio se enfocd en una muestra
de 51 personas del universo total de 55 empleados administrativos operativos de la UPS,
utilizando una encuesta como método de recoleccion de datos. El cuestionario consto de
34 preguntas, incluyendo 4 preguntas sobre datos generales, 15 sobre clima
organizacional y 15 sobre desempeiio laboral, todas validadas por expertos. Los
resultados revelaron que el 39% del personal administrativo de la UPS en Guayaquil tenia
entre 20 y 30 anos de edad, el 88% era de ascendencia mestiza, y el 71% eran mujeres.
Ademas, el 39% estaba casado. Respecto a la percepcion del clima organizacional y
desempeno laboral, se encontr6 que el 67% siempre recibia informacion adecuada de sus
superiores, el 51% afirmaba recibir retroalimentacion frecuente en sus puestos, y el 49%
consideraba eficiente el uso de los canales de comunicacion formales. Ademas, el 74%
sentia que recibia respeto de sus superiores, el 65% cordialidad de sus colegas, y el 47%
creia que la universidad apoyaba su desarrollo profesional y personal. En términos de
desempefio laboral, el 67% afirmaba que su jefe inmediato procuraba la union del grupo,
el 67% era asertivo al resolver conflictos, y el 67% siempre iba mas alla de los requisitos
para obtener mejores resultados. Asimismo, el 82% identificaba que siempre cumplian
con los objetivos de su trabajo con iniciativa, y el 71% usaba eficientemente los recursos
otorgados por la universidad. En cuanto a la comunicacion, el 65 % se mantenia
informado sobre su progreso laboral y el 77% valoraba y respetaba las ideas de su equipo.
Finalmente, Lopez concluye que el clima organizacional tiene una influencia directa y
positiva en el desempefio laboral del personal administrativo de la UPS en Guayaquil, al

igual que la comunicacion y la motivacion, seglin los resultados obtenidos en el estudio.

Mero (2021) en su tesis titulada Relacion entre clima organizacional y el

desempefio laboral en el personal en una clinica prestadora externa de salud en el Cantén
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Duran, planted como objetivo principal investigar la relacion entre el clima laboral y el
rendimiento de estos trabajadores. Esta investigacion adopté un enfoque estadistico e
interdisciplinario, permitiendo asi la cuantificacion de la relacion entre ambas variables.
Se llevd a cabo una encuesta a los usuarios utilizando dos cuestionarios distintos,
aplicados a un total de 72 unidades de andlisis. Los resultados revelaron una falta de
estandares, negligencia en el desarrollo profesional y escasez de recursos para mejorar el
clima organizacional. Ademas, los empleados enfrentaron dificultades para llevar a cabo
sus tareas debido a la falta de conocimientos y habilidades especificas. La investigacion
tiene una relevancia significativa en varios aspectos, el hecho de que esta investigacion
haya adoptado un enfoque interdisciplinario implica que se consideraron multiples
perspectivas y areas de conocimiento. Esto puede ayudar a comprender mejor las
complejidades del clima organizacional y su impacto en el desempefio laboral desde
diversas disciplinas, como la psicologia, la sociologia, la gestién y la salud publica. Esta
perspectiva amplia y multidimensional permite obtener una imagen mas completa y
precisa de la situacion estudiada. El estudio se propuso cuantificar la relacion entre el
clima laboral y el rendimiento de los trabajadores. Este enfoque estadistico ofrece datos
numéricos y medidas concretas que pueden ser de gran utilidad para los gestores y lideres
de la clinica. Les proporciona informacion precisa sobre como el ambiente de trabajo
influye en la productividad y el cumplimiento de tareas por parte del personal. Los
resultados obtenidos, tales como la falta de estdndares, negligencia en el desarrollo
profesional y escasez de recursos, proporcionan una valiosa informacién sobre las areas
criticas que necesitan ser abordadas en la clinica. Esta investigacion brinda a los
responsables de la gestion de la clinica una guia clara sobre qué aspectos del clima laboral
deben mejorar para optimizar el desempefio de los empleados. Al sefalar las dificultades
que enfrentan los empleados para realizar sus tareas debido a la falta de conocimientos y
habilidades especificas, la investigacion destaca la importancia de la formacion y el
desarrollo profesional en el contexto de la clinica. Estos hallazgos pueden servir como
base para implementar programas de capacitacion y mejora continua que ayuden a los

trabajadores a adquirir las habilidades necesarias para desempearse eficazmente.

En su investigacion desarrollada para la Universitaria Estatal del Sur de Manabi,
Prado (2022) Ia titulé Clima organizacional y motivacion laboral de los trabajadores de

la panificadora de la ciudad de jipijapa periodo 2020-2021, donde su objetivo general fue



determinar la influencia del clima organizacional en la motivacion laboral de los
trabajadores de estas panificadoras. El estudio se enmarc6 en un enfoque cuantitativo de
nivel descriptivo y de campo, empleando métodos deductivos, inductivos, estadisticos y
bibliograficos. La muestra consistio en 22 panificadoras de Jipijapa, donde se utiliz6é una
encuesta como técnica de recoleccion de datos, aplicando un cuestionario con 21
preguntas dirigidas al personal. Los resultados mostraron que el 46% percibia el ambiente
laboral como regular, mientras que el 50% se mostraba satisfecho con su puesto. Respecto
a la organizacion de funciones, el 86% indicé que estaban adecuadamente estructuradas,
pero el 59% sefialo falta de seguridad y comodidad en sus tareas. Ademas, el 46% noto
una buena comunicacion entre el personal en algunas ocasiones, y el 73% tuvo una buena
relacion con sus jefes inmediatos. En cuanto al cuidado del ambiente fisico, el 90%
considerd que era adecuado en términos de limpieza, ruido y otros aspectos. Sin embargo,
solo el 55% indicd que recibian constantemente herramientas en buenas condiciones.
Respecto a la capacitacion, el 100% sefial6 que no habia programas para ello. En cuanto
a la motivacion laboral, el 50% la considerd regular, y el 54% indic6 que a veces eran
motivados con reconocimientos por su buen desempefio. En conclusion, se evidencio que
el ambiente laboral en las panificadoras presenta deficiencias que afectan la satisfaccion
de los trabajadores, siendo la motivacion intrinseca predominante, y sefialando la falta de

incentivos como un factor clave para el compromiso en sus labores diarias.

En su investigacion sobre el clima laboral en la empresa La Paz, Pefia & Jiménez
(2020) titularon su estudio como Variables correspondientes al concepto de clima laboral,
en el cual tuvieron como objetivo general evaluar el ambiente laboral a través del andlisis
de variables percibidas por los empleados en la organizacion de Bucaramanga. El estudio
se enmarcd en un enfoque descriptivo y cuantitativo, con un disefio transversal para
describir las variables en un momento especifico. La muestra consistio en 35 participantes
de la empresa, con una representacion del 73,3% de mujeres y 25,7% de hombres. La
recoleccion de datos se llevo a cabo mediante encuestas utilizando un cuestionario con 9
preguntas, obteniendo los siguientes resultados: En relacion a la organizacion, el 45,7%
de los empleados consideraban que siempre percibian una organizacion 6ptima. Respecto
a la satisfaccion personal, el 71,4% reportd un alto nivel de satisfaccion. En cuanto al
desarrollo personal y profesional, el 34,3% lo percibi6 algunas veces. Sobre las

condiciones laborales, el 34,3% y 54,3% indicaron que siempre y casi siempre eran



percibidas, respectivamente. En cuanto a las relaciones y trabajo en equipo, el 57,1%
percibi6 su existencia. Respecto a la comunicacion interna, el 60% consider6d que existia
en la organizacion. En relacion al liderazgo y supervision, el 68,6% indicd que siempre
se observaba. En cuanto a los incentivos y reconocimientos, el 31,4% percibid que
siempre estaban presentes. En general, el clima laboral fue evaluado como bueno
(68,6%). Se concluyo que la satisfaccion laboral es un factor clave para un clima

organizacional optimo, influenciando directamente en el desempefio y la productividad.

Ramirez y Comas (2023) en una investigacion titulada Clima organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de las unidades educativas, desarrollada en
Unidades Educativas en una provincia del Ecuador, en la cual plantearon como objetivo
establecer la incidencia del clima laboral en el desempefio de los trabajadores. El estudio
fue de tipo correlacional, en el cual se tomo6 una muestra de veintiun (21) trabajadores de
la institucion educativa. Los resultados sefialan que el clima organizacional, evaluado a
través de cinco dimensiones especificas en este estudio, influye en la motivacion que
experimenta el personal. Esta motivacion resulta crucial para mantener a los empleados
satisfechos con su entorno laboral y para que cumplan con sus responsabilidades de
manera eficaz. El ambiente de trabajo en el cual los empleados llevan a cabo sus tareas
estéa relacionado con su desempeio laboral en un 71%. En conclusion, se encontrd que el
clima organizacional tiene un impacto significativo en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad Educativa Particular Rosa Cedefio de Granizo. Esto se respalda
con un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.713, lo cual indica una relacion

altamente significativa entre estas dos variables.
2.1.2. Nacional

Arica (2023) en su tesis denominada Propuesta de mejora del clima laboral para
el desempeno organizacional en la microempresa restaurantes de carnes a la parrilla y
servicios Prasa Smoke Jouse & Wines E.I.LR.L del distro de Piura, afio 2023, tuvo como
objetivo principal desarrollar una propuesta con el fin de mejorar el ambiente laboral
dentro de esta pequena empresa. Se traté de una investigacion de naturaleza cuantitativa,
de nivel descriptivo, con una propuesta de mejora, siguiendo un disefio no experimental
y de tipo transversal. La poblacién y muestra de estudio consistieron en los 12 empleados

de la empresa, a quienes se les administr6 una encuesta mediante un cuestionario

10



compuesto por 20 preguntas. Este cuestionario fue validado por expertos y se verifico su
confiabilidad utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach. Los resultados revelaron lo
siguiente: El 50% de los trabajadores menciond que a veces se sentian motivados en sus
labores. Otro 50% expresd que nunca consideraron que su salario fuera justo para el
trabajo realizado. Un 41.67% indic6 que muy pocas veces el empleador mostraba interés
en el desarrollo laboral de sus empleados. El 66.67% afirm6 que nunca recibieron
reconocimientos por su desempefio o el logro de metas. Un 41.66% sefaldé que nunca
recibieron capacitacion. Por ultimo, el 75.00% mencioné que nunca tuvieron acceso a
documentos de gestion o protocolos de procedimiento. En conclusion, la mayoria de los
empleados no se sintieron motivados ni satisfechos con sus salarios, el empleador no
mostrd interés en su desarrollo y no se brindaron reconocimientos por el trabajo bien
hecho. Ademas, la microempresa carecia de documentos de gestion necesarios. Lo mas
importante de la investigacion, es que muestra que la mayoria de los empleados de la
microempresa no se sintieron motivados ni satisfechos con sus salarios. Ademas, revela
que el empleador no mostr6 interés en el desarrollo laboral de sus empleados, no se
brindaron reconocimientos por el trabajo bien hecho y la empresa carecia de documentos
de gestion necesarios. Estos hallazgos resaltan la necesidad urgente de mejorar el

ambiente laboral y el rendimiento organizacional en esta empresa.

Flores (2022) desarrolld una investigacion denominada Propuesta de clima
organizacional para mejorar el desempeio laboral de los colaboradores de la Sociedad de
Beneficencia de Iquitos,2022, en la cual se planted como objetivo general desarrollar una
propuesta de clima organizacional destinada a mejorar el rendimiento laboral de los
empleados de la Sociedad de Beneficencia de Iquitos en 2022. Para llevar a cabo esta
investigacion, se empled un enfoque descriptivo propositivo. La poblacién y muestra
estuvieron compuestas por 80 colaboradores de la Sociedad de Beneficencia de Iquitos,
utilizando como herramienta un cuestionario y como método la encuesta. Los resultados
obtenidos revelaron que, en cuanto al clima organizacional, un 8% se considera
deficiente, el 49% es clasificado como regular y el 44% como bueno. En relacion al
desempefio laboral, un 5% se percibe como deficiente, el 28% como regular y el 58%
como bueno. A partir de estos hallazgos, se busca desarrollar una propuesta de clima
organizacional que tenga como objetivo mejorar el rendimiento laboral de los

colaboradores de la Sociedad de Beneficencia de Iquitos. Esta iniciativa tiene como meta
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mejorar las capacidades institucionales para garantizar un optimo desempefio por parte
de los empleados. El aporte de esta investigacion radica en que ofrece una solucion
concreta y orientada a la accion. La propuesta busca impactar de manera positiva en el
dia a dia de los trabajadores, con la esperanza de que esto se traduzca en un mejor
funcionamiento general de la Sociedad de Beneficencia de Iquitos, beneficiando tanto a

los empleados como a la organizacion en su conjunto.

Turkosqui (2021) llevd a cabo un estudio denominado Clima organizacional y
desempefio laboral en los trabajadores del Hospital 1I- 1 Héroes del Cenepa EsSalud
Bagua, cuyo objetivo general fue examinar la conexion entre el ambiente laboral y el
desempenio de los trabajadores en dicho hospital. En términos de metodologia, se empled
un enfoque cuantitativo y cualitativo no experimental, involucrando a 21 miembros del
personal administrativo como participantes del estudio. Se aplicé un método estadistico
que incluyo dos cuestionarios, uno para cada variable, con la recoleccion de datos
validada por expertos y una fiabilidad de Alfa de Cronbach de 0.90 para el ambiente
laboral y 0.86 para el desempefio laboral. Los resultados revelaron que el 80% de los
encuestados consideraba que el ambiente laboral era deficiente, mientras que solo el 20%
opinaba que era favorable. Respecto al desempefio laboral, el 60% de los profesionales
evaluaron el suyo como negativo, mientras que el 40% lo percibié como positivo. En
conclusion, se pudo establecer una relacion entre estas variables con un nivel de confianza
del 95% gracias a las pruebas realizadas. La importancia de la investigacion radica en que
aborda tanto el ambiente laboral como el desempeio de los trabajadores en el contexto
de la atencion médica. Proporciona informacion relevante y acciones potenciales que
pueden tomarse para mejorar la calidad de vida laboral y, en ultima instancia, la atencion
y el servicio brindado a los pacientes en el Hospital II-1 Héroes del Cenepa EsSalud

Bagua.

Joyo (2019) en su estudio denominado Influencia del Clima Laboral en el
Desempefio de los Trabajadores de la Gerencia Comercial de Electrosur S.A., TACNA,
2019, plantedé como objetivo general analizar la influencia del ambiente laboral en el
desempefio de los trabajadores de dicha empresa. La autora emple6 un enfoque de
investigacion explicativo-descriptivo para su estudio, utilizando como técnica de
recoleccion de datos un cuestionario respondido por 48 empleados de la institucién en
cuestion. Los hallazgos de la investigacion revelan que hay una influencia significativa
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del ambiente laboral en el desempefio de los trabajadores. Especificamente, las
dimensiones de capacidad empresarial fueron calificada como regular por el 75% de los
encuestados, la dimension recursos organizacionales también fue calificado como regular
por el 55% del total de encuestados. Esta investigacion es de suma importancia, ya que
brinda una comprension mas profunda de cémo las condiciones laborales, el apoyo de la
organizacion y la satisfaccion personal en el trabajo pueden afectar directamente la
calidad y cantidad de trabajo realizado. Asimismo, este estudio ofrece a la Gerencia
Comercial de Electrosur S.A. informacion valiosa y concreta sobre las areas en las que
puede enfocarse para mejorar el ambiente laboral, fomentar el compromiso de los
empleados y, en Ultima instancia, impulsar el éxito organizacional. En este sentido, la
investigacion de Joyo (2019) representa un valioso aporte para la toma de decisiones
estratégicas y la implementacion de politicas efectivas de gestion de recursos humanos

en la empresa.

Izquierdo (2023) en su tesis titulada Clima laboral y desemperio laboral del
personal administrativo de la Direccion Regional de Educacion Tumbes, 2023 su
objetivo general fue analizar la relacion existente entre el ambiente laboral y el
rendimiento laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de Educacion
Tumbes en el afio 2023. Se plantea como problema de investigacion la pregunta: ;Cual
es la naturaleza de la relacion entre el ambiente laboral y el rendimiento laboral del
personal administrativo de la Direccion Regional de Educacion Tumbes en 2023? El
estudio se llevdo a cabo utilizando una metodologia cuantitativa, con un enfoque
descriptivo-correlacional y un disefio transversal no experimental, basado en la propuesta
de Hernandez y colaboradores (2018). Se aplicé una encuesta y un cuestionario como
técnicas e instrumentos de recoleccion de datos a una muestra de 60 trabajadores. Los
resultados obtenidos revelaron una correlacion de Pearson alta y positiva de 0.770 entre
el ambiente laboral y el rendimiento laboral del personal administrativo de la Direccion
Regional de Educacion Tumbes en 2023. Ademas, se encontrd un nivel de significancia
de 0.001, siendo menor que el valor de referencia de 0.01. En conclusion, se establecid
de manera significativa la relacion entre el ambiente laboral y el rendimiento laboral de

este grupo de trabajadores en la mencionada institucion.

13



2.1.3. Local

Mundaca (2023) en su tesis denominada Clima organizacional y satisfaccion
Laboral en el restaurante polleria la plazuela, Chiclayo 2020, se propuso como objetivo
general investigar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores. La investigacion adoptd un enfoque cuantitativo, con un disefio descriptivo-
correlacional y una metodologia no experimental de tipo transversal. Para la recoleccion
de datos se emple6 una encuesta con un cuestionario compuesto por 10 preguntas,
aplicado al total de la poblacién de 10 colaboradores del restaurante. Los resultados
mostraron que, en la dimension de Autorrealizacion, el 60% percibi6 un nivel medio. En
la dimension de Involucramiento Laboral, el 80% reportd un nivel medio. Respecto a la
Supervision, el 50% indic6 un nivel bajo. En cuanto a la Comunicacion, el 50% percibio
un nivel medio. Las Condiciones Laborales fueron consideradas de nivel bajo por el 40%
de los trabajadores. En cuanto a la Condicion Fisica y/o Material, el 50% la percibié como
baja. En relacion a los Beneficios Laborales y/o Remunerativos, el 60% reportd un nivel
medio. Las Politicas Administrativas fueron consideradas de nivel bajo por el 50% de los
encuestados. Respecto a las Relaciones Sociales, el 70% percibid un nivel bajo. En cuanto
al Desarrollo Personal, el 50% lo considerd bajo. En la Dimension de Desempefio de
Tareas, el 60% reportd un nivel medio. En cuanto a la Relacion con la Autoridad, el 40%
la percibié como baja. En conclusion, se encontré que el clima organizacional en el
restaurante La Plazuela es percibido como de nivel medio por los colaboradores, mientras
que la satisfaccion laboral también se encuentra en un nivel medio. La correlacion entre
ambas variables mostrd un grado regularmente positivo, representado por un coeficiente

de relacion de 0.423.

Cubas y Flores (2023) en su tesis denominada Clima laboral y desempefio laboral
de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Motupe-2020, plantearon como
objetivo general investigar como el ambiente de trabajo ha impactado en el rendimiento
laboral de los empleados de dicha entidad. Este estudio se enmarca dentro de la categoria
de investigacion descriptivo-correlacional, adoptando un disefio no experimental con un
enfoque cuantitativo. La poblacion estudiada estuvo conformada por 142 colaboradores
que desempefan funciones en diversas areas administrativas de la municipalidad. Para
recopilar datos, se utilizé un cuestionario que ha sido validado por expertos en el campo.
Los resultados principales obtenidos en el transcurso de esta investigacion revelan que,
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en base al analisis desarrollado, el clima laboral ejerce una influencia significativa en el
desempefio laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Motupe. Esto se
refleja en un coeficiente Rho de Spearman de 0.263. Asimismo, en cuanto al examen del
clima laboral en la mencionada municipalidad, se ha determinado que se encuentra en un
nivel medio, con un indice del 49%. En consonancia con estos resultados, el 55% de los
participantes en la encuesta han reportado encontrarse en un rango similar en lo que

respecta al desempeiio laboral.

Cruz y Heredia (2023) en su tesis denominada Clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Cantera Patapo La Victoria S.A-
Chiclayo, 2021, plantearon como objetivo general analizar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio de los colaboradores en la empresa Cantera Patapo La
Victoria S.A. La metodologia empleada es de tipo descriptiva-correlacional, con un
disefio no experimental. La poblacién objeto de estudio comprendié a 218 colaboradores,
de los cuales se seleccion6 una muestra de 140 empleados. Para recabar informacion, se
utiliz6 una encuesta como técnica, empleando un cuestionario como instrumento de
medicion. Los resultados obtenidos indican que el rendimiento laboral de los
colaboradores en la empresa no es completamente satisfactorio, ya que ciertos empleados
expresaron insatisfaccion con el clima organizacional actual. Ademads, se identifico una
relacion significativa entre el desempeiio laboral y el clima organizacional. El coeficiente
de correlacion obtenido fue de 0.494, lo que sefiala una correlacion positiva moderada
entre estas dos variables. Esta relacion es estadisticamente significativa, con un nivel de
significancia de 0.000, menor que el nivel de confianza establecido de 0.05. Entre los
principales resultados descriptivos se observa que, en relacion a la dimension de
estructura, un porcentaje significativo del personal (40%) se encuentra en un nivel bajo,
indicando una falta de claridad en las politicas de la empresa y un desconocimiento sobre
sus superiores desde el primer dia de trabajo. En contraste, en la dimension de
responsabilidad, se destaca que el 60.71% se ubica en un nivel alto, lo cual sugiere que
los jefes distribuyen las tareas de manera efectiva y muestran compromiso, permitiendo
a los empleados tomar decisiones para mejorar sus labores. Respecto a las recompensas,
el 58.57% considera que son justas, pero un 15.71% no recibe reconocimiento por su
desempefio. En cuanto al desafio, el 57.86% siente que la empresa no siempre provee los

recursos necesarios para minimizar riesgos y que el jefe no siempre esta comprometido
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con el desarrollo del personal. Respecto a las relaciones laborales, el 50.71% sefiala un
nivel alto, sin embargo, el 37.86% experimenta falta de respeto y cordialidad entre los
empleados y con sus superiores. En el &mbito de la cooperacion, el 72.14% se encuentra
en un nivel alto, indicando un esfuerzo por mejorar el rendimiento individual y grupal.
Por otro lado, en la dimension de estandares, el 54.29% ve un nivel relativamente alto de
desarrollo de habilidades, mientras que el 30.71% percibe un nivel bajo. Respecto a los
conflictos, el 83.57% sefala una alta presencia de discusiones y desacuerdos como forma
de impresion en la empresa. Finalmente, en la dimension de identidad, el 38.57% no se
siente orgulloso de pertenecer a la empresa, contrastando con el 30% que si lo hace. Por
lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alternativa, que plantea que
el clima organizacional esta relacionado con el desempefio laboral de los colaboradores

en la empresa Cantera Patapo La Victoria S.A.

Fanzo (2021) en su investigacion Clima organizacional y desempefio laboral de
los colaboradores en la Red de Salud Lambayeque. Chiclayo- Peru, plante6 como objetivo
general determinar el grado de relacion entre el clima de la organizacion y el rendimiento
laboral de los colaboradores en dicha red. En cuanto a la metodologia empleada, el estudio
se enmarca en un enfoque principal, utilizando un método interactivo no experimental.
Se llevé a cabo un estudio representativo con la participacion de 65 colegas de trabajo, a
quienes se les administré un cuestionario compuesto por 40 items. La validez de este
cuestionario fue confirmada mediante la evaluacion de expertos y la confiabilidad,
medida con el coeficiente Alfa de Cronbach, fue de aproximadamente 0.886, lo que
asegura un alto nivel de confianza en los resultados obtenidos. Los resultados del estudio
abarcan analisis detallados de cambios, dimensiones e indicadores que reflejan el nivel
de interaccion presente en la organizacion. La investigacion ofrece una valiosa
perspectiva sobre la importancia del clima organizacional en el contexto especifico de la
salud, destacando la influencia directa que este tiene en el desempeiio laboral de los
colaboradores en la Red de Salud de Lambayeque. Los andlisis detallados proporcionados
en el estudio son fundamentales para la toma de decisiones informadas y la
implementacion de acciones que promuevan un ambiente laboral favorable y un

rendimiento 6ptimo en la organizacion.

Chira (2023) realiz6 una investigacion titulada Clima organizacional y desempefio
laboral del personal de salud de una clinica privada de Chiclayo, en la cual plante6 como
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objetivo general examinar la conexion entre el clima organizacional y el rendimiento
laboral del personal de salud en una clinica privada de Chiclayo. Para ello, se plante6 y
evalud la hipotesis cientifica que postula que existe una relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en esta institucion. La investigacion se desarrollo
mediante un enfoque cuantitativo, sin experimentacién, con una muestra de 161
empleados de salud de la clinica. Los resultados revelaron una correlacion significativa
entre el clima organizacional y el rendimiento laboral, asi como una asociacion con la
dimension de la cultura organizacional, aunque no con el disefio organizacional ni los
recursos humanos y el desempefo laboral. Se identificd que el clima organizacional se
sitia en un 67.1% en el nivel bajo, mientras que el desempefio laboral alcanza el 71.4%.
Por consiguiente, se sugiere una urgente revision de las politicas salariales y la mejora de
las condiciones de trabajo para motivar al personal, fomentar su identificacién con la
empresa y asi mejorar tanto su desempeio individual como el colectivo. En conclusion,

los hallazgos respaldan la relacion entre las variables analizadas.
2.2 Bases tedricas
Variable 1: Clima laboral:

El clima laboral, también conocido como clima organizacional, se refiere a la
percepcion colectiva de los empleados sobre su entorno de trabajo. Este concepto abarca
diversas dimensiones, como la estructura organizacional, las relaciones interpersonales,
el liderazgo y la comunicacion dentro de la organizacion. Segiin Robbins y Judge (2016),
el clima organizacional es el conjunto de caracteristicas del ambiente de trabajo que los
empleados perciben directamente o indirectamente, y que influye en su comportamiento
y actitudes (p. 156). Esta percepcion puede ser positiva o negativa y afecta tanto la

motivacion como el rendimiento de los empleados.

Segin Rodriguez y Ventura (2017), el clima laboral es el conjunto de
caracteristicas del ambiente de trabajo que son percibidas directa o indirectamente por los
empleados y que influyen en su comportamiento y actitudes (p. 45). Esta percepcion
puede ser positiva o negativa y afecta tanto la motivacion como el rendimiento de los

empleados.
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El clima laboral se compone de varios elementos clave. La estructura
organizacional se refiere a la manera en que estan organizadas las tareas y
responsabilidades dentro de la empresa. Una estructura clara puede contribuir a un clima
positivo, mientras que una estructura confusa puede generar frustracion y estrés. Las
relaciones interpersonales incluyen la calidad de las relaciones entre compafieros de
trabajo, asi como entre empleados y supervisores. Un entorno donde predominan las
relaciones de confianza y respeto fomenta un clima laboral saludable. El estilo de
liderazgo y la actitud de los lideres también tienen un impacto significativo en el clima
laboral. Lideres que son accesibles, justos y apoyan a su equipo tienden a crear un
ambiente positivo. La efectividad de la comunicacion dentro de la organizacion es crucial,
ya que una comunicacion abierta y transparente ayuda a prevenir malentendidos y
promueve un ambiente de colaboracion. Finalmente, las condiciones de trabajo, que
incluyen tanto las condiciones fisicas como las psicologicas, también juegan un papel

importante en la percepcion del clima laboral.

El clima laboral tiene un impacto profundo en varias areas de la organizacion. Un
clima positivo fomenta la motivacion y el compromiso de los empleados, lo que a su vez
mejora la productividad. Por el contrario, un clima negativo puede llevar a una baja moral
y menor rendimiento (Méndez, 2019). Los empleados que perciben un clima laboral
positivo suelen reportar mayores niveles de satisfaccion laboral. Esto no solo reduce la
rotacion de personal, sino que también atrae talento a la organizacion (Gonzélez, Sanchez,
& Pérez, 2018). Ademas, un buen clima laboral contribuye al bienestar psicologico de los
empleados, reduciendo el estrés y previniendo problemas de salud mental (Sanchez &
Pérez, 2020). El clima laboral es también un reflejo de la cultura organizacional. Una
cultura que valora a sus empleados y fomenta un ambiente de trabajo positivo puede

generar un ciclo virtuoso de mejora continua.

En sintesis, el clima laboral es un factor critico en el éxito de cualquier
organizacion. Comprender y gestionar los elementos que lo componen puede tener
efectos significativos en la productividad, la satisfaccion laboral y el bienestar de los
empleados. Las organizaciones deben esforzarse por crear y mantener un clima laboral

positivo para asegurar su sostenibilidad y éxito a largo plazo.
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Analizar la cultura organizacional implica considerar sus componentes y su
relacion con el entorno, dado lo complejo y dindmico de este contexto. Segiin Méndez
(2016), la cultura organizacional tiene sus raices en la sociologia, la cual destaca las
interacciones sociales y laborales, tomando en cuenta los valores y entornos tanto internos

como externos de las personas.

En la actualidad, la cultura organizacional es crucial para la competitividad, la
productividad y la calidad del servicio de las organizaciones. Ha despertado el interés de
diversos profesionales y disciplinas, siendo un enfoque teérico relativamente reciente que
se remonta a la década de 1960, cuando se cre6 para entender las relaciones internas de

las organizaciones y su impacto en el desarrollo personal, impulsado desde la psicologia.

A lo largo del tiempo, se han propuesto diversas definiciones de cultura
organizacional por parte de autores de diferentes paises y campos de estudio, con el
objetivo de comprender su papel fundamental para el correcto funcionamiento de una
empresa. Estas definiciones consideran varios factores como cultura, motivacion,
comunicacion, entre otros, los cuales tienen diferentes grados de influencia segun el area
de desarrollo. Algunas de las teorias mas relevantes incluyen las de Rensis Likert, Litwin

y Stringer, asi como Pritchard y Karasick.
A continuacidn, se presentan las dimensiones de la variable clima organizacional:
Dimension 1: Comunicacion

La dimension comunicacion en el contexto del clima organizacional se refiere al
conjunto de interacciones, procesos y medios a través de los cuales los miembros de una
organizacion se relacionan entre si para compartir informacién, ideas, opiniones y
sentimientos. Hace referencia a la calidad de las comunicaciones internas, que abarcan
desde las reuniones formales hasta las conversaciones cotidianas en los pasillos. Se trata
de como se transmiten los mensajes, como se reciben y como se interpretan dentro de la

empresa.

Una comunicacion efectiva en el clima organizacional implica: La apertura y

honestidad en la comunicacion son esenciales para generar confianza entre los miembros
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de la organizacion. Cuando la informacion fluye libremente y se comparte de manera

clara, los empleados se sienten mas seguros y comprometidos.

La comunicacién efectiva no solo implica transmitir informacion, sino también
recibir comentarios. Los canales abiertos para dar y recibir retroalimentacion son
cruciales para mejorar procesos, resolver problemas y fomentar un ambiente de

aprendizaje continuo (Pedraza, 2020).

Finalmente, la dimension comunicativa del clima organizacional también abarca
la cultura que se promueve en relacion con la comunicacion. Una cultura que valora la
comunicacion abierta, el didlogo constructivo y el respeto por las diferentes opiniones
crea un ambiente donde los empleados se sienten motivados y comprometidos con los
objetivos de la organizacion. La dimensién comunicacion del clima organizacional es el
pilar que sostiene las relaciones internas y define la calidad de vida laboral en una
empresa. Una comunicacion efectiva fomenta la confianza, el compromiso, la
colaboracion y el bienestar de todos los involucrados, influyendo significativamente en

el éxito y la sostenibilidad de la organizacion.
Indicadores:

a) Comunicacion interna: La comunicacion interna, como indicador clave del
clima laboral, es el tejido que une los diversos niveles de una organizacion.
Este factor evalua la efectividad y apertura con la cual se comparten
informacion, metas y valores dentro de la empresa. Una comunicacion interna
solida fomenta la transparencia, la colaboracion y el sentido de pertenencia
entre los empleados, creando un ambiente donde las ideas fluyen libremente,
se resuelven conflictos de manera constructiva y se fortalece la cohesion del
equipo hacia los objetivos comunes (Pedraza, 2020).

b) Vias de comunicacion: Las vias de comunicacion, como indicador esencial del
clima laboral, se refieren a los canales y medios disponibles para que los
empleados se comuniquen dentro de la organizacion. Evaluar este aspecto
implica analizar la accesibilidad y eficacia de herramientas como reuniones,
correos electronicos, plataformas digitales, y otros métodos de interaccion. Un
sistema de vias de comunicacion efectivo facilita la transmision fluida de

informacion, ideas y retroalimentacion, promoviendo un entorno de trabajo
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abierto, colaborativo y agil donde los empleados se sienten escuchados y
tienen la posibilidad de contribuir activamente al éxito organizacional

(Pedraza, 2020).
Dimension 2: Motivacion

La dimensiéon motivacion en el contexto del clima organizacional se refiere a la
fuerza impulsora que guia las acciones y actitudes de los empleados dentro de una
empresa. Es el conjunto de factores, tanto internos como externos, que influyen en el
grado de entusiasmo, compromiso y dedicacion que los trabajadores tienen hacia sus

labores y los objetivos de la organizacion.

En esta dimension, se consideran varios aspectos que pueden influir en la

motivacion de los empleados:

- Reconocimiento y recompensas: El reconocimiento por el trabajo bien hecho
y las recompensas tangibles, como aumentos salariales, bonos o incentivos,
son elementos importantes para motivar a los empleados. Saber que su
esfuerzo sera valorado y recompensado crea un sentido de logro y satisfaccion
(Forehand y Gilmer, 1964).

- Oportunidades de crecimiento y desarrollo: Los empleados motivados buscan
oportunidades para aprender, crecer y avanzar en sus carreras dentro de la
organizacion. Programas de capacitacion, desarrollo de habilidades y
promociones internas son aspectos que pueden impulsar su motivacion
intrinseca.

- Ambiente laboral positivo: Un clima organizacional que promueve el respeto,
la colaboracion, el trabajo en equipo y el apoyo mutuo contribuye
significativamente a la motivacion de los empleados. Sentirse parte de un
equipo unido y contar con un ambiente agradable y saludable estimula el
compromiso y el deseo de contribuir al éxito de la empresa.

- Claridad en los objetivos y expectativas: Los empleados estdn mas motivados
cuando comprenden claramente cudles son los objetivos de la organizacion y
como su trabajo contribuye a alcanzarlos. Tener metas claras y expectativas
realistas les brinda un sentido de proposito y direccion (Halpin y Crofts,

1962).
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Liderazgo efectivo: Los lideres juegan un papel fundamental en la motivacion
de sus equipos. Un liderazgo que inspire confianza, proporcione apoyo y guia,
y reconozca los logros de los empleados, tiene un impacto positivo en su
motivacion y compromiso.

Equilibrio entre vida laboral y personal: Finalmente, un factor cada vez mas
importante en la motivacion de los empleados es el equilibrio entre sus
responsabilidades laborales y su vida personal. Las organizaciones que
ofrecen flexibilidad laboral, programas de bienestar y apoyo para el manejo

del estrés contribuyen a una mayor motivacion y satisfaccion en el trabajo.

La dimensién motivacion del clima organizacional es esencial para el éxito y la

productividad de una empresa. Cuando los empleados se sienten motivados,

comprometidos y satisfechos en su trabajo, se crea un ambiente propicio para la

innovacion, la colaboracion y el logro de los objetivos organizacionales.

Indicadores:

a)

b)

Estima: El indicador de 'Estima’ en el clima laboral se centra en la percepcion
que los empleados tienen sobre el reconocimiento y valoracion que reciben
por parte de la organizacion. Evaluar este aspecto implica considerar como se
reconocen los logros individuales y colectivos, la equidad en las oportunidades
de desarrollo y el apoyo emocional brindado por los lideres y compaferos. Un
alto nivel de 'Estima' en el clima laboral estd asociado con empleados
motivados, comprometidos y con un sentido de pertenencia sélido, lo que se
traduce en un ambiente de trabajo mas productivo y satisfactorio para todos
los integrantes de la organizacion (Pedraza, 2020).

Autorrealizacion: El indicador de 'Autorrealizacion' en el clima laboral se
enfoca en el grado en que los empleados sienten que tienen la oportunidad de
desarrollar su potencial y alcanzar sus metas profesionales dentro de la
organizacion. Este aspecto considera la existencia de programas de
capacitacion y desarrollo, la autonomia en la toma de decisiones y la
posibilidad de asumir nuevos retos y responsabilidades. Un clima laboral que

fomente la autorrealizacion brinda a los empleados la motivacion y el estimulo
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necesarios para crecer profesionalmente, lo que a su vez contribuye al éxito y

la competitividad de la empresa en su conjunto (Pedraza, 2020).
Dimension 3: Liderazgo

La dimension liderazgo en el contexto del clima organizacional se refiere al rol y
estilo de los lideres dentro de una empresa, y como estos influyen en la percepcion,
actitudes y comportamientos de los empleados. Es el conjunto de cualidades, habilidades
y acciones que los lideres emplean para guiar, motivar y dirigir a sus equipos hacia el
logro de los objetivos organizacionales, al mismo tiempo que crean un ambiente de

trabajo positivo y productivo.

En esta dimension, se consideran varios aspectos que definen el liderazgo y su

impacto en el clima organizacional:

- Vision y direccion: Los lideres efectivos son aquellos que tienen una
vision clara del futuro de la organizacion y pueden comunicarla de manera
inspiradora a sus equipos. Esta vision proporciona una direccion clara para
todos los miembros, generando un sentido de propoésito y alineacion en
torno a los objetivos comunes.

- Comunicacion efectiva: La capacidad de comunicarse de manera clara,
abierta y honesta es fundamental para el liderazgo efectivo. Los lideres
deben ser capaces de transmitir informacion, expectativas, metas y
retroalimentacion de manera que sea entendida y aceptada por todos los
miembros del equipo.

- Empatia y escucha activa: Un lider que muestra empatia hacia sus
empleados, comprende sus necesidades, preocupaciones y puntos de vista,
fomentando asi un ambiente de confianza y colaboraciéon. La escucha
activa es clave para entender las inquietudes de los empleados y tomar
decisiones informadas que beneficien a todos.

- Motivacion e inspiracion: Los lideres efectivos tienen la capacidad de
motivar e inspirar a sus equipos, reconociendo los logros, fomentando un
ambiente de trabajo positivo y desafiante, y brindando el apoyo necesario

para el desarrollo profesional y personal de los empleados.
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- Desarrollo de talento: Un buen lider se preocupa por el crecimiento y
desarrollo de sus colaboradores. Esto implica identificar y nutrir el
potencial de cada miembro del equipo, proporcionando oportunidades de
capacitacion, retroalimentacion  constructiva y  asignacion  de
responsabilidades que promuevan el aprendizaje y la excelencia.

- Toma de decisiones y resolucion de problemas: Los lideres deben ser
capaces de tomar decisiones efectivas y rapidas, basadas en informacion
relevante y considerando el impacto en el equipo y la organizaciéon en su
conjunto. Asimismo, deben ser hdbiles en la resolucion de problemas,

buscando soluciones creativas y colaborativas.

La dimension liderazgo del clima organizacional es crucial para establecer el tono

y la cultura de una empresa. Un liderazgo efectivo contribuye a un ambiente de trabajo

positivo, colaborativo y productivo, donde los empleados se sienten motivados, valorados

y comprometidos con el éxito de la organizacion. Los lideres son los arquitectos de la

cultura organizacional, modelando comportamientos, valores y normas que influyen

directamente en la experiencia laboral de todos los involucrados (Sudarsky, 1977).

Indicadores:

a)

b)

Participacion: este indicador en el clima laboral se refiere al grado de
involucramiento y colaboracién de los empleados en las decisiones y procesos
de la organizacién. Evaluar este aspecto implica analizar la existencia de
espacios para la retroalimentacién, la posibilidad de aportar ideas y
sugerencias, asi como la inclusion en la toma de decisiones que afectan el
trabajo y el ambiente laboral. Una alta participacion en el clima laboral
promueve la cohesion del equipo, el sentido de pertenencia y la motivacion
intrinseca, lo que a su vez se traduce en un mejor desempefio organizacional
y una mayor satisfaccion de los empleados en su trabajo (Pedraza, 2020).

Cohesion del grupo: como indicador del clima laboral se refiere al nivel de
unién, confianza y colaboracién entre los miembros de un equipo o
departamento dentro de una organizacion. Evaluar este aspecto implica
analizar la calidad de las relaciones interpersonales, la solidaridad en la

consecucion de metas comunes y el apoyo mutuo en momentos de desafio.
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Una alta cohesion de grupo en el clima laboral crea un ambiente donde los
empleados se sienten respaldados, valorados y motivados a trabajar juntos
hacia el éxito colectivo. Esto no solo mejora el rendimiento y la eficiencia del
equipo, sino que también promueve un ambiente de trabajo positivo y
satisfactorio para todos sus integrantes (Pedraza, 2020).

c) Manejo de conflictos: este indicador en el clima laboral se refiere a la
capacidad de la organizacion para abordar y resolver eficazmente las
discrepancias y tensiones que puedan surgir entre los empleados o equipos de
trabajo. Evaluar este aspecto implica analizar la existencia de politicas y
procedimientos claros para gestionar conflictos, asi como la promocion de un
ambiente donde se fomente la comunicacion abierta y el respeto mutuo. Un
buen manejo de conflictos en el clima laboral no solo contribuye a reducir la
tension y el estrés entre los empleados, sino que también fortalece la confianza
en la organizacion y promueve la resolucion de problemas de manera
constructiva, lo que puede conducir a un ambiente laboral mas armonioso y

productivo (Pedraza, 2020).
Dimension 4: Trabajo en equipo

La dimension trabajo en equipo en el contexto del clima organizacional se refiere
a la manera en que los empleados colaboran, se comunican y se apoyan mutuamente para
alcanzar objetivos comunes dentro de la empresa. Es la capacidad de los equipos de
trabajar de manera efectiva y armoniosa, aprovechando las fortalezas individuales de cada

miembro para lograr resultados colectivos sobresalientes.

En esta dimension, se consideran varios aspectos que definen el trabajo en equipo

y su impacto en el clima organizacional:

- Colaboracién y cooperacion: Los equipos efectivos se caracterizan por una
cultura de colaboracion, donde los miembros estan dispuestos a compartir
conocimientos, habilidades y recursos para lograr metas compartidas. La
cooperacion entre colegas promueve un ambiente de confianza y apoyo
mutuo.

- Comunicacion abierta y efectiva: La comunicacion clara, honesta y constante

es esencial para el trabajo en equipo. Los miembros deben ser capaces de
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expresar sus ideas, opiniones y preocupaciones de manera que todos los
integrantes las entiendan y se puedan tomar decisiones informadas.

- Roles y responsabilidades claras: Es importante que cada miembro del equipo
entienda su rol dentro del grupo y las responsabilidades que conlleva. La
claridad en las funciones evita confusiones, malentendidos y duplicaciones
de esfuerzos, permitiendo un trabajo mas eficiente y organizado (Goncalves,
2000).

- Confianza y respeto: La confianza mutua entre los miembros del equipo es
fundamental para un ambiente de trabajo en equipo saludable. Los colegas
deben sentirse seguros de poder contar unos con otros, de recibir y ofrecer
ayuda cuando sea necesario, y de confiar en que cada uno hara su parte para
alcanzar los objetivos.

- Empatia y apoyo: Los equipos de trabajo efectivos se caracterizan por un
ambiente donde se muestra empatia hacia las circunstancias y necesidades de
los demas. El apoyo emocional y profesional entre los miembros del equipo
fortalece los lazos y crea un ambiente de trabajo mds humano y motivador.

- Resolucién de conflictos constructiva: En cualquier equipo, pueden surgir
desacuerdos y conflictos. Sin embargo, lo importante es que estos se aborden
de manera constructiva y respetuosa. La capacidad de resolver diferencias de
manera efectiva y llegar a acuerdos beneficiosos para todos es crucial para el

trabajo en equipo.

La dimension trabajo en equipo del clima organizacional es esencial para el éxito
y la efectividad de una empresa. Un ambiente donde los equipos trabajan de manera
colaborativa, comunicativa y respetuosa fomenta la innovacion, la creatividad y el logro
de resultados excepcionales. Ademas, el trabajo en equipo fortalece la cohesion interna,
aumenta la satisfaccion laboral de los empleados y contribuye a una cultura

organizacional positiva y orientada al éxito compartido.
Indicadores:

a) Relaciones interpersonales: El indicador de 'Relaciones Interpersonales' en el
clima laboral se enfoca en la calidad y naturaleza de las conexiones sociales

entre los empleados dentro de la organizacion. Evaluar este aspecto implica
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considerar el nivel de apertura, confianza y colaboracion en las interacciones
diarias entre colegas. Una buena evaluacion de las relaciones interpersonales
revela un ambiente laboral donde se fomenta el trabajo en equipo, la empatia
y el apoyo mutuo. Estas relaciones solidas no solo mejoran el ambiente
laboral, sino que también promueven la comunicacién efectiva, la resolucion
de problemas de manera conjunta y un mayor sentido de pertenencia de los
empleados a la organizacion, lo que conduce a un clima laboral mas

productivo y satisfactorio para todos (Pedraza, 2020).
Variable 2: Desempeiio Laboral:

Segtin lo expresado por Pérez en 2019, se afirma que el desempeio implica llevar
a cabo una tarea o responsabilidad, cumplir con una actividad o dedicarse a una labor
especifica. También puede estar asociado con representar un rol determinado. El concepto
de desempeiio generalmente se relaciona con el rendimiento de una persona en su entorno
laboral o académico, haciendo referencia al nivel alcanzado mediante habilidades,

destrezas y esfuerzo.

Seglin Palacios (2018), se afirma que el desempefio laboral representa el valor que
se busca afiadir a una organizacion a través de las diferentes acciones y comportamientos
que una persona lleva a cabo durante un periodo de tiempo especifico. Estos
comportamientos, realizados por uno o varios individuos en distintos momentos,

contribuiran a la eficiencia de la organizacion.

Por otro lado, Robbins (2018) sefiala que el desempefio laboral se observa al
establecer, como uno de los principios clave de la psicologia del desempeiio, la fijacion
de metas. Esta accion activa el comportamiento y mejora el rendimiento, ya que ayuda al
individuo a concentrar sus esfuerzos en metas o propositos desafiantes, en contraposicion

a metas mas sencillas.

Segiin Mazariegos (2019), la evaluacion y valoracidén del rendimiento de los
empleados se ha convertido en un aspecto clave e esencial para las empresas en la
actualidad. Si echamos la vista atrds, podemos notar como las empresas han ido
evolucionando con el paso del tiempo, y como también los métodos de evaluacion y

medicion han ido cambiando a lo largo de la historia. En la mitad del siglo XIX, durante
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el auge de la Revolucion Industrial, los empresarios de entonces podian medir y
cuantificar de manera bastante simple el rendimiento de las maquinas que utilizaban, es
decir, cuantas unidades podian producir en un dia con la tecnologia disponible en esa
época. Sin embargo, cuando se trataba de medir la productividad de sus empleados, no
tenian a su disposicidon herramientas para estimar o evaluar su desempefio. A medida que
avanzg el siglo XX, los métodos de evaluacién empleados se volvieron mas sofisticados.
Las empresas comenzaron a evaluar las habilidades y competencias requeridas para los
distintos puestos, ademds de analizar de manera cuantitativa el desempefio de sus
colaboradores. Posteriormente, la investigacion y la informacién obtenida se utilizaron
para realizar comparaciones entre diferentes perfiles y evaluar el desempeno de los

empleados.

Robbins y Coulter (2000) indican que el desempefio laboral es un procedimiento
utilizado para determinar qué tan efectiva ha sido una organizacion (o un individuo o
proceso) en la realizacion de sus acciones, tareas y metas laborales. En términos
generales, a nivel organizacional, la evaluacion del desempeiio laboral ofrece una medida

del grado en que se han alcanzado las metas y objetivos estratégicos a nivel individual.

Seguin Arias (2011) sostiene que el desempefio depende de varias dimensiones

trascendentales, los cuales se describira a continuacion:
Dimension 1: El conocimiento

La dimension del conocimiento en el desempeio laboral se refiere a la
competencia y habilidad que tiene un empleado para aplicar y utilizar el saber adquirido
en su area de trabajo. Esta dimension implica que el trabajador comprenda los
procedimientos, técnicas y principios fundamentales necesarios para llevar a cabo sus

responsabilidades de manera efectiva.

En otras palabras, se trata de la capacidad del empleado para aplicar su
conocimiento tedrico y practico en las tareas y proyectos que realiza en el entorno laboral.
Esto incluye la comprension de politicas, normativas, métodos de trabajo, herramientas,
tecnologias y cualquier otro aspecto relevante para desempenar sus funciones de manera

eficiente y eficaz.
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En el contexto de la dimension del conocimiento del desempetio laboral, se espera

que el empleado no solo tenga un conocimiento superficial de las tareas que realiza, sino

que también tenga la capacidad de comprender el por qué y el como de las acciones que

lleva a cabo. Esto implica una comprension profunda de los conceptos y la capacidad de

aplicar este conocimiento de manera efectiva para lograr los objetivos laborales

establecidos (Garcia, 2008).

Indicadores:

a)

b)

Realizacion del trabajo: este indicador en el desempefio laboral se centra en la
eficiencia y efectividad con la que los empleados llevan a cabo sus tareas y
responsabilidades. Evaluar este aspecto implica considerar la calidad de los
resultados obtenidos, el cumplimiento de los objetivos establecidos y la
capacidad de adaptacion frente a desafios y cambios en el entorno laboral. Una
alta realizacion del trabajo indica un nivel de rendimiento 6ptimo, donde los
empleados demuestran habilidades, competencias y dedicacién en la ejecucion
de sus funciones. Este indicador es fundamental para medir la contribucién
individual al logro de los objetivos organizacionales y el éxito general de la
empresa (Geraldo, 2022).

Aporte de ideas: este indicador en el desempefio laboral se refiere a la
capacidad y disposicion de los empleados para generar nuevas ideas,
soluciones creativas y mejoras en los procesos o productos de la organizacion.
Evaluar este aspecto implica considerar la participacion activa de los
empleados en la generacion de propuestas innovadoras, asi como su
contribucion al desarrollo y crecimiento de la empresa. Un alto nivel de aporte
de ideas indica un ambiente laboral donde se fomenta la creatividad, la
colaboracion y el pensamiento critico, lo que puede llevar a la implementacion
de cambios positivos y al fortalecimiento de la competitividad de Ia
organizacion en su mercado (Geraldo, 2022).

Perfeccionamiento: este indicador en el desempefio laboral se enfoca en la
disposicion y esfuerzo de los empleados por mejorar constantemente sus
habilidades, conocimientos y competencias relevantes para su trabajo. Evaluar
este aspecto implica considerar la participacion en programas de capacitacion,
la busqueda activa de oportunidades de aprendizaje y el desarrollo de nuevas
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destrezas que contribuyan al crecimiento profesional. Un alto nivel de
perfeccionamiento indica una actitud proactiva y comprometida por parte de
los empleados, lo que no solo beneficia su desarrollo individual, sino que
también fortalece la capacidad de la organizacion para adaptarse a los cambios
y alcanzar sus metas a largo plazo (Geraldo, 2022).

d) Orientacion de resultados: este indicador en el desempefio laboral se centra en
la capacidad de los empleados para establecer y alcanzar objetivos especificos,
asi como en su enfoque en la obtencion de resultados tangibles y medibles.
Evaluar este aspecto implica considerar la eficacia en la planificacion y
ejecucion de tareas, la capacidad de cumplir con los plazos establecidos y la
habilidad para generar impacto positivo en los resultados organizacionales.
Una alta orientacion de resultados indica un compromiso con la excelencia y
la eficiencia en el trabajo, lo que contribuye al crecimiento y éxito de la
organizacion en su conjunto. Ademas, esta orientacion promueve una cultura
de rendimiento, motivacion y superacion constante entre los empleados
(Geraldo, 2022).

e) Nuevas formas de trabajo: este indicador en el desempefio laboral se refiere a
la capacidad de los empleados para adaptarse y utilizar eficazmente las nuevas
tecnologias, métodos y herramientas que transforman la manera en que se
realizan las tareas y se llevan a cabo los procesos en la organizacion. Evaluar
este aspecto implica considerar la habilidad para trabajar de manera remota, el
uso de plataformas digitales colaborativas, la integracion de metodologias
agiles, entre otros aspectos. Un alto nivel en este indicador indica una
organizacion y empleados agiles, innovadores y dispuestos a adoptar nuevas
formas de trabajo que aumenten la productividad y eficiencia, asi como
mejoren la calidad de los resultados. Esta adaptabilidad es esencial en un

entorno laboral en constante evolucion y cambio tecnologico (Geraldo, 2022).
Dimension 2: Las habilidades

La dimension de habilidades en el desempeio laboral se refiere a la capacidad y
destreza que tiene un individuo para llevar a cabo las tareas y responsabilidades

especificas de su puesto de trabajo. Esta dimension incluye las habilidades técnicas,
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practicas y cognitivas necesarias para desempefiar eficazmente las funciones requeridas

en un entorno laboral determinado.

En otras palabras, las habilidades en el desempeio laboral abarcan el conjunto de
capacidades y competencias que permiten a un empleado realizar sus funciones de manera
competente y eficiente. Esto puede incluir habilidades técnicas como el manejo de
herramientas, equipos o tecnologias especificas, asi como habilidades practicas como la
capacidad para resolver problemas, tomar decisiones acertadas y realizar tareas de manera
organizada y efectiva. Ademas, esta dimension también puede comprender habilidades
interpersonales, como la capacidad de comunicarse de manera efectiva, trabajar en
equipo, liderar grupos de trabajo y gestionar conflictos de manera constructiva. La
dimension de habilidades del desempefio laboral se enfoca en la competencia y capacidad
que tiene un empleado para llevar a cabo las funciones y responsabilidades de su puesto,
tanto desde el punto de vista técnico como interpersonal, contribuyendo asi al éxito y

eficacia en el logro de los objetivos laborales y organizacionales (Koonts et al., 2012).
Indicadores:

a) Manejo de equipos: El indicador de manejo de equipos en el desempefio
laboral se enfoca en la habilidad de los empleados para liderar, coordinar y
trabajar efectivamente en conjunto con otros miembros del equipo. Evaluar
este aspecto implica considerar la capacidad de delegar responsabilidades de
manera eficiente, promover la colaboracion y comunicacion efectiva, asi como
resolver conflictos y tomar decisiones en conjunto. Un alto nivel en este
indicador indica empleados que son capaces de inspirar y motivar a sus
colegas, fomentando un ambiente de trabajo colaborativo y productivo. Esto,
a su vez, contribuye al logro de metas organizacionales, al bienestar del equipo
y al crecimiento de la empresa en general (Geraldo, 2022).

b) Procedimientos: El indicador de procedimientos en el desempetio laboral se
refiere a la habilidad de los empleados para seguir y cumplir los protocolos,
normativas y procesos establecidos por la organizacion. Evaluar este aspecto
implica considerar la precision y consistencia en la ejecucion de tareas, el
conocimiento y aplicacion adecuada de las politicas internas, asi como la

capacidad para identificar y corregir posibles desviaciones o problemas en los
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procedimientos. Un alto nivel en este indicador indica empleados que son
meticulosos, organizados y comprometidos con la eficiencia y calidad en su
trabajo, lo que contribuye a la estandarizacion de procesos, la minimizacion
de errores y la optimizacion de recursos en la organizacion (Geraldo, 2022).
c) Innovaciones tecnolégicas: este indicador en el desempefio laboral se centra
en la capacidad de los empleados para adoptar, implementar y aprovechar las
ultimas tecnologias disponibles en su ambito laboral. Evaluar este aspecto
implica considerar la habilidad para utilizar herramientas digitales, software
especializado y otras soluciones tecnoldgicas para mejorar la eficiencia,
productividad y calidad en la ejecucion de tareas y proyectos. Un alto nivel en
este indicador indica empleados que son proactivos en la busqueda y
aplicacion de nuevas tecnologias que puedan beneficiar a la organizacion,
promoviendo la innovacion, competitividad y adaptacion continua al entorno

laboral en constante evolucion (Geraldo, 2022).
Dimension 3: La personalidad

La dimension de la personalidad en el desempefio laboral se refiere a las
caracteristicas y rasgos psicolégicos que influyen en cdmo un individuo se comporta y
interactiia en el entorno de trabajo. Esta dimension considera aspectos como la actitud, el

estilo de trabajo, la motivacion, la perseverancia y la capacidad de trabajar en equipo.

En otras palabras, la personalidad en el desempefio laboral se refiere a como la
naturaleza y el comportamiento innato de una persona influyen en su rendimiento y
comportamiento en el trabajo. Esta dimension examina como un empleado se relaciona
con sus colegas, cOmo maneja situaciones de presion, su nivel de compromiso con las

tareas asignadas y su capacidad para adaptarse a cambios en el entorno laboral.

Un individuo con una fuerte dimension de personalidad en el desempefio laboral
puede mostrar cualidades como ser proactivo, tener una actitud positiva hacia los
desafios, ser capaz de liderar y trabajar en equipo, tener habilidades para resolver
problemas, mostrar iniciativa y ser capaz de mantener la motivacion incluso en
situaciones dificiles. Esta dimension no solo se enfoca en las habilidades técnicas o
conocimientos especificos relacionados con el trabajo, sino que también considera coémo

la personalidad de un empleado contribuye a su éxito y efectividad en el entorno laboral,
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asi como a la interaccidon con sus compaieros y la capacidad de adaptarse a diferentes

situaciones y demandas laborales (Martha, 2011).

Indicadores:

a)

b)

Relaciones interpersonales: en el desempeio laboral se enfoca en la capacidad
de los empleados para establecer conexiones positivas y efectivas con sus
colegas, clientes y otras partes interesadas en la organizacion. Evaluar este
aspecto implica considerar la habilidad para comunicarse de manera clara y
empatica, construir relaciones de confianza y colaborar de forma constructiva
en equipos y proyectos. Un alto nivel en este indicador indica empleados que
son habiles en la resolucion de conflictos, la gestion de equipos y la creacion
de un ambiente laboral armonioso y productivo. Estas relaciones
interpersonales solidas no solo mejoran la colaboracion y el trabajo en equipo,
sino que también contribuyen a la satisfaccion y lealtad tanto de los empleados
como de los clientes, fortaleciendo asi el desempefio general de la
organizacion (Geraldo, 2022).

Trabajo en equipo: en el desempeio laboral se centra en la capacidad de los
empleados para colaborar de manera efectiva, comunicarse de forma abierta y
construir relaciones sélidas con sus compaferos de equipo. Evaluar este
aspecto implica considerar la disposicidn para compartir conocimientos,
apoyarse mutuamente en la consecucion de objetivos y resolver problemas de
manera conjunta. Un alto nivel en este indicador indica empleados que son
capaces de fomentar un ambiente de trabajo colaborativo, donde cada
miembro del equipo aporta sus habilidades tnicas para lograr resultados
sobresalientes. Esta colaboracion efectiva no solo mejora la eficiencia y
calidad del trabajo realizado, sino que también promueve la motivaciéon y
satisfaccion de los empleados al sentirse parte de un equipo solido y
comprometido con el éxito compartido (Geraldo, 2022).

Apertura al cambio: en el desempefio laboral se refiere a la disposicion y
capacidad de los empleados para adaptarse y responder de manera positiva a
los cambios en el entorno laboral y en las metodologias de trabajo. Evaluar
este aspecto implica considerar la actitud proactiva hacia la innovacion, la
flexibilidad para modificar rutinas y procesos, asi como la disposicion para
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d)

aprender nuevas habilidades y tecnologias. Un alto nivel en este indicador
indica empleados que son agiles y receptivos ante los desafios y oportunidades
que trae consigo el cambio, lo que les permite contribuir de manera efectiva a
la evolucidon y crecimiento de la organizacion. Esta mentalidad abierta al
cambio no solo impulsa la adaptabilidad y competitividad de la empresa, sino
que también fomenta un ambiente de trabajo dindmico y estimulante para
todos los miembros del equipo (Geraldo, 2022).

Liderazgo: en el desempefio laboral se centra en la capacidad de los empleados
para influir, motivar y guiar a otros hacia el logro de los objetivos
organizacionales. Evaluar este aspecto implica considerar la habilidad para
tomar decisiones efectivas, inspirar confianza en el equipo, comunicarse de
manera clara y efectiva, asi como promover un ambiente de trabajo
colaborativo y motivador. Un alto nivel en este indicador indica empleados
que ejercen un liderazgo positivo, empatico y orientado al logro de resultados,
lo que contribuye al desarrollo de un equipo cohesionado, comprometido y
altamente productivo. Estos lideres no solo impulsan el desempefio individual
y colectivo, sino que también crean una cultura organizacional sélida y
orientada al éxito a largo plazo (Geraldo, 2022).

Iniciativa: en el desempefio laboral se refiere a la capacidad y disposicion de
los empleados para tomar acciones proactivas, asumir responsabilidades
adicionales y buscar oportunidades de mejora sin necesidad de que se les
indique especificamente. Evaluar este aspecto implica considerar la habilidad
para identificar problemas, proponer soluciones innovadoras, y tomar
decisiones fundamentadas para alcanzar metas y objetivos. Un alto nivel en
este indicador indica empleados que son auténomos, creativos y
comprometidos con el éxito de la organizacion. Estos empleados no solo estan
dispuestos a asumir retos y desafios, sino que también contribuyen
significativamente al crecimiento, eficiencia y competitividad de la empresa
al impulsar la implementacion de cambios y mejoras continuas (Geraldo,

2022).
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Dimension 4: Las expectativas

La dimension de expectativas en el desempefio laboral se refiere a las metas,
objetivos y estdndares que un empleado tiene en mente al realizar su trabajo. Esta
dimension abarca las expectativas que el propio trabajador tiene sobre su rendimiento, asi

como las expectativas que la organizacion tiene respecto a sus empleados.

En otras palabras, las expectativas en el desempefio laboral se refieren a lo que un
empleado espera lograr en términos de resultados y cumplimiento de tareas, asi como lo
que la empresa espera que el empleado logre en su puesto de trabajo. Esto puede incluir
metas individuales, como alcanzar ciertos niveles de productividad, calidad en el trabajo,

cumplimiento de plazos o metas de ventas, entre otros (Bordas, 2016).

Ademas, esta dimension también considera las expectativas de la organizacion en
términos de comportamiento y actitud laboral. Por ejemplo, puede incluir aspectos como
la puntualidad, el compromiso con la empresa, la ética laboral, la colaboracién con los
compatfieros de trabajo, entre otros. La dimension de expectativas del desempeno laboral
se centra en los objetivos y estandares que guian el trabajo de un empleado, tanto desde
su propia perspectiva como desde la perspectiva de la organizacion. Estas expectativas
ayudan a establecer las bases para la evaluacion del rendimiento y contribuyen a la
alineacion de los esfuerzos individuales con los objetivos y metas de la empresa (Stephen,

2009).
Indicadores:

a) Recompensa: en el desempefio laboral se centra en el reconocimiento y
gratificacion que los empleados reciben por su trabajo y contribucion a la
organizacion. Evaluar este aspecto implica considerar la equidad en la
distribucion de incentivos, bonificaciones, promociones y otros beneficios que
motivan y refuerzan el desempefio positivo. Un adecuado sistema de
recompensas no solo reconoce el esfuerzo y logros de los empleados, sino que
también fomenta la motivacion, compromiso y lealtad hacia la organizacion.
Un alto nivel en este indicador indica que la empresa valora y reconoce el
esfuerzo y resultados de sus empleados, lo que contribuye a un clima laboral

positivo y a la retencion del talento clave (Geraldo, 2022).
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b) Reconocimiento del trabajo: en el desempefio laboral se refiere a la
importancia que se otorga al reconocimiento y valoracién de los logros y
esfuerzos de los empleados dentro de la organizacion. Evaluar este aspecto
implica considerar la frecuencia y calidad de los elogios, agradecimientos y
premiaciones que se otorgan a los empleados por su desempefio sobresaliente.
Un adecuado reconocimiento del trabajo no solo fortalece la autoestima y
motivacion de los empleados, sino que también promueve un sentido de
pertenencia, compromiso y satisfaccion en el lugar de trabajo. Un alto nivel
en este indicador indica una cultura organizacional que valora y celebra los
¢xitos individuales y colectivos, lo que contribuye a un ambiente laboral
positivo y productivo (Geraldo, 2022).

c) Sanciones: en el desempefio laboral se refiere a las medidas disciplinarias que
se aplican en caso de incumplimiento de normas, politicas o estdndares de la
organizacion. Evaluar este aspecto implica considerar la justicia, consistencia
y equidad en la aplicacién de sanciones, asi como la transparencia en los
procesos disciplinarios. Un adecuado sistema de sanciones no solo establece
limites claros de comportamiento y desempefio, sino que también promueve
la responsabilidad y el cumplimiento de las reglas por parte de los empleados.
Un alto nivel en este indicador indica que la organizacién cuenta con
procedimientos eficaces para abordar conductas inapropiadas, lo que
contribuye a mantener un ambiente laboral seguro, profesional y respetuoso

para todos los integrantes del equipo (Geraldo, 2022).
2.3 Hipétesis

No todas las investigaciones se benefician de la formulacion de una hipétesis. Un

estudio exploratorio no requiere hipodtesis, ya que aun no conocemos las variables

relacionadas a un fenomeno (Espinoza, 2017).
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III. Metodologia
3.1 Tipo, Nivel y Disefio de la Investigacion
Tipo

La investigacion adoptd un enfoque cuantitativo, siguiendo el andlisis de Sdnchez
(2020) sobre esta estrategia que se enfoca en la cuantificacion rigurosa de la recopilacion
y el analisis de datos. Esta metodologia surge de un enfoque deductivo que pone énfasis
en la validacion de teorias, moldeado por corrientes empiristas y positivistas. Por
consiguiente, el estudio se caracteriz6 por su naturaleza cuantitativa, sustentada en una
estructura que permitié la medicion precisa, haciendo uso de instrumentos de evaluacion

y medicion.
Nivel

En cuanto al nivel de investigacidn, se situd en el nivel descriptivo, segin lo
indicado por Sanchez (2020) este nivel, también conocido como investigacion estadistica,
se centra en la descripcion detallada de los datos y las caracteristicas de la poblacion o
fenomeno bajo estudio. Por tanto, el estudio se enfocd en describir minuciosamente las

particularidades de la cultura organizacional y la motivacion laboral.
Propuesta

En lo que respecta a la propuesta de investigacion, Guevara, segin Sanchez
(2020), menciona que este proceso implica la formulacion de un conjunto de actividades
destinadas a mejorar las deficiencias identificadas en las variables en estudio. Por
consiguiente, se desarrolld un plan de mejora basado en los resultados obtenidos,
permitiendo al gerente de la microempresa tomar decisiones informadas para su
implementacion, con el objetivo de mitigar los problemas relacionados con la motivacion

laboral y el desempefio organizacional.
Disefio

El disefio de la investigacion se define como no experimental, de acuerdo con la
conceptualizacion de Sanchez (2020). Esta modalidad implica la observacion de

fenomenos y acontecimientos en su contexto natural, para posteriormente analizarlos. En

37



un estudio no experimental, no se interviene ni se manipula deliberadamente la cultura
organizacional y la motivacion laboral, sino que se observan las situaciones existentes tal
y como se presentan en su entorno natural. En cuanto a la duracion y alcance de la
investigacion, se trata de un estudio transversal. Este tipo de investigacion implica la
observacion de un grupo de individuos o la recopilacion de datos en un momento
especifico o durante un periodo breve. En consecuencia, el estudio se llevo a cabo dentro
de un periodo determinado, con un comienzo y un fin claramente definidos, establecido

para el afio 2024.
3.2 Poblacion
Poblacion

La poblacioén es el conjunto de personas u objetos de los que se desea conocer
algo. La poblacion puede ser finita, cuando se puede contar el nimero total de elementos,
o infinita, cuando no se puede determinar con exactitud el niimero total de elementos
debido a su gran magnitud. En investigaciones cuantitativas, la definicion clara de la
poblacion es crucial para garantizar la validez y la generalizacion de los resultados

(Creswell, 2014).

La poblacion estuvo conformada por administrativos de la Facultad de Ciencias
Biologicas de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, la cual asciende a un total de

60 trabajadores administrativos.
Muestra

La muestra en un estudio de investigacion se refiere al subconjunto de la poblacion
que es seleccionado para participar en el estudio. La muestra debe ser representativa de
la poblacion para que los resultados del estudio puedan ser generalizados a la totalidad de
la poblaciéon de interés (Herndndez, Fernandez & Baptista, 2014). La seleccion de una
muestra adecuada es fundamental para la validez y confiabilidad de los resultados de la

investigacion.

Tipo de Muestra: Censal
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El muestreo censal es ideal en situaciones donde es fundamental obtener
informacion exacta y exhaustiva de cada miembro de la poblacion. Sin embargo, puede
ser costoso y llevar mucho tiempo, especialmente si la poblacion es grande (Creswell,

2014).

Por lo que la muestra censal empleada en el presente estudio es de 60 trabajadores
administrativos de la Facultad de Ciencias Bioldgicas de la Universidad Nacional Pedro

Ruiz Gallo
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3.3 Operacionalizacion de las Variables

Escala de
Variable Definicion operativa Dimensiones Indicadores e . .
. Categorias o valoracién
medicion
) ) C s Comunicacion interna Ordinal
Para Chiavenato (2009) el clima omunicacion - — .
L . Vias de comunicacion Ordinal
organizacional es determinado por las - - 1. Nunca
. . dimensiones: Motivacion Estima Ordinal 2. Casi nunca
Variable 1: Clima - Comunicacion Autorrealizacion Ordinal 3. A veces
- Motivacion Participacion Ordinal 4.  Casi siempre
- Liderazgo Liderazgo Cohesion del grupo Ordinal 5. Siempre
- Trabajo en equipo Manejo de conflictos Ordinal
Trabajo en equipo Relaciones interpersonales Ordinal
Realizacion del trabajo Ordinal
N Aporte de ideas Ordinal
Habilidad Perfeccionamiento Ordinal
Orientacion de resultados Ordinal
De acuerdo a Arias (2011) para poder Nuevas formas de trabajo Ordinal
medir la variable desempefio se o Mane]c.) d.e ©qu1pos Ord%nal 1. Nunca
Variable 2: analizan las siguientes dimensiones: Conocimiento Procedimientos Ordinal 2. Casi nunca
ariaple = - Habilidad Innovaciones tecnoldgicas Ordinal 3. A veces
Desempefio Laboral - Conocimiento Relaciones interpersonales Ordinal 4. Casi siempre
- Personalidad Trabajo en equipo Ordinal 5. Siempre
- Expectativas Personalidad Apertura al cambio Ordinal
Liderazgo Ordinal
Iniciativa Ordinal
Expectativas Recompensa Ordinal
Reconocimiento del trabajo Ordinal
Sanciones Ordinal
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3.4 Técnicas e Instrumento de recoleccion de datos
Técnicas

En la presente investigacion se emple6 la técnica de la encuesta la cual es definida
como una técnica de investigacion que se utiliza para recopilar datos de una muestra
representativa de individuos con el fin de obtener informacién sobre sus opiniones,
actitudes, comportamientos, creencias u otras variables de interés. Esta técnica es
ampliamente utilizada en estudios de mercado, ciencias sociales, salud publica, estudios

de opinion y muchas otras areas de investigacion.

Las encuestas son una valiosa herramienta para obtener informacion directa de los
participantes y pueden proporcionar datos cuantitativos y cualitativos que ayudan a
comprender mejor un tema especifico, tomar decisiones informadas y desarrollar
estrategias efectivas. Sin embargo, es importante disefarlas cuidadosamente para

garantizar su validez, confiabilidad y utilidad en la investigacion.
Instrumentos

Como instrumento de recoleccion de datos se emplearon el cuestionario, mediante el
cual se recopilara informacion de los participantes sobre una serie de preguntas
estructuradas y predefinidas. Es una herramienta estandarizada que se utiliza para obtener
datos de manera sistematica y uniforme de una muestra de individuos en un estudio de

investigacion.

Un cuestionario es un instrumento fundamental en las encuestas que permite
recopilar informacion de manera estandarizada y sistematica. Su disefio cuidadoso y la
eleccion adecuada de preguntas son clave para obtener datos precisos, confiables y

relevantes que contribuyan al éxito de la investigacion.
Validacion

La validacién de un instrumento de recoleccion de datos se refiere al proceso de
determinar si el instrumento (como un cuestionario, una escala de medicion, una
entrevista estructurada, entre otros) es adecuado y efectivo para medir de manera precisa

y confiable la variable o variables que se pretenden estudiar en una investigacion. Este
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proceso de validacion fue esencial para garantizar la calidad y la fiabilidad de los datos
que se obtuvieron a través del instrumento, asi como para asegurar que las conclusiones

y los resultados de la investigacion sean validos y significativos (Cabello et al., 2021).

En la presente investigacion, se llevo a cabo mediante un juicio de expertos teniendo
la evaluacion de 3 profesionales con maestria o doctorado con experiencia en gestion

publica. A continuacion, se presenta la evidencia de informacion de validadores:

N° EXPERTO VALIDADOR RESULTADOS
M.Sc. Richar Néstor Piscoya
1 ) Aprobado
Olivos
M.Sc. Milagros Del Pilar Horna
2 ) Aprobado
Oliva

Dra. Maria Magdalena

3 ) Aprobado
Barrantes Quiroz

Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento se refiere a la consistencia y estabilidad de las
mediciones que realiza. Se puede evaluar mediante pruebas estadisticas como el
coeficiente alfa de Cronbach para escalas de multiples items, o la prueba de consistencia
interna para preguntas de respuesta binaria. Un instrumento es considerado confiable
cuando produce resultados consistentes y replicables en diferentes momentos y con

diferentes muestras (Borjas, 2020).

A través de la realizacion de una prueba piloto, y de ser procesada en el software
estadistico SPSS version 24 se obtuvo los siguientes resultados respecto al Alfa de
Cronbach: respecto al cuestionario de clima laboral el alfa de Cronbach fue de 0.780 y
del cuestionario desempefio laboral fue de 0.901. Los valores del Alfa de Cronbach para
ambos instrumentos ascendieron a valores aceptables (mayores de 0.70), por lo que la

consistencia interna de los items que constituyen el cuestionario es adecuada o aceptable.
3.5 Método de analisis de datos

Los métodos de andlisis de datos en una investigacion pueden variar segln la

naturaleza de los datos recopilados, el disefio del estudio y los objetivos de la
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investigacion. En la presente tesis se empled el andlisis descriptivo de datos, el cual
consiste en el proceso de organizar, resumir y presentar los datos de manera que se puedan
comprender facilmente las caracteristicas principales de la muestra o poblacion estudiada.
El objetivo principal de este tipo de anélisis es describir y presentar de forma concisa las
propiedades basicas de los datos, sin intentar inferir conclusiones mas alla de lo que los

datos mismos revelan (Villa et al., 2021).

Para el procesamiento y andlisis de datos se utiliz6 el software estadistico SPSS

version 22.
3.6 Aspectos Eticos

Los aspectos éticos considerados en este estudio abarcan varios principios que sefiala
en el Reglamento de Integridad Cientifica de la Universidad Catolica Los Angeles de
Chimbote (2024), actualizado por Consejo Universitario con Resolucion N°0277-2024-
CU-ULADECH Catolica, de fecha 14 de marzo del 2024.

- Principio de respeto y proteccion de los derechos de los intervinientes: su
dignidad, privacidad y diversidad cultural. En la presente investigacion el
principio busca salvaguardar la identidad de los participantes de tal forma que no
se vea vulnerada su privacidad, ni se expongan datos sensibles.

- Principio de beneficencia, no maleficencia: durante la investigacion y con los
hallazgos encontrados asegurando el bienestar de los participantes a través de la
aplicacion de los preceptos de no causar dafio, reducir efectos adversos posibles y
maximizar los beneficios.

- Principio de Justicia: Se enfatiza el derecho a un trato equitativo, asi como a la
privacidad, anonimato y confidencialidad de los participantes. Ademas, se refiere
a la distribucion justa de los beneficios sociales generados por la investigacion.

- Principio de integridad y honestidad: que permita la objetividad imparcialidad
y transparencia en la difusion responsable de la investigacion.

- Principio de libre participacion por propia voluntad: estar informado de los
propositos y finalidades de la investigacion en la que participan de tal manera que
se exprese de forma inequivoca su voluntad libre y especifica, firmando el

consentimiento informado.
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Principio de cuidado del medio ambiente: respetando el entorno, proteccion de
especies y preservacion de la biodiversidad y naturaleza. (Gonzalez, 2002). La
investigacion se desarrolla en una entidad publica, la cual esta obligada a cumplir
con la Ley de Ecoeficiencia en el Estado, lo que promueve a emplear menos papel,
y cuidar el consumo de energia eléctrica y agua, por ende, en la presente
investigacion hemos tratado de evitar el mal uso del papel imprimiendo las

encuestas a doble cara, e incluso utilizando papel reciclado.
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IV. Resultados

Losresultados de la presente investigacion se han analizado en base a los objetivos

planteados, y a continuacion se describen:

Respecto al objetivo especifico N° 1: Describir las caracteristicas del clima laboral
en los colaboradores en la Facultad de Ciencias Biologicas - UNPRG, Lambayeque,
2024

Tabla 1
Caracteristicas del clima laboral de los colaboradores en la Facultad de Ciencias
Biologicas-UNPRG, Lambayeque, 2024

Clima Laboral N° %

Comunicacion interna de la Facultad de Ciencias Biologicas es adecuada

Nunca 0 0.00
Casi nunca 3 5.00
A veces 6 10.00
Casi siempre 17 28.30
Siempre 34 56.70
Total 60 100.00

Vias de comunicacion utilizadas por los colaboradores de la Facultad de Ciencias Biologicas es adecuada

Nunca 0 0.00

Casi nunca 4 6.70

A veces 6 10.00
Casi siempre 16 26.70
Siempre 34 56.70
Total 60 100.00
Estima que perciben los colaboradores de la Facultad de Ciencias Biologicas es adecuada

Nunca 0 0.00

Casi nunca 4 6.70

A veces 6 10.00
Casi siempre 16 26.70
Siempre 34 56.70
Total 60 100.00
Autorrealizacion de los colaboradores de la Facultad de Ciencias Bioldgicas es adecuada

Nunca 0 0.00

Casi nunca 0 0.00

A veces 5 8.30

Casi siempre 22 36.70
Siempre 33 55.00
Total 60 100.00

Continua...
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Clima Laboral Ne %

Participacion en el desarrollo de las actividades diarias de los colaboradores de la Facultad de Ciencias
Biolbgicas es adecuada

Nunca 0 0.00
Casi nunca 4 6.70
A veces 6 10.00
Casi siempre 19 31.70
Siempre 31 51.70
Total 60 100.00
Cohesion del grupo que tienen los colaboradores de la Facultad de Ciencias Bioldgicas es adecuada
Nunca 2 3.30
Casi nunca 5 8.30
A veces 7 11.70
Casi siempre 16 26.70
Siempre 30 50.00
Total 60 100.00
Manejo de conflictos que se gestiona en la Facultad de Ciencias Bioldgicas es adecuada

Nunca 1 1.70
Casi nunca 2 3.30
A veces 8 13.30
Casi siempre 13 21.70
Siempre 36 60.00
Total 60 100.00
Relaciones interpersonales entre los colaboradores de la Facultad de Ciencias Biologicas es adecuada
Nunca 0 0.00
Casi nunca 1 1.70
A veces 8 13.30
Casi siempre 37 61.70
Siempre 14 23.30
Total 60 100.00

Nota. Base de datos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Facultad de Ciencias Biologicas,
UNPRG, 2024
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Figura 1

Caracteristicas del clima laboral de los colaboradores en la Facultad de Ciencias Biologicas-UNPRG, Lambayeque, 2024
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Nota. Base de datos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Facultad de Ciencias Biolégicas, UNPRG, 2024
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Respecto al objetivo especifico N° 2: Describir las caracteristicas del desempeiio
laboral de los colaboradores en la Facultad de Ciencias Bioldgicas - UNPRG,

Lambayeque, 2024.

Tabla 2
Caracteristicas del desemperio laboral de los colaboradores en la Facultad de Ciencias
Biologicas-UNPRG, Lambayeque, 2024

Desempeiio laboral N° %

Realizacion del trabajo cumple con las condiciones para ser calificado como adecuado

Nunca 4 6.70
Casi nunca 6 10.00
A veces 8 13.30
Casi siempre 16 26.70
Siempre 26 43.30
Total 60 100.00
Aporte de ideas por parte de los colaboradores se realiza de forma oportuna y adecuada

Nunca 49 81.70
Casi nunca 7 11.70
A veces 2 3.30
Casi siempre 0 0.00
Siempre 2 3.30
Total 60 100.00
Perfeccionamiento del trabajo de los colaboradores se realiza de manera oportuna

Nunca 0 0.00
Casi nunca 1 1.70
A veces 6 10.00
Casi siempre 35 58.30
Siempre 18 30.00
Total 60 100.00
Orientacion de resultados se enfoca en el cumplimiento de los objetivos estratégicos institucionales
Nunca 52 86.70
Casi nunca 6 10.00
A veces 1 1.70
Casi siempre 0 0.00
Siempre 1 1.70
Total 60 100.00

Nuevas formas de trabajo son implementadas en la Facultad de Ciencias Biologicas acorde a las necesidades de los
usuarios para lograr mayor eficiencia

Nunca 1 1.70

Casi nunca 2 3.30

A veces 9 15.00

Casi siempre 14 23.30

Siempre 34 56.70

Total 60 100.00
Continua...
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Desempefio laboral N° %

Manejo de equipos se desarrolla de forma adecuada contribuyendo a la productividad laboral

Nunca 0 0.00
Casi nunca 2 3.30
A veces 5 8.30
Casi siempre 21 35.00
Siempre 32 53.30
Total 60 100.00
Procedimientos se cumplen adecuadamente por parte de los colaboradores
Nunca 0 0.00
Casi nunca 1 1.70
A veces 4 6.70
Casi siempre 17 28.30
Siempre 38 63.30
Total 60 100.00
Innovaciones tecnologicas son implementadas por parte de la Facultad para el uso de los colaboradores
Nunca 0 0.00
Casi nunca 1 1.70
A veces 7 11.70
Casi siempre 19 31.70
Siempre 33 55.00
Total 60 100.00
Relaciones interpersonales se desarrollan de forma adecuada entre los colaboradores
Nunca 1 1.70
Casi nunca 2 3.30
A veces 7 11.70
Casi siempre 14 23.30
Siempre 36 60.00
Total 60 100.00
Trabajo en equipo se desarrolla de forma eficiente en la Facultad
Nunca 0 0.00
Casi nunca 2 3.30
A veces 9 15.00
Casi siempre 28 46.70
Siempre 21 35.00
Total 60 100.00
Apertura al cambio es aceptada por todos los colaboradores de la Facultad
Nunca 2 3.30
Casi nunca 2 3.30
A veces 10 16.70
Casi siempre 12 20.00
Siempre 34 56.70
Total 60 100.00
Liderazgo es adecuado en la Facultad
Nunca 0 0.00
Casi nunca 2 3.30
A veces 4 6.70
Casi siempre 16 26.70
Siempre 38 63.30
Total 60 100.00
Continua
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Desempeilo laboral N° %

Iniciativa es un factor desarrollado adecuadamente por los colaboradores de la Facultad

Nunca 1 1.70
Casi nunca 3 5.00
A veces 8 13.30
Casi siempre 14 23.30
Siempre 34 56.70
Total 60 100.00
Recompensa es un facto implementado por la Facultad en beneficio de sus colaboradores

Nunca 0 0.00
Casi nunca 3 5.00
A veces 5 8.30
Casi siempre 16 26.70
Siempre 36 60.00
Total 60 100.00
Reconocimiento del trabajo es realizado con frecuencia por parte de los jefes de areas de la Facultad
Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 4 6.70
Casi siempre 24 40.00
Siempre 32 53.30
Total 60 100.00
Sanciones son implementadas correcta y oportunamente en la Facultad

Nunca 0 0.00
Casi nunca 3 5.00
A veces 5 8.30
Casi siempre 16 26.70
Siempre 36 60.00
Total 60 100.00

Nota. Base de datos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Facultad de Ciencias Biologicas,
UNPRG, 2024
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Figura 2

Caracteristicas del desemperio laboral de los colaboradores en la Facultad de Ciencias Biologicas-UNPRG, Lambayeque, 2024

100.0%
90.0%
80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

¥ Nunca

B Casi nunca
A veces
Casi siempre

B Siempre

| ‘ ‘l S I ‘I -
Orientaci
.. on de
Re,:ahzam éA pgrte Perfeccio resultado
on d"?l e1deas  amiento s se
trabajo  por parte del  enfocaen
cumple  delos trabai |
con las ~ colaborad dile 123;’ cume limi
condicion ~ OTeSS€ 1 ahorad entg de
es para realizade ores se los
Ser forma realiza de objetivos
calificado oportuna " yapera estratégic
como y oportuna 0s
adecuado adecuada institucio
nales
6.7% 81.7% 0.0% 86.7%
10.0% 11.7% 1.7% 10.0%
13.3% 3.3% 10.0% 1.7%
26.7% 0.0% 58.3% 0.0%
43.3% 3.3% 30.0% 1.7%

Nuevas
for(rinas Innovaci Reconoci
(5} .
. Manejo ones . .. . Recompe ™%
trabaio de _ tecnologi Relacion Iniciativa ¢y egyn  MICN0O g ione
_son o Procedim Trabaio | AAPertura esun facto del s son
impleme 4 sé) ientos se imple interpers . qufp o al cambio factor  jmpleme trabajo es impleme
ntadas en desarrolla SUmplen ntadas onales se e es Liderazg desarrolla ntado por realizado tad
a de forma @ ecuada por parte desarrolla desarrolla aceptada oes do la con nta af
Facultad adecuada _Mente de la nde 4o forma POT todos adecuado adecuada Facultad frecuenci corr;:c a
) de _ contribuy por parte Facultad ~ forma eficiente los en la mente apor oportuna
Ciencias 4 .1, delos para adecuada enla Colaborad Facultad porlos . ... parte de mente en
Biologica productiv colaborad usode  entre los Facultad T dela colaborad de sus los gefes I
sacorde = . ores colaborad Facultad ores de la de areas
idad lo colaborad Facultad
alas laboral laborad ~ °T€S Facultad ores dela
necesidad cotabora Facultad
es de los ores
usuario. ..
1.7% 0.0% 0.0% 0.0% 1.7% 0.0% 3.3% 0.0% 1.7% 0.0% 0.0% 0.0%
3.3% 3.3% 1.7% 1.7% 3.3% 3.3% 3.3% 3.3% 5.0% 5.0% 0.0% 5.0%
15.0% 8.3% 6.7% 11.7%  11.7%  15.0%  16.7% 6.7% 13.3% 8.3% 6.7% 8.3%
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Nota. Base de datos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Facultad de Ciencias Biologicas, UNPRG, 2024
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Respecto al objetivo especifico N° 3: Elaborar el plan de mejora del clima laboral para el eficiente desempeiio de los colaboradores

en la Facultad de Ciencias Biolégicas - UNPRG, Lambayeque, 2024

Tabla 3

Propuesta de mejora del clima laboral para el eficiente desempeiio de los colaboradores en la Facultad de Ciencias Biologicas - UNPRG,

Lambayeque, 2024

capacitaciones

tecnologicas disponibles.

Variable Indicador Problema Causa Consecuencia Acciones de mejora Responsables Presupuesto
La informacion transmitida por el jefe
regularmente no es adecuada, lo que puede llevar
a malentendidos, errores y una ejecucion
deficiente de las tareas asignadas. Ademas, la
~ falta de coordinacion en el desarrollo de las
Los colaboradores sefialan que la .. .
. - .. actividades asignadas puede resultar en
informacion que es transmitida por su L .
. duplicacion de esfuerzos, conflictos entre tareas
o jefe regularmente no es adecuada e .
El 15%  de los . . R y una utilizacion ineficiente de los recursos. La . .
. o debido que no existe coordinacion . . - Realizar sesiones de
trabajadores  sefalaron g ausencia de retroalimentacion (feedback) ante el o Jefe de la
. para el desarrollo de actividades . . . capacitacion y talleres sobre -
o S que casi nunca o a veces . L . desarrollo de actividades dificulta la mejora i ...~ Unidad de
“omunicacion U asignadas, asimismo no existe la . . habilidades de comunicacion
la comunicacién interna e continua, ya que los colaboradores no saben si . . Recursos S/ 4,500.00
nterna . realizacion de feeback ante el . . . . efectiva para todas las areas de
es efectiva, esto .. . estan cumpliendo con las expectativas o como L Humanos/Decan
. . desarrollo de actividades dificultando . > la  Facultad de Ciencias
evidencia problemas en . . . . pueden mejorar su desempefio. En general, la e o de la facultad
oo la mejora continua, evidenciando que . . . . Bilogicas
elindicador. L . comunicacion organizacional es inefectiva y no
la comunicacion organizacional no es : :
. X . se realiza mediante los canales adecuados,
efectiva y no se realiza mediante los . -
creando un  ambiente de  confusion,
canales adecuados S . -
desmotivacion y falta de alineacion entre los
objetivos del equipo y de la organizacion. Estas
consecuencias impactan negativamente la
productividad, la moral del equipo y la calidad
del trabajo realizado.
Bl 167% de los La facultad puede no contar con Establecer canales de
. 0 . . .y N . o . .y .
trabaiadores  indicaron suficientes canales de comunicacion, Entre las principales consecuencias se comunicacion  eficientes y
J , como  reuniones  regulares o encuentran la baja moral y satisfaccion laboral, accesibles, ofrecer
que las  vias de .. . ., . . o
., plataformas digitales, que permitan a la reduccion de la productividad debido a capacitaciones regulares en Jefe dela
comunicacion en la . : . , o S .
, . los trabajadores comunicarse de  malentendidos y errores, y el aumento del estrés  habilidades comunicativas y el  Unidad de
Vias de facultad casi nunca o a . . . .
omunicacién veces  son  efectivag  manera efectiva. Ademds, los canales  provocado por la falta de claridad en las uso de herramientas  Recursos S/. 4, 500.00
representando un de comunicacién existentes pueden  expectativas y responsabilidades. Ademés, la  tecnologicas. Implementar  Humanos/Decan
r]gblema ara o S dificiles de acceder o utilizar para ~ mala comunicacién puede generar conflictos mecanismos de o de la facultad
g decuado P clima algunos trabajadores debido a la falta  internos, deteriorar el clima organizacional y retroalimentaciéon regular 'y
s de habilidades tecnologicas o la resultar en una toma de decisiones ineficiente. mejorar  las herramientas
organizacional. inexistencia  de
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adecuadas. Por otro lado, las
herramientas tecnologicas de
comunicaciéon pueden ser obsoletas,
poco intuitivas o sufrir fallos
frecuentes, dificultando asi la
comunicacion efectiva.

El 16.7% de los
trabajadores consideran

Una de las principales causas del
problema de estima inadecuada en el
ambiente laboral de la facultad es la
falta de reconocimiento. Cuando los

Una de las consecuencias mas directas es la
disminucion de la motivacion y el compromiso

En primer lugar, establecer
programas formales de
reconocimiento para destacar y
premiar el desempefio y los

. . de los trabajadores. Cuando los empleados se logros de los empleados.
. que la estima en el empleados no reciben . . , .
Estima . . . .. - sienten infravalorados, es menos probable que se ~ Ademas, mejorar la S/.4,500.00
ambiente laboral de la  retroalimentacion positiva ni L. L, .
. o L esfuercen al maximo en sus tareas, lo que puede  comunicacion interna
facultad casi nunca o a  reconocimiento por su trabajo bien e . .
. llevar a una reduccién en la productividad y fomentando reuniones regulares
veces es adecuada. hecho, pueden sentir que sus esfuerzos . . . .
L calidad del trabajo. de equipo y proporcionando un
no son valorados, lo que disminuye su . .
L . canal abierto para expresar ideas
motivacién y compromiso. -
y preocupaciones.
En primer lugar, la falta de canales de
comunicacion abiertos puede llevar a
que los trabajadores perciban su
participacion como inadecuada. Si no
tienen medios claros para expresar sus
opiniones sugerencias o L . Establecer canales de
P . erer . la falta de participacion adecuada puede limitar B .
preocupaciones,  podrian  sentirse L. . - comunicacion  abiertos y
. . la creatividad y la innovacion, ya que los . .
excluidos del proceso decisional. Esto . - accesibles que permitan a los
. empleados pueden sentirse menos inclinados a
puede deberse a la falta de reuniones oo . . empleados expresar sus puntos
S contribuir con nuevas ideas y soluciones. Esto . .
regulares, acceso limitado a la . . de vista 'y  comunicarse
o L - . puede obstaculizar la capacidad de la . .
El 16.7% de los administracion o la ausencia de L . directamente con la gerencia y Jefe de la
. . - . - organizacion para adaptarse a los cambios y . . .
trabajadores consideran  sistemas de retroalimentacion que les . . otros niveles de liderazgo. Esto  Unidad de
S T . . competir en un entorno empresarial en constante . A ., S/2, 500.00
Participacion que la participacion que  permitan involucrarse de manera L, . puede incluir la implementacion ~ Recursos
; . . evolucion. Ademas, puede generar problemas de .
tienen casi nunca o a efectiva en el proceso. » . de reuniones regulares, Humanos/Decan
. - retencion de talento, ya que los empleados mas .
Clima veces es adecuada. La falta de reconocimiento de las R encuestas de opinion, buzones o de la facultad
oo talentosos y con experiencia pueden buscar )
laboral contribuciones de los empleados . de sugerencias y plataformas en
. oportunidades laborales en otros lugares donde |, o
también puede ser una causa . , linea que faciliten la
. . . se sientan mas valorados y empoderados, lo que L o .
importante. Si no reciben o S comunicacion bidireccional
. . . puede resultar en una pérdida de conocimientos
reconocimiento por sus ideas o si estas e L entre los empleados y la
. . criticos para la organizacion. . -
son ignoradas repetidamente, es administracion.
probable que los trabajadores perciban
que su participacion no es valorada.
Esto puede generar desmotivacion y
contribuir a la percepcion de
inadecuacion en el sistema laboral.
El123.3% de los La cohesion de grupo La falta de una cultura de trabajo en equipo lleva  Promover —activamente una Jefe dela
Cohesion de trabajadores consideran esta influenciado por el trabajo en a una ausencia de cohesion entre los miembros cultura que valore y fomente el  Unidad de
Uho que la cohesion de grupo equipo el que mayormente es del equipo, dificultando la colaboracion y la trabajo en equipo, destacando la  Recursos S.1,000.00
rp es nunca, o casi nunca considerado que a veces es eficiente sinergia necesarias para alcanzar objetivos  importancia de la colaboracion = Humanos/Decan

adecuada.

debido que los procesos no estan

comunes. Sin una cultura de trabajo en equipo,

y el apoyo mutuo para alcanzar

o de la facultad
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claramente definidos dificultando el
trabajo en equipo y la solucion eficaz
de soluciones, asi como las
deficiencias para el diseflo de
objetivos y el cumplimiento de metas.

es mas probable que los miembros del equipo
trabajen de manera aislada, lo que puede generar
desmotivacion y una falta de compromiso con
los objetivos del grupo.

Ademas, la falta de claridad en los procesos
dificulta el trabajo en equipo y la solucion eficaz
de problemas. Esto puede resultar en
malentendidos, duplicacion de esfuerzos y
errores en la ejecucion de tareas, lo que afecta
negativamente la eficiencia operativa. Cuando
los procesos no estan claramente definidos, los
equipos no saben como coordinar sus esfuerzos,
lo que puede llevar a una desorganizacion
general y una baja productividad.

Finalmente, las deficiencias en el disefio de
objetivos y el cumplimiento de metas generan
confusion sobre las expectativas y prioridades.
Esto afecta el rendimiento y la capacidad de la
organizacion para lograr sus  objetivos
estratégicos. Sin objetivos claros y un camino
definido para alcanzarlos, los equipos no pueden
medir su progreso ni ajustarse para mejorar su
desempeiio, lo que resulta en una disminucion de
la calidad del trabajo y una falta de alineacion en
los esfuerzos del equipo. En conjunto, estas
consecuencias afectan la eficiencia y efectividad
organizacional, limitando la capacidad de la
organizacién para cumplir con sus metas y
objetivos.

los objetivos organizacionales.
Esto a través de reuniones
mensuales.

Mangjo de
conflictos

El 183% de los
trabajadores  considera
que nunca o casi nunca se

realiza un adecuado
manejo de conflictos
evidenciandose un

problema que requiere
atencion.

Una de las principales causas puede
ser la falta de capacitacion especifica
en técnicas de resolucion de conflictos
para los lideres y empleados, lo que les
impide manejar los conflictos de
manera  efectiva.  Ademas, Ila
comunicacion deficiente exacerba los
conflictos y dificulta su resolucion,
especialmente si los empleados no se
sienten escuchados o si la informacion
no se transmite de manera clara y
transparente.

Una de las principales consecuencias de la
percepcion de un manejo inadecuado de
conflictos es la disminucion de la moral y la
motivacion de los empleados. Cuando los
trabajadores sienten que los conflictos no se
resuelven de manera justa o efectiva, pueden
experimentar frustracion y desanimo. Esta
desmotivacion puede llevar a una reduccion en
la productividad y la calidad del trabajo, ya que
los  empleados pueden  estar  menos
comprometidos con sus tareas y objetivos
laborales.

Ademas, el manejo inadecuado de conflictos

puede generar un ambiente laboral negativo y
toxico. La presencia de conflictos no resueltos
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Oftrecer talleres y cursos que
ensefien técnicas efectivas de
mediacion, comunicacion
asertiva y negociacion puede
equipar a todos los niveles de la
organizacion con las
habilidades necesarias para
abordar y resolver conflictos de
manera  constructiva.  Esta
capacitacion no solo mejora la
capacidad de manejo de
conflictos, sino que también
fomenta un ambiente donde se
valoran las habilidades de
comunicacion y colaboracion.
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Recursos
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puede aumentar las tensiones entre los
empleados, fomentar la desconfianza y crear
divisiones dentro del equipo.

Desempeii
o laboral

Aporte de ideas

El  81.7% de los
trabajadores consideran
que nunca  pueden
brindar el aporte de ideas
dado que no se lo
permiten, y también dado
que no la mayoria
considera que no tienen
la capacidad de hacerlo

En primer lugar, una cultura
organizacional rigida con jerarquias
estrictas y falta de comunicacion
abierta puede desalentar la expresion
de ideas. Un liderazgo autoritario que
no reconoce ni valora las
contribuciones de los empleados
también puede ser un factor
significativo. Ademas, la ausencia de
mecanismos formales como
reuniones, buzones de sugerencias o
plataformas  digitales para la
participacion, junto con la sobrecarga
de trabajo, puede limitar las
oportunidades para que los empleados
compartan sus ideas.

Por otro lado, la percepcion de falta de
capacidad para aportar ideas puede
estar relacionada con la falta de
confianza en si mismos de los
empleados, su temor al ridiculo o al
fracaso, y la carencia de capacitacion
adecuada. Si los empleados no reciben
formacion continua y desarrollo de
habilidades creativas y de resolucion
de problemas, pueden dudar de su
capacidad para contribuir. Un entorno
de trabajo negativo o poco estimulante
también puede desmotivar a los
empleados y afectar su creatividad.
Finalmente, si los empleados no
entienden coémo sus ideas pueden
impactar  positivamente en la
organizacion, pueden subestimar su
capacidad para contribuir.

Esta situacion puede generar desmotivacion y
una disminucion en la moral de los empleados,
ya que se sienten infravalorados y poco
comprometidos con su trabajo. Esta falta de
motivacion puede traducirse en una baja en la
productividad y en la calidad del trabajo
realizado. A nivel organizacional, la falta de
participacion e innovacion puede llevar a un
estancamiento en el desarrollo y crecimiento de
la empresa, asi como a la pérdida de
competitividad en el mercado. Ademas, esta
situacion puede provocar la pérdida de talento,
ya que los empleados con ideas innovadoras
pueden  sentirse  frustrados y  buscar
oportunidades en otras organizaciones donde sus
contribuciones sean mas valoradas.

Crear canales formales para la
participacion de los
empleados, como buzones de
sugerencias fisicos o digitales,
y establecer comités dedicados
a la innovacion, puede brindar
a los empleados oportunidades

concretas para contribuir y
sentir que sus ideas son
valoradas.

Por otro lado, proporcionar
capacitacion y desarrollo en
habilidades de pensamiento
critico, resolucion de
problemas y creatividad puede
ayudar a los empleados a
desarrollar confianza en sus
capacidades y conocimientos.

Jefe de la
Unidad de
Recursos
Humanos/Decan
o de la facultad

S/.3,000.00

Orientacion de
resultados

E186.7% de los
trabajadores considera que
la orientacion de
resultados en su
desempeno laboral nunca
es adecuada.

Cuando los empleados no tienen una
comprension clara de lo que se espera
de ellos en términos de resultados
laborales, es probable que perciban
que la orientacion no es adecuada.
Esto puede generar confusion y
desmotivacion en el equipo, afectando

Un aumento en la rotaciéon de personal. Los
empleados que no estan satisfechos con la
orientacion de resultados podrian buscar
oportunidades laborales en otras organizaciones
que ofrezcan un ambiente de trabajo mas
favorable y una mejor orientacion de sus
esfuerzos. La rotacion de personal puede ser

costosa para las organizaciones, tanto en
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Brindar a los empleados la
capacitacion y el desarrollo
necesarios para alcanzar estos
objetivos. Esto puede incluir
programas de formacion,
mentorias y oportunidades de
desarrollo profesional que les
permitan  adquirir _ las
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su rendimiento y compromiso con la
organizacion.

Otro factor que podria contribuir a esta
percepcion negativa es el
establecimiento de objetivos poco
realistas. Si los objetivos son
demasiado dificiles de alcanzar o no
estan alineados con las capacidades y
recursos disponibles, los empleados
pueden sentirse frustrados y percibir la
orientaciéon como inadecuada. Esto
puede generar un ambiente de presion
excesiva y ansiedad, en lugar de
motivacion y compromiso con el
trabajo.

términos de reclutamiento y capacitacion de
nuevos empleados como en la pérdida de
conocimientos y experiencia acumulada.
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habilidades y conocimientos
necesarios para llevar a cabo
sus tareas de manera efectiva.



V. Discusion

Objetivo especifico 1 Determinar las caracteristicas del clima laboral en los

colaboradores en la Facultad de Ciencias Biologicas - UNPRG, Lambayeque, 2024

Los resultados obtenidos del analisis del clima laboral en la Facultad de Ciencias
Bioloégicas - UNPRG, Lambayeque, 2024, como se detalla en la redaccion, destacan la
necesidad de una atencion urgente en varias areas. Respecto al indicador comunicacion
interna se hall6 que el 56.7% de los colaboradores considera que siempre es adecuada. en
contraste, el estudio de Lopez (2021) encontré que el 51% de los trabajadores de una
universidad en Guayaquil consideraban que el clima organizacional es adecuado debido
que la comunicacion interna se desarrolla de forma efectiva. Al comparar estos resultados
con el estudio de Lopez (2021) sobre una universidad en Guayaquil, se observa una
diferencia notable. En el estudio de Lopez, el 51% de los trabajadores percibian el clima
organizacional como adecuado, atribuyéndolo a una comunicacion interna efectiva. Esto
podria sugerir que la percepcion de una comunicacion interna efectiva esta estrechamente
ligada a una percepcion positiva del clima laboral. El contraste entre ambos estudios
puede deberse a diversas variables, como las diferencias culturales, de gestion y de
tamafio de las instituciones. Sin embargo, resalta la importancia crucial de la
comunicacion interna en la percepcion del clima laboral. Para la Facultad de Ciencias
Biologicas de la UNPRG, mejorar la comunicacion interna podria ser una estrategia clave
para abordar otras areas problemadticas. A pesar que la mayoria de los colaboradores en
la Facultad de Ciencias Biologicas perciben la comunicacion interna como adecuada,
existe una proporcion significativa que no lo hace, lo que senala la necesidad de mejoras
en este aspecto. Comparativamente, otros estudios subrayan la importancia de una
comunicacion efectiva para un clima organizacional positivo, lo que sugiere que la

Facultad podria beneficiar de esfuerzos adicionales en fortalecer su comunicacion.

Sobre el indicador vias de comunicacion se hallo que el 56.7% considera que
siempre es adecuada, este resultado es comparable con el estudio de Flores (2022) quien
enfoco el estudio en la Sociedad de Beneficencia de Guayaquil hall6é que el 45% de los
colaboradores consideran que los canales de comunicacion usados en la organizacion son

adecuados y que los jefes y empleados los emplean de forma efectiva. La comparacion
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entre ambos estudios destaca algunas diferencias importantes y puede proporcionar una
perspectiva util para la Facultad de Ciencias Biologicas. El hecho de que un porcentaje
mayor de colaboradores en la UNPRG percibieron las vias de comunicaciéon como
adecuadas sugiere que esta institucion ha logrado establecer canales de comunicacion mas
efectivos y posiblemente mas accesibles y transparentes. Sin embargo, a pesar de que mas
de la mitad de los colaboradores de la Facultad de Ciencias Biologicas tienen una
percepcion positiva, todavia hay un 43.3% que no lo considera asi. Este es un area que no
debe ser pasado por alto, ya que una percepcion negativa o neutral sobre las vias de
comunicacion puede afectar otros aspectos del clima negativo y laboral, siendo necesario

implementar capacitaciones y promover una cultura de comunicacion abierta.

Los resultados referentes al indicador estima del clima laboral, se hallé que el
56.7% de los colaboradores de la Facultad de Ciencias Bioldgicas consideran desde su
percepcion si son reconocidos y valorados por sus compaieros y jefes. Estos resultados
son contrastables con la investigacion de Pefia & Jiménez (2020), quien desarrollaron su
estudio en Bolivia en una empresa de servicios, hallando que el 68.6% se encontraba
satisfecho con la estima que percibian de sus superiores. Los resultados referentes al
indicador de estimacion del clima laboral en la Facultad de Ciencias Biologicas de la
UNPRG muestran que el 56.7% de los colaboradores se sienten reconocidos y valorados
por sus compafieros y jefes. Este porcentaje, aunque mayoritario, sugiere que hay un
43.3% de colaboradores que no se sienten igualmente valorados, lo que puede indicar la
necesidad de mejorar las practicas de reconocimiento y valoracion dentro de la
institucion. Comparando estos resultados con la investigacion de Pefa & Jiménez (2020)
en una empresa de servicios en Bolivia, donde el 68.6% de los empleados se encontraban
satisfechos con la estimacion que percibian de sus superiores, se observa una diferencia
significativa. La percepcion de reconocimiento y valoracion es mds alta en la empresa
boliviana que en la Facultad de Ciencias Biologicas de la UNPRG. Esta comparacion
resalta algunas oportunidades y desafios especificos para la Facultad. El reconocimiento
y la valoracién son aspectos cruciales del clima laboral, ya que influyen directamente en
la motivacion, el compromiso y la satisfaccion de los empleados. La diferencia en los
resultados podria estar relacionada con factores como la cultura organizacional, las

practicas de gestion, la estructura jerarquica y las politicas de recursos humanos.
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En cuanto a la autorrealizacion de los colaboradores de la Facultad de Ciencias
Biologicas, el 55% considera que siempre es adecuada, este resultado es comparable con
la investigacion desarrollada por Ramirez y Comas (2023) quienes desarrollaron en
Ecuador un estudio sobre el clima laboral en las unidades educativas hallando que el 63%
de los trabajadores consideran que en esta organizacidn tienen posibilidades de surgir y
hacer linea de carrera, y por ende, contando con mayor capacitacion consideran que
pueden autorrealizarse. Comparando estos resultados con la investigacion de Ramirez y
Comas (2023) en Ecuador, donde el 63% de los trabajadores en unidades educativas
consideran que tienen posibilidades de surgir y hacer linea de carrera, se observa una
diferencia significativa en la percepcion de autorrealizacion entre las dos instituciones.
La autorrealizacion es un aspecto crucial del clima laboral, ya que esta relacionada con la
motivacion intrinseca, la satisfaccion laboral y el compromiso de los empleados. La
percepcion de autorrealizacion puede influir en la productividad, la retencion de talento

y la cultura organizacional.

Habiéndose realizado un andlisis critico del investigador, se evidencia que este
indicador es importante, habiendo demostrado en los resultados que mayormente es
adecuada, por ende, la opinion y criterios técnicos de los trabajadores son considerados y
valorados. Estos resultados son contrastables con los hallados en la investigacion de Arica
(2023) quien evidencio6 que los trabajadores consideran que su participacion y opiniones
son considerados y aplicados para mejorar los procesos en el trabajo. Ante lo sefialado la

autorrealizacion, es importante para el desarrollo profesional y para el clima laboral.

Sobre el indicador cohesion del grupo, se hallé que el 50% de los colaboradores
de la Facultad de Ciencias Bioldgicas consideran que siempre es adecuado, dado que el
trabajo en conjunto de todos los colaboradores permite cumplir con las tareas o
actividades designadas y enfocadas al cumplimiento de metas. Este resultado es
contrastable con los hallados en el estudio de Fanzo (2021) llevado a cabo en la Red de
Salud de Lambayeque, donde el 52% sefial6 que el trabajo en equipo que desarrollan es

eficiente.

El anélisis critico del indicador cohesion del grupo en la Facultad de Ciencias
Biologicas revela que el 50% de los colaboradores considera siempre adecuada esta

cohesion, destacando la importancia del trabajo en equipo para cumplir metas.
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Comparado con el estudio de Fanzo (2021) en la Red de Salud de Lambayeque, donde el
52% considera eficiente el trabajo en equipo, se observa una similitud en la percepcion
positiva de la cohesién grupal. No obstante, es crucial considerar las diferencias
contextuales (académico vs. sanitario), metodoldgicas y culturales al interpretar estos
resultados. Las dindmicas y necesidades en diferentes entornos pueden influir en coémo se
percibe la cohesion, y sin una comprension detallada de las metodologias, la comparacion
puede ser superficial. Para fortalecer estos hallazgos, se recomienda realizar estudios
adicionales con metodologias estandarizadas y variables cualitativas que capturen mejor
las experiencias de los colaboradores. En conclusion, aunque ambos estudios sugieren
una percepcion positiva de la cohesion, es esencial considerar estas diferencias para una

interpretacion precisa.

Respecto al indicador manejo de conflictos el 60% de los colaboradores de la
Facultad de Ciencias Bioldgicas consideran que siempre se gestiona adecuadamente los
conflictos. Estos resultados son comparables con los hallados por el estudio de Chira
(2023) llevado a cabo en una clinica privada de Chiclayo, evidenciando que el 55% de
los trabajadores consideran que se maneja adecuadamente los conflictos internos entre

ellos.

El andlisis critico del indicador manejo de conflictos en la Facultad de Ciencias
Biologicas indica que los colaboradores consideran que siempre se gestionan
adecuadamente los conflictos, sugiriendo un ambiente de trabajo donde las tensiones se
resuelven de manera efectiva. Comparando con el estudio de Chira (2023) se evidencio
que es adecuado el manejo de conflictos internos, se observa una percepcion positiva
similar en ambos contextos. No obstante, es crucial considerar las diferencias
contextuales, ya que las dindmicas y la naturaleza de los conflictos pueden variar entre
una facultad y una clinica. Ademas, es importante examinar las metodologias empleadas
en ambos estudios, pues las diferencias en la recopilacion de datos y tamafo de muestra
pueden afectar los resultados. La cultura organizacional también juega un papel
significativo en la percepcion de la gestion de conflictos; las politicas y practicas de
resolucion pueden variar entre las instituciones. Para reforzar la validez de estos
hallazgos, se recomienda realizar estudios adicionales con metodologias estandarizadas

y variables cualitativas que capturen mejor las experiencias de los colaboradores.
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Y finalmente, el indicador relaciones interpersonales se hallé que el 61.7%
considera que casi siempre son adecuadas. Estos resultados son comparables con los
resultados hallados por Pefia y Jiménez (2020) quienes encontraron que el 54.6% de los
empleados consideran que las relaciones interpersonales son adecuadas, existiendo

compaifierismo entre todos los colaboradores.

El analisis critico del indicador de relaciones interpersonales en la Facultad de
Ciencias Bioldgicas muestra que los colaboradores consideran que estas son casi siempre
adecuadas. Este hallazgo sugiere una percepcion mayoritariamente positiva sobre el
ambiente de trabajo y la calidad de las interacciones entre los empleados. Comparando
estos resultados con el estudio de Pefia y Jiménez (2020), donde los trabajadores
consideran adecuadas las relaciones interpersonales y destaca el compafierismo, se
observa una tendencia similar en la percepcion positiva de las relaciones laborales en
ambos contextos. Sin embargo, es importante abordar algunas consideraciones criticas.
Aunque ambos estudios presentan resultados positivos, los contextos en los que se
realizaron pueden influir significativamente en la percepcion de las relaciones
interpersonales. Las dindmicas de interaccion en una facultad pueden diferir
considerablemente de las de otros entornos laborales, lo que puede afectar la
comparabilidad directa de los resultados. Es fundamental examinar las metodologias
utilizadas en ambos estudios. Diferencias en la forma de recolectar datos, la formulacion
de las preguntas y el tamafio de la muestra pueden influir en los resultados. Sin una
comprension detallada de estas metodologias, la comparacion puede no ser
completamente precisa. Para fortalecer la validez de estos hallazgos, seria beneficioso
realizar estudios adicionales que exploren las relaciones interpersonales en diferentes
contextos laborales con metodologias estandarizadas. Ademads, incluir variables
cualitativas que capturen las experiencias y percepciones de los colaboradores podria

proporcionar una vision mas profunda y detallada de las relaciones interpersonales.

Objetivo especifico 2 Identificar las caracteristicas del desempefio laboral de los

colaboradores en la Facultad de Ciencias Biologicas - UNPRG, Lambayeque, 2024.

Los resultados del anélisis del desempefio laboral en la Facultad de Ciencias
Biologicas - UNPRG, Lambayeque, 2024, ofrecen un panorama detallado de las

fortalezas y areas de mejora en el rendimiento individual y colectivo del personal. La
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evaluacion de los indicadores revela tantos aspectos positivos como preocupantes. Si bien
una proporcion significativa de colaboradores demuestra habilidades y conocimientos
adecuados para sus roles, un nimero considerable también muestra necesidad de
desarrollo y mejora en estas areas. Ademds, la diversidad de personalidades y
expectativas destaca la importancia de una gestion personalizada y de apoyo para

maximizar el potencial de cada individuo.

Sobre el indicador aporte de ideas se evidencié que el 81.7% de los colaboradores
de la Facultad de Ciencias Biologicas consideran que nunca es adecuado, resaltando que
desde su percepcion sus aportes desde su formacion y experiencia no son tomados en
cuenta por sus superiores. Este resultado es comparable con los hallados en la
investigacion de Cubas y Flores (2023) en donde se evidencido que el 75% de los
trabajadores de la organizacion donde se llevo a cabo el estudio consideran que

mayormente sus ideas no son valoradas o tomadas en cuenta, sintiéndose desplazados.

El andlisis critico del indicador aporte de ideas en la Facultad de Ciencias
Biologicas revela que los colaboradores consideran que nunca es adecuado, resaltando
que sus contribuciones desde su formacion y experiencia no son tomadas en cuenta por
sus superiores. Este hallazgo sugiere una significativa falta de reconocimiento y
valoracion de las ideas de los empleados, lo cual puede afectar negativamente su
motivacion y compromiso. Comparando estos resultados con el estudio de Cubas y Flores
(2023), donde los trabajadores consideran que sus ideas no son valoradas o tomadas en
cuenta, se observa una tendencia similar de insatisfaccion en diferentes organizaciones.
Ambos estudios destacan un problema comun en la gestion de recursos humanos, que es
la subestimacion del aporte intelectual de los empleados. No obstante, es importante
considerar varias dimensiones criticas. La falta de valoracion de las ideas de los
empleados puede tener un impacto significativo en su moral y productividad. Empleados
que sienten que sus ideas no son escuchadas pueden experimentar desmotivacion, lo que
puede reducir su desempefo y su compromiso con la organizacion. Esto puede también

incrementar la rotacion de personal y afectar negativamente la cultura organizacional.

Aunque ambos estudios reflejan una percepcion negativa, los contextos
especificos de cada organizacion pueden influir en la forma en que los empleados

perciben la valoracion de sus ideas. Las practicas y politicas de gestion de ideas pueden
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variar significativamente entre una facultad académica y una organizacion de diferente
naturaleza, lo cual debe ser considerado al interpretar los resultados. Es crucial examinar
las metodologias utilizadas en ambos estudios. Diferencias en la forma de recolectar
datos, la formulacion de preguntas y el tamafio de la muestra pueden influir en los
resultados. Una comprension detallada de estas metodologias es esencial para asegurar la
precision y la validez de la comparacion. Para abordar esta problematica, es esencial que
las organizaciones implementen mecanismos efectivos para escuchar y valorar las ideas
de sus empleados. Esto podria incluir la creacion de canales de comunicaciéon mas
directos entre empleados y superiores, la implementacién de sistemas de sugerencias
anénimas, y la promocién de una cultura organizacional que valore la innovacion y la

participacion activa de todos sus miembros.

También se halldo que el 86.7% de los encuestados consideran que nunca las
actividades o acciones que se desarrollan en la facultan se orientan al cumplimiento de
resultados, lo que evidencia que el desempeio de los trabajadores se ve mermado por una
falta de planificacion. Estos resultados son comprables con los hallados por Cruz y
Heredia (2023), quienes en su investigacion determinaron un resultado contrario dado
que el 66% de los colaboradores de la entidad donde se llevd a cabo el estudio

consideraban que sus actividades si se enfocaban hacia el cumplimiento de resultados.

Analizando criticamente la comparacion de resultado, esta discrepancia destaca
diferencias significativas en la percepcion de la orientacion hacia resultados entre
distintas organizaciones, lo cual merece un analisis critico detallado. Varias
consideraciones criticas deben ser tomadas en cuenta: la falta de orientacion hacia
resultados puede tener un impacto negativo significativo en el desempefio de los
trabajadores. La percepcion de que las actividades no estan dirigidas hacia objetivos
claros puede generar desmotivacion, baja productividad y una sensacion de falta de
proposito entre los empleados. Esto subraya la importancia de una planificacion

estratégica efectiva y una comunicacion clara de los objetivos organizacionales.

Respecto al indicador procedimiento se hall6 que el 63.3% de los colaboradores
de la Facultad de Ciencias Biologicas consideran que siempre se aplican adecuadamente
los procesos implementados en la facultad. Estos resultados son contrastables con la

investigacion de Mundaca (2023), desarrollada en la ciudad de Chiclayo en un

63



restaurante, determinaron que los procesos son aplicados adecuadamente por los

colaboradores y estos asumen el cumplimiento de sus funciones de forma correcta.

Desde un punto de vista critico respecto a la comparacion de resultados se ha
evidenciado que, en la presente investigacion, asi como en la investigacion de Mundaca
(2023), dado que ambos consideran que los procesos se implementan de manera
adecuada, sin embargo, el porcentaje hallado no llega a ser el 100%, evidenciando que
existe alguna deficiencia en ello, lo que puede implicar probablemente el pequeio
porcentaje de colaboradores que indicaron o percibieron que no se lleva adecuadamente
necesiten induccidn o capacitacion para que se adapten de mejor forma a los procesos ya

establecidos.

El indicador innovaciones tecnologicas obtuvo que el 55% de los colaboradores
considera que siempre son adecuados, sin embargo, existe un porcentaje aproximado de
12.4% que considera que no es adecuado, este resultado es comparable con los resultados
hallados por Pefia y Jiménez (2020), donde el 66% de los trabajadores consideran que los

empleados hacen uso adecuado de las tecnologias a su alcance.

Si bien es cierto ambas investigaciones coinciden en los resultados, es preciso
analizar de forma critica dado que en ambas la realidad evidencia la necesidad de la
entidad en la adquisicion de tecnologia innovadora que permita hacer mas eficiente el
desarrollo del trabajo y, por ende, cumplir con los requerimientos de las diferentes areas

en el marco de sus funciones.

Sobre el indicador trabajo en equipo es percibido en la presente investigacion por
el 46.7% de los colaboradores de la Facultad de Ciencias Bioldgicas como adecuado, asi
como el 18% considera que no lo es; este resultado es comparable con la investigacion
Cruz y Heredia (2023), quienes consideran que el trabajo en equipo es adecuado

representando el 85%.

Estos resultados comparados, al ser analizados desde un punto de vista critico,
evidencian que si bien es cierto existe un alto porcentaje de colaboradores que perciben
el trabajo en equipo como adecuado, aun existe un porcentaje que no lo considera de esa

forma, por lo que la entidad debe de hacer una evaluaciéon al trabajo colaborativo,
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identificar deficiencias para poder aplicar soluciones como el desarrollo de capacitaciones

en habilidades blandas.

Respecto al indicador liderazgo, el 63.3% de los colaboradores consideran que es
adecuado, y un 10% aproximado considera que no lo es, presentando deficiencias en esta
habilidad de los altos funcionarios y jefes de areas. Estos resultados son comparables con
los resultados de Cubas y Flores (2023), quienes evidenciaron en su tesis que el 75% de
los trabajadores sienten que el liderazgo en la entidad es adecuado, sin embargo, también

se evidencia porcentajes menores que no consideran que sea adecuado.

Al realizar un anélisis critico de la comparacion de estos resultados se puede
evidenciar que los trabajadores consideran que es adecuada, sin embargo, aun existen
deficiencias, por lo que adicional al desarrollo de fortalecimiento de habilidades blandas,
es importante realizar una evaluacion periddica a los jefes de linea y de alta direccion
quienes son los que lideran la gestion. Asi mismo, el area de recursos humanos debe
contar con profesionales psicologos especializados en materia organizacional, para

atender estas estrategias.

Sobre el indicador iniciativa, en la presente investigacion se hallé que el 56.7%
de los colaboradores consideran que siempre es adecuada, y el 20% considera que no es
adecuada. Estos resultados son comparables con los hallados por Fanzo (2021), quien
hall6 que el 35% de los encuestados considera que no presentan iniciativa en el desarrollo

de sus funciones.

Mediante el andlisis critico a la comparacion del presente resultado se evidencia
diferencias entre los resultados, y esto se debe a que en la investigacion de Fanzo (2021)
se realizd en una entidad de salud publica donde el estrés laboral es mayor siendo una
causa de la desmotivacion. Sin embargo, en la presente investigacion se tiene un
porcentaje notable que considera que la iniciativa es adecuada, aun existe un porcentaje
menor que no lo percibe de la misma forma, por ello es necesario que se desarrollen

acciones o programas de motivacion laboral.

El indicador recompensa en la presente investigacion se halld que el 60% de los
colaboradores considera que siempre es adecuada y el 11.3% considera que es

inadecuada. Estos resultados son comprables con la investigacion de Cubas y Flores
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(2023), quienes en sus resultados hallaron que el 78% de los trabajadores consideraban

que el sistema de recompensas laborales es adecuado.

Sujetos a un andlisis critico, se puede indicar que estos resultados son similares,
que el nivel de recompensas es adecuado, dado que en entidades publicas las recompensas
son limitadas por temas legales y presupuestarios, sin embargo, a través de pactos
colectivos se perciben beneficios sujetos a la restriccion presupuestaria por lo que se
puede indicar que si existen beneficios, sin embargos la insatisfaccion del trabajador viene

por la demora en el otorgamiento por falta de presupuesto.

El indicador reconocimiento, en la presente investigacion es considerado
adecuado por el 53.3% de los trabajadores, mientras que 6.7% considera que es
inadecuado. Estos resultados son comparables con los resultados de Fanzo (2021), quien
hall6 que el 68% de los trabajadores consideran que el reconocimiento que reciben por su

trabajo es adecuado.

El analisis critico realizado a esta comparacion de resultados nos muestra que son
resultados similares, y que, al existir cierto porcentaje de desacuerdo con el
reconocimiento, es necesario que las areas responsables de gestionar el talento humano
puedan disefiar mecanismos de reconocimiento que no necesariamente impliquen
beneficios econdmicos, sino incentivos morales que permita que el trabajador se sienta

valorado.

Y finalmente, respecto al indicador sanciones, el 60% de los colaboradores de la
Facultad de Ciencias Bioldgicas indicaron que se implementan adecuadamente, y el 8.3%
consideran que su implementacion es deficiente. Estos resultados son comparables con
los hallados por Mundaca (2023), quien en su investigacion identifico que el 45% de los

trabajadores consideran que las sanciones son adecuadas.

Estos resultados desde un andlisis critico del investigador, evidencian que el tema
de sanciones son aspectos sensibles de tocar, sin embargo, es importante que para su
aplicacion existan reglamentos internos que marcan la pauta del adecuado proceso para
ser implementados, siendo esta una estrategia que fomente el buen clima laboral y el

adecuado desempeiio de los trabajadores.
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Objetivo general: Elaborar el plan de mejora del clima laboral para el eficiente
desempeiio de los colaboradores en la Facultad de Ciencias Biologicas - UNPRG,

Lambayeque, 2024.
Plan de mejora

1. Datos generales:
Nombre de la entidad: Facultad de Ciencias Bioldgicas de la Universidad Nacional
Pedro Ruiz Gallo.

2. Mision:

Nuestra mision es formar profesionales altamente calificados y comprometidos
con la excelencia, capaces de abordar y resolver los desafios bioldgicos del siglo XXI.
Fomentamos la investigacion de vanguardia, la ensefianza de calidad y la colaboracion
interdisciplinaria, con el objetivo de generar conocimiento que contribuya al avance

cientifico, la conservacion del medio ambiente y la mejora de la calidad de vida.
3. Vision:

Ser una facultad de referencia internacional en la investigacion, ensefianza y
aplicacion de las ciencias bioldgicas, promoviendo el desarrollo sostenible y el bienestar

de la sociedad a través del conocimiento y la innovacion cientifica.

4. Objetivos:

- Mejorar en un 100% la comunicacion entre los colaboradores de la Facultad de
Ciencias Biologicas de la UNPRG, mediante un plan de capacitacion.

- Mejorar la motivacioén en un 50% en los colaboradores de la Facultad de Ciencias
Biologicas de la UNPRG, a través de un plan de promocion del desarrollo
profesional.

- Mejorar la efectividad del trabajo en equipo en un 50% en los colaboradores de la
Facultad de Ciencias Biologicas de la UNPRG, mediante un plan de capacitacion.

5. Servicios:

Al pertenecer la facultad a una Universidad Publica, los servicios que brinda se
encuentran enmarcados en los servicios publicos de educacion universitaria de pregrado,

investigacion, responsabilidad social, y educacion de posgrado.
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6. Organigrama de la Facultad de Ciencias de Bioldgicas

Facultad de Cienciaz de
Biologicas
UNPRG
Decanato
Escuelz Profesional Departamento Umidad de Unidad de Posgrado
Académico Inwvestigacion =

Cargo Decano

e Poseer el grado académico de Doctor.
Perfil e Tener experiencia profesional y académica relevante.

e Haber tenido una carrera docente.

e Liderary gestionar la facultad, asegurando la calidad de la ensefianza, la

investigacion y la extension universitaria.

e Planificar y coordinar las actividades académicas de la facultad.

e Administrar los recursos humanos, financieros y materiales de la
Funciones facultad.

e Supervisar el cumplimiento de los planos y programas de estudio.

e Dirigir los procesos de evaluacion y acreditacion de los programas

académicos de la facultad.

e Asegurar que se cumplan los estdndares de calidad educativa.

Cargo Secretaria de decanato

Poseer un titulo profesional o técnico preferentemente en areas
administrativas o afines.
Tener experiencia previa en roles administrativos, idealmente en entornos

Perfil . R
académicos o universitarios.
e Familiaridad con el funcionamiento de las instituciones de educacion
superior y sus normativas.
Funciones e Recepcionar, clasificar y distribuir la correspondencia dirigida al decano
y otros miembros del decanato.
e Gestionar la digitalizacion y el respaldo de documentos importantes.
e Programar y coordinar reuniones, juntas y eventos académicos y
administrativos.
e Preparar agendas, tomar actas y hacer seguimiento a los acuerdos y tareas
derivadas de las reuniones.
Cargo Director de Escuela
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Perfil

Poseer el grado académico de Doctor en una disciplina relevante al area
que dirige.

Amplia experiencia como docente universitario, con una trayectoria
destacada en ensefianza e investigacion.

Experiencia previa en roles de gestion académica, como jefe de
departamento, coordinador de programa, o posiciones similares.

Funciones

Diseflar y supervisar la implementacion de los planes de estudio y
programas académicos de la escuela.

Promover la mejora continua en la calidad de la ensefianza y la
investigacion.

Supervisar el desempeiio académico y administrativo de la escuela,
asegurando el cumplimiento de las politicas y normativas institucionales.
Implementar sistemas de evaluacion continua para medir el progreso y el
impacto de las actividades académicas.

Cargo

Director de Departamento Académico

Perfil

Poseer, al menos, el grado de Maestro (Magister) en una disciplina
relacionada con el departamento que dirige. Se prefiere el grado de
Doctor.

Tener una s6lida trayectoria como docente universitario, con experiencia
en investigacion y participacion en proyectos académicos.

Haber desempefiado roles administrativos o de liderazgo dentro del
ambito universitario, como coordinador de programa o jefe de area.

Funciones

Disefiar, implementar y supervisar los planes de estudio y programas
académicos del departamento.

Promover la mejora continua en la calidad de la ensefianza y desempefio
docente.

Liderar actividades de extension universitaria, fortaleciendo los vinculos
entre el departamento y la sociedad.

Cargo

Jefe de Unidad de Investigacion

Perfil

Poseer el grado de Doctor en una disciplina relevante al area de
investigacion de la facultad.

Amplia trayectoria en investigacion académica, con publicaciones en
revistas indexadas, participacion en proyectos de investigacion
financiados y experiencia en direccion de tesis.

Experiencia previa en roles de gestion de la investigacion o liderazgo en
proyectos de investigacion.

Funciones

Disefiar y supervisar la implementacion de la politica de investigacion de
la facultad.

Gestionar y supervisar los proyectos de investigacion de la facultad,
asegurando el cumplimiento de los objetivos, plazos y presupuestos.
Facilitar la obtencion de financiamiento para proyectos de investigacion,
tanto a nivel nacional como internacional.

Promover una cultura de investigacion entre los docentes y estudiantes,
incentivando la participacion en proyectos de investigacion.

Organizar y coordinar actividades académicas como seminarios, talleres,
conferencias y congresos relacionados con la investigacion.

Supervisar el desempeno de los investigadores y los proyectos de
investigacion, asegurando la calidad y la ética en la investigacion.
Implementar sistemas de evaluacion continua para medir el impacto y la
calidad de las actividades de investigacion.

Cargo

Jefe de Unidad de Posgrado
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Pertfil

Poseer el grado de Doctor en una disciplina relevante al area de posgrado
de la facultad.

Amplia experiencia como docente universitario en programas de
posgrado, con una trayectoria destacada en ensefianza e investigacion.

Funciones

Disefiar, implementar y supervisar los planes de estudio y programas
académicos de posgrado de la facultad.

Promover la mejora continua en la calidad de la ensefianza y la
investigacion en los programas de posgrado.

Supervisar el desempefio académico y administrativo de la unidad de
posgrado, asegurando el cumplimiento de las politicas y normativas
institucionales.

Implementar sistemas de evaluacion continua para medir el progreso y el
impacto de las actividades académicas de posgrado.
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7. Diagnostico general

Analisis FODA

Oportunidades

Amenazas

OLl. Fortalecer los canales de comunicacion entre las
diferentes areas para fomentar la colaboracion y el
intercambio de informacion.

02. Implementar un sistema de reconocimiento y
recompensas que incentive el buen desempefio y la
dedicacion del personal.

03. Explorar opciones de jornadas laborales flexibles y

teletrabajo para mejorar la calidad de vida del personal.

Al. Los cambios constantes en las politicas y prioridades
institucionales generan un clima de incertidumbre que afecta
la motivacion.

A2. El ritmo de trabajo intenso y la falta de apoyo pueden
llevar al agotamiento y la disminucion del desempefio.

A3. La competencia por recursos y reconocimiento puede
generar un ambiente laboral tenso y poco colaborativo.

Fortalezas

F1. Nuestros colaboradores disfrutan de un
ambiente de trabajo amigable y respetuoso, lo que
fomenta la motivacion y el compromiso.

F2. El equipo directivo demuestra un liderazgo
estratégico y empatico, guiando al personal hacia
el logro de objetivos comunes.

F3. Ofrecemos oportunidades de capacitacion y
crecimiento continuo, lo que permite a nuestros
colaboradores mejorar sus habilidades.

F-O

Establecer canales de comunicacion claros y efectivos
para fomentar la colaboracion y el intercambio de
informacion.

Implementar un sistema de reconocimiento y ofrecer
oportunidades de capacitacion y crecimiento
profesional.

Adoptar politicas de flexibilidad laboral y promover el
equilibrio entre la vida personal y profesional.

F-A

Establecer solidas colaboraciones con instituciones y
empresas lideres en el sector, aprovechando las fortalezas de
la facultad y mitigando amenazas externas.

Ampliar el portafolio de programas y servicios, adaptandose
a las tendencias del mercado y las necesidades de los
estudiantes, fortaleciendo el posicionamiento de la facultad.
Impulsar programas de capacitacion y desarrollo continuo
del personal docente y administrativo, fortaleciendo sus
competencias y alineandolas a las necesidades de la facultad.

Debilidades

D1. La falta de presupuesto adecuado dificulta la
adquisicion de equipos, materiales y herramientas
necesarios para el trabajo.

D2. El personal a menudo se enfrenta a una carga
de trabajo excesiva, lo que puede afectar su
bienestar y desempefio

D3. La rotacion constante de personal y la
incertidumbre sobre la continuidad de proyectos
genera inestabilidad en el equipo

D-O

Fomentar el didlogo abierto y transparente entre los
miembros del equipo para identificar y abordar las
debilidades.

Analizar los procesos internos y aprovechar las
oportunidades para simplificarlos y volverlos mas
eficientes.

Brindar capacitaciones y oportunidades de desarrollo
profesional al personal para fortalecer sus capacidades.

D-A

Optimizar el uso de recursos disponibles y buscar
alternativas creativas para cubrir necesidades prioritarias.
Establecer mecanismos para priorizar tareas y distribuir la
carga laboral de manera equitativa.

Trabajar en laretencion de talento y asegurar la continuidad
de proyectos a largo plazo.
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8. Indicadores de gestion

Indicador Problema Causa Consecuencia
La informacion
transmitida por el jefe
regularmente no es
adecuada, lo que puede
llevar a malentendidos,
errores y una ejecucion
deficiente de las tarecas
asignadas.
La falta de
Los colaboradores | coordinacion en el
seflalan que la | desarrollo de las
informacion que es | actividades asignadas
o transmitida por su jefe | puede  resultar en
El 15% de los .,
. - regularmente no es | duplicacion de
trabajadores sefialaron .
., . adecuada. esfuerzos, conflictos
Comunicacion interna que casi nunca o a veces . L
L No existe la realizacion | entre tareas y una
la comunicacion interna S . .
. de feeback ante el | utilizacion ineficiente
es efectiva.
desarrollo de | de los recursos.
actividades dificultando | La ausencia de
la mejora continua retroalimentacion
(feedback) ante el
desarrollo de

actividades dificulta la
mejora continua, ya que
los colaboradores no
saben si estan
cumpliendo con las
expectativas o como

pueden mejorar su
desempefio.
La facultad no cuenta
con suficientes canales
de comunicacién, como
reuniones regulares o | Baja moral y
plataformas  digitales, | satisfaccion laboral, la
que permitan a los reduccion de la
trabajadores productividad debido a
comunicarse de manera | malentendidos y errores
o efectiva. Aumento del estrés
El 16.7% de los
. L Los canales de | provocado por la falta
trabajadores indicaron . .
, comunicacion de claridad en las
, L, que las vias de . .
Vias de comunicacion S, existentes pueden ser | expectativas
comunicacion en la| .. . .-
. dificiles de acceder o | responsabilidades.
facultad casi nunca o a . .,
. utilizar para algunos Mala comunicacion
veces son efectivas. . .
trabajadores debido ala | puede generar
falta de habilidades | conflictos internos,
tecnologicas. deteriorar el clima
Las herramientas | organizacional y
tecnologicas de | resultar en una toma de
comunicaciéon pueden | decisiones ineficiente.
ser obsoletas, poco

intuitivas o sufrir fallos
frecuentes.

Estima

El 16.7% de los
trabajadores consideran

Falta de reconocimiento
a los empleados.

Disminucion de la
motivacion y el
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que la estima en el
ambiente laboral de la
facultad casi nunca o a
veces es adecuada.

Cuando los empleados

no reciben
retroalimentacion
positiva ni

reconocimiento por su
trabajo bien hecho.

compromiso de los
trabajadores.
Reduccion en la
productividad y calidad
del trabajo.

El 16.7% de los
trabajadores consideran

Falta de canales de
comunicacion abiertos
puede llevar a que los
trabajadores perciban
su participacion como
inadecuada.
No tienen medios
claros para expresar sus

Limitacion de la

creatividad y la
innovacion.

Baja capacidad de la
organizacion para

adaptarse a los cambios
y competir en un
entorno empresarial en
constante evolucion.

Participacion que la part1.01pa010r1 que opiniones, sugerencias | Generacion de
tienen casi nunca o a X .
veces es adecuada. 0 preocupaciones, problemas de retencion

podrian sentirse | de talento, ya que los
excluidos del proceso | empleados mas
decisional. talentosos y con
La falta de | experiencia pueden
reconocimiento de las | buscar oportunidades
contribuciones de los | laborales en  otros
empleados. lugares.
La falta de una cultura
de trabajo en equipo
lleva a una ausencia de
cohesion entre los
miembros del equipo
Sin una cultura de
trabajo en equipo, es
Los procesos no estan | mas probable que los
claramente  definidos | miembros del equipo
El 233% de los| dificultando el trabajo | trabajen de manera
trabajadores consideran | en equipo y la soluciéon | aislada.
Cohesion de grupo que la cohesion de | eficaz de los problemas.

grupo es nunca, o casi
nunca adecuada.

Deficiencias para el
disefio de objetivos y el
cumplimiento de metas.

La falta de claridad en
los procesos dificulta
el trabajo en equipo y
la solucion eficaz de
problemas.

Las deficiencias en el
disefio de objetivos y
el cumplimiento de

metas generan
confusion sobre las
expectativas y
prioridades.

Manejo de conflictos

El 183% de los
trabajadores considera
que nunca o casi nunca
se realiza un adecuado
manejo de conflictos
evidenciandose un
problema que requiere
atencion.

La falta de capacitacion
especifica en técnicas
de  resolucion  de
conflictos para los
lideres y empleados.

La comunicacion
deficiente exacerba los

Disminucion de la
moral y la motivacion
de los empleados.

Reduccion en la
productividad y la
calidad del trabajo, ya
que los empleados
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conflictos y dificulta su
resolucion

pueden estar menos
comprometidos.

Manejo inadecuado de
conflictos puede
generar un ambiente
laboral negativo 'y
toxico.

Aporte de ideas

El 81.7% de los
trabajadores consideran
que nunca pueden
brindar el aporte de
ideas dado que no se lo
permiten, y también
dado que no la mayoria
considera que no tienen
la capacidad de hacerlo

Una cultura
organizacional rigida
con jerarquias estrictas
y falta de
comunicacion abierta
puede desalentar la
expresion de ideas.

Un liderazgo
autoritario que 1o
reconoce ni valora las
contribuciones de los
empleados también
puede ser un factor
significativo.

La ausencia de
mecanismos formales
como reuniones,
buzones de sugerencias
o plataformas digitales
para la participacion,
junto con la sobrecarga
de trabajo, puede
limitar las
oportunidades para que
los empleados
compartan sus ideas.

Falta de motivacion
puede traducirse en
una baja en la
productividad y en la

calidad del trabajo
realizado.

La falta de
participacion e
innovacion puede
llevar a un
estancamiento en el
desarrollo y

crecimiento de la
empresa.

Orientacion
resultados

de

El 86.7% de los
trabajadores considera
que la orientacion de
resultados en su
desempefio laboral
nunca es adecuada.

Cuando los empleados
no tienen una
comprension clara de
lo que se espera de
ellos en términos de
resultados laborales, es
probable que perciban
que la orientacion no es
adecuada.

Percepcion negativa es
el establecimiento de
objetivos poco
realistas.

Un aumento en la
rotacion de personal.

Los empleados que no
estan satisfechos con
la  orientacion  de
resultados podrian
buscar oportunidades
laborales en otras
organizaciones.
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9. Problemas

Problema

Surgimiento del problema

El 15% de los trabajadores sefialaron que casi nunca o
a veces la comunicacion interna es efectiva.

Ausencia de una estrategia clara y bien
definida para la comunicacion interna que
abarque todos los niveles de la organizacion.
Procesos ineficaces para transmitir
informacion relevante y oportuna a los
empleados, lo que puede resultar en
desinformacion o malentendidos.

Falta de capacitacion en habilidades de
comunicacion para los empleados, lo que
puede resultar en una mala transmisién de
informacion y errores de comunicacion.

El 16.7% de los trabajadores indicaron que las vias de
comunicacion en la facultad casi nunca o a veces son
efectivas.

Escasa planificacion en la distribucion de
informacion relevante y oportuna a los
trabajadores, lo que puede resultar en
malentendidos o falta de informacion critica.
Los lideres y gestores carecen de habilidades
efectivas de comunicacion, lo que impacta la
claridad y comprension de los mensajes.
Algunos empleados no tienen acceso
adecuado a las herramientas de comunicacion
necesarias debido a limitaciones tecnologicas
o de infraestructura.

El 16.7% de los trabajadores consideran que la estima
en el ambiente laboral de la facultad casi nunca o a
veces es adecuada.

La ausencia de valores organizacionales
claramente definidos y compartidos, como el
respeto, la empatia y el apoyo mutuo, puede
afectar negativamente la estima en el ambiente
laboral.

La carencia de retroalimentacion constructiva
y reconocimiento regular puede hacer que los
empleados se sientan subvalorados y no
apreciados.

El 16.7% de los trabajadores consideran que Ia
participaciéon que tienen casi nunca o a veces es
adecuada.

Una estructura organizacional rigida vy
jerarquica puede limitar la participacion de los
empleados al no permitirles tener voz en la
toma de decisiones.

Obstaculos en la comunicacion interna que
dificultan el acceso de los empleados a los
procesos de toma de decisiones y a la
informacion relevante.

Los empleados sienten desconfianza hacia la
administracion dado que perciben que sus
opiniones no son tomadas en cuenta.

El 23.3% de los trabajadores consideran que la
cohesion de grupo es nunca, o casi nunca adecuada.

La falta de confianza entre los miembros del
equipo puede dificultar la colaboracion y el
trabajo conjunto.

La falta de claridad en los roles y
responsabilidades de cada miembro del equipo
puede generar confusion y fricciones.

El 18.3% de los trabajadores considera que nunca o
casi nunca se realiza un adecuado manejo de conflictos
evidenciandose un problema que requiere atencion.

La falta de politicas formales o procedimientos
claros para manejar los conflictos.

La incapacidad para comunicar eficazmente
las preocupaciones o puntos de vista durante
los conflictos han exacerbado los problemas
existentes y dificultado su resolucion.
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10. Establecer soluciones

Problema

Surgimiento del problema

Acciones de mejora

El 15% de los
trabajadores
sefialaron que casi
nunca o a veces la
comunicacion
interna es efectiva.

Ausencia de una estrategia clara y bien definida
para la comunicacion interna que abarque todos los
niveles de la organizacion.

Procesos ineficaces para transmitir informacion
relevante y oportuna a los empleados, lo que puede
resultar en desinformacion o malentendidos.

Falta de capacitacion en habilidades de
comunicacion para los empleados, lo que puede
resultar en una mala transmision de informacion y
errores de comunicacion.

Ofrecer  Capacitacion  en
Comunicacion 'y escucha
activa.
Adoptar Herramientas
Digitales

El 16.7% de los

trabajadores
indicaron que las
vias de

comunicacion en la
facultad casi nunca
0 a veces son
efectivas.

Escasa planificacion en la distribucion de
informacion relevante y oportuna a los
trabajadores, lo que puede resultar en
malentendidos o falta de informacion critica.

Los lideres y gestores carecen de habilidades
efectivas de comunicacion, lo que impacta la
claridad y comprension de los mensajes.

Algunos empleados no tienen acceso adecuado a
las herramientas de comunicacidn necesarias
debido a limitaciones tecnoldgicas o de
infraestructura.

Implementar una estrategia de
comunicaciéon interna bien
definida que incluya objetivos
claros, canales adecuados y
métodos de evaluacion.
Oftrecer programas de
capacitacion para mejorar las
habilidades de comunicacion
de los lideres y empleados,
fomentando una comunicacion
mas clara y efectiva.

El 16.7% de los
trabajadores
consideran que la
estima en el
ambiente laboral de
la facultad casi

La ausencia de valores organizacionales
claramente definidos y compartidos, como el
respeto, la empatia y el apoyo mutuo, puede afectar
negativamente la estima en el ambiente laboral.

La carencia de retroalimentacion constructiva y
reconocimiento regular puede hacer que los

Implementar ~ politicas y
practicas que promuevan el
respeto mutuo, el
reconocimiento y la

colaboracion entre todos los
miembros de la facultad.

Ofrecer  capacitacion  en
habilidades de liderazgo para

nunca o aveces es | empleados se sientan subvalorados y no que los lideres y supervisores

adecuada. apreciados. puedan manejar mejor el
reconocimiento y la
retroalimentacion positiva.
Fomentar una cultura

El 16.7% de los
trabajadores
consideran que la
participaciéon  que
tienen casi nunca o a
veces es adecuada.

Una estructura organizacional rigida y jerarquica
puede limitar la participacion de los empleados al
no permitirles tener voz en la toma de decisiones.
Obstaculos en la comunicacion interna que
dificultan el acceso de los empleados a los
procesos de toma de decisiones y a la informacion
relevante.

Los empleados sienten desconfianza hacia la
administracion dado que perciben que sus
opiniones no son tomadas en cuenta.

organizacional que valore y
promueva la participacion
activa de los empleados en
todos los niveles de Ia
organizacion.

Proporcionar capacitacion en
habilidades de comunicacion y
liderazgo para todos los
niveles de la organizacion,
incluyendo la habilidad de dar
y recibir retroalimentacion
constructiva.

El 23.3% de los
trabajadores
consideran que la
cohesion de grupo
es nunca, o casi
nunca adecuada.

La falta de confianza entre los miembros del
equipo puede dificultar la colaboracion y el trabajo
conjunto.

La falta de claridad en los roles y responsabilidades
de cada miembro del equipo puede generar
confusion y fricciones.

Establecer roles y
responsabilidades claros para
cada miembro del equipo.
Proporcionar capacitaciéon en
habilidades sociales y de
trabajo en equipo.

El 18.3% de los
trabajadores
considera que nunca

La falta de politicas formales o procedimientos
claros para manejar los conflictos.

Proporcionar formacion en
habilidades de comunicacion,
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0 casi nunca se
realiza un adecuado

manejo de
conflictos
evidenciandose un
problema que

requiere atencion.

La incapacidad para comunicar eficazmente las
preocupaciones o puntos de vista durante los
conflictos han exacerbado los problemas existentes
y dificultado su resolucion.

resoluciéon de problemas y

gestion de conflictos.

2. Establecer un sistema de
seguimiento y evaluacion
para garantizar que los
conflictos se aborden de
manera oportuna y
efectiva.
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11. Recursos para la implementacion de las estrategias

Estrategias Humanos Econémicos Tecnologicos Tiempo
S L . Decano y jefe de Computadoras,
Ofrecer capacitacion en comunicacion y escucha activa. )
. - recursos humanos de | S/. 3, 000.00 internet, 1 mes
Adoptar Herramientas Digitales - .
la Universidad capacitadores
Implementar una estrategia de comunicacién interna bien definida que
incluya objetivos claros, canales adecuados y métodos de evaluacion. Decano y jefe de Computadoras,
Ofrecer programas de capacitacion para mejorar las habilidades de | recursos humanos de | S/. 5, 000.00 internet, 1 mes
comunicacion de los lideres y empleados, fomentando una comunicacion | la Universidad capacitadores
mas clara y efectiva.
Implementar politicas y practicas que promuevan el respeto mutuo, el
reconocimiento y la colaboracion entre todos los miembros de la facultad. | Decano y jefe de Computadoras,
Ofrecer capacitacion en habilidades de liderazgo para que los lideres y | recursos humanos de | S/. 4, 000.00 internet, 1 mes
supervisores puedan manejar mejor el reconocimiento y la | la Universidad capacitadores
retroalimentacion positiva.
Fomentar una cultura organizacional que valore y promueva la
articipaciéon activa de los empleados en todos los niveles de la .
grganifacién P Decano y jefe de Computadoras,
. ) ., .. ., . recursos humanos de | S/. 5, 000.00 internet, 1 mes
Proporcionar capacitacion en habilidades de comunicacion y liderazgo L .
. N e la Universidad capacitadores
para todos los niveles de la organizacion, incluyendo la habilidad de dary
recibir retroalimentacion constructiva.
- . . Decano jefe de Computadoras
Establecer roles y responsabilidades claros para cada miembro del equipo. y ) ompu ?
P . R habilidad o] d bai . recursos humanos de | S/. 4, 000.00 internet, 1 mes
roporcionar capacitacion en habilidades sociales y de trabajo en equipo. la Universidad capacitadores
Proporcionar formacion en habilidades de comunicacion, resolucion de .
- . Decano y jefe de Computadoras,
problemas y gestion de conflictos. )
. .. ., . recursos humanos de | S/. 4, 000.00 internet, 1 mes
Establecer un sistema de seguimiento y evaluacion para garantizar que los S .
. . la Universidad capacitadores
conflictos se aborden de manera oportuna y efectiva.
TOTAL S/.25,000.00
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12. Cronograma de actividades

Aiio 2024
Ne Estrategias Fe;fllilfi:e l:::ll::;:: Julio Agosto Setiembre Octubre Noviembre Diciembre
112 (3 (4112 (3 ({4 (1|2 (3|4 |1 |2 (3 |4 |1 (2 (3 |4 |1 |2 |3
e Ofrecer capacitacion en
comunicacion y escucha
1 activa. 01 /07/2024 31/07/2024 X X
e  Adoptar Herramientas
Digitales

e Implementar una
estrategia de
comunicacion interna
bien definida que
incluya objetivos claros,
canales adecuados y
métodos de evaluacion.

2 e Ofrecer programas de 01/08/2024 31/08/2024 X X

capacitacion para

mejorar las habilidades
de comunicacion de los
lideres y empleados,
fomentando una
comunicacion mas clara

y efectiva.

e Implementar politicas y
practicas que
promuevan el respeto
mutuo, el
reconocimiento y la
colaboracién entre

3 todos los miembros de | o1/09/2024 | 30/09/2024 X X
la facultad.

e Ofrecer capacitacion en
habilidades de liderazgo
para que los lideres y
supervisores puedan
manejar mejor el
reconocimiento y la
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retroalimentacion
positiva.

Fomentar una cultura
organizacional que
valore y promueva la
participacion activa de
los empleados en todos
los niveles de la
organizacion.
Proporcionar
capacitacion en
habilidades de
comunicacion y
liderazgo para todos los
niveles de la
organizacion,
incluyendo la habilidad
de dar y recibir
retroalimentacion
constructiva.

01/10/2024

31/10/2024

Establecer roles y
responsabilidades claros
para cada miembro del
equipo.

Proporcionar
capacitacion en
habilidades sociales y
de trabajo en equipo.

01/11/2024

30/11/2024

Proporcionar formacion
en habilidades de
comunicacion,
resolucion de problemas
y gestion de conflictos.
Establecer un sistema
de seguimiento y
evaluacion para
garantizar que los
conflictos se aborden de
manera oportuna y
efectiva.

01/12/2024

31/12/2024
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VI. Conclusiones

Se disefio una propuesta de mejora del clima laboral para el eficiente desempefio de
los colaboradores en la Facultad de Ciencias Bioldgicas - UNPRG, Lambayeque, 2024,
debido que es importante y necesario la aplicacion de estrategias para garantizar la
sostenibilidad de la mejora continua del clima laboral, lo cual a su vez permitira que los
trabajadores cumplan de la manera mas eficiente y efectiva su labor, mejorando la

satisfaccion general de todos los colaboradores.

Se logrd describir las caracteristicas del clima laboral en la Facultad de Ciencias
Biologicas de la UNPRG en Lambayeque, 2024, revelandose que, aunque una mayoria
de los colaboradores perciben como adecuados los indicadores como: comunicacion
interna, vias de comunicacion, estima del clima laboral, autorrealizacion, participacion,
cohesion del grupo, manejo de conflictos y relaciones interpersonales, aun existe un
porcentaje significativo que no lo considera asi. Estos hallazgos subrayan la necesidad de

implementar estrategias especificas que fomenten una mejora en el clima laboral.

Se logro describir las caracteristicas del desempeio laboral en la Facultad de Ciencias
Biologicas de la UNPRG, Lambayeque, 2024, revela un panorama mixto con fortalezas
y areas de mejora significativas. Aunque muchos colaboradores demuestran habilidades
y conocimientos adecuados, existe una proporcion considerable que necesita desarrollo y
mejora. Un aspecto preocupante es que un porcentaje considerable de los colaboradores
sienten que sus aportes no son valorados, asi también considera que las actividades no
estan orientadas al cumplimiento de resultados, sin embargo, un porcentaje mayor de los
encuestados opina que los procesos implementados en la facultad se aplican
adecuadamente. Estos hallazgos indican la necesidad de mejorar la valoracion de ideas y
la planificacion orientada a resultados, al tiempo que se consolidan los procedimientos

efectivos.

Y se elaboro un plan de mejora del clima laboral para el eficiente desempefio de los
colaboradores en la Facultad de Ciencias Bioldgicas, se propuso actuar respecto a la
generacion de capacidades y fortalecimiento de las habilidades blandas, elaborandose una
propuesta de 06 estrategias cuyo costo de implementacion ascenderian a S/. 25,000.00.

Este plan permitird mejorar el clima laboral e influir en el desempefio laboral.
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VII. Recomendaciones

Realizar nuevas investigaciones sobre el clima laboral y el desempefio de los
colaboradores, principalmente en organizaciones del Estado, con la finalidad de
identificar problemas que dificulten el desarrollo de las entidades y de sus colaboradores,
por ende, las investigaciones ademas de identificar problemas, también deben ser

acompafiada de propuestas viables para su posterior aplicacion.

Establecer mecanismos o estrategias para mejorar el clima laboral como implementar
politicas y programas que promuevan el bienestar emocional y mental de los
colaboradores. Esto puede incluir servicios de asesoramiento y apoyo psicoldgico,
programas de gestion del estrés y del equilibrio trabajo-vida personal, y acceso a recursos
de salud mental, llevado a cabo por el médico ocupacional de la entidad en coordinacion

con la Unidad de Recursos Humanos.

Fortalecer el adecuado desempeno laboral de los colaboradores a través de un
programa de capacitacion de habilidades blandas, el cual debe ser implementado en

conjunto con la Unidad de Recursos Humanos.

Implementar la propuesta de la presente investigacion, y replicarla en las demas

facultades y areas administrativas de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo.
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Anexo 01. Matriz de Consistencia

Anexos

TITULO: PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA LABORAL PARA EL EFICIENTE DESEMPENO DE LOS COLABORADORES

EN LA FACULTAD DE CIENCIAS BIOLOGICAS - UNPRG, LAMBAYEQUE, 2024

FORMULACION DEL PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Objetivo general Variable 1: Clima
Disefiar una propuesta de mejora del clima laboral
laboral para el eficiente desempefio de los
colaboradores en la Facultad de Ciencias Dimensiones:
Biolégicas - UNPRG, Lambayeque, 2024. - Comunicacion ) o
o Enfoque: cuantitativo
No todas las - Motivacion Metodologia: Enfodue
Objetivos especificos investigaciones se - Liderazgo gld: d

Problema general

(Cual es la propuesta de mejora del clima
laboral para el eficiente desempeiio de los
colaboradores en la Facultad de Ciencias

Bioldgicas - UNPRG, Lambayeque, 2024?

- Describir las caracteristicas del clima
laboral en los colaboradores en la
Facultad de Ciencias Biologicas -
UNPRG, Lambayeque, 2024.

- Describir las caracteristicas  del
desempefio laboral de los colaboradores
en la Facultad de Ciencias Bioldgicas -
UNPRG, Lambayeque, 2024.

- Elaborar el plan de mejora del clima
laboral para el eficiente desempefio de
los colaboradores en la Facultad de
Ciencias  Biologicas - UNPRG,
Lambayeque, 2024.

benefician de la
formulacion de una
hipdtesis. Un estudio
exploratorio no
requiere hipdtesis, ya
que alin no conocemos
las variables
relacionadas a un
fenomeno (Espinoza,
2017).

- Trabajo en equipo

Variable 2: Desempeiio
laboral

Dimensiones:
- Habilidad
- Conocimiento
- Personalidad
- Expectativas

deductivo

Nivel: descriptivo

Diseflo: no experimental y de
corte transversal

Poblacion: 60 trabajadores de
la Facultad de Ciencias
Biologicas

Muestra: censal, 60
trabajadores de la Facultad de
Ciencias Biologicas
Muestreo: no probabilistico
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Anexo 02. Instrumento de recoleccion de informacion

Instrumento 1:

Cuestionario de clima laboral

INSTRUCCIONES: A continuacion, le presentamos los items, le solicitamos que frente a ellas exprese su
opinién, considerando que no existen respuestas correctas ni incorrectas, marcando con un aspa (x) en la
hoja de respuestas aquella que mejor exprese su punto de vista, de acuerdo con las siguientes alternativas.

5 4 3 2 1
Dimensiones/items . Casi Algunas Casi
Siempre . Nunca
siempre veces nunca

Dimension 1: Comunicacion

1. Con qué frecuencia la informacion recibida por su jefe
inmediato es la adecuada

2. Laretroalimentacion en su puesto de trabajo es frecuente

3. Con qué frecuencia los canales de comunicacion
formales son utilizados de manera eficiente

Dimension 2: Motivacion

4. Qué frecuencia usted percibe respeto de sus superiores

5. Con qué frecuencia percibe cordialidad de sus pares

6. Con qué frecuencia la universidad considera su
desarrollo profesional y personal

7. Con qué frecuencia la universidad promueve en su
capacitacion

Dimension 3: Liderazgo

8. Con qué frecuencia usted es consultado acerca de las
decisiones tomadas dentro del departamento

9.  Con qué frecuencia su jefe inmediato superior procura la
union del grupo

10. Con qué frecuencia su jefe inmediato es asertivo al
resolver conflictos propios del departamento

Dimension 4: Trabajo en equipo

11. Con qué frecuencia los objetivos departamentales estan
claramente establecidos en el equipo

12. Con qué frecuencia siente el apoyo del equipo de trabajo

13. Con qué frecuencia se hace presente el intercambio de
ideas en el equipo

14. Con qué frecuencia el equipo de trabajo se orienta a
solucion de problemas

15. Con qué frecuencia se complementa el talento y los
conocimientos entre los integrantes del equipo
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Instrumento 2:

Cuestionario de desempefio laboral

INSTRUCCIONES: A continuacion, le presentamos los items, le solicitamos que frente a ellas exprese su
opinién, considerando que no existen respuestas correctas ni incorrectas, marcando con un aspa (x) en la
hoja de respuestas aquella que mejor exprese su punto de vista, de acuerdo con las siguientes alternativas.

5 4 3 2 |
Dimensiones/items . Casi Algunas Casi
Siempre " Nunca
siempre veces nunca

Dimension 1: Habilidad

1. Comprende claramente las instrucciones brindadas por sus
superiores

2. Desempeiia sus actividades en tiempo y forma adecuada.

3. Aporta con soluciones a los problemas que se presentan en
las
4. labores diarias.

5. Sujefe realiza reuniones con los trabajadores para recoger
nuevas ideas y luego aplicarlas

6. Invierte tiempo y energia en capacitarse y mejorar la
ejecucion de sus labores.

7. Secapacita en temas relacionados a su trabajo, para mejorar
sus habilidades.

8. Termina su trabajo oportunamente.

Cumple con las tareas que se le encomienda

10. Estadispuesto aprender nuevas formas de realizar su trabajo
de acuerdo a las exigencias del mercado.

Dimension 2: Conocimiento

11. Se considera una persona dispuesta aprender el manejo de
nuevos equipos.

12. Sus compaifieros de labor estan dispuestos aprender el
manejo de nuevos equipos

13. Cumple con los procedimientos establecidos por su 4rea

14. Presenta iniciativas de mejora en los procedimientos de
trabajo en la que se desempena.

15. Brinda apoyo a sus compafieros en la utilizacion de equipos
de computo.

16. Asiste a capacitaciones sobre el manejo de equipos de
computo y/o softwares especializados.

Dimension 3: Personalidad

17. Usted es cortés con sus compaileros y con las demas
personas de su entorno laboral

18. Evita los conflictos dentro de su area de trabajo.

19. Muestra aptitud para integrarse a su equipo de trabajo.

20. Se identifica facilmente con los objetivos del equipo de

trabajo.

21. Promueve un clima organizacional positivo entre todos sus
compaiieros

22. Ve las cosas con optimismo, dejando de lado los
pensamientos

23. negativos.

24. En el momento de realizar un trabajo siempre influye en sus
companeros.

25. Asigna tareas con instrucciones claras y precisas

26. Aporta con nuevas ideas para mejorar los procesos de su
area.

Dimension 4: Expectativas

27. Recibe recompensas o incentivos por sus logros en su area
de trabajo.
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28.

Considera que las recompensas e incentivos mejoran su
desempefio en el trabajo.

29.

Su jefe inmediato reconoce y muestra satisfaccion por los
buenos trabajos que realiza

30.

Se siente util y valorado por las labores que realiza en su
puesto de trabajo

31.

Cuando recibe alguna sancion pide hablar con el jefe de
area, esperando que le explique los motivos de dicha
sancion

32.

Acepta las sanciones que se le imponen, siempre que ésta
sea justa.
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Anexo 03. Ficha técnica de los instrumentos

Ficha de Identificacion del Experto para proceso de validacion

Nombres y Apellidos: Richar Nestor Piscoya Olivos

N°DNI/ CE: 40825836 Edad: 45

Teléfono / celular: 949801068 Email: rpiscoyao@gmail.com

Titulo profesional: Ingeniero Electronico

Grado académico: Maestria__ X Doctorado:

Especialidad: Maestro en Ciencias con mencion en Proyectos de Inversion

Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis

Titulo:

PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA LABORAL PARA EL EFICIENTE DESEMPENO DE LOS
COLABORADORES EN LA FACULTAD DE CIENCIAS BIOLOGICAS - UNPRG, LAMBAYEQUE, 2024
Autor:

Lupe Rossina Felipa Huertas

i’

1r51u'aams'e‘&h5x perto Hirtilal di gligit eleti ek paperto
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Carta de Presentacion al Experto

Magister : Richar Néstor Piscoya Olivos..
Presente.-

Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo saludarlo cordialmente y agradecerle la comunicacion con su persona

para hacer de su conocimiento que yo: Lupe Rossina Felipa Huertas, estudiante del

programa académico de ADMINISTRACION de la Universidad Catolica Los Angeles

de Chimbote, debo realizar el proceso de validacion de mi instrumento de recoleccion de

informacion, motivo por el cual acudo a Ud. para su participacion en el Juicio de Expertos.

Mi proyecto se titula: “PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA LABORAL

PARA EL EFICIENTE DESEMPENO DE LOS COLABORADORES EN LA

FACULTAD DE CIENCIAS BIOLOGICAS - UNPRG, LAMBAYEQUE, 2024.” y
envio a Ud. el expediente de validacion que contiene:

- Ficha de Identificacion de experto para proceso de validacion
- Carta de presentacion

- Matriz de consistencia

- Matriz de operacionalizacion de variables

- Ficha de validacion

Agradezco anticipadamente su atencion y participacion, me despido de usted.

Atentamente,

Firma‘de estudiante
DNI N°16431725
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Formato de Ficha de Validacion (para ser llenado por el experto)

FICHA DE VALIDACION*
TITULO: Propuesta de mejora del clima laboral para el eficiente desempeiio de los colaboradores en la Facultad De
Ciencias Bioldgicas - UNPRG, Lambayeque, 2024.

Variable 1:
Clima
laboral

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Dimension 1:
Comunicacion

No

No

Cumple cumple] Cumple cumple

Cumple

No
cumple

Observaciones

Con qué frecuencia la

informacion recibida por
su jefe inmediato es la

adecuada

X

\9)

La retroalimentacion en su
puesto de trabajo es
frecuente

w

Con qué frecuencia log
canales de comunicacior|
formales son utilizados d¢
manera eficiente

Dimension 2:
Motivacion

~

Qué  frecuencia  usteq
percibe respeto de sug
superiores

W

Con  qué  frecuencia
percibe cordialidad de sus
pares

Con qué frecuencia la
universidad considera sul
desarrollo profesional y
personal

3

Con qué frecuencia Ig
universidad promueve er
su capacitacion

Dimensién 3: Liderazgo

Con qué frecuencia usted
es consultado acerca de las
decisiones tomadas dentro
del departamento

Con qué frecuencia su jefe]
inmediato superior procura
la union del grupo

10

Con qué frecuencia su jefe
inmediato es asertivo al
resolver conflictos propios
del departamento

Dimension 4: Trabajo
en equipo

1

—

Con qué frecuencia los
objetivos departamentales
estan claramente
establecidos en el equipo

12

Con qué frecuencia siente
el apoyo del equipo de
trabajo

13

Con qué frecuencia se hace
presente el intercambio de
ideas en el equipo

14

Con qué frecuencia el
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FICHA DE VALIDACION*
TITULO: Propuesta de mejora del clima laboral para el eficiente desempeio de los colaboradores en la Facultad De
Ciencias Biologicas - UNPRG, Lambayeque, 2024.

Variable 1:
Clima
laboral

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Dimension 1:
Comunicacion

Cumple

No
cumple

Cumple cumple

Cumplel cumple

Observaciones

equipo de trabajo se
orienta a solucion de
problemas

15

Con qué frecuencia s¢
complementa el talento j
los conocimientos entre
los integrantes del equipo

Variable 2:
Desempeiio
laboral

Dimension 1:
Habilidad

Ju—

Comprende claramente lag
instrucciones  brindadas

por sus
superiores

Desempeiia sus
actividades en tiempo y
forma adecuada.

Aporta con soluciones ¢
los problemas que s¢
presentan en las
labores diarias.

Su jefe realiza reuniones
con los trabajadores para
recoger nuevas ideas y
luego aplicarlas

Invierte tiempo y energig
en capacitarse y mejorar lz
ejecucion de sus labores.

Se capacita en temas
relacionados a su trabajo,
para mejorar sus
habilidades.

Termina su trabajo
oportunamente.

Cumple con las tareas que
se le encomienda

Esta dispuesto aprender
nuevas formas de realizar|
su trabajo de acuerdo a las
exigencias del mercado.

Dimension 2:
Conocimiento

Se considera una persona
dispuesta  aprender el
manejo de nuevos equipos.

Ju—

1

Sus compaiieros de laboi
estan dispuestos aprendei
el manejo de nuevos
equipos

Cumple con los
procedimientos
establecidos por su area

Ju—

3

Presenta  iniciativas  de
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FICHA DE VALIDACION*
TITULO: Propuesta de mejora del clima laboral para el eficiente desempeio de los colaboradores en la Facultad De
Ciencias Biologicas - UNPRG, Lambayeque, 2024.

Variable 1: Relevancia Pertinencia Claridad
Clima Observaciones
laboral
Dimension 1: No No No
Comunicacion Cumple, cumple] Cumple cumple| Cumple cumple

mejora en los
procedimientos de trabajo
en la que se desempeiia.

14Brinda apoyo a sus X X X
compaiieros en la|
utilizacion de equipos de
computo.

13Asiste a capacitaciones X X X
sobre el manejo de equipos
de computo y/o softwares
especializados.
Dimensién 3:
Personalidad

1qUsted es cortés con sus X X X
compaifleros y con las
demas personas de su
entorno laboral

17Evita los conflictos dentro X X X
de su area de trabajo.

1§Muestra  aptitud ~ para X X X
integrarse a su equipo de
trabajo.

19Se identifica facilmentg X X X
con los objetivos del
equipo de trabajo.

2(Promueve un clima| X X X
organizacional positivo
entre todos sus
compaiieros

21Ve las  cosas  con X X X
optimismo, dejando de|
lado los pensamientos
negativos.

22En el momento de realizar X X X
un trabajo siempre influye
en sus compafieros.

23Asigna tareas con X X X
instrucciones  claras |
precisas

24Aporta con nuevas ideas X X X
para mejorar los procesos|
de su area.
Dimensién 4:
Expectativas

25Recibe recompensas d X X X
incentivos por sus logros
en su area de
trabajo.

2¢Considera que las| X X X
recompensas € incentivos
mejoran su desempefio en
el trabajo.

27Su jefe inmediato X X X
reconoce y  muestra]
satisfaccion por los buenos
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FICHA DE VALIDACION*
TITULO: Propuesta de mejora del clima laboral para el eficiente desempeio de los colaboradores en la Facultad De
Ciencias Biologicas - UNPRG, Lambayeque, 2024.

Variable 1: Relevancia Pertinencia Claridad

Clima Observaciones
laboral

Dimension 1: No No No
Comunicacion Cumple, cumple] Cumple cumple| Cumple cumple

trabajos que realiza

28Se siente util y valoradg X X X
por las labores que realizg
en su puesto de trabajo

29Cuando recibe algung X X X
sancion pide hablar con e
jefe de area, esperando que|
le explique los motivos de
dicha sancion

3(Acepta las sanciones que X X X
se le imponen, siempre que
¢ésta sea justa.

Recomendaciones:
Opinién de experto: Aplicable ( X )  Aplicable después de modificar ( ) No
aplicable ( )

Nombres y Apellidos de experto: MSc. Richar Nestor Piscoya Olivos

DNI: 40825836

/ Firma del Experto
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Ficha de Identificacion del Experto para proceso de validacion

Nombres y Apellidos: Maria Magdalena Barrantes Quiroz.

Edad: 58

Email:  mbarrantes@unprg.edu.pe

Titulo profesional:
........................................... Economista

Grado académico: Maestria X Doctorado: X

Especialidad: Maestra en Ciencias con mencion en Gestion Empresarial

Identificaciéon del Proyecto de Investigacién o Tesis

Titulo:

PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA LABORAL PARA EL EFICIENTE DESEMPENO DE LOS
COLABORADORES EN LA FACULTAD DE CIENCIAS BIOLOGICAS - UNPRG, LAMBAYEQUE,
2024

Autor:

Lupe Rossina Felipa Huertas

/4 v

Firma del Experto Huella digital del experto
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Carta de Presentacion al Experto

Magister: Maria Magdalena Barrantes Quiroz
Presente.-
Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo saludarlo cordialmente y agradecerle la comunicacidon con su persona
para hacer de su conocimiento que yo: Lupe Rossina Felipa Huertas, estudiante del
programa académico de ADMINISTRACION de la Universidad Catélica Los Angeles
de Chimbote, debo realizar el proceso de validacién de mi instrumento de recoleccion de
informacion, motivo por el cual acudo a Ud. para su participacion en el Juicio de Expertos.

Mi proyecto se titula: “PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA LABORAL
PARA EL EFICIENTE DESEMPENO DE LOS COLABORADORES EN LA
FACULTAD DE CIENCIAS BIOLOGICAS - UNPRG, LAMBAYEQUE, 2024.” y
envio a Ud. el expediente de validacion que contiene:

Ficha de Identificacion de experto para proceso de validacion
Carta de presentacion

Matriz de consistencia

Matriz de operacionalizacion de variables

Ficha de validacion

Agradezco anticipadamente su atencion y participacion, me despido de

usted.Atentamente,

Firma de estudiante
DNI N°16431725
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Formato de Ficha de Validacion (para ser llenado por el experto)

FICHA DE VALIDACION*

TITULO: Propuesta de mejora del clima laboral para el eficiente desempeio de los colaboradores en la Facultad De

Ciencias Biolégicas - UNPRG, Lambayeque, 2024.

Variable 1: Pertinencia Claridad
Clima
laboral
Dimension 1: No No
Comunicacién cumple| Cumple cumple

Observaciones

Con qué frecuencia g
informacion recibida por sy
jefe inmediato es g
adecuada

La retroalimentacioén en su
Jpuesto de trabajo es
frecuente

Con qué frecuencia los
canales de comunicacion|
formales son utilizados de
manera eficiente

Dimension 2:
Motivacion

Qué  frecuencia  usted
Ijpercibe respeto de sus
superiores

Con qué frecuencia percibe
cordialidad de sus pares

Con qué frecuencia la

universidad considera sul
desarrollo profesional y
personal

Con qué frecuencia g
4universidad promueve en sy
capacitacion

Dimension 3: Liderazgo

Con qué frecuencia usted es
consultado acerca de las
decisiones tomadas dentro
del departamento

Con qué frecuencia su jefe
2|inmediato superior procura
la unién del grupo

Con qué frecuencia su jefe

inmediato es asertivo al
resolver conflictos propios

del departamento

Dimensién 4: Trabajo
en equipo

Con qué frecuencia los
objetivos  departamentales
estan claramente
establecidos en el equipo

—

Con qué frecuencia siente el
apoyo del equipo de trabajo

Con qué frecuencia se hace
presente el intercambio de
ideas en el equipo

W

4|Con qué frecuencia el




FICHA DE VALIDACION*

TITULO: Propuesta de mejora del clima laboral para el eficiente desempefio de los colaboradores en la Facultad De
Ciencias Biologicas - UNPRG, Lambayeque, 2024.

Variable 1:
Clima
laboral

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Dimension 1:
Comunicacion

Cumple

No
cumple

No
Cumple| cumple

Cumple

cumple

Observaciones

equipo de trabajo se orienta
a solucion de problemas

Con qué frecuencia se
complementa el talento y
los conocimientos entre los
integrantes del equipo

(O}

Variable 2:
Desempeiio
laboral

Dimension 1: Habilidad

1|Comprende claramente las
instrucciones brindadas pot
sus

superiores

2Desempeiia sus actividades
en tiempo y forma
adecuada.

3 Aporta con soluciones a los
problemas que se presentar|
en las

labores diarias.

D

Su jefe realiza reuniones

con los trabajadores para
recoger nuevas ideas y

luego aplicarlas

SInvierte tiempo y energia er|
capacitarse 'y mejorar g
ejecucion de sus labores.

§Se capacita en temas
relacionados a su trabajo,
para mejorar sus|
habilidades.

7Termina su trabajo
oportunamente.

8Cumple con las tareas que
se le encomienda

\O

Esta dispuesto aprender
nuevas formas de realizar|
su trabajo de acuerdo a las
exigencias del mercado.

Dimension 2:
Conocimiento

1Se considera una persona
dispuesta  aprender el
manejo de nuevos equipos.

2Sus compaiieros de labos
estan dispuestos aprender e
manejo de nuevos equipos

3Cumple con los
procedimientos
establecidos por su area

4Presenta  iniciativas  de
mejora en los|
procedimientos de trabajo

en la que se desempeiia.
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FICHA DE VALIDACION*

TITULO: Propuesta de mejora del clima laboral para el eficiente desempefio de los colaboradores en la Facultad De
Ciencias Biologicas - UNPRG, Lambayeque, 2024.

Variable 1: Relevancia Pertinencia Claridad
Clima Observaciones
laboral
Dimensién 1: No No No
Comunicacion Cumple| cumple| Cumple| cumple] Cumple cumple
SBrinda apoyo a sus X X X
compaiieros en la)
utilizacion de equipos de
computo.
QAsiste a capacitacioneg X X X
sobre el manejo de equipos
de computo y/o softwares
especializados.
Dimensién 3:
Personalidad
IUsted es cortés con sus X X X
compafleros y con las
demas personas de su
entorno laboral
JEvita los conflictos dentro X X X
de su area de trabajo.
3Muestra  aptitud  para X X X
integrarse a su equipo de
trabajo.
4Se identifica facilmente con X X X
los objetivos del equipo de
trabajo.
SPromueve un climg X X X
organizacional positivq
entre todos sus compaiieros
GVe las cosas cor X X X
optimismo, dejando de ladd
los pensamientos
negativos.
7En el momento de realizar X X X
un trabajo siempre influye
en sus compafieros.
&Asigna tareas cor| X X X
instrucciones  claras
precisas
9Aporta con nuevas ideas X X X
para mejorar los procesos
de su érea.
Dimensién 4:
Expectativas
IRecibe  recompensas X X X
incentivos por sus logros er
su area de
trabajo.
JConsidera que lag X X X
recompensas € incentivos
mejoran su desempefio en el
trabajo.
3Su jefe inmediato reconoce X X X
y muestra satisfaccion por
los buenos trabajos que
realiza
4Se siente util y valorado pory X X X
las labores que realiza en sul
puesto de trabajo
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FICHA DE VALIDACION*

TITULO: Propuesta de mejora del clima laboral para el eficiente desempefio de los colaboradores en la Facultad De
Ciencias Biologicas - UNPRG, Lambayeque, 2024.

Variable 1:
Clima
laboral

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Dimension 1:
Comunicacion

Cumple

No

cumple| Cumple

No
cumple|

Cumple

cumple

Observaciones

jCuando  recibe  algung
sancion pide hablar con e
jefe de area, esperando que
le explique los motivos de|
dicha sancion

GAcepta las sanciones que s
le imponen, siempre qug
¢ésta sea justa.

Recomendaciones:

Opinion de experto:

aplicable (

Aplicable ( X )

)

Nombres y Apellidos de experto:

DNI N° 16402634

Aplicable después de modificar (

Dra. Maria Magdalena Barrantes Quiroz

Firma del experto
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Ficha de Identificacién del Experto para proceso de validacion

Nombres y Apellidos: Milagros Del Pilar Horna Oliva

Edad: 32

Email:  mhornao@unprg.edu.pe

Titulo profesional:
e Economista

Grado académico: Maestria X Doctorado:

Especialidad: Maestra en Ciencias con mencion en Proyectos de Inversion

Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis

Titulo:

PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA LABORAL PARA EL EFICIENTE DESEMPENO DE LOS
COLABORADORES EN LA FACULTAD DE CIENCIAS BIOLOGICAS - UNPRG, LAMBAYEQUE,
2024

Autor:

Lupe Rossina Felipa Huertas

/ /& oui U

Firma del Experto Huella digital del experto
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Carta de Presentacion al Experto

Magister:  Econ. Milagros Del Pilar Horna Oliva
Presente.-
Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo saludarlo cordialmente y agradecerle la comunicacidon con su persona
para hacer de su conocimiento que yo: Lupe Rossina Felipa Huertas, estudiante del
programa académico de ADMINISTRACION de la Universidad Catolica Los Angeles
de Chimbote, debo realizar el proceso de validacion de mi instrumento de recoleccion de
informacion, motivo por el cual acudo a Ud. para su participacion en el Juicio de Expertos.

Mi proyecto se titula: “PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA LABORAL
PARA EL EFICIENTE DESEMPENO DE LOS COLABORADORES EN LA
FACULTAD DE CIENCIAS BIOLOGICAS - UNPRG, LAMBAYEQUE, 2024.” y
envio a Ud. el expediente de validacidon que contiene:

- Ficha de Identificacion de experto para proceso de validacion Carta de presentacion
- Matriz de consistencia

- Matriz de operacionalizacion de variables

- Ficha de validacion

Agradezco anticipadamente su atencidn y participacion, me despido de usted.

Atentamente,

Firma de estudiante

DNI N°16431725
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Formato de Ficha de Validacion (para ser llenado por el experto)

FICHA DE VALIDACION*

TITULO: Propuesta de mejora del clima laboral para el eficiente desempeiio de los colaboradores en la Facultad De
Ciencias Bioldgicas - UNPRG, Lambayeque, 2024.

Variable 1:
Clima
laboral

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Dimensién 1:
Comunicacion

Cumple

No
cumple

Cumple

No
cumple

Cumple

No
cumple

Observaciones

Con qué frecuencia la
informacion recibida por su
jefe inmediato es la
adecuada

X

X

La retroalimentacion en su
2puesto de trabajo es
frecuente

Con qué frecuencia los
canales de comunicacior
formales son utilizados dg
manera eficiente

Dimension 2:
Motivacion

Qué  frecuencia  usted
Iipercibe respeto de sug
superiores

Con qué frecuencia percibe
cordialidad de sus pares

Con qué frecuencia la

universidad considera sul
desarrollo profesional y
personal

Con qué frecuencia Iz
4universidad promueve en sy
capacitacion

Dimension 3: Liderazgo

Con qué frecuencia usted es
consultado acerca de las
decisiones tomadas dentro
del departamento

Con qué frecuencia su jefe
2/inmediato superior procura
la unién del grupo

Con qué frecuencia su jefe

inmediato es asertivo al
resolver conflictos propios

del departamento

Dimension 4: Trabajo
en equipo

Con qué frecuencia los
objetivos  departamentales
estan claramente
establecidos en el equipo

Ju—

Con qué frecuencia siente el
apoyo del equipo de trabajo

Con qué frecuencia se hace
presente el intercambio de
ideas en el equipo

w

Con qué frecuencia el
4 |equipo de trabajo se orienta
a solucion de problemas

5|Con qué frecuencia sg
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FICHA DE VALIDACION*

TITULO: Propuesta de mejora del clima laboral para el eficiente desempefio de los colaboradores en la Facultad De
Ciencias Biologicas - UNPRG, Lambayeque, 2024.

Variable 1:
Clima
laboral

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Dimension 1:
Comunicacion

Cumple

No

No

cumple| Cumple| cumple

Cumple

cumple

Observaciones

complementa el talento y
los conocimientos entre los
integrantes del equipo

Variable 2:
Desempeiio
laboral

Dimension 1: Habilidad

lComprende claramente lag
instrucciones brindadas pos
sus superiores

JDesempeiia sus actividades
en tiempo y forma
adecuada.

JAporta con soluciones a los
problemas que se presentan
en las labores diarias.

4Su jefe realiza reunione
con los trabajadores pars
recoger nuevas ideas Y|
luego aplicarlas

JInvierte tiempo y energia en
capacitarse y mejorar la
ejecucion de sus labores.

GSe capacita en temas|
relacionados a su trabajo,

para mejorar sus
habilidades.

7 Termina su trabajo
oportunamente.

g§Cumple con las tareas que
se le encomienda

GEsta dispuesto aprender
nuevas formas de realizar
su trabajo de acuerdo a las
exigencias del mercado.

Dimension 2:
Conocimiento

ISe considera una persona
dispuesta  aprender el
manejo de nuevos equipos.

2Sus compaiieros de labor
estan dispuestos aprender el
manejo de nuevos equipos

3Cumple con los
procedimientos
establecidos por su area

4Presenta  iniciativas  dg
mejora en los
procedimientos de trabajq
en la que se desempeiia.

3Brinda apoyo a  sus
compafieros en la
utilizaciéon de equipos de
computo.

fAsiste a capacitaciones

sobre el manejo de equipos
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FICHA DE VALIDACION*
TITULO: Propuesta de mejora del clima laboral para el eficiente desempeio de los colaboradores en la Facultad De
Ciencias Biologicas - UNPRG, Lambayeque, 2024.

Variable 1: Relevancia Pertinencia Claridad
Clima Observaciones
laboral

Dimensién 1: No No No
Comunicacion Cumple| cumple| Cumple| cumple] Cumple cumple

de computo y/o softwares
especializados.

Dimensién 3:
Personalidad

IUsted es cortés con sus X X X
compafieros y con las
demas personas de su
entorno laboral

2Evita los conflictos dentro X X X
de su area de trabajo.

3Muestra  aptitud  para X X X
integrarse a su equipo de
trabajo.

4Se identifica facilmente con| X X X
los objetivos del equipo de
trabajo.

SPromueve un clima X X X
organizacional positivo
entre todos sus compafieros

Ve las cosas con X X X
optimismo, dejando de lado
los pensamientos

negativos.

71En el momento de realizar X X X
un trabajo siempre influye
en sus compaifieros.

&Asigna tareas cor| X X X
instrucciones  claras
precisas

9Aporta con nuevas ideas X X X
para mejorar los procesos
de su area.
Dimensién 4:
Expectativas

IRecibe  recompensas X X X
incentivos por sus logros er
su area de
trabajo.

JConsidera que lag X X X

recompensas € incentivos
mejoran su desempefio en el
trabajo.

3Su jefe inmediato reconoce X X X
y muestra satisfaccion por
los buenos trabajos que
realiza

4Se siente til y valorado poj X X X
las labores que realiza en sy
puesto de trabajo

jCuando  recibe algung X X X
sancion pide hablar con el
jefe de area, esperando que
le explique los motivos de|
dicha sancion

dAcepta las sanciones que se X X X
le imponen, siempre que
¢ésta sea justa.

110




Recomendaciones:

Opinion de experto: Aplicable ( X )  Aplicable después de modificar ( )  No
aplicable ( )

Nombres y Apellidos de experto:  MSc. Milagros Del Pilar Horna Oliva
DNI N° 71266801

Aloua

Firma del experto
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Alfa de Cronbach del cuestionario de clima laboral
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,820 15

A través de la realizacion de una prueba piloto, y de ser procesada en el software
estadistico SPSS version 24 se obtuvo los siguientes resultados respecto al Alfa de
Cronbach: respecto al cuestionario de clima laboral el alfa de Cronbach fue de 0.780, por
lo que la consistencia interna de los items que constituyen el cuestionario es adecuada o

aceptable.

Alfa de Cronbach del cuestionario de desempefio laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,815 32

El Alfa de Cronbach del cuestionario desempefio laboral fue de 0.901. siendo mayor
a 0.70, por lo que la consistencia interna de los items que constituyen el cuestionario es

adecuada o aceptable.
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Anexo 04. Formato de Consentimiento Informado

PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA
ENCUESTAS

(Ciencias Sociales)

La finalidad de este protocolo en Ciencias Sociales, es informarle sobre el proyecto de
investigacion y solicitarle su consentimiento. De aceptar, el investigador y usted se
quedaran con una copia. La presente investigacion se titula ..oeeveeveeiereinreineceacennes
y es dirigido por FELIPA HUERTAS, LUPE ROSSINA investigador de la Universidad
Catélica Los Angeles de Chimbote. El proposito de la investigacion es
...................................................... Para ello, se le invita a participar en una
encuesta que le tomara 5 minutos de su tiempo. Su participacidon en la investigacion es
completamente voluntaria y anonima. Usted puede decidir interrumpirla en cualquier
momento, sin que ello le genere ningiin perjuicio. Si tuviera alguna inquietud y/o duda
sobre la investigacién, puede formularla cuando crea conveniente. Al concluir la
investigacion, usted serd informado de los resultados a través del WhatsApp 975 023 687.

Si desea, también podra escribir al correo Ifelipa@unprg.edu.pe para recibir mayor

informacion. Asimismo, para consultas sobre aspectos éticos, puede comunicarse con el
Comité de Etica de la Investigacion de la universidad Catodlica los Angeles de Chimbote.

Si estd de acuerdo con los puntos anteriores, complete sus datos a continuacion:

Nombres ¥ APellidos: .....vieiiii i e
Fecha: s
COTTEO ClECITOMICO. ...ttt teeee ettt ettt ettt ettt et sttt et e sae et eaeas

Firma del partiCipante. .........o..iiuiiiei e

Firma del investigador: ..............oouuiiiiiiiiiiiiiiii e
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Chissbote. 13 de jusio del 27024

Erssente.:

A traves del presente reciba & cordial saludo 2 sombre del Vicerreciorado de
Investigacion de la Universidsd Catolice Los Angeles de Chimbaote, asimicmo solicito su
sutarizacion formal para [bevar & cabo ana isvestigacion titulada

gue imvolucra la recoleccidn de informacidn/datos en
ADMINISTRATIVOS, a carge de LUPE ROSSINA FELIPA HUEHRTAS, perieneciants & la

Escunla Profesional de la Carmera Profesional de ADMINISTRACION, com DNI N*
16431725, durante o periode de 02-05-2004 a 02405-2024.

L investigecidn se levark & cabo siguiendo alios estinderes éticos y de
confislpacialidad v todes fox datos recopilsdos seran atifizados anicampate para los fines
de la investigacion.

Es propicis la cportunidad para reiterarie lay mussiras de mi especial
consideracicn

.-

O WGy Viale Savimer
(Coraisty 3 (wier » pyesicicer

0 00 0| wewmscnmse
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DECLARACION JURADA

Yo, LUPE ROSSINA FELIPA HUERTAS identificado (a) con DNI: 16431725 con
domicilio real en (Calle, Av. Jr.) Mz. L, lote 4 Distrito La Victoria, Provincia de Chiclayo,

Departamento de Lambayeque.

DECLARO BAJO JURAMENTO,

En mi condicion de (estudiante/bachiller) BACHILLER con coédigo de estudiante
2611142003 de la Escuela Profesional de ADMINISTRACION, Facultad de CIENCIAS
E INGENIERIA de la Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote, semestre

académico 2024-1:

1. Que los datos consignados en la tesis titulada PROPUESTA DE MEJORA DEL
CLIMA LABORAL PARA EL EFICIENTE DESEMPENO DE LOS
COLABORADORES EN LA FACULTAD DE CIENCIAS BIOLOGICAS -

UNPRG, LAMBAYEQUE, 2024. Seran reales.

Doy fe que esta declaracion corresponde a la verdad

La Victoria, 03 de Abril de 2024.

e =

Firma del estudiante/bachiller Huella Digital

DNIN°16431725
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