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RESUMEN

El trabajo administrativo es de vital importancia en un negocio comercial y de servicios,
mas aun si los trabajadores estan constantemente en contacto con el cliente objetivo. El
identificar rapidamente si existen dificultades entre los colaboradores y los jefes
departamentales o si el personal administrativo le falta alguna capacitacion es
fundamental en un mercado tan competitivo como el servicio educativo superior, por lo
tanto, es prioritario el identificar y solucionar rapidamente dichos problemas. Estas
situaciones pueden llegar al punto de dafiar el Clima Organizacional provocando efectos
negativos en el desempefio laboral dando como resultado una mala atencién al cliente
objetivo, como la entrega tardia de informes o conflictos entre compafieros de trabajo.
Por tal motivo, esta investigacion busca determinar la relacion entre Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral del personal administrativo de la Universidad
Politécnica Salesiana sede Guayaquil. Para contestar nuestra pregunta de investigacion se
procedi0 a desarrollar una encuesta paramétrica de 30 preguntas al personal
administrativo que fueron un total de 51 colaboradores, la encuesta estaba dividida en tres
partes, la primera busca identificar las caracteristicas demograficas y sociales, la segunda
son preguntas relacionadas con la variable Clima Organizacional con las dimensiones de:
Comunicacion, Motivacion, Liderazgo y Trabajo en equipo. La tercera parte son
preguntas que se relacionan con la variable dependiente que es Desempefio Laboral. Se
desarroll6 una investigacion de tipo correlacional con datos cuantitativos ya que se aplico
la escala de Likert, ademas, se utilizé el programa estadistico SPSS de IBM con la
finalidad de obtener un analisis de varianza categoéricas unidimensional con tablas de
frecuencia y bidimensional con tablas de contingencia. Como conclusién podemos
afirmar que existe una relacion entre las variables Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral y dicha relacion es positiva lo que significa, si hay un aumento de la variable
independiente también hay un aumento de la variable dependiente. Se propone un plan
de mejora que ayudara a los colaboradores del area de administracion a mantener un nivel
alto de Clima Organizacional, de esta forma se garantizara un buen desempefio laboral
beneficiando a la institucion y sus clientes objetivos.

Palabras clave: Clima Organizacional, Desempefio laboral, Comunicacion, Motivacion,
Liderazgo y Trabajo en equipo



ABSTRACT

Administrative work is of vital importance in a commercial and service business, even
more so if the workers are constantly in contact with the target customer. Quickly
identifying if there are difficulties between employees and departmental heads or if the
administrative staff lacks some training is essential in a market as competitive as the
higher education service, therefore, it is a priority to quickly identify and solve these
problems. These situations can reach the point of damaging the Organizational Climate
causing negative effects on job performance resulting in poor customer service, such as
late delivery of reports or conflicts between coworkers. For this reason, this research seeks
to determine the relationship between Organizational Climate and Labor Performance of
the administrative staff of the Universidad Politécnica Salesiana, Guayaquil headquarters.
To answer our research question, we proceeded to develop a parametric survey of 30
questions to the administrative staff that were a total of 51 collaborators, the survey was
divided into three parts, the first seeks to identify the demographic and social
characteristics, the second are related questions with the Organizational Climate variable
with the dimensions of: Communication, Motivation, Leadership and Teamwork. The
third part are questions that are related to the dependent variable that is Labor
Performance. A correlational type investigation was developed with quantitative data
since the Likert scale was applied, in addition, the IBM SPSS statistical program was used
in order to obtain a one-dimensional categorical analysis of variance with frequency
tables and two-dimensional with contingency tables. As a conclusion we can affirm that
there is a relationship between the variables Organizational Climate and Work
Performance and this relationship is positive, which means, if there is an increase in the
independent variable there is also an increase in the dependent variable. An improvement
plan is proposed that will help employees in the administration area to maintain a high
level of Organizational Climate, in this way a good job performance will be guaranteed,
benefiting the institution and its target clients.

Key Words: Organizational Climate, Work Performance, Communication, Motivation,
Leadership and Teamwork
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CAPITULO 1
INTRODUCCION

1.1. Situacion Problematica. Antecedentes

La Universidad Politécnica Salesiana es un centro de estudio superior reconocido a
nivel internacional, el diario Expreso del 19 de julio del afio en curso cita a la revista
Times Higher Education donde cinco universidades de Ecuador han sido consideradas en
el ranking de las 100 mejores universidades de la region de América Latina y el Caribe,
La Universidad San Francisco de Quito, en puesto 78; la Universidad Técnica Particular
de Loja, en la casilla 89; la Escuela Politécnica Nacional, EPN, posicion 92 ; la Escuela
Superior Politécnica del Litoral, ESPOL, en ubicacion 93; y cierra la Universidad
Politécnica Salesiana en el lugar 97. La UPS esta en categoria B posee tres sedes en las
ciudades de: Cuenca, Quito y Guayaquil. Nuestro trabajo de investigacion se centrara en
la sede de la ciudad de Guayaquil la misma que en los ultimos cinco afios ha tenido un
crecimiento exponencial muy significativo siendo actualmente la sede con el mayor

aumento poblacional estudiantil gracias a su estrategia y programas de estudio.

Tabla 1 Estudiantes Matriculados UPS

Estudiantes matriculados en la UPS sede Guayaquil

Afios Numero de estudiantes
2017 7.300
2018 8.300
2019 9.500

Nota: Autoria propia

Este crecimiento es muy positivo, pero al mismo tiempo provoca cambios en la forma
de trabajar, el incremento de la poblacién estudiantil hace que los procedimientos de
trabajo o politicas de tareas se vuelvan mas complejas.

El crecimiento que tiene la sede en Guayaquil puede provocar que los jefes
departamentales se les presenta un aumento de situaciones administrativas que antes no
tenian obligandolos a extremarse mas y estar constantemente decidiendo que es

prioritario y cual no.



Conocer el clima organizacional en donde se relacionan los jefes departamentales y
sus colaboradores es muy necesario y provechoso para el buen desempefio de todos, pero
en algunos casos un mal clima organizacional puede afectar negativamente el rendimiento
de todos.

Un buen clima organizacional mejora el rendimiento laboral, el compromiso con la
institucion, ademés, de aumentar la eficiencia a la hora de resolver problemas o de
presentar los trabajos, el clima organizacional no solo afecta a los jefes departamentales
sino también a todos los colaboradores.

Estos tipos de conflictos o discusiones entre los integrantes de un area administrativa
afectan el desempefio laboral de todos y ademé&s que afecta la imagen corporativa de la
institucion, en algunos casos se presentan reclamos entre los colaboradores a sus jefes y
los docentes.

Si el problema persiste puede lograr una disminucion del desempefio laboral y dara
como resultado un aumento de la rotacion del personal, si no se desarrollan actividades

que fomenten el buen clima organizacional dentro de la universidad.

1.2. Formulacién del Problema
1.2.1. Formulacion de problema general

¢En que medida el clima organizacional incide en el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana sede Guayaquil?
1.2.2. Formulacion de problemas especificos

(1) ¢En qué medida la comunicacion incide en el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana sede Guayaquil?

(2) ¢En qué medida la motivacion incide en el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana sede Guayaquil?

(3) ¢En qué medida el liderazgo incide en el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana sede Guayaquil?

(4) ¢En gué medida el trabajo en equipo incide en el desempefio laboral del personal

administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana sede Guayaquil?

1.3. Justificacion tedrica

El clima organizacional nace de la idea que el individuo vive en diversos ambientes
dentro de una empresa los mismos que son dinamicos, si el ambiente es personal se lo
denomina Clima Psicoldgico, si el ambiente es dentro de una empresa 0 estructura

organizacional se lo conoce como Clima Organizacional o laboral.



El clima organizacional es un elemento fundamental si queremos evaluar el
rendimiento de un trabajador o un area administrativa, esta puede influir positiva o
negativamente en los colaboradores y como consecuencia afecta la productividad de una
empresa. Al evaluar un clima organizacional salen a la luz los elementos que la estan
afectando y una vez identificados se pueden realizar ajustes o medidas correctivas para
asi crear ambiente mucho méas armoénico, provocando un aumento en el desempefio
laboral. (Arana Rodriguez, 2014)

Para este trabajo se estudiardn las siguientes dimensiones que pueden afectar el
rendimiento laboral como son: Comunicacion, Motivacion Liderazgo y Trabajo en
Equipo. Es importante tener claro la importancia de la comunicacion en un ambiente
laboral, se debe buscar siempre aumentar la riqueza de la comunicacion evitando que
filtros puedan desviar el sentido del mensaje y por ende afectan el desempefio laboral.
(Triado Ivem, Aparicio Chueca, Freisa Niella, & Torrado Fonseca, 2015)

La motivacion como el esfuerzo extra que desarrolla el personal administrativo
provoca gue su rendimiento sea mes eficiente ahorrando recursos, el desarrollo de lideres
intraemprendedores es fundamental para buscar nuevas formas de resolver los problemas
de esta forma, estaran preparados para resolver diferentes tipos de situaciones o conflictos
que puedan presentarse dentro del departamento.

Entender que el trabajo en equipo es importante para ser méas eficiente dentro de las
areas administrativas, el trabajo entre pares aumenta el rendimiento y disminuye los
conflictos que se puedan presentar, un trabajo en equipo es lo que buscan las empresas

modernas pensando siempre que un equipo es mas que las sumas de sus miembros.

1.4. Justificacion practica

En el presente trabajo de investigacion se pretende conocer la correlacion que existe
entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral. Los resultados del presente
trabajo servirdn para desarrollar un plan de mejora para las diferentes areas
administrativas.

En este trabajo dio como resultado que existe una relacion en forma directa y positiva
del Clima Organizacional y el Desempefio Laboral, o que nos da a entender que si
mejoramos el clima organizacional también aumentamos el desempefio laboral del

personal administrativo.

Todo esto se pudo evidenciar en la practica ya que con los resultados se determino que

las diferentes dimensiones que se utilizaron en el Clima Organizacional afectaron
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positivamente al desempefio laboral del personal administrativo. (Chiang Vega, Salazar
Botello, & Martin Rodrigo, 2011)

Estas dimensiones que se aplicaron al clima organizacional se obtuvieron de una
investigacion preliminar y consulta con expertos. Se pretende identificar cual dimension
es la que afecta mas el desempefio laboral, una vez identificado se debe mejorar y asi
disminuir ciertas dificultades a la hora de trabajar.

El disminuir el nivel de conflicto entre los colaboradores y sus jefes es muy importante,
un trabajador motivado y conociendo las instancias para resolver los diferentes problemas
que son normales dentro de un trabajo administrativo provocaria un aumento en su

desempleo laboral y una mejora en el rendimiento del area.

1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo general

Determinar en qué medida el clima organizacional incide en el desempefio laboral del
personal administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana sede Guayaquil.
1.5.2. Objetivos Especificos

(1). Determinar en qué medida la comunicacion incide en el desempefio laboral del
personal administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana sede Guayaquil

(2). Determinar en qué medida la motivacion incide en el desempefio laboral del
personal administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana sede Guayaquil

(3). Determinar en qué medida el liderazgo incide en el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana sede Guayaquil

(4). Determinar en qué medida el trabajo en equipo inciden en el desempefio laboral

del personal administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana sede Guayaquil

1.6. Principales resultados

Los principales resultados que busca esta investigacion es el determinar si las
dificultades en el desarrollo laboral que puedan tener las areas administrativas de la UPS
sede Guayaquil es por un problema del clima organizacional.

La investigacién se basa en cumplir con los objetivos planteados y en particular tratar
de encontrar si las causas que afectan un desempefio laboral son provocadas por diferentes
dimensiones que puedan integrar el clima organizacional.

Otro resultado principal es el crear un plan de mejora que busca el desarrollo de

conocimiento y habilidades que les podria faltar a los colaboradores dentro de cada una



de sus areas, estas instancias serviran para la capacitacion y mejorar la integracion de los
colaboradores y consolidar el trabajo en equipo.

Un resultado indirecto a la presente investigacion es que los clientes de la universidad
al sentir que el desempefio laboral esta mejorando se sentiran satisfechos con el servicio

provocando un comentario positivo dentro de sus grupos de amigos y familiares.



2. MARCO TEORICO

2.1. Clima organizacional

El clima organizacional fue introducido por Gellerman en 1960 en la psicologia
industrial/organizacional. Por esta razon no hay un consenso con respecto a union entre
definiciones y metodologias que permita tener una definicion clara, lo que no permiten la
unificacion de conceptos.

El individuo vive en sociedad con diversos ambientes sean estos personales,
profesionales o religiosos. Las organizaciones son una mini sociedad que estan compuesta
de personas cada uno con un rol diferente y esta situacion los lleva a comportamientos
diversos que pueden afectan dicho ambiente de trabajo.

El clima organizacional segin Méndez (2006) es la forma como las personas
establecen procesos de accidon social y estos procesos son influenciados por un sistema de
valores, actitudes y creencias, asi como también su ambiente interno. Esta definicidn
segun Méndez (2006) ha tenido una buena aceptacion y ha sido tomado en cuenta en
varias organizaciones de diferentes sectores y tamafios, para medicién de técnicas,
analisis e interpretacién de metodologias particulares en area de gestion humana vy
organizacional.

Para Dessler (1970) considera que lo mas importante es la relacion de los objetivos de
la organizacién y la conducta subjetiva de los empleados. Por eso se basa en el enfoque
de Forehand y Gilmer (1964) quien plantea que el clima es un conjunto de caracteristicas
que definen a la organizacion y la diferencia una de la otra, lo que incide en el
comportamiento en las personas que la conforman.

En su teoria toman en cuenta cinco variables: el tamafio, la estructura organizacional,
la complejidad de los sistemas, la pauta de liderazgo y las direcciones de metas. Estas
variables son objetivas se encuentran en la organizacion y son establecidas por la gerencia
general o la direccion.

Mientras que el enfoque subjetivo de Halpin y Crofts (1962) define al clima
organizacional como el spirit es decir, el sentimiento que tiene el empleado si sus
necesidades estan siendo satisfechas y tiene la percepcion de realizar una labor adecuada
y oportuna. Otro factor importante que establece Halpin y Crofts es como el empleado
califica el comportamiento de su superior si lo acepta o lo rechaza.

De acuerdo con los enfoques antes mencionados Dessler (1976) pone en manifiesto
que los empleados vienen ya con ideas propias o0 preconcebidas como: quienes son, que

se merecen y qué son capaces de hacer. Esas ideas en el puesto de trabajo chocan en
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ocasiones al ver el estilo de direccion de los jefes, la propia estructura organizacional y
las relaciones interpersonales entre los colaboradores, por lo que él trabajador se va
formando una opinién como es su empleo y ambiente de laboral.

De este enfoque se puede observar diferentes conceptos de clima, los mismos que se
detallan a continuacion:

Watters (citado a Dessler 1976) define como la percepcion que tiene la persona dentro
de la organizacién en la cual labora y la opinidén que se ha creado de ella en cuanto a
autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo y apertura”.
Watters identifico cinco factores que son los mas importantes que determinan el clima de
forma integral como es: una estructura organizacional eficiente, autonomia en el trabajo,
supervision, ambiente abierto estimulante y la preparacion del colaborador.

Segun Sudarsky (1977) tiene un concepto integrador en que las politicas, practicas
administrativas, tecnologica y las areas que toman las decisiones se plasman en el clima
y el motivo del comportamiento de los equipos de trabajo. La novedad de Sudarsky es
que sefiala por primera vez que la tecnologia es un elemento que afecta el clima
organizacional

Chiavenato (2009) discute que el clima organizacional puede ser definido como la
calidad del ambiente el cual “puede ser percibido como positivo 0 negativo por los
miembros de una organizacion, tiene una influencia directa en el actuar del personal.
Chiavenato también menciona que el clima organizacional influye en el rendimiento
laboral de los trabajadores.

Goncalves (2000) define que el clima se da por las percepciones del personal de una
organizacion como son: los factores ambientales y estructura. Da como resultado diversos
comportamientos de las personas dentro de la organizacion.

El clima organizacional para Garcia (2003) representa las percepciones que el
individuo tiene de la organizacién el cual trabaja y la opinidn que se ha creado de ella,
tomando en cuenta las dimensiones de: autonomia, estructura, recompensas,
consideracién, apoyo, apertura, entre otras.

Estas definiciones permiten determinar que el clima organizacional es la identificacion
de caracteristicas que hacen los individuos que componen la organizacion y que influyen
en su comportamiento, es importante para nuestro estudio. La consideracion de
componentes fisicos y humanos, donde prima la percepcion del individuo dentro de su

contexto organizacional. (Koonts, Weihrich, & Cannice, 2012)



2.1.1. Dimensiones del clima organizacional

Varios autores proponen distintas dimensiones para examinar el clima laboral, por lo
cual se ha realizado una revision y se ha considerado para este trabajo una propuesta de
4 dimensiones principales relativamente solidas las cuales son:

Comunicacion: Segun Robbins (Robbins & Judge, 2009, p. 385) una comunicacién
perfecta existe cuando un pensamiento e idea se transmitiera de modo que la imagen
mental percibida por el receptor fuera exactamente la misma que la imagen mental del
emisor.

La comunicacion tiene cuatro funciones principales dentro de un grupo u organizacion:
control, motivacion, expresion emocional e informacion.

Motivacion: Segin Mc Clelland sostiene que la motivacion se da a través de cubrir sus
necesidades. Por lo que proporciona tres necesidades basicas las cuales son: Necesidad
de logro, necesidad de pertinencia o afiliacion y necesidad de poder.

Necesidad de logro: es el alcanzar sus objetivos y manifestar sus capacidades. Dichos
logros deben ser un reto o situaciones dificiles que lo obligue a desarrollar todas sus
habilidades, pero tampoco debe ser hago imposible.

Necesidad de pertinencia o afiliacion; la cual es cubrir su necesidad de afecto, amor y
socializar con los demas. El sentirse pertenecer a un grupo social y que lo acepte es parte
fundamental de la motivacion, para nuestro estudio el grupo social son sus compafieros
del area administrativa.

Necesidad de poder: se reduce a tener el control en el puesto de trabajo, puede ser de
un colaborador u otros si es un supervisor. ElI poder controlar los procedimientos,
determinar los tiempos de procesos y entrega desarrolla en algunos individuos un
sentimiento de motivacion.

Ademas, Mc Clelland indica que se puede ensefiar la necesidad de logro a los
trabajadores si es el caso de tener una necesidad inferior a lo aceptado y con esto poder
conseguir un mejor desempefio (Martha, 2011, p. 287).

Bordas define liderazgo como el estilo de conducta que los empleados sienten con los
directivos, el cual se evidencia en su direccion hacia ellos y su relacién con todos.
(Bordas, 2016)

Segun Robbins Trabajo en equipo se lo puede definir como dos 0 més individuos que
interacttan, que son interdependientes y se reunen para lograr objetivos particulares u

objetivos departamentales. (Stephen, 2009, p. 284).



2.2. Desempeiio laboral

El desempefio estd dado como la organizacion instituye en los colaboradores los
procedimientos para una planificacion, retroalimentacion y la evaluacion de todos los que
integran un grupo de trabajo dentro de una empresa, también se lo conoce como gestion
del rendimiento del trabajo. (Juan & Carvajal, 2013)

Para Toro (1998) el desempefio laboral es la consecuencia del trabajo realizado. Donde
el desempefio como conducta esta asociado a sus resultados. Hay que tener en cuenta que
un resultado correcto no necesariamente se deriva de una conducta eficiente ya que hay
otros factores que afecta estos resultados como calidad de insumos, los procedimientos,
la tecnologia, la comunicacion y el estilo de liderazgo (Carvajal & Otros, 2013, pag. 69).

Salgado (2006) afirma que el desempeiio individual es la “tarea” lo cual es una de las
variables mas importantes que estudia la psicologia. (Carvajal & Otros, 2013, pag. 69)

Segun el diccionario de recursos humanos Alles indica que el desempefio de una
persona estd determinado por los conocimientos que posee, sean estos formales e
informales, ademas hay que agregar la experiencia y las competencias adquiridas
(Martha, 2011, p. 123).

Una de las formas de valorar el desempefio segin Bateman & Snell es el define como
medir el desempefio de un empleado en su trabajo. Si se realiza de forma adecuada puede
ayudar a un incrementando de su efectividad. De manera incorrecta puede tener efectos
negativos como resentimiento o una motivacion reducida (Thomas & Scott, 2009, p. 374).

Otra forma de ver el desempefio es como concepto integrador del conjunto de
comportamientos y resultados obtenidos por un colaborador en un determinado periodo
(Martha, 2011, p. 123). Es interesante dicha definicion porque nos presenta el autor que
cada una de las personas son multi diversas que integramos un conjunto de
comportamientos y anhelos y que lo usamos para obtener el maximo desempefio.

Seguln la administracion de recursos humanos para maximizar el desempefio se debe
seleccionar a las personas correctas en las posiciones adecuadas donde requiere la
organizacion para asegurarse que su desempefio sea excelente. (Michael, Stewar, &
Lyman, 2005). Esta definicién busca que antes de colocar a una persona en un puesto de
trabajo se debe encontrar sus habilidades o el perfil para el cual se formé y la
administracion se asegurara de tener el maximo desempefio de este.

Otra forma de visualizar el desempefio de las tareas y al mismo tiempo la organizacion
alcance sus objetivos es que el equipo de trabajo realice las actividades asignada en el

tiempo requerido (Thomas & Scott, 2009, p. 573). En esta definicion sugiere que el
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maximo desempefio no esta por el trabajo individual, mas esta, por la suma de sus
miembros lo que garantiza un alto rendimiento. (Mujica de Gonzales & Péres de
Maldonado, 2007)

Una técnica de la administracion denominada Ergonomia define el desempefio de una
persona como: las tareas que ejecuta, los recursos empleados en su actividad y su entorno
que se desenvuelve, por ende, le permite retroalimentarse en forma sistémica de su
desempefio, claro estd, tomando en cuentas las medidas de seguridad e higiene para
incrementar su productividad dentro de la empresa. (Enrique & Franklin, 2009, p. 53).

De acuerdo con Charles Lusthaus indica que el desempefio de una organizacion esta
enfocado en las actividades que requiere para cumplir su mision. (Charles, 2001, p. 68)
podemos inferir que si los colaboradores tiene claro todas sus actividades o funciones
dentro de su entortno de trabajo segun esta definicion el desempefio mejoraria.

Para Campbell (1990). Citado por Salgado (2006) expresa que son tres factores lo que
establecen el desempefio laboral dentro de una empresa los cuales son: conocimiento
declarado, destreza de procedimientos y motivacion, tambien hay que tomar encuenta los
factores como educacidon, entrenamiento y experiencia, ademas el conocimiento de los
procesos (Carvajal & Otros, 2013, p. 70). Para Campbell expresa una buena combinacion
en la que combina lo aprendido o su conocimeinto con sus habilidades, esta combinacion
es muy acertada para buscar un buen desempefio y a esta combinacion se le suma la
motivacidn nos da como resultado un desempefio laboral optimo.

2.2.1. Factores que influyen en el desempefio laboral

Se hace necesario determinar las dimensiones que se van a utilizar en esta
investigacién para evidenciar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral, para este trabajo se determind cuatro dimensiones:

Calidad de Trabajo: La calidad del trabajo es el grado de satisfaccion personal y
profesional en el desempefio del puesto de trabajo y en un ambiente laboral, que viene
dado por: un determinado tipo de direccion y gestion, condiciones de trabajo con algunas
compensaciones, atraccion e interés por las actividades realizadas y el nivel de logro de
autodesarrollo individual y grupal (Manuel F.-R., 1999, p. 110).

Responsabilidad: es un deber o conjunto de deberes que describe el principal objetivo
0 razones de la existencia de un puesto de trabajo785 (Manuel F.-R. , 1999, p. 785).
Dichas responsabilidades en la gran mayoria son inherentes en sus puestos de trabajo,
cuando a un colaborador le entregan su puesto ya debe saber que es responsable de los

resultados de este.
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Compromiso organizacional: Es el grado de implicacion psicologica y profesional en
que una persona se identifica e involucra activamente con la cultura, valores, mision,
objetivos y estrategias de la organizacion. El trabajador comprometido asume, defiende
y potencia sus creencias, valores metas y objetivos de la mision y del proyecto de la
empresay se involucra activamente en su desarrollo y mejora. El papel de los subsistemas
humano y directivo es clave para potencial individuos comprometidos (Manuel F.-R. ,
1999, p. 785).

Liderazgo y trabajo en equipo: liderazgo como una influencia positiva, es decir, el arte
o0 proceso de influir en las personas para que participen con disposicion y entusiasmo
hacia el logro de los objetivos del grupo (Harold, Heinz, & Mark, 2012, p. 413). Este
liderazgo de equipo no es que uno destaque, busca mas bien el liderazgo de todo el grupo
de trabajo comprometidos en sus actividades para lograr los objetivos departamentales.
(Orellana & Portalanza, 2014)

2.3. Hipotesis
2.3.1. Hipdtesis general

El clima organizacional incide significativamente en el desempefio laborar de los
colaboradores administrativos de la UPS sede Guayaquil.
2.3.2. Hipotesis Especificas

(1) La comunicacion incide significativamente en el desempefio laboral de los
colaboradores administrativos de la UPS sede Guayaquil.

(2) La motivacion incide significativamente en el desempefio laboral de los
colaboradores administrativos de la UPS sede Guayaquil.

(3) El liderazgo incide significativamente en el desempefio laboral de los
colaboradores administrativos de la UPS sede Guayaquil.

(4) EIl trabajo en equipo incide significativamente en el desempefio de los

colaboradores administrativos de la UPS sede Guayaquil.
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CAPITULO 3
METODOLOGIA
La metodologia es entendida como un conjunto de aspectos operativos del proceso

investigativo y que es la concepcion mas conocida en el ambiente acadéemico en general.

3.1. Unidad de anélisis

La unidad de analisis de la presente investigacion es el personal administrativo de la
Universidad Politécnica Salesiana sede Guayaquil. El cual forma parte las otras sedes que
componen la presencia de la Politécnica Salesiana en el Ecuador, las cuales son: sede
principal en la ciudad de Cuenca, la sede en la ciudad de Guayaquil nuestra unidad de
analisis y una Gltima sede en la ciudad de Quito. Su Visidon es “Ser una institucion de
educacion superior de referencia en la busqueda de la verdad y el desarrollo de la cultura
de la investigacion cientifica y tecnoldgica reconocida socialmente reconocida por su
calidad académica. Responsabilidad Social Universitaria y por su capacidad de incidencia
en lo intercultural”.

La sede en la ciudad de Guayaquil posee dos campus, el Centenario: Chambers #227
y 5 de Julio y el campus Maria Auxiliadora: Km. 19.5 via a la costa, oferta 12 carreras de
pregrado y 8 Posgrados. Inicia su vida juridica el 23 de septiembre del 1998 el entonces
Consejo Nacional de Educacion Superior (CONESUP) aprueba la sede en la ciudad de
Guayaquil.

La investigacion basa su estudio en como el clima organizacional estarian afectando
el desempefio laboral del personal administrativo de la matriz de Guayaquil. La poblacion
comprende los colaboradores de nivel de auxiliar grado #1 y #2 y asistente grado # 1, que
componen los ocho departamentos donde trabaja el personal administrativo.

La investigacion es de tipo correlacional, es un tipo de investigacion social que tiene
como objetivo buscar el grado de relacidon que existe entre dos variables, como estas se
relacionan dentro de un contexto particular, en nuestro caso es UPS sede Guayaquil. Por
lo general se utilizan una variable independiente y una variable dependiente.

El trabajo presenta datos cuantitativos ya que cuantifica los datos obtenidos en la toma
de informacion utilizando la escala de Likert en donde: 1 es Nunca, 2 es Casi nunca, 3 es
Algunas veces, 4 es Casi Siempre y 5 es Siempre. Obteniendo los promedios de cada una
de las dimensiones convirtiéndolos en datos categéricos y ordinales, las preguntas de la
encuesta se basan en parte del trabajo de Byron Guzman en su trabajo denominado
“Desempefio laboral y Dimensiones de Personalidad en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Santo Chimbote 2017 (Guzman Cabrera, 2018).
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La investigacion evaluard la relacion como la variable Clima Organizacional afecta a
la variable Desempefio laboral, se tabularan los resultados obtenidos, se presentaran los
hallazgos, los cuales ayudaran a proponer un plan de mejora del clima organizacional
como un instrumento para el desarrollo del personal administrativo.

Por consiguiente, el trabajo de investigacion tiene un alcance descriptivo porgue busca
identificar cudl de las dimensiones de la variable independiente: Comunicacion,
Motivacion, Liderazgo y Trabajo en equipo afectan en mayor medida el desempefio
laboral del personal administrativo, se realizara inferencias con los resultados para asi
elaborar una propuesta metodologica que corrija 0 mejore aun mas el trabajo de los
colaboradores.

Ademas, el presente trabajo de investigacion tiene un disefio transversal, este es un
tipo de investigacion que observa y analiza datos en un lapso de tiempo sobre una muestra
de la poblacién ya escogida, esta recopilacion de datos es al momento de iniciar la
investigacion. Por la situacion sanitaria especificamente COVID-19 que se esta viviendo
se utilizé herramientas de uso digital para recoger la informacion. Con el objeto de poder
describir la variable.

3.2. Poblacion

El universo de la investigacion es el personal administrativo operativo de la UPS sede
Guayaquil con sus dos campus los cuales son: Campus Centenario y Campus Maria
Auxiliadora con un total de 55 personas.

Tabla 2 Departamentos area administrativa

Departamentos NUmero de personas
Secretaria 18
Tesoreria y Financiero 07
Vinculacion con la sociedad 03
Admisiones 06
Talento Humano 07
Administracion y laboratorio 13
Biblioteca 01
Total 55

Fuente: Propia autoria

3.3. Tamaio de la Muestra

La formula para calcular la muestra para datos finitos es la siguiente:
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ZZ*N*p*q
Ce?x(N=1)+7Z2xp=*q

n

n = Tamarfio de la muestra

P = Probabilidad de éxito = (0,5).

g = Probabilidad de fracaso = (0,5).

N= Tamafio de la poblacion universo = 55
Z= Nivel de confianza (1-«) = 1,96

e = Un error del 3%

n=>52

3.4. Seleccién de la Muestra

Teniendo en cuenta que se conoce el total del personal administrativo sede Guayaquil
que es de 55 colaboradores, se pudo aplicar la férmula para calcula la muestra con datos
conocidos o finitos nos dio como resultado 52 datos, finalmente se lograr obtener la

participacion de 51 colaboradores, es decir que ese es el nimero total para encuestar.

3.5. Métodos para emplear

Los métodos empleados en el desarrollo de esta investigacion son:

Método bibliogréafico: Se utiliza este método debido a que las fuentes primarias fueron
la encuesta y las fuentes secundarias fueron las bibliografias de tesis de maestria de
diferentes autores, de libros especializados en la materia y publicaciones académicas de
expertos de diferentes universidades.

Método analitico: este método es utilizado debido a que crean valores en la recoleccion
de la informacion, es decir que cuando se recopilan los datos, se expresan en valores
absolutos, al usar el método las cifras proporcionen valores relativos que administre
informacidn de estos. Los datos que se obtuvieron de la encuesta fueron datos categoricos
y ordinales.

Con los datos primarios obtenidos se pudo desarrollar una comparacion profesional y
académica asegurando una buena toma de decisiones que aporten y fortalezca los aspectos

en la propuesta.
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Método Sintético: Este método se lo utiliza para sintetizar la informacion recolectada
por la encuesta y tratar de resumirla o generalizarla para la muestra, con el motivo de
extraer los elementos esenciales que nos pudieran ayudar a encontrar las respuestas a las
preguntas planeadas en nuestra investigacion. Integra los componentes dispersos que
pudieran estar en la muestra para estudiarlos en su totalidad.

Método descriptivo: Esta investigacion sera de tipo descriptivo ya que busca
identificar la percepcion que tienen las personas que laboran en la universidad la cual es
el objeto de estudio, tenemos que describir las caracteristicas de la poblacion que se esta
investigando en su naturaleza demogréafica, género y edad. Entendiendo estas
caracteristicas nos darian una mejor perspectiva del porqué de los resultados.

Meétodo exploratorio: este método es importante para nuestra investigacion ya que el
problema que se trata de investigar no estan tan clero y sera necesario proponer resultados,
pero no son claramente concluyentes, ademas, que sirve para investigar sobre las
variables que se utilizd para plantear el problema, lo cual permite definir y entender mejor
los hechos y los motivos que determinaron el problema de investigacion sus causas y
consecuencias.

Método correlacional: Se buscara en esta investigacion la correlacion que hay entre las
dos variables que se plantea en esta investigacion. EI método correlacion puede tener tres
diferentes resultados: una correlacion positiva, una correlacion negativa y la no
correlacion. La primera nos demuestra que si una variable aumenta la otra también
aumenta. La negativa es cuando una aumenta la otra variable disminuye. La tercera nos
da como resultado que no hay correlaciones,

Este método se emplea para determinar si las variables clima organizacional y
desempefio laboral podremos obtener una propuesta de estudio con conclusiones y

recomendaciones pertinentes a los diferentes agentes involucrados.

3.6. Identificacion de las necesidades de informacion

Las necesidades de informacion particularmente se hace referencia a las diferentes
fuentes que no se pudo indagar como el no tener acceso a dicha informacién que hubiera
servido para mejorar el analisis.

La primera necesidad de informacién es que la universidad posee un software que
utiliza para realizar las evaluaciones de desempefio anual de todo el personal
administrativo y docente, la misma que fue solicitada por escrito al departamento talento
humano, pero por situaciones de politica de privacidad no se pudo tener acceso a los
resultados del personal administrativo de la sede de Guayaquil del afio 2019-2020.
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Otra de las necesidades de informacidn detectada es la ausencia de manuales de
procedimientos actualizado que debe tener todo puesto administrativo en la sede
Guayaquil, es una herramienta necesaria para que el colaborador realice sus funciones en

forma clara y eficiente.

3.7. Técnicas de recoleccion de datos

Los datos seran proporcionados por parte del personal administrativo operativo de la
UPS sede Guayaquil a traves de una encuesta, la técnica de la encuesta es plantear una
lista de preguntas en este caso fueron preguntas cerradas para facilitar la obtencion de los
datos. Importante para obtener datos cuantitativos. Esta técnica no requiere la presencia
del investigador para que sea desarrollada, se puede usar en forma masiva por correo

electronica a través de la internet.

3.8. Herramientas utilizadas para el andlisis e interpretacion de la informacion

Una de las herramientas utilizadas para el analisis e interpretacion fue la informacion
proporcionada por el personal a través de la encuesta utilizando el programa Google
forms, la misma que fue enviada por el departamento de talento humano via correo, el
cuestionario consta de tres partes la primera, datos sociodemogréaficos que comprenden
de 4 preguntas basicas para obtener datos del personal. La segunda parte enfoca a la
variable clima organizacional para la cual se realizaron quince preguntas objetivas y
finalmente la Gltima es la variable desempefio laboral la misma estd compuesta por 15
preguntas objetivas.

Se usO la escala de Likert (desarrollada por el psicologo Rensis Likert). Todas las
preguntas son positivas. Las respuestas se relacionan con facilidad con las proporciones,
los items de la escala se los determing asi: 5 — Siempre; 4 - Casi siempre; 3 - Algunas
veces; 2 - Casi nunca; 1 - Nunca.

Posteriormente dichos datos seran tabulados en una hoja de célculo y luego se
procederan a subirlos al sistema estadistico SPSS de IBM para realizar un analisis de
variables categdricas, para obtener datos unidimensionales con tablas de frecuencia y
datos Bidimensionales con tablas de contingencia.

El programa sirvio para probar la correlacion de las variables, el grado de vinculo entre

ellas y el medio para solucionar el problema estudiado.

3.9. Fiabilidad de la encuesta
La encuesta (ver anexo 1) contienen 34 preguntas, de las cuales 4 pregunta son de

datos generales, 15 preguntas son de la variable clima organizacional y 15 preguntas de
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desempefio laboral. Se valido la encuesta a través de la revision por expertos
metodoldgicos y tematicos (ver anexo 2). Adicional se ejecuto el coeficiente de fiabilidad

“alfa de Conbach” en el programa estadistico SPSS de IBM para obtener la consistencia
interna de las preguntas.

PRUEBA ALFA DE CRONBACH

Tabla 3 Resumen de procesamiento de datos

N %
Casos Valido 51 100,0
Excluido? 0 0,0
Total 51 100,0

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

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Tabla 4 Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,948 30

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Interpretacion

Como el valor estadistico de fiabilidad de los datos obtenidos aplicando el método

Alfa de Cronbach es 0.948 muy cercano a 1.0 establecemos que dichos datos son muy
confiables para su analisis.
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CAPITULO 4
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados descriptivos

La poblacion a encuestada esta conformada por el personal administrativo de la UPS
sede Guayaquil, los colaboradores en su mayoria son del género femenino de raza mestiza
en un 88.2%, blanca en un 7.8%, Montubia en un 2% y Afroamericana en 2%. A
continuacion, se detallan los datos sociodemograficos del personal administrativo de la
UPS sede Guayaquil, posteriormente, se tabulardn y graficard las variables clima

organizacional y desempefio laboral presentado su respectivo anélisis e interpretacion de

resultados.
4.1.1. Datos sociodemograficos

1. ¢Cuél es su edad?

Tabla 5 Edad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vaélido Entre 20-30 20 39,2 39,2 39,2
afios

Entre 30-40 19 37,3 37,3 76,5
afios

Méas de 40 12 23,5 23,5 100,0
afios

Total 51 100,0 100,0

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Figura 1. Edad

Mas de 40 afios
24%

Entre 30-40 afos
37%

B Entre 20-30 aflos M Entre 30-40 afios B Mas de 40 afios

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS
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El 39% del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil estan entre los 20 y 30
afios, otro 37 % esta dentro de los 30 y 40 afios y finalmente el 24% esta dentro de mas
de 40 afios. Lo que indica que la poblacion es joven y adulta la misma que puede ser

propensa a aceptar la implementacion de la propuesta metodoldgica.

2. ¢Cudl es su condicion étnica?

Tabla 6 Condicion étnica

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Blanco 4 7,8 7,8 7,8
Mestizo 45 88,2 88,2 96,1
Montubio 1 2,0 2,0 98,0
Afroamericano 1 2,0 2,0 100,0
Total 51 100,0 100,0
Fuente: Datos extraidos del programa SPSS
Figura 2. Condicion étnica
100%
Mestizo
90%
80%
2 70%
< 60%
E 50%
=
= 40%
[
O 30%
20%
. Blanco
10% - Montubio Afroamericano
O% I
Blanco Mestizo Montubio Afroamericano

CONDICION ETNICA

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

El 88 % del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil son procedentes de la
raza mestiza, seguidos del 8% se identificaron como blancos y finalmente un 2% se
consideraron montubio y Afroamericano. Cabe indicar que la mayor poblacion es de la

costa.
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3. ¢Cual es su género?

Tabla 7 Género

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Masculino 15 29,4 29,4 29,4
Femenino 36 70,6 70,6 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Figura 3. Género

Masculino
29%

Femenino
71%

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

El 71% del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil son del género
femenino, el otro 29% son de género masculina, es decir la mayoria de las areas
administrativas estdn manejadas por mujeres siendo ellas alma de todos los procesos que

se realizan en la universidad.
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3. ¢Cual es su estado civil?

Tabla 8 Estado civil

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Soltero/a 20 39,2 39,2 39,2
Casado/a 20 39,2 39,2 78,4
Divorciado/a 4 7,8 7,8 86,3
Union libre 7 13,7 13,7 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Figura 4. Estado Civil

Unidn libre
14%

Divorsiado/a Soltero/a
8% 39%

;

Casado/a
39%

H Soltero/a mCasado/a ® Divorsiado/a Unidn libre

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

El 39% del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil son casados y otro 39%
son solteros, coincide en proporcion, seguido del 13% que se encuentran en union libre y
el 8% esta divorciado. Cabe mencionar en esta informacion coincide que el personal

administrativo casado tiene la misma proporcién que los solteros.
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4.1.2 Datos descriptivos de las preguntas
Variable: Clima organizacional

1. ¢Con que frecuencia la informacion recibida por su jefe inmediato es la adecuada?

Tabla 9 Informacion recibida

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi 1 2,0 2,0 2,0
nunca
Algunas 6 11,8 11,8 13,7
veces
Casi 10 19,6 19,6 33,3
siempre
Siempre 34 66,7 66,7 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Figura 5. Informacién recibida

Casinunca  pjgyunas veces

2% 12%

Casi siempre
19%

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

El 67% del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil sefialan que siempre
reciben una informacion adecuada de su jefe inmediato, el 20% sefiala que casi siempre
recibe informacion adecuada de su jefe, esto es bueno ya que la informacion debe fluir en
los departamentos para evitar dificultades. Un 12% sefiala que algunas veces reciben
informacion adecuada y un 2% casi nunca reciben informacidn de su jefe inmediato.
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2. ¢Laretroalimentacion en su puesto de trabajo es frecuente?

Tabla 10 Retroalimentacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi 1 2,0 2,0 2,0
nunca
Algunas 11 21,6 21,6 23,5
veces
Casi 13 25,5 25,5 49,0
siempre
Siempre 26 51,0 51,0 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Figura 6. Retroalimentacion

Casi nunca
2%

Algunas veces
22%

Siempre
51%

Casi siempre
25%

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

El 51% del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil, afirman que siempre
retroalimentan en su puesto de trabajo de forma frecuente y un 26% sefiala que casi
siempre desarrolla la retroalimentacion en su puesto de trabajo, esto es positivo para evitar
dificultades en el corto y mediano plazo. El 22% sefiala algunas veces retroalimenta y un

2% casi nunca.
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3. ¢Con que frecuencia los canales de comunicacion formales son utilizados de
manera eficiente?

Tabla 11 Canales de Comunicacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Casi 2 3,9 3,9 3,9
nunca
Algunas 10 19,6 19,6 23,5
veces
Casi 14 27,5 27,5 51,0
siempre
Siempre 25 49,0 49,0 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Figura 7. Canales de comunicacion

Casi nunca
4%

Algunas veces
20%

Casi siempre
27%

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

El 49% del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil afirman que los
canales de comunicacion formales son utilizados de manera eficiente y el 27%
sefiala que casi siempre los canales de comunicacion formales son utilizados de
forma eficiente, lo cual indica que la comunicacién formal es adecuada. Un 20%
sefiala que algunas veces y un 4% casi nunca utilizan los canales de comunicacion

formales son utilizados de manera eficiente.
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3. ¢Con que frecuencia usted percibe respeto de sus superiores?

Tabla 12 Percibe respeto

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi 1 2,0 2,0 2,0
nunca
Algunas 5 9,8 9,8 11,8
veces
Casi 7 13,7 13,7 25,5
siempre
Siempre 38 74,5 74,5 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Figura 8. Percibe respeto

Casinunca  Algunas veces
2% 10%

Casi siempre
14%

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

El 74% del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil afirman que
perciben respeto de sus superiores, 14% casi siempre percibe respeto de sus
superiores, €so es muy positivo el respeto desarrolla la confianza. Un 10% sefiala
algunas veces percibe respeto de sus superiores y un 2% establece que no recibe

respeto de sus superiores.
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4. ¢Con qué frecuencia percibe cordialidad entre sus pares?

Tabla 13 Percibe cordialidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Casi 1 2,0 2,0 2,0
nunca
Algunas 5 9,8 9,8 11,8
veces
Casi 12 23,5 23,5 35,3
simpre
Siempre 33 64,7 64,7 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Figura 9. Percibe cordialidad

Casinunca  Algunas veces
2% 10%

Casi simpre
23%

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

El 65% del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil afirma que percibe
cordialidad entre sus pares, el 23% casi siempre percibe cordialidad entre sus pares, lo
que significa existe un buen ambiente dentro de las areas de trabajo eso es importante en
el momento que surjan dificultades. Un 10% sefiala que algunas veces percibe cordialidad

entre sus pares y un 2% casi nunca percibe cordialidad entre sus pares.
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5. ¢Con qué frecuencia la universidad considera su desarrollo profesional y

personal?
Tabla 14 Desarrollo profesional
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 3,9 3,9 3,9
Algunas 7 13,7 13,7 17,6
veces
Casi 18 35,3 35,3 52,9
siempre
Siempre 24 47,1 47,1 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Figura 10. Desarrollo Profesional

Nunca

4% Algunas veces
14%

Siempre
47%

Casi siempre
35%

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

El 47% del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil afirma que la
universidad si considera su desarrollo profesional y personal, el 35% sefiala que casi
siempre considera su desarrollo profesional y personal, estos valores son positivos ya que
demuestran el compromiso de la institucion hacia su personal. Un 14% sefiala que algunas

veces y un 4% nunca.
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6. ¢Con qué frecuencia la universidad promueve su capacitacion?

Tabla 15 Promueve capacitacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 2,0 2,0 2,0
Casi 5 9,8 9,8 11,8
nunca
Algunas 12 23,5 23,5 35,3
veces
Casi 16 31,4 314 66,7
siempre
Siempre 17 33,3 33,3 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Figura 11. Promueve capacitacion

Nunca Casi hunca
2% 10%

Siempre
33%

Igunas veces
24%

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

El 33% del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil sefiala que la
universidad promueve su capacitacion y un 31% ha sefialado casi siempre, esto identifica
que los programas de capacitacion al personal administrativo son los adecuados para cada
area las cuales son reconocidos por ellos. Un 10% ha respondido casi hunca y un 2% del

personal administrativo ha respondido nunca promueve sus capacitaciones.
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7. ¢Con qué frecuencia usted es consultado acerca de las decisiones tomadas dentro
del departamento?

Table 16 Consulta de decisiones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi 4 7,8 7,8 7,8
nunca
Algunas 10 19,6 19,6 27,5
veces
Casi 14 27,5 27,5 54,9
siempre
Siempre 23 45,1 45,1 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Figura 12. Consulta de decisiones

Casi nunca
8%

Algunas veces
20%

Casi siempre
27%

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

El 45% del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil indica que es consultado
acerca de las decisiones tomadas dentro del departamento, el 27% responde casi siempre,
esto da una referencia los jefes departamentales pueden tener una administracion
democratica en cada una de sus areas. Un 8% establece que casi nunca es consultado

acerca de las decisiones tomadas dentro del departamento.
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8. ¢Con qué frecuencia su jefe inmediato superior procura la unién del grupo?

Tabla 17 Union del grupo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 2,0 2,0 2,0
Casi 4 7.8 7.8 9,8
nunca
Algunas 10 19,6 19,6 29,4
veces
Casi 6 11,8 11,8 41,2
siempre
Siempre 30 58,8 58,8 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Figura 13. Unidn de grupo

Nunca Casi nunca
2% 8%

Algunas veces
19%

Siempre
59%

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

El 59% del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil indica que siempre su
jefe inmediato superior procura la unién del grupo, un 12% establece casi siempre, nos
damos cuenta que el jefe inmediato vaya mas alla de las funciones de trabajo, sino que
busca el desarrollo de un equipo. Un 8% respondié casi nuncay un 2% nunca.
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9. ¢Con que frecuencia su jefe inmediato es asertivo al resolver conflictos propios
del departamento?

Tabla 18 Resolver conflicto

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 2,0 2,0 2,0
Casi 5 9,8 9,8 11,8
nunca
Algunas 5 9,8 9,8 21,6
veces
Casi 6 11,8 11,8 33,3
siempre
Siempre 34 66,7 66,7 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Figura 14. Resolver conflicto

Nunca Casi nunca
2% 10%

Algunas veces
10%

Siempre
66%

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

El 67% del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil responde que siempre
su jefe inmediato es asertivo a resolver conflictos del departamento y un 12% contesta
casi siempre, vemos que el jefe inmediato esta desarrollando una gestion muy positiva en
resolver los conflictos propio de cada departamento. Un 10% respondié casi hunca y un

2% nunca.
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10. ¢Con qué frecuencia los objetivos departamentales estan claramente establecidos

en el equipo?
Tabla 19 Objetivos claramente establecidos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi 4 7,8 7,8 7,8
nunca
Algunas 6 11,8 11,8 19,6
veces
Casi 17 33,3 33,3 52,9
siempre
Siempre 24 47,1 47,1 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Figura 15. Objetivos claramente establecidos

Casi nunca
8%

Algunas veces
12%

Casi siempre
33%

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

El 47% del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil responde que siempre
los objetivos departamentales estan claramente establecidos en el equipo, un 33% sefiala
casi siempre; es fundamental para que un area obtenga buenos resultado es que todos
conozcan los objetivos a corto y mediano plazo. Un 8% sefiala que casi nunca conoce los

objetivos departamentales.
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11. ;Con qué frecuencia siente el apoyo del equipo de trabajo?

Tabla 20 Apoyo del equipo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Nunca 1 2,0 2,0 2,0
Algunas 9 17,6 17,6 19,6
veces
Casi 13 25,5 25,5 45,1
siempre
Siempre 28 54,9 54,9 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Figura 16. Apoyo del equipo

Nunca

2% Algunas veces
18%

Siempre
55%
asi siempre
25%

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

El 55% del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil contesta que sienten el
apoyo de su equipo de trabajo, un 26% contesta casi siempre; esto es muy favorable ya
que denota que el personal administrativo no se siente solo en su trabajo. Un 2% del
personal sienten que nunca reciben el apoyo de su equipo de trabajo.
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12. ¢Con que frecuencia se hace presente el intercambio de ideas en el equipo?

Tabla 21 Intercambio de ideas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Casi 2 3,9 3,9 3,9
nunca
Algunas 7 13,7 13,7 17,6
veces
Casi 15 29,4 29,4 47,1
siemrpe
Siempre 27 52,9 52,9 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Figura 17. Intercambio de ideas

Casi nunca
4% Algunas veces
14%

Casi siemrpe
29%

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

El 53% del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil presentan que existe
intercambio de ideas en su equipo de trabajo, el 29% sefiala un casi siempre; el
intercambio de ideas dentro de un area denota un trabajo de respeto y democratico por
parte del jefe inmediato. Un 4% del personal contesta que casi nunca tiene un intercambio

de ideas con su equipo de trabajo.
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13. ¢Con queé frecuencia el equipo de trabajo se orienta a solucién de problemas?

Tabla 22 Se orienta a solucion de problemas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vaélido Nunca 1 2,0 2,0 2,0
Algunas 9 17,6 17,6 19,6
veces
Casi 9 17,6 17,6 37,3
siempre
Siempre 32 62,7 62,7 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Figura 18. Se orienta a solucion de problemas

Nunca

2% Algunas veces
17%

si siempre
18%

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

El 63% del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil contest6 que siempre su
equipo de trabajo se orienta a solucionar problemas y el 18% respondié que casi siempre,
se nota un trabajo dirigido a la solucion de problemas propios de cada area.

Un 2% contesta que su equipo de trabajo no se orienta a la solucion de problemas.
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14. ;Con qué frecuencia se complementa el talento y los conocimientos entre los
integrantes del equipo?

Tabla 23 Complemento de talento y conocimiento

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Casi 1 2,0 2,0 2,0
Nunca
Algunas 11 21,6 21,6 23,5
veces
Casi 11 21,6 21,6 45,1
siempre
Siempre 28 54,9 54,9 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Figura 19. Complemento de talento y conocimiento

Casi Nunca
2%

Algunas veces
21%

Casi siempre
22%

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

El 55% del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil contesta que siempre
los integrantes de su equipo complementan el talento y los conocimientos y 22% contesta
casi siempre, significa que el personal administrativo combina correctamente sus
habilidades con las capacitaciones recibidas para mejorar el rendimiento de su equipo de
trabajo. Un 2% sefiala que no complementa el talento y los conocimientos entre los

integrantes del equipo.
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Variable Desempefio:

1. ¢Con qué frecuencia va mas alld de los requisitos exigidos para obtener un
resultado mejor al realizar sus tareas?

Tabla 24 Requisitos exigidos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Algunas 3 59 59 5,9
veces
Casi 14 27,5 27,5 33,3
siempre
Siempre 34 66,7 66,7 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Figura 20. Requisitos exigidos

Algunas veces
6%

Casi siempre
27%

Siempre
67%

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

El 67% del personal administrativo de la UPS cede Guayaquil afirma que Siempre va
mas all& de los requisitos exigidos para obtener un resultado mejor al realizar sus tareas,
y un 28% afirman que Casi Siempre va mas alla de los requisitos exigidos, nos da entender
que estan muy comprometidos con su trabajo. No tenemos ningun personal administrativo

gue hayan sefialado nunca y casi nunca.
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2. ¢Con qué frecuencia cumple con los objetivos de su trabajo, demostrando
iniciativa en la realizacion de actividades?

Tabla 25 Cumple con los objetivos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Algunas 4 7,8 7,8 7,8
veces
Casi 5 9,8 9,8 17,6
siempre
Siempre 42 82,4 82,4 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Figura 21. Cumple con los objetivos

Algunas veces
8%

Casi siempre
10%

Siempre
82%

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

El 82% del personal administrativo de la UPS cede Guayaquil identifica que Siempre
cumplen con los objetivos de su trabajo demostrando iniciativa en la realizacion de su
actividad, un 10% sefialan Casi Siempre cumplen con los objetivos demostrando
iniciativa, este resultado en positivo para el desarrollo de las areas. No tenemos ningun

personal administrativo que hayan sefialado nunca y casi nunca.
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3. ¢Con qué frecuencia establece un uso eficiente de los recursos que utiliza para
alcanzar los objetivos y grandes resultados?

Tabla 26 Uso eficiente de los recursos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Algunas 4 7,8 7,8 7,8
veces
Casi 11 21,6 21,6 29,4
siempre
Siempre 36 70,6 70,6 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Figura 22. Uso eficiente de los recursos

Algunas veces
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Casi siempre
21%

Siempre
71%

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

El 71% del personal administrativo de la UPS cede Guayaquil identifican que Siempre
utilizan los recursos que les otorga la universidad en forma eficiente para alcanzar los
objetivos y obtener grandes resultados, un 22% sefiala que Casi Siempre utiliza los
recursos para alcanzar los objetivos. No tenemos ningln personal administrativo que

hayan sefialado nunca y casi nunca.
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4. ¢Con qué frecuencia mantiene a su jefe inmediato informado de su progreso en el

trabajo?
Tabla 27 Mantiene a su jefe informado
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 3,9 3,9 3,9
Algunas 2 3,9 3,9 7,8
veces
Casi 14 27,5 27,5 35,3
siempre
Siempre 33 64,7 64,7 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Figura 23. Mantiene a su jefe informado

Nunca Algunas veces
4% 4%

Casi siempre
27%

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

El 65% del personal administrativo de la UPS cede Guayaquil sefiala que Siempre
mantiene informado de su progreso en el trabajo a su jefe inmediato y un 28% sefiala Casi
Siempre, es muy importante la informacién que reciben los jefes inmediatos ya que se
aseguran una pronta respuesta a cualquier situacion que pueda acontecer en el
departamento. Un 4% sefiala nunca y también un 4% algunas veces informan del progreso

de su trabajo a su jefe inmediato.
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5. ¢Con que frecuencia se le dificulta las tareas asignadas en su puesto de trabajo?

Tabla 28 Dificultad a tareas asignadas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 21 41,2 41,2 41,2
Casi 11 21,6 21,6 62,7
nunca
Algunas 10 19,6 19,6 82,4
veces
Casi 3 5,9 5,9 88,2
siempre
Siempre 6 11,8 11,8 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Figura 24. Dificultad a tareas asignadas

Siempre
12%

Nunca
41%

Algunas ve
20%

Casi nunca
21%

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Esta pregunta tiene caracteristica de inversa ya que lo ideal es que sea “nunca” por tal
motivo el 41.2% sefialan que Nunca se les dificulta las tareas asignadas en su puesto de
trabajo y un 22% Casi Nunca esto es muy bueno ya que se puede prever una adecuada
preparacion del personal administrativo de la UPS cede Guayaquil. Un 12% sefala
siempre tienen dificultades y un 6% casi siempre.

41



6. ¢Con qué frecuencia se le dificulta cumplir con el horario asignado en su puesto
de trabajo?

Tabla 29 Dificultad en cumplir el horario

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 31 60,8 60,8 60,8
Casi 5 9,8 9,8 70,6
nunca
Algunas 6 11,8 11,8 82,4
veces
Casi 3 5,9 5,9 88,2
siempre
Siempre 6 11,8 11,8 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Figura 25. Dificultad en cumplir el horario
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Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Esta pregunta tiene caracteristica de inversas ya que lo ideal es que sea una respuesta
de “nunca” el 61% semana que Nunca se les dificulta cumplir con el horario asignado en
su puesto de trabajo y un 10% sefiala Casi Nunca, el cumplir con el horario asignado es
fundamental para cubrir los objetivos a corto plazo. En esta pregunta tenemos un 12%
que sefialan que siempre tienen dificultad con cumplir su horario y un 6% sefiala que casi

siempre tiene dificultades.
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7. ¢Con qué frecuencia asume con responsabilidad las llamadas de atencién de su
jefe inmediato?

Tabla 30 Con responsabilidad las llamadas de atencion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Nunca 3 5,9 59 59
Algunas 5 9,8 9,8 15,7
veces
Casi 7 13,7 13,7 29,4
siempre
Siempre 36 70,6 70,6 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Figura 26. Con responsabilidad las llamadas de atencion

Nunca

6% Algunas veces
10%

Casi siempre
14%

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

El 71% del personal administrativo de la UPS cede Guayaquil sefiala que Siempre
asume con responsabilidad las Ilamadas de atencién de su jefe inmediato y un 14% Casi
Siempre, esto es positivo para mantener un ambiente de respeto dentro de cada area y
asumir las correcciones como profesionalismo. Un 6% respondieron que Nunca asume
con responsabilidad la llamada de atencion de su jefe inmediato y 10% sefiala Algunas

Veces.
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8. ¢Con qué frecuencia colabora con actividades extraordinarias a su funcion en su

area de trabajo?
Tabla 31 Colabora con actividades extraordinarias
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Algunas 4 7,8 7,8 7,8
veces
Casi 13 25,5 25,5 33,3
siempre
Siempre 34 66,7 66,7 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Figura 27. Colabora con actividades extraordinarias

Algunas veces
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Casi siempre
25%

Siempre
67%

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

El 67% del personal administrativo de la UPS cede Guayaquil sefiala que Siempre
colabora con actividades extraordinarias en su area de trabajo y un 26% sefala que casi
siempre, esto es muy positivo ya que demuestra que los colaboradores se comprometen
mas en su trabajo que solo cumplir sus funciones. El 8% sefiala que Algunas Veces

colabora con actividades extraordinarias en su area de trabajo.
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9. ;Con qué frecuencia aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro de su area?
Tabla 32 Aporta ideas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Algunas 7 13,7 13,7 13,7
veces
Casi 9 17,6 17,6 31,4
siempre
Siempre 35 68,6 68,6 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Figura 28. Aporta ideas
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Casi siempre
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Siempre
68%

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

El 69% del personal administrativo de la UPS cede Guayaquil sefiala que Siempre
aporta con ideas para mejorar procesos de trabajos dentro de su area de trabajo y un 18%
sefiala de Casi Siembre, resultados muy positivos ya que demuestra que no hay una
actividad administrativa muy democratica en las areas. Un 14% sefiala que Algunas Veces

aporta con ideas para mejorar sus procesos de trabajo.
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10. ¢ Con qué frecuencia esta preparado en la realizacion de las tareas encomendadas?

Tabla 33 Preparado para realizar tareas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vaélido Algunas 3 59 59 5,9
veces
Casi 14 27,5 27,5 33,3
siempre
Siempre 34 66,7 66,7 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Figura 29. Preparado para realizar tareas
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Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

El 67% del personal administrativo de la UPS cede Guayaquil sefiala que Siempre
estan preparados para realizar las tareas encomendadas y un 28% menciona que Casi
Siempre, estos resultados son buenos ya que demuestran que las capacitaciones y los
entrenamientos son los adecuados. ElI 6% respondieron que Algunas Veces se sienten
preparados en la realizacion de las tareas encomendadas.
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11. ;Con qué frecuencia participa en la toma de decisiones relacionado con las tareas
que se realizan en el departamento?

Tabla 34 Participa en la toma de decisiones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 3,9 3,9 3,9
Casi 1 2,0 2,0 59
nunca
Algunas 7 13,7 13,7 19,6
veces
Casi 16 31,4 31,4 51,0
siempre
Siempre 25 49,0 49,0 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Figura 30. Participa en la toma de decisiones
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Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

El 49% del personal administrativo de la UPS cede Guayaquil sefiala que Siempre los
hacen participar en la toma de decisiones con las tareas que realizan en sus departamentos
y un 31,4% sefiala de Casi Siempre, resultados muy alentadores ya que sigue demostrando
que existe una administracion muy democratica en las diferentes areas de trabajo. Un 4
% sefiala que Nunca participan en la toma de decisiones y el 2% sefiala Casi Nunca.
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12. ;Con qué frecuencia se resuelven de manera eficiente las dificultades en su area?
Tabla 35 Resolver las dificultades

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Casi 2 3,9 3,9 3,9
nunca
Algunas 5 9,8 9,8 13,7
veces
Casi 16 31,4 31,4 45,1
siempre
Siempre 28 54,9 54,9 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Figura 31. Resolver las dificultades
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Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

El 55% del personal administrativo de la UPS cede Guayaquil sefiala que Siempre
resuelve las dificultas que tienen en el area al que pertenecen de manera eficiente y un
31.4% sefala que Casi Siempre resuelven de manera eficiente sus dificultadas, vemos el
profesionalismo del personal administrativo para resolver los problemas de trabajo. El
4% sefiala que Casi Nunca resuelve de manera eficiente las dificultades y un 10% sefiala

Algunas Veces.
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13. ¢Con qué frecuencia informa y consulta oportunamente a su jefe inmediato sobre
algunos cambios que los afectan?
Tabla 36 Informa y consulta a su jefe

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Casi 1 2,0 2,0 2,0
nunca
Algunas 6 11,8 11,8 13,7
veces
Casi 10 19,6 19,6 33,3
siempre
Siempre 34 66,7 66,7 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Figura 32. Informa y consulta a su jefe
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Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

El 67% Siempre consulta oportunamente a su jefe inmediato sobre algunos cambios
que los afectan y un 20% sefiala que Casi siembre, esto es positivo porque demuestra la
buena comunicacion y confianza que tienen los colaboradores con sus jefes
departamentales. Un 2% sefiala que Casi Nunca informan y consulta oportunamente a su
jefe y un 12% algunas veces le consultan oportunamente a su jefe inmediato sobre los
cambios les afectan.
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14. ;Con qué frecuencia responde de manera clara y oportuna dudas de sus

comparieros?
Tabla 37 Responde dudas de sus compafieros
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Algunas 3 5,9 5,9 5,9
veces
Casi 12 23,5 23,5 29,4
siempre
Siempre 36 70,6 70,6 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Figura 33. Responde dudas de sus compafieros
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Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

El 71% del personal administrativo de la UPS cede Guayaquil sefiala que Siempre
responde de manera clara y oportuna dudas de sus compafieros y un 24% sefiala Casi
Siempre responde a las dudas de sus comparieros, esto es muy positivo porque se
identifica claramente un buen compromiso y comparierismo del personal de cada una de
las &reas administrativas. El 6% respondid que algunas veces responde claramente dudas

de sus compafieros de area.
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15. ;Con qué frecuencia se valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo?

Tabla 38 Valora el respeto a las ideas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vaélido Algunas 5 9,8 9,8 9,8
veces
Casi 7 13,7 13,7 23,5
siempre
Siempre 39 76,5 76,5 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Figura 34. Valora el respeto a las ideas
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Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

El 77% del personal administrativo de la UPS cede Guayaquil sefiala que Siempre
valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo y un 14% respondié Casi Siempre
valora y respeta las ideas, estos resultados son muy positivos ya que demuestra el respeto
que se tienen cada uno de los que integran las areas administrativas. Un 10% sefiala que
algunas veces valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo.
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4.2. Prueba de hipdtesis

Para comparar 0 contrastar las hipétesis se usé las pruebas no paramétricas chi-
cuadrado, con el objetivo de probar si las hipétesis tienen dependencia o independencia
en relacion con las variables. Los estadisticos que se analizaran tienen datos categdricos
y ordinales. Se va a comparar el valor “p” con el nivel de significancia de 0.05. Como
regla de analisis se considera que un valor de significancia o valor critico observado es
menor o igual a 0.05 se puede decir que existe una asociacion estadisticamente
significativa entre las variables.

Por lo tanto, si el valor “p” da un valor (p > 0,05) se acepta la hipotesis nula (HO); si
el valor de significancia “p” da un valor (p < 0,05) se acepta la hipotesis alternativa (H1)
ya que demuestra que los datos no son independientes y tienen una asociacion
significativamente estadistica. Con el programa SPSS de IBM se obtiene el chi cuadrado
por el método Asintdtica y el estadistico Exacta de Fisher.

Para desarrollar la prueba chi-cuadrado, se procedid a obtener los promedios de los
valores ordinarios de las preguntas de la variable independiente “Clima organizacional”
con sus dimensiones: Comunicacion, Motivacion, Liderazgo y Trabajo en equipo. Con
los valores ordinarios de las preguntas de la variable dependiente “Desempeiio Laboral”
con sus dimensiones: Calidad de trabajo, Responsabilidad, Compromiso organizacional
y Liderazgo-Trabajo en equipo en una hoja de célculo para ingresarlos al programa SPSS
de IBM.

También, se procedié a medir el grado en que estan correlacionadas las variables
utilizando el coeficiente Rho de Spearman. Para interpretar el coeficiente de correlacion
se desarroll6 el siguiente baremo: De “0.000 a 0.299” tiene una significancia baja de
“0.300 a 0.699” tiene una relacion moderada y de “0.700 a 1.000” tienen una relacion alta
(Castejon, 2011, p. 96).

4.2.1 Contraste de hipotesis general

Se tiene las siguientes hipotesis:

Hipotesis nula (HO): El clima organizacional no incide significativamente en el
desemperio laboral del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil.

Hipotesis alternativa (H1): El clima organizacional incide significativamente en el
desemperio laboral del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil.

Criterio teorico de decision: Si el grado de significancia asintética bilateral
observado es p < 0,05 decimos que las variables tienen una asociacion estadisticamente

significativa y demuestran que no son independientes es decir que la variable Clima
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Organizacional se relaciona significativamente en el Desempefio Laboral. Si el grado de

significancia asintotica bilateral es p > 0.05 se rechaza la hipotesis alternativa y podemos

concluir que las variables son independientes o que no tienen una asociacion entre ellas.

Pruebas de independencia chi-cuadrado, se obtiene lo siguiente:

Tabla 39 Clima Organizacional y Desempefio Laboral

DESEMPERNO LABORAL

Algunas
veces Casi siempre Siempre Total
Casinunca Recuento 1 0 0 1
Recuento esperado 0,1 0,7 0,2 1,0
% del total 2,0% 0,0% 0,0% 2,0%
Algunas Recuento 4 5 0 9
veces Recuento esperado 0,9 6,2 1,9 9,0
CLIMA % del total 7,8% 9,8% 0,0% 17,6%
ORGANIZACIONAL Casi siempre Recuento 0 14 1 15
Recuento esperado 15 10,3 3,2 15,0
% del total 0,0% 27,5% 2,0% 29,4%
Siempre Recuento 0 16 10 26
Recuento esperado 25 17,8 5,6 26,0
% del total 0,0% 31,4% 19,6% 51,0%
Total Recuento 5 35 11 51
Recuento esperado 50 35,0 11,0 51,0
% del total 9,8% 68,6% 21,6% 100,0%
Fuente: Datos extraidos del programa SPSS
Tabla 40 Prueba de Chi-Cuadrado Clima y Desempefio
Significacién  Significacion  Significacion
asintotica exacta exacta Probabilidad
Valor gl (bilateral) (bilateral) (unilateral) en el punto
Chi-cuadrado de 32,909% 6 0,000 0,000
Pearson
Razén de verosimilitud 28,964 6 0,000 0,000
Prueba exacta de Fisher- 23,116 0,000
Freeman-Halton
Asociacion lineal por 19,154° 1 0,000 0,000 0,000 0,000
lineal
N de casos validos 51

a. 8 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,10.

b. El estadistico estandarizado es 4,376.

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS
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Tabla 41 Prueba de Rho de Spearman Clima y Desempefio

CLIMA DESEMPENO
ORGANIZACIONAL LABORAL

CLIMA Coeficiente 1,000 581"
ORGANIZACIONAL de correlacion

Sig. (bilateral) 0,000

ho d N 51 51

Rho de Spearman e o vpeRio Coeficiente 581" 1,000
LABORAL de correlacion

Sig. (bilateral) 0,000
N 51 51

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

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Interpretacion de las tablas 39, 40 y 41

Con relacion a la tabla 39 de contingencia sobre las variables independiente Clima
Organizacional y la variable dependiente Desempefio Laboral podemos decir lo siguiente:
Del total de personas que contestaron que Casi Nunca hay un Clima Organizacional el
2% piensa que es por el Desempefio Laboral.

De un total de 9 respuestas que contestaron que Algunas Veces se tiene un Clima
Organizacional un 7.8% piensa que Algunas Veces es por el Desempefio Laboral y un
9.8% contesto Casi Siempre.

De un total de 15 respuestas que contestaron Casi Siempre hay un Clima
Organizacional un 27.5% Casi Siempre es por Desempefio Laboral y un 2% que Siempre.

De un recuento de 26 respuesta que contestaron que Siempre tienen un Clima
Organizacional un 31.4% Casi Siempre es por Desempefio Laboral y un 19.6% que
Siempre.

En la relacién a la prueba de Chi-Cuadrado Tabla 40 el nimero de casillas con una
frecuencia relativa menor a 5 es mayor del 20% por tal razdn observamos el casillero de
significancia exacta (bilateral) el cual es de 0.000 < 0.05 podemos inferir que las variables
tienen una asociacion estadisticamente significativa y demuestran que no son
independientes es decir que la variable Clima Organizacional se relaciona
significativamente con la variable Desempefio Laboral.

La Prueba de Rho de Spearman tabla 41 obtuvimos un coeficiente de correlacion de
0.581 conforme al Baremo de interpretacion y podemos inferir que la variable Clima
Organizacional y la variable Desempefio Laboral tienen un grado de correlacion
Moderada ya que esta entre (0.300 a 0.699).
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4.2.2. Contraste de hipotesis especificas

(1). Prueba de hipétesis especifica 1 Comunicacién * Desempefio laboral

Hipdtesis nula (H0): La comunicacion no incide significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil.

Hipotesis alternativa (H1): La comunicacion incide significativamente en el
desempefio laboral del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil.

Criterio tedrico de decision: Si el grado de significancia asintética bilateral
observado es p < 0,05, decimos que las variables tienen una asociacion estadisticamente
significativa y demuestran que no son independientes es decir que la dimensién
Comunicacion se relaciona significativamente con la variable Desempefio Laboral y se
rechaza la hipétesis nula (HO). Si el grado de significancia asintotica bilateral es p > 0,05
se rechaza la hipotesis alternativa y podemos concluir que dimension Comunicacion y la
variable Desempefio Laboral son independientes o que no tienen una asociacion entre
ellas aceptando la hipotesis nula (HO).

Tabla 42 Comunicacion y Desempefio Laboral

DESEMPERNO LABORAL

Algunas

veces Casi siempre Siempre Total
Casinunca  Recuento 1 0 0 1
Recuento esperado 0,1 0,7 0,2 1,0
% del total 2,0% 0,0% 0,0% 2,0%
Algunas Recuento 3 5 0 8
veces Recuento esperado 0,8 55 1,7 8,0
L % del total 5,9% 9,8% 0,0% 15,7%
Comunicacion Casi siempre Recuento 1 15 0 16
Recuento esperado 1,6 11,0 3,5 16,0
% del total 2,0% 29,4% 0,0% 31,4%
Siempre Recuento 0 15 11 26
Recuento esperado 25 17,8 5,6 26,0
% del total 0,0% 29,4% 21,6% 51,0%
Total Recuento 5 35 11 51
Recuento esperado 5,0 35,0 11,0 51,0
% del total 9,8% 68,6% 21,6% 100,0%

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS
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Tabla 43 Prueba de Chi-Cuadrado Comunicacion y Desempefio

Significacion  Significacion  Significacion

asintotica exacta exacta Probabilidad
Valor gl (bilateral) (bilateral) (unilateral) en el punto
Chi-cuadrado de 30,544° 6 0,000 0,000
Pearson
Razén de verosimilitud 29,832 6 0,000 0,000
Prueba exacta de Fisher- 23,966 0,000
Freeman-Halton
Asociacién lineal por 19,757° 1 0,000 0,000 0,000 0,000
lineal
N de casos validos 51

a. 8 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,10.
b. El estadistico estandarizado es 4,445.

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Tabla 44 Prueba de Rho de Spearman Comunicacién y Desempefio

DESEMPENO
Comunicacion LABORAL

Comunicacion Coeficiente 1,000 615"
de correlaciéon

Sig. (bilateral) 0,000

N 51 51

Rho de Spearman - ey ioeRo Coeficiente 615" 1,000
LABORAL de correlacion

Sig. (bilateral) 0,000
N 51 51

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

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Interpretacion de las tablas 42, 43 y 44

Con relacion a la tabla 42 de contingencia sobre la dimensién Comunicacion y la
variable dependiente Desempefio Laboral podemos decir lo siguiente: Del total de
personas que contestaron que Casi Nunca hay Comunicacién el 2% piensa que Algunas
veces es por el Desempefio Laboral.

De un total de 8 respuestas que contestaron que Algunas Veces se tiene una
Comunicacion un 5,9% piensa que Algunas Veces es por el Desempefio Laboral y un
9.8% piensan Casi Siempre.

De un total de 16 respuestas que contestaron Casi Siempre hay una Comunicacion un
2% respondieron que Algunas Veces es por Desempefio Laboral y un 29.4% considera
que es Casi Siempre es por el Desemperfio Laboral.

De un recuento de 26 respuesta que contestaron que Siempre tienen una Comunicacion
un 29.4% Casi Siempre es por Desempefio Laboral y un 21,6% contestaron que Siempre

es por el Desempefio Laboral.
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En la relacion a la prueba de Chi-Cuadrado Tabla 43 el nimero de casillas con una
frecuencia relativa menor a 5 es mayor del 20% por tal razon observamos el casillero de
significancia exacta (bilateral) el cual es de 0.000 < 0.05 podemos inferir que las variables
tienen una asociacion estadisticamente significativa y demuestran que no son
independientes es decir que la dimension Comunicacion se relaciona significativamente
con la variable Desempefio Laboral.

La Prueba de Rho de Spearman tabla 44 obtuvimos un coeficiente de correlacion de
0.615 conforme al Baremo de interpretacion y podemos inferir que la dimension
Comunicaciony la variable Desempefio Laboral tienen un grado de correlacion Moderada
ya que esta entre (0.300 a 0.699).

(2). Contraste de hipotesis especifica 2: Motivacion * Desempefio laboral

Hipotesis nula (H0): La motivacion no incide significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil.

Hipotesis alternativa (H1): La motivacion incide significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil.

Criterio tedrico de decision:  Si el grado de significancia asintética bilateral
observado es p < 0,05, decimos que las variables tienen una asociacion estadisticamente
significativa y demuestran que no son independientes es decir que la dimension
Motivacion se relaciona significativamente con la variable Desempefio Laboral y se
rechaza la hipétesis nula (HO0). Si el grado de significancia asintotica bilateral es p > 0,05
se rechaza la hipdtesis alternativa y podemos concluir que dimension Motivacion y la
variable Desempefio Laboral son independientes o que no tienen una asociacién entre
ellas aceptando la hipétesis nula (HO).

Tabla 45 Motivacion y Desempefio Laboral

DESEMPERNO LABORAL

Algunas
veces Casi siempre Siempre Total

Algunas Recuento 4 1 0 5

veces Recuento esperado 0,5 3,4 1,1 5,0

% del total 7,8% 2,0% 0,0% 9,8%

Casi siempre Recuento 1 18 2 21

Motivacion Recuento esperado 2,1 14,4 4,5 21,0
% del total 2,0% 35,3% 3,9% 41,2%

Siempre Recuento 0 16 9 25

Recuento esperado 2,5 17,2 54 25,0

% del total 0,0% 31,4% 17,6% 49,0%

Total Recuento 5 35 11 51
Recuento esperado 5,0 35,0 11,0 51,0

% del total

9,8%

68,6%

21,6%

100,0%
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Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Table 46 Prueba de Chi-Cuadrado Motivacion y Desempefio

Significacién  Significacion  Significacion

asintética exacta exacta Probabilidad
Valor gl (bilateral) (bilateral) (unilateral) en el punto
Chi-cuadrado de 35,725° 4 0,000 0,000
Pearson
Razoén de verosimilitud 24,605 4 0,000 0,000
Prueba exacta de Fisher- 20,337 0,000
Freeman-Halton
Asociacion lineal por 16,726° 1 0,000 0,000 0,000 0,000
lineal
N de casos validos 51

a. 6 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,49.
b. El estadistico estandarizado es 4,090.

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Tabla 47 Prueba de Rho de Spearman Motivacion y Desempefio

DESEMPENO
Motivacién LABORAL

Motivacion Coeficiente 1,000 526"
de correlacion

Sig. (bilateral) 0,000

N 51 51

Rho de Spearman o o vipeRio Coeficiente 526" 1,000
LABORAL de correlacion

Sig. (bilateral) 0,000
N 51 51

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

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Interpretacion de las tablas 45, 46 y 47

Con relacion a la tabla 45 de contingencia sobre la dimension Motivacién y la variable
dependiente Desempefio Laboral podemos decir lo siguiente: Del total de personas que
contestaron Algunas veces hay Motivacion el 7,8% respondieron que Algunas Veces es
por el Desempefio Laboral, 2% piensa que Casi siempre es por el Desempefio Laboral.

De un total de 21 respuestas que contestaron que Casi Siempre se tiene una
Motivacion, un 2,0% piensa que Algunas Veces es por el Desempefio Laboral, un 35,3%
piensan que es Casi Siempre y un 3,9% es que Siempre es por el Desempefio Laboral.
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De un total de 25 respuestas que contestaron que Siempre hay Motivacion un 31,4%
respondieron que Casi Siempre es por Desempefio Laboral y un 17,6% considera que es
Siempre por el Desempefio Laboral.

En la relacion a la prueba de Chi-Cuadrado Tabla 46 el nimero de casillas con una
frecuencia relativa menor al 5 es mayor del 20% por tal razén observamos el casillero de
significancia exacta (bilateral) el cual es de 0.000 < 0.05 podemos inferir que las variables
tienen una asociacion estadisticamente significativa y demuestran que no son
independientes es decir que la dimension Motivacion se relaciona significativamente con
la variable Desempefio Laboral.

La Prueba de Rho de Spearman tabla 47 obtuvimos un coeficiente de correlacion de
0.526 conforme al Baremo de interpretacion podemos inferir que la dimension
Motivacién y la variable Desempefio Laboral tienen un grado de correlacion Moderada
ya que esta entre (0.300 a 0.699).

(3). Contraste de hipdtesis especifica 3: Liderazgo * Desempefio laboral

Hipotesis nula (HO): El liderazgo incide significativamente en el desempefio laboral
del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil.

Hipotesis alternativa (H1): El liderazgo incide significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil.

Criterio tedrico de decisién:  Si el grado de significancia asintética bilateral
observado es p < 0,05, decimos que las variables tienen una asociacion estadisticamente
significativa y demuestran que no son independientes es decir que la dimension Liderazgo
se relaciona significativamente con la variable Desempefio Laboral y se rechaza la
hip6tesis nula (HO). Si el grado de significancia asintotica bilateral es p > 0,05 se rechaza
la hipdtesis alternativa y podemos concluir que dimension Liderazgo y la variable
Desempefio Laboral son independientes o que no tienen una asociacion entre ellas

aceptando la hipétesis nula (HO).
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Tabla 48 Liderazgo y Desempefio Laboral

DESEMPERNO LABORAL

Algunas
veces Casi siempre Siempre Total
Nunca Recuento 1 0 0 1
Recuento esperado 0,1 0,7 0,2 1,0
% del total 2,0% 0,0% 0,0% 2,0%
Casinunca  Recuento 1 2 0 3
Recuento esperado 0,3 2,1 0,6 3,0
% del total 2,0% 3,9% 0,0% 5,9%
Algunas Recuento 3 8 0 11
Liderazgo veces Recuento esperado 1,1 7,5 2,4 11,0
% del total 5,9% 15,7% 0,0% 21,6%
Casi siempre Recuento 0 6 1 7
Recuento esperado 0,7 4,8 15 7,0
% del total 0,0% 11,8% 2,0% 13,7%
Siempre Recuento 0 19 10 29
Recuento esperado 2,8 19,9 6,3 29,0
% del total 0,0% 37,3% 19,6% 56,9%
Total Recuento 5 35 11 51
Recuento esperado 5,0 35,0 11,0 51,0
% del total 9,8% 68,6% 21,6% 100,0%
Fuente: Datos extraidos del programa SPSS
Tabla 49 Prueba de Chi-Cuadrado Liderazgo y Desempefio
Significacion  Significacion  Significacion
asintética exacta exacta Probabilidad
Valor gl (bilateral) (bilateral) (unilateral) en el punto
Chi-cuadrado de 23,649° 8 0,003 0,004
Pearson
Razo6n de verosimilitud 23,509 8 0,003 0,001
Prueba exacta de Fisher- 18,513 0,004
Freeman-Halton
Asociacion lineal por 15,793° 1 0,000 0,000 0,000 0,000

lineal
N de casos validos

51

a. 12 casillas (80,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,10.

b. El estadistico estandarizado es 3,974.

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS
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Tabla 50 Prueba de Rho de Spearman Liderazgo y Desempefio

DESEMPENO
Liderazgo LABORAL

Liderazgo Coeficiente 1,000 5317
de correlacién

Sig. (bilateral) 0,000

N 51 51

Rho de Spearman - e\ ioeRio Coeficiente 531" 1,000
LABORAL de correlacion

Sig. (bilateral) 0,000
N 51 51

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

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Interpretacion de las tablas 48, 49 y 50

Con relacion a la tabla 48 de contingencia sobre la dimension Liderazgo y la variable
dependiente Desempefio Laboral podemos decir lo siguiente:

Del total de personas que respondieron que Nunca hay Liderazgo un 2% piensan que
Algunas Veces es por el Desempefio Laboral.

Del total de 3 personas que contestaron que Casi Nunca hay Liderazgo el 2% piensa
que Algunas veces es por el Desempefio Laboral y 3,9% contesto Casi Siempre.

De un total de 11 respuestas que contestaron que Algunas Veces se tiene Liderazgo un
5,9% piensa que Algunas Veces es por el Desempefio Laboral y un 15,7% contestaron
Casi Siempre.

De un total de 7 respuestas que contestaron Casi Siempre hay Liderazgo un 11,8%
respondieron que Casi Siempre es por Desempefio Laboral y un 2,0% considera que es
Siempre es por el Desempefio Laboral.

De un recuento de 29 respuesta que contestaron que Siempre se tienen un Liderazgo
un 37,3% que Casi Siempre es por el Desempefio Laboral y un 19,6% contestaron que
Siempre es por el Desempefio Laboral.

En la relacion a la prueba de Chi-Cuadrado Tabla 49 el nimero de casillas con una
frecuencia relativa menor a 5 es mayor del 20% por tal razén observamos el casillero de
significancia exacta (bilateral) el cual es de 0.004 < 0.05 podemos inferir que las variables
tienen una asociacion estadisticamente significativa y demuestran que no son
independientes es decir que la dimension Motivacion se relaciona significativamente con
la variable Desempefio Laboral.

La Prueba de Rho de Spearman tabla 50 obtuvimos un coeficiente de correlacion de

0.531 conforme al Baremo de interpretacion y podemos inferir que la dimensién
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Liderazgo y la variable Desempefio Laboral tienen un grado de correlacion Moderada ya
que esta entre (0.300 a 0.699).

(4). Contraste de hipétesis especifica 4: Trabajo en equipo * Desempefio laboral

Hipotesis nula (HO): EIl trabajo en equipo no inciden significativamente en el
desempefio laboral del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil.

Hipdtesis alternativa (H1): El trabajo en equipo incide significativamente en el
desempefio laboral del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil.

Criterio teorico de decision:  Si el grado de significancia asintética bilateral
observado es p < 0,05, decimos que las variables tienen una asociacion estadisticamente
significativa y demuestran que no son independientes es decir que la dimension Trabajo
en Equipo se relaciona significativamente con la variable Desempefio Laboral y se
rechaza la hipétesis nula (HO0). Si el grado de significancia asintotica bilateral es p > 0,05
se rechaza la hipdtesis alternativa y podemos concluir que dimension Trabajo en Equipo
y la variable Desempefio Laboral son independientes o que no tienen una asociacion entre

ellas aceptando la hipétesis nula (HO).

Tabla 51 Trabajo en Equipo y Desempefio Laboral

DESEMPERNO LABORAL

Algunas

veces Casi siempre Siempre Total
Casinunca  Recuento 1 0 0 1
Recuento esperado 0,1 0,7 0,2 1,0
% del total 2,0% 0,0% 0,0% 2,0%
Algunas Recuento 3 7 0 10
veces Recuento esperado 1,0 6,9 2,2 10,0
) ) % del total 5,9% 13,7% 0,0% 19,6%
Trabajo en equipo Casi siempre Recuento 1 9 3 13
Recuento esperado 1,3 8,9 2,8 13,0
% del total 2,0% 17,6% 5,9% 25,5%
Siempre Recuento 0 19 8 27
Recuento esperado 2,6 18,5 5,8 27,0
% del total 0,0% 37,3% 15,7% 52,9%
Total Recuento 5 35 11 51
Recuento esperado 50 35,0 11,0 51,0
% del total 9,8% 68,6% 21,6% 100,0%

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS
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Tabla 52 Prueba de Chi-Cuadrado Trabajo en equipo y Desempefio

Significacion  Significacion  Significacion

asintotica exacta exacta Probabilidad
Valor gl (bilateral) (bilateral) (unilateral) en el punto
Chi-cuadrado de 19,066° 6 0,004 0,004
Pearson
Razén de verosimilitud 17,744 6 0,007 0,005
Prueba exacta de Fisher- 14,457 0,008
Freeman-Halton
Asociacién lineal por 11,279° 1 0,001 0,001 0,000 0,000
lineal
N de casos validos 51

a. 8 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,10.
b. El estadistico estandarizado es 3,358.

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Tabla 53 Prueba Rho de Spearman Trabajo en equipo y Desempefio

DESEMPENO
Trabajo en equipo LABORAL

Trabajo en equipo  Coeficiente 1,000 425"
de correlacion

Sig. (bilateral) 0,002

ho d N 51 51

R - -

0 deSpearman e cevpERO Coeficiente 425" 1,000

LABORAL de correlacién
Sig. (bilateral) 0,002
N 51 51

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

Fuente: Datos extraidos del programa SPSS

Interpretacion de las tablas 51, 52 y 53

Con relacion a la tabla 51 de contingencia sobre la dimension Trabajo en equipo y la
variable dependiente Desempefio Laboral podemos decir lo siguiente:

Del total de personas que contestaron que Casi Nunca hay Trabajo en Equipo el 2%
piensa que Algunas veces es por el Desempefio Laboral.

De un total de 10 respuestas que contestaron que Algunas Veces se tiene Trabajo en
Equipo un 5,9% piensa que Algunas Veces es por el Desempefio Laboral y un 13,7%
contestaron Casi Siempre.

De un total de 13 respuestas que contestaron Casi Siempre hay Trabajo en equipo un
2% respondieron que Algunas veces es por Desempefio Laboral, 17,6% Casi Siempre y

un 5,90% considera que es Siempre es por el Desempefio Laboral.
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De un recuento de 27 respuesta que contestaron que Siempre se tienen un Trabajo en
Equipo un 37,3% que Casi Siempre es por el Desempefio Laboral y un 15,7% contestaron
que Siempre es por el Desempefio Laboral.

En la relacion a la prueba de Chi-Cuadrado Tabla 52 el nimero de casillas con una
frecuencia relativa menor al 5 es mayor del 20% por tal razén observamos el casillero de
significancia exacta (bilateral) el cual es de 0.004 < 0.05 podemos inferir que las variables
tienen una asociacion estadisticamente significativa y demuestran que no son
independientes es decir que la dimension Trabajo en Equipo se relaciona
significativamente con la variable Desempefio Laboral.

La Prueba de Rho de Spearman tabla 53 obtuvimos un coeficiente de correlacion de
0.425 conforme al Baremo de interpretacion y podemos inferir que la dimension Trabajo
en Equipo y la variable Desempefio Laboral tienen un grado de correlaciéon Moderada ya
que esta entre (0.300 a 0.699).

4.2.3. Conclusién de los resultados de investigacion

Los resultados que se obtuvieron de los datos categoricos y ordinales con las pruebas
estadisticos de Chi-Cuadrado y el grado de correlacion de Rho de Spearman reflejaron
que se acepta como verdaderas las hipétesis de la investigacion.

Se confirma la hipétesis afirmativa general de investigacion que es “El clima
organizacional incide significativamente en el desempefio laboral del personal
administrativo de la UPS sede Guayaquil”, por lo tanto, se estima que un aumento del
clima organizacional gque existe en las diferentes areas administrativas ayuda a mejorar el
desempefio laboral del personal administrativos de la UPS sede Guayaquil.

Se confirma la primera hipoétesis especifica de investigacion que es “La comunicacion
incide significativamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la UPS
sede Guayaquil, por lo tanto, se estima que un aumento de la comunicacion que existe en
las diferentes areas administrativas ayuda a mejorar el desempefio laboral del personal
administrativo de la UPS sede Guayaquil.

Se confirma la segunda hipdtesis especifica de investigacion que es “La motivacion
incide significativamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la UPS
sede Guayaquil”, por tanto, se estima que un aumento de la motivacién que existe en las
diferentes areas administrativas ayuda a mejorar el desempefio laboral del personal
administrativo de la UPS sede Guayaquil.

Se confirma la tercera hipoétesis especificas de investigacion que es “El liderazgo

incide significativamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la UPS
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sede Guayaquil”, por lo tanto, se estima que un aumento del liderazgo que existe en las
diferentes areas administrativo mejora el desempefio laboral del personal administrativos
de la UPS sede Guayaquil.

Se confirma la cuarta hipotesis especificas de investigacion que es “El trabajo en
equipo incide significativamente en el desempefio laboral del personal administrativo de
la UPS sede Guayaquil™, por lo tanto, se estima que un aumento del trabajo en equipo que
existe en las diferentes areas administrativas mejora el desempefio laboral del personal

administrativo de la UPS sede Guayaquil

4.3 Propuesta Metodoldgica

Luego de revisar los resultados obtenidos se ha identificado que el Clima
Organizacional tiene una relacion directa y positiva con el desempefio laboral, pero hay
ciertas actividades que se deben reforzarse para que el desempefio laboral del personal
administrativo siga manteniéndose un nivel éptimo.

Por lo que se presenta un plan de mejora que va a permitir un aumento en el desempefio
laboral, este plan presenta las dimensiones estudiadas por esta investigacion se determina:
las acciones de mejora, los objetivos de esas acciones, los recursos que se necesitaran
para implementarlas, el personal responsable, los recursos que se necesitan y su control o
el tiempo que se requiere desde su inicio y al final revisar los resultados obtenidos.

El objeto de la propuesta metodoldgica es mejorar ain mas el desempefio laboral del
personal administrativo de la UPS sede Guayaquil, lo cual es muy importante porque, el
recurso humano que tiene la universidad es de alto nivel las areas operativas es el grupo
humano més importante. El personal operativo es el corazén de la ejecucion
administrativa estando presente en las areas de atencion a los estudiantes como:
admisiones, bienestar estudiantil, secretaria, tesoreria, sistemas, etc.,

4.3.1. Premisas 0 supuestos

Las acciones de mejora sugeridos para las cuatro dimensiones de esta investigacion
son las siguientes:

e Desarrolla un plan de fortalecimiento de la comunicacion escrita para que sea
efectiva, claray precisa

e Plan de desarrollo de comunicacion ascendente y descendente entre los jefes
departamentales y el personal administrativo.

Con la dimensién de Motivacion las acciones para mejorar son:
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e Plan de desarrollo profesional y laboral que responda a los intereses del

personal.

Con la dimension de Liderazgo las acciones para mejor son:

e Plan de desarrollo de fortalezas y habilidades de liderazgo al personal

administrativo de la UPS sede Guayaquil.

Para el indicador Trabajo en equipo las acciones de mejoras son:

e Creacion de talleres de coaching al personal administrativo de la UPS sede

Guayaquil.

e Plan de Desarrollo de habilidades blandas para el personal administrativo de la

UPS sede Guayaquil

4.3.2. Plan de mejora al Clima Organizacional

Tabla 54 Plan de mejora del Clima Organizacional

Clima
Organizacional
Dimensiones Acciones de Objetivo Responsable Recursos Costos
mejora
Comunicacion Desarrollar plan de  Mejorar la Talento humano Humanos $400
fortalecimiento de  comunicacion Jefes Tecnoldgicos
la comunicacién escrita através de  departamentales Financieros
formal escrita para  la capacitacion al ~ Personal Salon de usos
que sea efectiva, personal administrativo multiples.
claray precisa. administrativo de Cafeteria
la UPS sede
Guayaquil en los
préximos seis
meses
Plan de desarrollo  Aumentar la Talento humano Humanos $400
de comunicacion comunicacion Jefes Tecnoldgicos
ascendente y ascendente y departamentales Financieros
descendente entre descendente Personal Salon de usos
los jefes capacitando al administrativo maltiples.
departamentalesy  personal Cafeteria
el personal administrativo de
administrativo la UPS sede
Guayaquil en los
préximos 12
meses
Motivacion Plan de desarrollo ~ Crear un plan de Talento humano Humanos $400
profesional y desarrollo Jefes Tecnoldgicos
laboral que profesional departamentales Financieros
responda a los basado en las Personal Salon de usos
intereses del habilidades y administrativo multiples.
personal conocimientos al Cafeteria
administrativo personal
administrativo de
la UPS sede
Guayaquil
en los préximos
12 meses
Liderazgo Plan de desarrollo  Desarrollar Talento humano Humanos $400
de fortalezas y talleres de Jefes Tecnoldgicos
habilidades de liderazgo departamentales Financieros

liderazgo al

participativo al
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personal personal Personal Saloén de usos
administrativo de administrativo de  administrativo maltiples.
la UPS sede la UPS sede Cafeteria
Guayaquil Guayaquil en los
préximos 12
meses
Trabajo en equipo  Creacion de Mejorar el trabajo ~ Talento humano Humanos $400
talleres de en equipo conuna  Jefes Tecnolégicos
coaching al buena departamentales Financieros
personal comunicacion. Personal Sal6n de usos
administrativo de Mejorar las administrativo maltiples.
la UPS sede relaciones Cafeteria
Guayaquil. interpersonales
Plan de desarrollo  Desarrollar Talento humano Humanos $400
de habilidades habilidades Jefes Tecnolégicos
blandas para el blandas para departamentales Financieros
personal mejorar las ideas  Personal Sal6n de usos
administrativo de del equipo de administrativo maltiples.
la UPS sede trabajo. Cafeteria
Guayaquil

Fuente: propia

La Dimension Comunicacion se presentan dos acciones, el primero es el desarrollar
un plan de fortalecimiento de las comunicaciones formales escritas de las diferentes areas
del personal administrativos. El objetivo es Mejorar la comunicacion escrita a través de
una capacitacion al personal administrativo de la UPS sede Guayaquil. Las &reas
responsables para desarrollar esta accion son: area de Talento Humano, los jefes
departamentales, el personal administrativo de cada area. Los recursos que se utilizaran
son los: humanos, tecnologicos y financieros, salén de usos multiples. El tiempo que se

propone que se ejecute dichas actividades es de 16 horas en total. El costo de $400 (ver

anexo 5)
Tabla 55. Plan de fortalecimiento de la comunicacion
Fecha Hora Duracion  Tema Resumen de Responsable Procedimiento
contenido
Dial 08:00 2 horas Importancia de La comunicacion Capacitador Presentacion
Sabado 6 de  10:00 la comunicacién  para mejorar el Los por grupo y
abril 2021 escrita desempefio del &rea  participantes  discusion en
utilizando ejemplos plenaria
de cada una de estas.
Dia 2 08:00 2 horas Principales Principales errores Capacitador Reflexion
Sabado 13 10:00 errores al que deben evitarse Los individual y
de abril redactor un al desarrollar un participantes  discusion
2021 comunicado comunicado plenaria
Dia 3 08:00 2 horas Signos de Ejercicios practicos ~ Capacitador Taller
Séabado 20 10:00 puntuacion aplicando lasreglas  Los practico.
de abril de los signos de participantes Discusion en
2021 puntuacion. plenaria
Dia 4 08:00 2 horas Comunicacién Elaborar los Capacitador Trabajo
Sabado 27 10:00 con la siguientes informes:  Los individual y
de abril administracion acta de reunién, participantes  discusion
2021 Informe plenaria

matriculacion.

Fuente: propia
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El plan de fortalecimiento de la comunicacion formal escrita busca que sea efectiva,
clara y precisa, se debe conseguir que la comunicacion formal a traves de los correos
electrénicos sea profesional ya que representamos a una comunidad educativa de nivel
superior por tal razon, se debe reflejado en la forma de expresarnos, el personal representa

la imagen corporativa tanto al cliente interno como al cliente externo.

Tabla 56. Plan de desarrollo de comunicacién ascendente y descendente.

Fecha Hora Duracion  Tema Resumen de Responsable  Procedimiento
contenido

Dial 08:00 2 horas Jerarquia de la Proceso de la Capacitador Reflexion

Séabado 8 10:00 comunicacion comunicaciony la  Los individual y

de mayo diferencia de la participantes  discusion

2021 comunicacion plenaria

ascendente y la
comunicacion

descendente.
Dia 2 08:00 2 horas Riqueza de la Adecuada eleccion  Capacitador Grupos de
Sébado 15 10:00 comunicacion del canal de Los trabajos y
de mayo comunicacion en participantes  presentacién con
2021 base a su riqueza. retroalimentacion
Dia 3 08:00 2 horas Comunicacion Los tres métodos Capacitador Grupos de
Sabado 22  10:00 interpersonal de la comunicacion  Los trabajos y
de mayo interpersonal: oral,  participantes  presentacion con
2021 escrita y no verbal. retroalimentacion
Dia4 08:00 2 horas Comunicacion Las redes formales  Capacitador Grupos de
Sébado 29 10:00 organizacional de una Los trabajos y
de mayo organizacion: participantes ~ presentacion con
2021 Cadena, Rueday retroalimentacion
Multicanal.

Fuente: propia

En la misma dimension de comunicacion se desarrolla el plan de comunicacién
ascendente y descendente entre los jefes departamentales y las areas del personal
administrativo. El objetivo es aumentar la comunicacion ascendente y descendente
capacitando al personal administrativo de la UPS. Las areas responsables para desarrollar
esta accion son: area de Talento Humano, los jefes departamentales, el personal
administrativo de cada area que integran la sede de Guayaquil. Los recursos que se
utilizaran son los: humanos, tecnoldgicos y financieros. El tiempo que se propone que se
ejecute dicha actividad es de 8 horas.

Con el plan de desarrollo de comunicacion ascendente y descendente entre los jefes
departamentales y el personal administrativo busca que no exista un solo sentido de
comunicacion como de jefe a personal, el plantear una comunicacién mas participativa
por parte del personal daria como resultado una mejora en los procesos y de ideas

logrando el éxito institucional.
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Tabla 57. Plan de desarrollo de habilidades y conocimiento

Fecha Hora Duracion Tema Resumen de Responsable Procedimiento

contenido
Dial 08:00 2 horas Habilidades Las habilidades Capacitador Presentacion
Sadbado5de  10:00 sociales en el sociales dentrode la  Los por grupo y
junio 2021 desarrollo organizacion participantes  discusion en

profesional utilizando ejemplos plenaria

de cada una de las

areas.
Dia2 08:00 2 horas Conflictos Las habilidades Capacitador Reflexion
Sabado 12 10:00 funcionales y sociales para Los individual y
de junio conflictos solucionar participantes  discusion
2021 disfuncionales. conflictos plenaria
Dia3 08:00 2 horas El valor del Desarrollo de Capacitador Reflexion
Séabado 19 10:00 conocimiento en  conocimiento dentro  Los individual y
de junio el desarrollo de la organizacion participantes  discusién
2021 profesional utilizando ejemplos plenaria

de cada una de las

areas presentes
Dia 4 08:00 2 horas El auto Desarrollar un auto Capacitador Reflexion
Sabado 26 10:00 conocimiento conocimiento para Los individual y
de junio como la base del el crecimiento participantes  discusion
2021 desarrollo personal plenaria

profesional

Fuente: propia

En la dimension de Motivacion la accidén a mejorar es el crear un Plan de desarrollo

profesional y laboral que responda a los intereses del personal administrativo. El objetivo

es crear un plan de desarrollo profesional basado en las habilidades y conocimientos. Las

areas responsables para esta accion son: area de Talento Humano, los jefes

departamentales, el personal administrativo de cada area que integran la sede de

Guayaquil. Los recursos que se utilizaran son los: humanos, tecnolégicos y financieros.

El tiempo que se propone que se ejecute dicha actividad es de 8 horas.

Con el plan de desarrollo profesional y laboral busca que el personal administrativo

adquiera nuevas habilidades y conocimientos para un mejor desenvolvimiento en sus

areas de trabajo.

Tabla 58. Plan de desarrollo de Liderazgo participativo

Fecha Hora Duracion  Tema Resumen de Responsable  Procedimiento
contenido
Dia 1 08:00 2 horas El lidercomoe  Ladiferenciaentre  Capacitador Discusion en
Sabado4de 10:00 eje del cambio liderazgo Los plenaria
septiembre empresarial carismatico, participantes
2021 transformacional y
visionario
Dia 2 08:00 2 horas Liderazgo moral Laimportanciadel  Capacitador Presentacion con
Séabado 11 10:00 liderazgo moral. Los retroalimentacion
de participantes
septiembre
2021
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Dia3
Sabado 18
de
septiembre
2021

Dia 4
Sabado 25
de
septiembre
2021

08:00
10:00

08:00
10:00

2 horas

2 horas

Liderazgo
contemporaneo

Liderazgo
empresarial

Las funciones del
liderazgo
contemporaneo
como es: liderazgo
en equipo, mentor
y liderazgo de uno
mismo.

Las nuevas
funciones del
liderazgo dentro de
una organizacion.

Capacitador
Los
participantes

Capacitador
Los
participantes

Trabajo en grupo
y presentacion en
plenaria

Trabajo en grupo
y presentacion en
plenaria

Fuente: propia

En la dimensién de Liderazgo, la accion a mejorar es un plan de desarrollo de

fortalecimiento y habilidades de liderazgo al personal administrativo. El objetivo es

desarrollar talleres de liderazgo participativo. Las areas responsables para desarrollar esta

accion son: area de Talento Humano, los jefes departamentales, el personal administrativo

de cada area que integran la sede de Guayaquil. Los recursos que se utilizaran son los:

humanos, tecnoldgicos y financieros. El tiempo que se propone que se ejecute dicha

actividad es de 8 horas.

Plan de desarrollo de fortalezas y habilidades de liderazgo al personal administrativo

de la UPS sede Guayaquil busca incentivar la creacion de nuevos lideres Intraempresarial

gue sean mas innovar y participativo.

Tabla 59. Plan de desarrollo de Trabajo en equipo

Fecha Hora Duracion  Tema Resumen de Responsable Procedimiento
contenido

Dia 1 08:00 2 horas El equipo de Diferencia entre Capacitador Dinémica

Sabado2de  10:00 trabajo equipo y grupo de Los entre en

octubre trabajo participantes  equipo

2021

Dia 2 08:00 2 horas La creacion de Importancia del rol Capacitador Trabajo en

Sébado 16 10:00 los equipos de clave de los equipos  Los grupoy

de octubre trabajo de trabajo dentro de  participantes presentacion

2021 una organizacion en plenaria

Dia 3 08:00 2 horas El trabajo en Relacionar el equipo  Capacitador Dinémica

Séabado 23 10:00 equipoy su de trabajo con la Los entre en

de octubre relacion con la productividad participantes  equipo

2021 productividad

Dia4 08:00 2 horas Trabajo en Relacion del equipo  Capacitador Dindmica

Sébado 30 10:00 equipoy su de trabajo con la Los entre en

de octubre relacion con la motivacion participantes  equipo

2021 motivacién

Fuente: propia

La dimension de trabajo en equipo, la accion a mejorar es la creacion de talleres de

coaching al personal administrativo. El objetivo es el mejorar al trabajo en equipo con

una buena comunicacién aumentando las relaciones interpersonales. Las areas
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responsables para desarrollar esta accion son: area de Talento Humano, los jefes
departamentales, el personal administrativo de cada area que integran la sede de
Guayaquil. Los recursos que se utilizaran son los: humanos, tecnoldgicos y financieros.
El tiempo que se propone que se ejecute dicha actividad es de 8 horas.

Creacion de talleres de coaching para el personal administrativo de la UPS sede
Guayaquil busca proporcionar al personal habilidades de comunicacion, liderazgo que

fomentan el autoconocimiento y el contacto con la persona con su entorno.

Tabla 60. Plan de desarrollo Habilidades blandas

Fecha Hora Duracion Tema Resumen de Responsable Procedimiento
contenido
Dia 1 08:00 2 horas Las habilidades  Importancia de las Capacitador Dinémica
Séabado 6 de 10:00 blandas en la habilidades blandas  Los entre en
noviembre organizacion dentro de un equipo  participantes  equipo
2021 de trabajo
Dia 2 08:00 2 horas Habilidades Habilidades de Capacitador Dindmica
Sabado 13de  10:00 creativas creatividad basado Los entre en
noviembre en retos participantes  equipo
2021
Dia 3 08:00 2 horas Habilidades de Habilidades de Capacitador Dinémica
Sabado 20 de  10:00 empatia empatia y ponerse Los entre en
noviembre en el lugar de otro participantes  equipo
2021
Dia4 08:00 2 horas Habilidad de Habilidades de Capacitador Dindmica
Sabado 27 de  10:00 saber escuchar saber escuchar a Los entre en
noviembre mis compafieros de  participantes  equipo
2021 area.

Fuente: propia

La siguiente accion de la dimension de trabajo en equipo es un plan de desarrollo de
habilidades blandas para el personal administrativo. El objetivo es desarrollar habilidades
blandas para mejorar las ideas del equipo de trabajo del personal administrativo. Las areas
responsables para desarrollar esta accion son: area de Talento Humano, los jefes
departamentales, el personal administrativo de cada area que integran la sede de
Guayaquil. Los recursos que se utilizaran son los: humanos, tecnolégicos y financieros.
El tiempo que se propone que se ejecute dicha actividad es de 6 meses.

Plan de desarrollo de habilidades blandas para el personal administrativo de la UPS
sede Guayaquil, busca reforzar las habilidades de: empatia, propdsito, mision, vision,
valores, lo ideal es balancear el entrenamiento entre habilidades duras y blandas, para

generar una experiencia mas completa a cada trabajador.
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5. CONCLUSIONES

De acuerdo con los objetivos que se platearon en la investigacion se pudieron obtener
las siguientes conclusiones:

Primera: la conclusion principal es que de acuerdo con los resultados obtenidos se
determina que el clima organizacional influye directa y positivamente en el desempefio
laboral del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil.

Segunda: De acuerdo con los resultados obtenidos se determina que la comunicacion
influye directa y positivamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la
UPS sede Guayaquil.

Tercera: De acuerdo con los resultados obtenidos se determina que la motivacion
influye directa y positivamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la
UPS sede Guayaquil.

Cuarta: De acuerdo con los resultados obtenidos se determina que el liderazgo influye
directa y positivamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la UPS
sede Guayaquil.

Quinta: De acuerdo con los resultados obtenidos se determina que el trabajo en equipo
influye directa y positivamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la
UPS sede Guayaquil.

Se concluye de manera general que el clima organizacional es importante en el
desarrollo del desempefio laboral. Siendo una relacién positiva lo que significa que si
aumenta el clima organizacional también aumenta el desempefio laboral del personal

administrativo de al UPS sede Guayaquil.
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6. RECOMENDACIONES

Conforme a las conclusiones anteriormente planteadas se puede recomendar lo
siguiente:

Primero: de acuerdo con el clima organizacional y su desemperio laboral, se considera
que seria importante informar al personal de las diferentes areas administrativas de la
UPS sede Guayaquil de sus resultados anuales como area para poder controlar y mejorar
el clima organizacional

Segunda: conforme a la comunicacion, se recomienda realizar una investigacion para
identificar el nivel del mismo en otras areas que integran la UPS sede Guayaquil, como
son el area de docentes, directores de carrera y rectorado.

Tercero: conforme a la motivacion, se recomienda desarrollar un plan de incentivos
econdmicos y no economicos al personal administrativo identificando o premiando el
area que mejor se desempefio el afio anterior.

Cuarto: conforme al liderazgo, se recomienda desarrollar un trabajo de capacitacion a
los mandos medios y altos para que puedan seguir manteniendo un alto clima
organizacional es sus departamentos.

Quinto: conforme al trabajo en equipo, se recomienda buscar espacios en el afio de
trabajo para desarrollar actividades de integracion dentro de la universidad como el

desarrollo de olimpiadas internas.

73



7. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Bibliografia

Arana Rodriguez, M. S. (1 de 04 de 2014). La motivacion medida en sus factores
extrinsecos e intrinsecos y su. Revista de investigacion y administracion,
Universidad Peruana Unidn, pags. 21-28.

Bordas, M. (2016). Gestion estratégica del clima laboral. Universidad Nacional de
Educacion a Distancia.

Carvajal & Otros, J. C. (2013). Psicologia organizacional Perspectivas y avances. Ecoe
Ediciones.

Charles, L. (2001). Mejorando el desempefio de las organizaciones: Método de
autoevaluacion (1a. ed.). Tecnoldgica de Costa Rica.

Chiang Vega, M. M., Salazar Botello, M., & Martin Rodrigo, M. (19 de Junio de 2011).
Clima organizacional y satisfaccion laboral. Una comparacion entre hospitales
publicos de alta y baja complejidad. Salud. trab. Universidad de Bio. Bio.
Concepcion Chile, pags. 5-16.

Chiavenato, I. (2009). Comportamiento organizacional (2a. ed.). Mc Graw Hill.

Enrique, B., & Franklin, F. (2009). Organizacion de empresas (3a. ed.). Mc Graw Hill

Educacion.
Guzman Cabrera, B. A. (2018). ALICIA. Obtenido de Acceso Libre a informacién
Cientifica para la Innovacion:

https://alicia.concytec.gob.pe/vufind/Record/USPE_1d566dec4fb45c35e60ad47
332f5797f/Details

Harold, K., Heinz, W., & Mark, C. (2012). Administracién perpectiva global y
empresarial (14a. ed.). Mc Graw Hill Educacion.

Juan, C., & Carvajal, J. C. (2013). Psicologia Organizacional Perspectivas y avances.
ECOE.

Koonts, H., Weihrich, H., & Cannice, M. (2012). Administracién una perpectiva global
y empresarial. México: Mc Graw Hill.

Manuel, F.-R. (1999). Diccionario de Recursos humanos Organizacion y direccion. Diaz
de Santos.

Manuel, F.-R. (1999). Diccionario Recursos Humanos Organizacion y direccion. Diaz
Santos, S. A.

Martha, A. (2011). Diccionario de términos. Granica S.A,.

Michael, H., Stewar, B., & Lyman, P. (2005). Administracién. Pearson Prentice Hall.

74



Mujica de Gonzales, M., & Péres de Maldonado, 1. (08 de 2007). GESTION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL: UNA ACCION DESEABLE EN. Revista Educacion
Universidad Pedagicia experimental Libertador.

Orellana, B. J., & Portalanza, C. A. (2014). Influencia del liderazgo sobre el clima
organizacional. Suma de Negocios, 5(11), 117-125. Recuperado el 16 de 12 de
2020, de https://elsevier.es/es-revista-suma-negocios-208-articulo-influencia-del-
liderazgo-sobre-el-s2215910x14700266

Robbins, S., & Judge, T. (2009). Comportamiento organizacional (13a. ed.). Pearson
Education.

Thomas, B., & Scott, S. (2009). Administracion Liderazgo y colaboracion en un mundo
competitivo (8a. ed.). Mc Graw Hill Educacion.

Triado Ivem, X., Aparicio Chueca, P., Freisa Niella, M., & Torrado Fonseca, M. (19 de
Abril de 2015). Satisfaccién y motivacion del profesorado en el primer curso en
grados de Ciencias Sociales. REDU Revista de docencia universitario, pags. 203-
229.

Uribe, J. (2015). Clima y ambiente organizacional trabajo, salud y factores psicosociales.

Manual Moderno.

75



8. ANEXOS

Anexo 1. Encuesta

ENSIONES /IITEMS CLIMA ORGANIZACIONAL 5 4 3 2 1
Siempre Casi Algunas Casi Nunca
iempre veces nunca

ENSION 1: Comunicacién
:ador: Comunicacion Interna

>on que frecuencia la informacion recibida por su jefe inmediato es la adecuada?
. refroalimentacion en su puesto de trabajo es frecuente?
;ador: Vias comunicacion

»on que frecuencia los canales de comunicacion formales son utilizados de manera eficiente?
INSION 2: Motivacion
iador: Estima

Wé frecuencia usted percibe respeto de sus superiores?
>on qué frecuencia percibe cordialidad entre sus pares?

:ador: Autorrealizacion

'on qué frecuencia la universidad considera su desarrollo profesional y personal?

»on qué frecuencia la universidad promueve en su capacitacion?

INSION 3: Liderazgo

iador: Participacion

;on qué frecuencia usted es consultado acerca de las decisiones tomadas dentro del departamento?
:ador: Cohesion del grupo

>on qué frecuencia su jefe inmediato superior procura la union del grupo?

;:ador: Manejo de conflictos

Con qué frecuencia su jefe inmediato es asertivo al resolver conflictos propios del departamento?
iNSION 3: Trabajo en equipo

sador: Relaciones Interpersonales

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?
Con qué frecuencia el equipo de trabajo se orienta a solucién de problemas?
Con qué frecuencia se complementa el talento y los conocimientos entre los integrantes del equipo?

ENSIONES / ITEMS DESEMPENO LABORAL 5 4 3 2 1
ENSION 1: Calidad de trabajo

:ador: Actitud proactiva

»on qué frecuencia va mas alla de los requisitos exigidos para obtener un resultado mejor al realizar sus
s?

>on qué frecuencia cumple con los objetivos de su trabajo, demostrando iniciativa en la realizacion de
idades?

;ador: Recursos

n qué frecuencia establece un uso eficiente de los recursos que utiliza para alcanzar los objetivos y
Jes resultados?

INSION 2: Responsabilidad

ador: Eficiencia
»on qué frecuencia mantiene a su jefe inmediato informado de su progreso en el trabajo?

>on qué frecuencia se le dificulta las tareas asignadas en su puesto de trabajo?

>on qué frecuencia se le dificulta cumplir con el horario asignado en su puesto de trabajo?
;ador: Inteligencia emocional

>on qué frecuencia asume con responsabilidad las llamadas de atencion de su jefe inmediato?
INSION 3: Compromiso organizacional

iador: Involucramiento

'on qué frecuencia colabora con actividades extraordinarias a su funcion en su area de trabajo?

'on qué frecuencia aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro de su area?
'on qué frecuencia esta preparado en la realizacion de las tareas encomendadas?
ENSION 4: Liderazgo y Trabajo en equipo
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Anexo 2. Validacion de Expertos
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia? Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Comunicacién Si No Si No Si No
Indicador: Comunicacién Interna

1 ¢Con que frecuencia la informacion recibida por su | X X X
jefe inmediato es la adecuada?

2 ¢La retroalimentacion en su puesto de trabajo es | X X X
frecuente?
Indicador: Vias comunicacién

3 | ¢Con que frecuencia los canales de comunicacién | X X X
formales son utilizados de manera eficiente?
DIMENSION 2: Motivacion Si No Si No Si No
Indicador: Estima

4 +Con que frecuencia usted percibe respeto de sus | X X X
superiores?

5 | ¢Con qué frecuencia percibe cordialidad entre sus | X X X
pares?
Indicador: Autorrealizacién

6 | ¢Con qué frecuencia la universidad considera su | X X X
desarrollo profesional y personal?

7 ¢ Con qué frecuencia la universidad promueve en su | X X X
capacitacion?
DIMENSION 3: Liderazgo Si No Si No Si No
Indicador: Participacion

8 | ¢Con qué frecuencia usted es consultado acerca de | X X X
las decisiones tomadas dentro del departamento?
Indicador: Cohesion del grupo

9 | ¢Con qué frecuencia su jefe inmediato superior | X X X
procura la unién del grupo?
Indicador: Manejo de conflictos

10 | ;Con qué frecuencia su jefe inmediato es asertivo al | X X X
resolver conflictos propios del departamento?
DIMENSION 2: Trabajo en equipo Si No Si No Si No
Indicador: Relaciones interpersonales

11 | ¢Con qué frecuencia los objetivos departamentales | X X X
estan claramente establecidos en el equipo?

12 | ;Con qué frecuencia siente el apoyo del equipo de | X X X
trabajo?

13 | ;Conqué frecuencia se hace presente el intercambio | X X X
de ideas en el equipo?

14 | ;Con qué frecuencia el equipo de trabajo se orienta | X X X
a solucién de problemas?

15 | ;Con qué frecuencia se complementa el talento y los | X X X
conocimientos entre los integrantes del equipo?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]
Apellidos y nombres del juez validador. PhD. GONZALEZ VASQUEZ ANGEL EDUARDO

Especialidad del validador: DOCTOR EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del construc

Aplicable después de corregir [ ]

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimens
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C.1: 0911019529

Fecha: 16 de noviembre de 2020

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

Ne°

DIMENSIONES / items

Pertinencial

Relevancia2

Claridad3

Sugerencias

DIMENSION 1: Calidad de trabajo

Si

No

Si

No

Si

No

Indicador: Actitud proactiva

;Con qué frecuencia va mas alla de los requisitos
exigidos para obtener un resultado mejor al realizar sus
tareas?

¢Con qué frecuencia cumple con los objetivos de su
trabajo, demostrando iniciativa en la realizaciéon de
actividades?

Indicador: Recursos

¢ Con qué frecuencia establece un uso eficiente de los
recursos que utiliza para alcanzar los objetivos y
grandes resultados?

DIMENSION 2: Responsabilidad

Si

Si

Si

Indicador: Eficiencia

¢ Con qué frecuencia mantiene a su jefe inmediato
informado de su progreso en el trabajo?

¢ Con que frecuencia se le dificulta las tareas
asignadas en su puesto de trabajo?

¢ Con qué frecuencia se le dificulta cumplir con le
horario asignado en su puesto de trabajo?

Indicador: Inteligencia emocional

¢ Con qué frecuencia asume con responsabilidad las
llamadas de atencién de su jefe inmediato?

DIMENSION 3: Compromiso organizacional

Si

Si

Si

Indicador: Involucramiento

¢ Con qué frecuencia colabora con actividades
extraordinarias a su funcién en su area de trabajo?

¢ Con qué frecuencia aporta ideas para mejorar
procesos de trabajo dentro de su &rea?

¢ Con qué frecuencia esté preparado en la realizacion
de las tareas encomendadas?

DIMENSION 4: Liderazgo y Trabajo en equipo

Si

Si

Si

Indicador: Liderazgo participativo

¢ Con qué frecuencia participa en la toma de
decisiones relacionado con las tareas que se realizan
en el departamento?

¢ Con qué frecuencia se resuelven de manera
eficiente las dificultades en su area?

Indicador: Colaboracion

¢,Con qué frecuencia informa y consulta
oportunamente a su jefe inmediato sobre algunos
cambios que los afectan?

¢ Con qué frecuencia responde de manera clara y
oportuna dudas de sus comparieros?

¢ Con qué frecuencia se valora y respeta las ideas de
todo el equipo de trabajo?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Apellidos y nombres del juez validador. PhD. GONZALEZ VASQUEZ ANGEL EDUARDO

Especialidad del validador: DOCTOR EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del construc
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
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Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimens

No aplicable [ ]

C.I: 0911019529

Fecha: 16 de noviembre de 2020

Firma del Experto Informante.




Anexo 3. Operacionalizacion de las variables Independiente

Variable independiente Clima organizacional

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES iNDICES ITEMS
CONCEPTUAL OPERACIONAL
:ndiente Chiavenato (2009) | Enel clima Comunicacion Comunicacion 1. ¢Con qué frecuencia la informacion recibida po

Organizacional

discute que el clima
organizacional
puede ser definido
como la calidad del
ambiente el cual
“puede ser percibido
€omo positivo o
negativo por los
miembros de una
organizacion,
ademas tiene una
influencia directa en
el actuar del
personal.

organizacional
de la
universidad
politécnica
salesiana es
determinado por
la
comunicacion,
motivacion, el
liderazgo y el
trabajo en
equipo

inmediato es la adecuada?

interna ! la .
2. ¢La retroalimentacion en su puesto de trabajo e
frecuente?
Vias de 3. (Con qué frecuencia los canales de comunicaci
comunicacién formales son utilizados de manera eficiente?
Motivacion Estima 4. ;Con que frecuencia usted percibe respeto de st
superiores?
5. (Con qué frecuencia percibe cordialidad entre s
Autorrealizacion 6. ¢ Con qué frecuencia la universidad considera si
desarrollo profesional y personal?
7. (Con qué la universidad promueve su capacitac
Liderazgo Participacién 8. (Con qué frecuencia usted es consultado acerca

decisiones tomadas dentro del departamento?

Cohesion del grupo

9. ¢Con qué frecuencia su jefe inmediato superior
unién del grupo?

Manejo de 10. ¢ Con qué frecuencia su jefe inmediato es aserl
Conflictos resolver conflictos propios del departamento?
Trabajo en equipo | Relaciones 11. ¢Con qué frecuencia los objetivos departamen

interpersonales

claramente establecidos por el equipo?

12. ;Con qué frecuencia siente el apoyo del equip
trabajo?

13. ;Con que frecuencia se hace presente el interc
ideas en el equipo?

14. ;Con que frecuencia el equipo de trabajo se or
solucién de problemas?

15. Con qué frecuencia se complemente el talento
conocimientos entre los integrantes del equipo?
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Anexo 4. Operacionalizacion de las variables Dependiente

Variable dependiente: Desempefio Laboral

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES iNDICES ITEMS
CONCEPTUAL OPERACIONAL
EPENDIENTE Segln (Chiaventato, | Actividades y Calidad de trabajo | Actitud 1. ¢Con que frecuencia va mas alla de los requ
ESEMPENO 2017, pag. 206)Es el | tareas que proactiva te:r'ega'gfs para obtener un resultado mejor al re:
ABORAL conjuntg . de | realizan los 2. ¢Con qué frecuencia cumple con los objetiv
caracteristicas y | colaboradores de trabajo, demostrando iniciativa en la realizaci¢
capacidades de | la universidad actividades?
comportamiento 0 politécnica Recursos 3. ¢Con qué frecuencia establece un uso eficie
rendimiento de una | salesiana sede los recursos que utiliza para alcanzar los objeti
. P grandes resultados?
persona . gqmpo u Guaya_qu_ll en Responsabilidad Eficiencia 4. ¢Con qué frecuencia mantiene a su jefe inm
organizacion cumplimiento de informado de su progreso en el trabajo?
las funciones del 5. ¢ Con qué frecuencia se le dificulta las tarea:
puesto laboral asignadas en su puesto de trabajo?
relacionadas con 6. ¢Con qué frecuencia se le dificulta cumplir
la calidad de horario asignado en su puesto de trabajo?
bai Inteligencia 7. ¢Con qué frecuencia asume con responsabil
trabajo, bilidad emocional llamadas de atencion de su jefe inmediato?
responsa .I Idad, Compromiso Involucramiento | 8. ¢Con qué frecuencia colabora con actividad
pom_pro_mlso institucional extraordinarias a su funcién en su area de trab:
institucional y 9. ¢ Con qué frecuencia aporta ideas para mejo
trabajo en equipo procesos de trabajo dentro de su area?
10. ¢Con qué frecuencia esta preparado en la
realizacion de las tareas encomendadas?
Liderazgo y Liderazgo 11. ;Con qué frecuencia participa en la toma d

trabajo en equipo
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participativo

decisiones relacionado con las tareas que se re
el departamento?

12. ¢Con qué frecuencia se resuelven de mane
eficiente las dificultades en su area?

Colaboracion

13. ;Con qué frecuencia informa y consulta
oportunamente a su jefe inmediato sobre algur
cambios que los afectan?

14. ;Con qué frecuencia responde de manera ¢
oportuna dudas de sus compafieros?



Anexo 5. Costo de capacitacion

Componentes del costo de capacitacion | Valores en $USA
Honorarios del tallerista ($100 c/h) $200.00
Papeleria ($1x50 participantes) 50.00
Alimentacion ($2x50 participantes) 100.00
Gastos varios (agua, luz, internet) 30.00
Otros materiales pedagdgicos 20.00

TOTAL $400.00
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