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RESUMEN

La presente tesis es de tipo descriptiva y correlacional tiene por objetivo determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional y el desemperio laboral de los teletrabajadores de la Universidad
Nacional de Frontera — Sullana en el panorama de COVID — 19 en el afio 2021, para lo cual, se
elabora un marco tedrico y antecedentes pertinentes que respaldan tedrica y empiricamente la
investigacion. La metodologia utilizada es mediante la recopilacion de datos utilizando la técnica
de la encuesta a través de la aplicacion de dos cuestionarios , el primero de 50 preguntas referido al
clima organizacional y el segundo de 28 preguntas sobre el desempefio laboral, ambos aplicados a
89 trabajadores de la Universidad Nacional de Frontera, 48 profesores y 41 administrativos, para
posteriormente procesar los datos en el programa SPSS.22, realizar graficos de barras, asi como,
indicadores de confiabilidad y el analisis del Rho de Spearman, el cual ha proporcionado una
interpretacién de los datos recopilados, que permite sacar conclusiones sobre los datos de la
investigacion. Luego de verificar el nivel de confiabilidad de los cuestionarios, se aplica el test de
correlacién de Spearman a través del cual, se concluye que existe correlacion positiva o directa de
91%, entre la variable clima organizacional y el desempefio de los docentes y administrativos de la
Universidad Nacional de Frontera de Sullana en el afio 2021 durante la pandemia producto de la

COVID 19.

Palabras clave: COVID -19, teletrabajo, correlacién, clima, desempefio.



ABSTRACT

The objective of this thesis is descriptive and correlational, and its objective is to determine the
relationship that exists between the organizational climate and the work performance of teleworkers at
the National University of Frontera - Sullana in the context of COVID - 19 in the year 2021, for which
which, a theoretical framework and pertinent antecedents are elaborated that theoretically and
empirically support the investigation. The methodology used is through the collection of data using the
survey technique through the application of two questionnaires, the first of 50 questions referred to the
organizational climate and the second of 28 questions on job performance, both applied to 89 workers
of Universidad Nacional de Frontera, 48 professors and 41 administrators, to subsequently process the
data in the SPSS.22 program, make bar graphs, as well as reliability indicators and Spearman's Rho
analysis, which has provided an interpretation of collected data, which allows conclusions to be drawn
about the research data. After verifying the level of reliability of the questionnaires, the Spearman
correlation test is applied, through which it is concluded that there is a direct relationship between the
organizational climate and the work performance of the teleworkers of the National University of
Frontera - Sullana in the panorama of COVID — 19 in the year 2021; the degree of association found
between both variables is 91%, that is, 91% of the variations that occurred in job performance have
been explained by improvements in the organizational climate of the Universidad Nacional de Frontera

in the year 2021 in the scenario of COVID 19.

Keywords: COVID -19, telecommuting, correlation, climate, performance.



INTRODUCCION

La justificacion principal para abordar la presente investigacion, estd asociada al problema evidenciado,
el cual respecto al desempefio laboral en funcién al clima organizacional de los funcionarios y/o
servidores de la Universidad Nacional de Frontera — Sullana, se muestra que bajo el panorama del
COVID 19, donde se ha dispuesto que los trabajadores realicen trabajo remoto, debido a que segun
DIRESA (2020), al mes de julio Piura registra un total de 37,950 casos confirmados, con 1,762 muertes
y una tasa de letalidad de 5.46%, ubicandose dentro de las primeras regiones del pais mas afectadas,
mientras que, en lo que respecta a Sullana, la situacion es similar, con 4,125 casos positivos y 338 muertes
por COVID19. En tanto, durante las primeras semanas de agosto, Piura registra 40,811 casos
confirmados y Sullana 350, en tanto, el nimero de fallecidos en Piura se incremento hasta 1,888 y en

Sullana hasta 350.

En base al panorama en el cual se encuentra Piura y particularmente Sullana, provincia donde se ubica
la Universidad Nacional de Frontera, obliga a que los trabajadores, tanto profesorado como
administrativos realicen labores remotas, convirtiéndose en tele trabajadores. Bajo este contexto es que
se hace la interrogante respecto a ¢tomando en consideracién el actual contexto que se vive producto del
COVID 19, como ha sido la relacion que se ha presentado entre el clima organizacional de la Universidad
y el desempefio que presentan los servidores de la misma universidad? Producto de ello, nace el objetivo
principal de esta investigacion, el mismo que busca definir como se relacionan ambas variables en estudio

en el contexto de COVID 19.

Por lo cual, la hipétesis principal que nace a partir de la revision de la teoria y literatura, es que en el
contexto de COVID 19, se encuentra relacion positiva o directa entre el desempefio laboral y el clima

organizacional de los servidores de la Universidad Nacional de Frontera — Sullana.

La metodologia que se utilizé se basa en la aplicacion de 02 cuestionarios, lo que facilitado la obtencion
de la informacion necesaria que finalmente permite aplicar el método de correlacion de Spearman que a

su vez permite identificar la relacion entre las variables mencionadas.



La justificacion para realizar la investigacion, se basa méas por los principios sociales, cientificos que
contribuyen a generar politicas para diversas realidades, asi como generar conocimiento que de alguna
manera contribuya con la comunidad cientifica, permitiendo identificar a nivel tedrico y empiricos medir
yanalizar larelacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la realidad de los servidores
y/o funcionarios de la Universidad Nacional de Frontera de Sullana en el contexto actual, producto de

COVID 19, creando informacion que respalde lo analizado en otras teorias.

En base a lo descrito en lineas anteriores y considerando que los aportes contribuiran a respaldar las
investigaciones existentes y como guia para futuras investigaciones, es que, la presente investigacion se
respalda en diferentes fuentes validadas por la comunidad cientifica, por lo cual, se han analizado
diferentes teorias, tales como la de Likert explicada por Brunet (2011); Litwin y Stinger (1968), Pritchard
y Karasick (1973), Douglas (1960); Gestalt (2011); Brunet (2011); asi como la teoria de Martin y Colbs
(1998). Mientrasque por parte de las bases tedricas que respaldan al desempefio laboral, se tiene la teoria

de Hacker (1994); teoria de Campbell (1993), Earley y Shalley(1991).

En cuanto a los antecedentes que son un sustento para la presente tesis resaltan las investigaciones de
Gonzales (2017); de Montoya, et al. (2016);Zans (2017), quienes en sus respectivos estudios encuentran
un nivel estadistico de significancia alto entre el clima de las empresas y el desempefio que han mostrado
los trabajadores, por lo cual, identifican la existencia de correlacion directa entre las variables. En cuanto
a los antecedentesnacionales que respaldan la presente investigacion resaltan los abordados por Prado

(2015); Nieves (2018); Bobadilla (2017); Falcon (2017), Livaque (2017).

Finalmente, se tiene a bien considerar la estructura que presenta la investigacion, la misma que se
compone de la siguiente manera, como primera parte se detallan y explican la introduccion, el
planteamiento del problema, etc. Como segunda parte, se compone a partir de la presentacion de las
bases tedricas y antecedentes. En cuanto al tercer capitulo, lo compone principalmente la presentacion
de aspectos metodoldgicos y definicion de la poblacién y tamafio de muestra, finalmente se presentan

los resultados obtenidos.



CAPITULO I: ASPECTOS DE LA

PROBLEMATICA 1.1.DESCRIPCION DE LA REALIDAD

PROBLEMATICA
De acuerdo a informe de Indecopi (2019), el trabajo a distancia est4 en la agenda de muchas empresas,
tomando posicion del mercado; la institucion también sostiene que en EE.UU y en Europa el teletrabajo
no disminuye la productividad y en gran porcentaje tiende a incrementarla; asimismo, en el afio 2019
segun los resultados del programa piloto aplicado por la institucion la productividad de cada trabajador
de la institucion mejoro en 30% y se ahorr6 47 horas en traslado, en tanto, en cuanto al trabajo grupal

mejora en 10% en relacion a lo propuesto.

En sentido, el problema evidenciado, respecto al desempefio laboral en funcién al clima organizacional
de los funcionarios y/o servidores de la Universidad Nacional de Frontera — Sullana, se muestra que bajo
el panorama del COVID 19, donde se ha dispuesto que los trabajadores realicen trabajo remoto, se refleja
en la relacion que presentan ambas variables a nivel tedrico, pues, de acuerdo a los aportes de Pastor
(2018), la forma como los trabajadores se desempefian es uno de los indicadores mas relevantes al
momento de medir el cumplimiento de una meta, por lo cual, es vital la evaluacion que se realice a los
servidores de las empresas de acuerdo al trabajo que han elaborado. Pero, ademas, de acuerdo al autor
citado, existen otros factores tales como el ambiente laboral u organizacional que permiten explicar y de

cierto modo incrementar el mejor desempefio de los trabajadores.
Segun el diario el Comercio (2018), sostiene que:

El talento humano es el capital mas importante de cualquier organizacion, por lo que vale la pena
implementar un buen clima laboral, caso contrario puede llegar a afectar hasta en un 20% la
productividad de la empresa. En el afio 2018 en el caso del Peru se puede apreciar a un 58% de
gjecutivos que considera que la estrategia de bienestar laboral impacta en la retencion

positivamente.



Por otrolado APTITUS (2019), en su encuesta aplicada en el afio 2019, encuentra que el 88% de personas
que ha encuestando renunciaria a sus labores en caso de vivir en un clima laboral desfavorable que le
permita realizarse. Asimismo, otro de los resultados encontrados en la encuesta permite definir que el
81% de personas que se ha encuestado, toma en consideracion que un buen ambiente permite que
desarrollen de una mejor manera sus actividades, en tanto el 11% indica que aspectos como el clima no

influyen en la forma como realicen sus labores.

La relacion entre ambas variables cobra realce con el panorama actual, donde producto de la pandemia
por COVID 19 las empresas han optado por el trabajo remoto como la solucién y una de las medidas
para evitar la propagacion del virus, conociendo que el problema se agrava en el Per(, siendo este el
segundo pais, luego de Brasil con las mayores estadisticas en casos y muertes. Particularmente en la

region Piura que es una de las mas afectadas desde el primer caso registrado en el pais.

En el mes de marzo segun la DIRESA (2020), Piura registra 21 casos positivos de COVID19, en el mes
de abril la situacion se agrava y Piura registra un total de 1,207 caso de positivos, ubicandose entre las
regiones con mayor porcentaje de infectados, con un porcentaje de letalidad de 9.80% y un total de 118
muertes; en tanto Sullana una de las provincias que dentro de la region ha mostrado mayor
vulnerabilidad, registrando en abril un total de 106 infectados, lo cual la ubica entre las primeras

provincias del departamento con un porcentaje de letalidad de 0.70%.

En mayo de acuerdo con DIRESA (2020), la tendencia en la regién continla creciendo a tasas
exponenciales, se registra un total de 8,143 personas infectadas, con una tasa de letalidad de 6.60% Yy se
registran 549 muertes, casi el 30% del total nacional; en tanto, la provincia de Sullana registra en este

mes un total de 1,246 infectados y 80 muertes, asimismo la tasa de letalidad se incrementa hasta 7.10%.

En el mes de junio, DIRESA (2020), sostiene que el mayor crecimiento exponencial registrado de los
8,143 infectados en la region pasa a tener 23,651 infectados, con 1,355 muertes y una tasa de letalidad
de 5.70%, ubicando a Piura como la segunda region con mayor nimero de casos y muertes por COVID

19, dentro de estas estadisticas resalta los nimeros de la provincia de Sullana, que al mes registro 3,040



casos con un total de muertes de 258 personas y una tasa de letalidad de 5.60%.

La situacion para el mes de julio continta acentudndose, segin DIRESA (2020), Piura region registra un
total de 37,950 casos confirmados, con 1,762 muertes y una tasa de letalidad de 5.46%, y continta
ubicandose dentro de las primeras regiones, mientras que en lo que respecta a Sullana, la situacién no es
diferente, con 4,125 casos positivos y 338 muertes por COVID19. En tanto, durante las primeras semanas
de agosto, Piura registra 40,811 casos confirmados y Sullana 350, en tanto, el nimero de fallecidos en
Piura se increment6 hasta 1,888 y en Sullana hasta 350, en Piura la tasa de letalidad nuevamente se

incrementa hasta 5.81% y en Sullana se incrementa hasta 4.70%.

En base a lo descrito en lineas anteriores y considerando que los aportes contribuiran a respaldar las
investigaciones existentes y como guia para futuras investigaciones, es que, la presente investigacién se
respalda en diferentes fuentes validadas por la comunidad cientifica, por lo cual, se han analizado
diferentes teorias, tales como la de Likert explicada por Brunet (2011); Litwin y Stinger (1968), Pritchard
y Karasick (1973), Douglas (1960); Gestalt (2011); Brunet (2011); asi como la teoria de Martin y Colbs
(1998). Mientrasque por parte de las bases tedricas que respaldan al desempefio laboral, se tiene la teoria

de Hacker (1994); teoria de Campbell (1993), Earley y Shalley(1991).

En cuanto a los antecedentes que son un sustento para la presente tesis resaltan las investigaciones de
Gonzales (2017); de Montoya, et al. (2016);Zans (2017), quienes en sus respectivos estudios encuentran
un nivel estadistico de significancia alto entre el clima de las empresas y el desempefio que han mostrado
los trabajadores, por lo cual, identifican la existencia de correlacion directa entre las variables. En cuanto
a los antecedentesnacionales que respaldan la presente investigacion resaltan los abordados por Prado

(2015); Nieves (2018); Bobadilla (2017); Falcon (2017), Livaque (2017).

En el contexto especifico, en base al panorama en el cual se encuentra Piura y particularmente Sullana,
provincia donde se ubica la Universidad Nacional de Frontera, el gobierno a través del Decreto Supremo
N.° 010-2020-TR regulael trabajo remoto en el sector pablico, asi como, las disposiciones especificas

para universidades, las mismas que establecen procedimientos para la implementacién del trabajo remoto



y garantizar el funcionamiento basico de la Universidad, en el marco de lo regulado por el Decreto de
Urgencia N° 026-2020, que establece diversas medidas excepcionales y temporales para prevenir la
propagacion del Coronavirus (COVID-19) en el territorio nacional, y por el Decreto Supremo N° 010-
2020-TR, esta leyes aplicada para la Universidad de Frontera de Sullana que actualmente cuenta con 62
profesores y 53 trabajadores administrativos realizando labores mediante el trabajo remoto, en total
suman 153 trabajadores; bajo este contexto es que se hace la interrogante; ¢En el actual panorama
producto del COVID19, cual es la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio

laboral de los teletrabajadores de la Universidad de Sullana en el afio 20217

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.2.1. Problema general

¢Cual es la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
teletrabajadores de la Universidad Nacional de Frontera — Sullana en el panorama de COVID — 19 en el
afio 2021?

1.2.2. Problemas especificos

1. ;Cuales la relacion que existe entre la realizacion personal y el desempefio de los teletrabajadores

de la Universidad Nacional de Frontera — Sullana en el panorama de COVID — 19 en el afio 20217

2. ¢Cudl es la relacién existente entre el involucramiento y el desempefio laborales en los
teletrabajadores de la Universidad Nacional de Frontera — Sullana en el panorama de COVID - 19

en el afio 20217

3. ¢Cudl es la relacién que existe entre la supervisién y el desempefio laboral en los teletrabajadores
de la Universidad Nacional de Frontera — Sullana en el panorama de COVID — 19 en el afio 2021?
4. ¢Como es la relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral en los teletrabajadores de la

Universidad Nacional de Frontera — Sullana en el panorama de COVID — 19 en el afio 2021?

5. ¢Cbémo es la relacién existente entre las condiciones laborales y el desempefio laboral en los
teletrabajadores de la Universidad Nacional de Frontera — Sullana en el panorama de COVID - 19

en el aflo 20217



1.3. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

Justificacion préctica. La ejecucion de la tesis de forma préctica se justifica en el sentido de que fue
posible realizarla, pues se tiene cuenta con los permisos Universidad Nacional deFrontera - Sullana, para
realizar el recojo de informacion de sus trabajadores, ademas se ha tratado de ser lo mas concisas posibles
en la elaboracion del cuestionario para el recojo de informacién quea travésde un proceso busca

contrastar las hipotesis planteadas.

Justificacién social. La investigacion verifica como se desempefian los teletrabajadores de la
Universidad Nacional de Frontera — Sullana, en funcion del clima laboral en el cual estan inmersos en el
actual contexto de COVID19, de tal forma que el desarrollo de la presente investigacion contribuye a o
implementar politicas que se orienten a mejorar el clima interno de las empresas, lo cual, ha de permitir
que los trabajadores tengan un mejor desempefio, se sientan identificados con la entidad, y logren mejores

resultados.

1.4, OBJETIVOS
1.4.1. Objetivo general

Determinar qué relacién existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
teletrabajadores de la Universidad Nacional de Frontera — Sullana en el panorama de COVID — 19 en el
afio 2021.

1.4.2.  Objetivos especificos

1. Analizar la relacion que existe entre la realizacion personal y el desempefio de los teletrabajadores

de la Universidad Nacional de Frontera — Sullana en el panorama de COVID — 19 en el afio 2021.

2. ldentificar la relacidon que existe entre el involucramiento laboral y el desempefio laboral en los
teletrabajadores de la Universidad Nacional de Frontera — Sullana en el panorama de COVID - 19

en el afio 2021.



3. Analizar la relacién que existe entre la supervision y el desempefio laboral en los teletrabajadores
de la Universidad Nacional de Frontera — Sullana en el panorama de COVID — 19 en el afio 2021.

4. Determinar cdmo es la relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral en los
teletrabajadores de la Universidad Nacional de Frontera — Sullana en el panorama de COVID — 19
en el afio 2021.

5. Identificar como es la relacion existente entre las condiciones laborales y el desempefio laboral en
los teletrabajadores de la Universidad Nacional de Frontera — Sullana en el panorama de COVID —
19 en el afio 2021.
1.5. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
La tesis tuvo por objetivo determinar cdmo se relacionan el clima organizacional de la Universidad
Nacional de Frontera y el desempefio de sus teletrabajadores en el actual contexto de pandemia producto
de COVID 19. Para ello, como institucion objeto de estudio se ha elegido a la Universidad Nacional de
Frontera de Sullana, la misma que se ubica en la provincia de Sullana, una provincia del departamento
de Piura. Para cumplir con el objetivo propuesto se ha aplicado dos cuestionarios tanto a profesores como
personal administrativo de la Universidad Nacional de Frontera de Sullana, las preguntas realizadas se

orientan a determinar la relacion entre las dos variables detalladas.

La delimitacidn tedrica de la presente tesis se basa principalmente en el desarrollo de diferentes fuentes
validadas por la comunidad cientifica, por lo cual, se han analizado diferentes teorias, tales como la de
Likert explicada por Brunet (2011); Litwin y Stinger (1968), Pritchard y Karasick (1973), Douglas
(1960); Gestalt (2011); Brunet (2011); asi como la teoria de Martin y Colbs (1998). Mientras que por
parte de las bases tedricas que respaldan al desempefio laboral, se tiene la teoria de Hacker (1994); teoria

de Campbell (1993), Earley y Shalley(1991).

En cuanto a los antecedentes que son un sustento para la presente tesis resaltan las investigaciones de

Gonzales (2017); de Montoya, et al. (2016);Zans (2017), quienes en sus respectivos estudios encuentran



un nivel estadistico de significancia alto entre el clima de las empresas y el desempefio que han mostrado



los trabajadores, por lo cual, identifican la existencia de correlacién directa entre las variables. En cuanto
a los antecedentes nacionales que respaldan la presente investigacion resaltan los abordados por Prado

(2015); Nieves (2018); Bobadilla (2017); Falcon (2017), Livaque (2017).

Asimismo, se considera que el valor tedrico de la presente tesis, se encuentra en el sentido que se
proyecta a ser soporte y apoyo para futuros trabajos de investigacion relacionadas al tema, de tal forma
que su aporte a la comunidad cientifica se orienta a reforzar la literatura a nivel de regiones y
particularmente enfocadas al &mbito de universidades; en este sector no se han abordado temas similares,
en el caso peruano existe limitada literatura y para el caso de la region Piura el tema no ha sido abordado;
por lo tanto, al realizar el presente contribuye en la literatura a través del reforzamiento que le daré a las
teorias que explican que el clima organizacional influye positivamente en los diferentes escenarios,

tomando realce en el actual panorama.



2. CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1. Antecedentes internacionales

Gonzales (2017), realiza una investigacion titulada “Incidencia del teletrabajo en el clima organizacional
de las empresas”, cuyo objetivo es describir la incidencia que ejerce la modalidad de teletrabajo en el
clima organizacional de las empresas. Para ello realiza el andlisis de una encuesta a 385 empresas
colombianas, demostrando que son muchas mas las ventajas y los beneficios que trae consigo el
teletrabajo que las desventajas, es por esta razon que las empresas mas importantes de Colombia han

adquirido esta modalidad.

En esta linea, de acuerdo con el estudio de Montoya, Bello, Bermudez, Burgos y Fuentealba (2016),
tiene por objetivo determinar la relacion entre la satisfaccion Laboral con el Clima Organizacional en
funcionarios de una Universidad Estatal Chilena, para ello se hace uso de un estudio cuantitativo,
correlacional, en 166 trabajadores. Se aplicé el Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23, el
Instrumento para Clima Organizacional y un cuestionario para identificar antecedentes
sociodemogréaficos y laborales de los participantes. Los resultados indican que un 95% de los docentes y
un 90,6% de los administrativos refirieron sentirse satisfechos laboralmente. Un 80% de los docentes y
un 72,7% de los administrativos manifestaron percibir un alto nivel de clima organizacional o ambiente

de trabajo.

Otro estudio respecto al tema lo realiza Zans (2017), en el cual se pretende determinar la relacion entre
Clima Organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa. El desarrollo de este estudio se hizo tomando en cuenta el enfoque
cuantitativo con elementos cualitativo de tipo descriptivo - explicativo. El universo fueron 88
trabajadores y funcionarios, la muestra 59 trabajadores y funcionarios. Se aplicé la metodologia, las
técnicas e instrumentos necesarios para una adecuada investigacion, se concluye gue los trabajadores

docentes y administrativos de la facultad consideran que el mejoramiento el Clima Organizacional



incidiria de manera positiva en el Desempefio Laboral, y las relaciones interpersonales, les hacen sentirse

bien en el trabajo, por lo que consideran que se debe cultivar.

2.1.2. Antecedentes nacionales
En el &mbito nacional las investigaciones respecto al clima organizacional y desempefio laboral han
sido desarrollados en gran dimensién, la mayor parte de estos llegan a similar conclusion donde el clima
organizacional impacta positivamente sobre el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa que

es objeto de estudio.

Nieves (2018), realiza una investigacion titulada “Clima organizacional y su relacion con el desempefio
docente en la facultad de ciencias administrativas en la Universidad del Callao, 2014”, cuyo objetivo es
determinar la relacion entre Clima organizacional con el desempefio docente en la facultad de ciencias
administrativas en la Universidad del Callao, 2014. Esta investigacion corresponde al estudio del tipo
basico, de nivel correlacional y de disefio no experimental, la poblacién de estudio fueron los docentes
de la facultad de administracion cuya muestra fue de 62 profesores, a quienes se les encuestd con un
instrumento de medida de preguntas alternativas de la escala Likert. Se concluye que la comunicacion,
motivacion, confianza y participacion y su relacion con el desempefio docente determinaron que el 81%

de profesores sefialan que la comunicacién en la facultad es inadecuada.

Por su parte Bobadilla (2017), realiza una investigacion titulada “Clima organizacional y desempefio
laboral en institutos superiores tecnoldgicos de Huancayo”, el mismo tiene por objetivo medir el nivel
de asociacién entre la variable clima y la variable desempefio de los trabajadores, por lo cual, realiza el
estudio en Institutos Superiores Tecnol6gicos de la ciudad de Huancayo. Como metodologia utilizan dos
cuestionarios a 104 profesores sobre diferentes preguntas que miden las variables en estudio, llegando a

determinar que existe grado de asociacion alto y significativo entre ambas variables.

Por otro lado, el estudio de Falcon (2017), titulado “Relacion entre el clima organizacional y el
desempefio docente en el Instituto Cultural Peruano Norteamericano - Sede San Miguel Lama”, busca

identificar la forma de asociacion entre el clima de organizacion y el desempefio de los profesores en el



Instituto Cultural Peruano norteamericano, por lo cual, con la finalidad de llegar a cumplir con el objetivo
se aplican 02 encuestas sobre diferentes preguntas que miden las variables en cuestién, por lo cual, se

encuentra que existe correlacion alta y significativa entre ambas variables.

Livaque (2017), realiza una investigacion cuyo objetivo es determinar el grado de asociacién y relacion
que tienen las variables de clima y desempefio de los docentes en la escuela de obstetricia de la
Universidad Nacional de Cajamarca para el periodo 2015 y 2016, por lo cual, como principal base
metodologia se hace uso de una encuesta a una muestra conformada por 26 docentes 161 alumnos
encontrando que las variables sefialadas muestran una relacion alta y significativa para el periodo

descrito.

2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. Climaorganizacional
Pastor (2018), manifiesta que:

El clima organizacional se define como los patrones recurrentes decomportamiento, actitudes y
sentimientos caracteristicos de la vida en la organizacion, se refieren a las situaciones actuales
dentro de una organizaciény los vinculos entre los grupos de trabajo, los empleadosy el desempefio
laboral. El autor manifiesta que el clima organizacional es el conjunto de percepciones globales
que los individuos tienen de su ambiente y que reflejan la interaccion entre las caracteristicas

personales del individuo y las de la organizacion.
Por otro lado, Rojas (2018), define el clima organizacional como:

El conjunto de actividades que se realizan en una empresa para aprovechar a su personal de
manera eficaz. El autor manifiesta que un buen clima o un mal clima organizacional, tendra
consecuencias para la organizacién a nivel positivo y negativo, definidas por la percepcion que los

miembros tienen de la organizacion.



Asimismo, segln Solano (2017), el clima organizacional es el ambiente donde trabajadores, servidores,
y/o funcionarios desempefian sus labores, estando en una relacion constante entre ellos mismos, por lo
cual, este concepto se caracteriza principalmente porque tiene impacto directo en las conductas,

disponibilidad, motivacion que tengan los miembros al momento de desempefarse.
Por otro lado, segun Rodriguez (2016), sostiene que:

El clima organizacional depende directamente de la cultura de cada empresa, es decir la
personalidad que posee cada compafiia, la influencia del ambiente sobre la motivacion de los
miembros de la organizacion y a su vez influye en la conducta de los mismos. El clima
organizacional es favorable cuando satisface las necesidades personales de los integrantes y eleva

la moral. Es desfavorable cuando frustra esas necesidades

2.2.1.1. Caracteristicas del clima organizacional

De acuerdo con Ramos (2012), sostiene que:

El clima organizacional constituye una configuracion de las caracteristicas de una organizacion, asi
como las caracteristicas personales de un individuo pueden construir su personalidad, asimismo el
autor manifiesta que el clima dentro de una organizacion también puede descomponerse en términos
de estructuras organizacionales, tamafio de la organizacion, modos de comunicacion, estilo de

liderazgo de la direccion, etc.

En este sentido, el autor sostiene que entre las caracteristicas principales que tiene el clima organizacional

son:

i. Los elementos del clima organizacional pueden variar, pero el clima organizacional no
cambiar, puesto que este concepto es un indicador particular de variables que se adecuan a cada

situacion.

. El clima organizacién de una institucion o entidad puede cambiar después de una situacién



especifica, por lo cual su connotacion indica que es un concepto que se relaciona con la

continuidad.

iii. El clima organizacional o laboral se define por conductas, actitudes, aptitudes de sus

integrantes, lo cual influird en diferentes conceptos.

iv. El clima organizacional se ve influenciado por sucesos que den fuera de una entidad, y no

especificamente por las actitudes que adopten los integrantes de una entidad. Por lo cual, es

complejo describir como un concepto, pero los resultados encontrados en cada realidad son

percibidos de manera regular y de forma muy frecuente.

v.  Finalmente, el clima organizacional es un factor que influye directamente en el

comportamiento y actitudes de los integrantes de una institucién, entidad u organizacion.

2.2.1.2. Instrumentos para evaluar el clima organizacional

Tabla 1:Evidencia empirica

Autor

Proposito

Dimensiones

Friedlander y
Margulies (1969)

Gavin (1975)

Litwin y Stringer
(1966)

Moos (1974)

Medir el impacto del clima
organizacional y de los valores
organizacionales en la satisfaccion en el
Trabajo.

Evalu6 las relaciones entre percepciones
sobre el ambiente de trabajo, indices de
bienestar psicol6gico yde salud.

La relacion del clima organizacional
con el resultado de las unidades
funcionales y la satisfaccion de los
individuos en el trabajo.

Disefio y desarrollo de un instrumento

para medir clima organizacional en

Empefio, obstaculos intimidad espiritu de

trabajo, actitud, confianza, consideracion

Estructura,  organizacional,
obstaculo, recompensa,
confianza y consideracion de parte de los
administrativos riesgos y desafios

Autonomia, conflicto contra la cooperacidn,
relaciones sociales, estructura organizacional,
recompensa, relacion entre rendimiento y
remuneracion, niveles de ambicion de la
empresa estatus, flexibilidad, centralizacion
Apoyo

Implicacién, cohesion, apoyo autonomia,

tarea, presion claridad, control, innovacion,




Schneider y Bartlett
(1968)

Downey, Hellriegel,
Phelpsy
Slocum (1974)

Simsy Lafollette
(1975)

cualquier tipo de organizacion.

Disefio de un instrumento de evaluacién
de clima organizacional en puestos
directivos de agencias de seguros de
vida.

Evaluar la influencia del clima
organizacional en la satisfaccion del
individuo yla ejecucion de la tarea.

Relacion entre clima organizacional y

satisfaccion.

Confort

Apoyo proveniente de la direccion interés por
los nuevos empleados, conflicto independencia
de los agentes satisfaccion, estructura
Organizacional

Toma de decisiones, calidez riesgo, apertura,

recompensa estructura

Presion del trabajo y estandares tono general
de afecto hacia la direccion y/o la organizacion,
riesgo en la toma de decisiones politica y
claridad de promocién apertura de la
comunicacion, ascendente tono de afecto hacia

otra gente dentro de la organizacion

Fuente: Vega, Rodriguez y Montoya (2012).

2.2.2.  Teorias de clima organizacional

2.2.2.1. Teoria del clima organizacional de Likert o de los sistemas

Linkert citado por Bobadilla (2017), en su teoria establece que:

El comportamiento de los trabajadores escausado en parte por el comportamiento administrativo

ademas de las condiciones organizacionales que estos perciben, ademas, su comportamiento esta

determinado por las informaciones que recibe, sus percepciones, sus esperanzas, sus capacidades

y valores

Bobadilla (2017), en base a la teoria de Linkert afirma que:

La reaccién del individuo ante cualquier situacion siempre esta en funcién de la percepcion que

tiene ésta. Lo que cuenta es como ve la forma, como ve las cosas y no la realidad objetiva. Si la

realidad influye sobre la percepcion, es la percepcion la que determina el tipo de comportamiento

gue un individuo va a adoptar .



La teoria Linkert citado por Bobadilla (2017), principalmente se basa en 03 tipologias de medidas o
variables, las cuales son causales, intermedias y finales, estas tres variables, de manera individual y
conjunta miden las caracteristicas endégenas de una entidad, lo mismo que impacta en la forma de medir

de manera especifica al clima organizacional.

Segun Brunet (2011), manifiesta que:

Las variables causales son variables independientes que determinan el sentido en que una
organizacion evoluciona asi como los resultados que obtiene; las variables intermedias reflejan el
estado interno y de salud de una empresa (las motivaciones, las actitudes, los objetivos de
rendimiento, la eficacia de la comunicacién y toma de decisiones), son las mas constituyentes de
los procesos organizacionales de una empresa; y las variables finales surgen como resultado del
efecto de las variables causales y las intermedias definidas con anterioridad, estas constituyen la

eficacia organizacional de una empresa .

Tabla 2:Teoria del clima organizacional de Likert.

Fuente: Brunet, 2011.

2.2.2.2. Teoria de Litwiny Stinger

Arnaoy Villegas (2015), sostienen que:

Litwin y Stringer en 1968, fueron los primeros autores en conceptualizar el clima organizativo
bajo la perspectiva perceptual. Para ellos, el clima es un conjunto de propiedades del entorno de
trabajo que son susceptibles de ser medidas percibidas directa o indirectamente por los trabajadores

que vive y trabaja en dicho entorno y que influye en su comportamiento y motivacion .



De acuerdo con Arnao y Villegas (2015), la teoria de Litwin y Stringer de 1986, busca dar una explicacion
del comportamiento de las agentes que se desempefia en una entidad, por lo cual se hace uso de diferentes
enfoques conceptuales de motivacion y clima, siendo estos dos factores que influyen de manera directa en

la conducta que muestra el mismo agente.
Al respecto, segun Arnao y Villegas (2015), infieren que:

La teoria de Litwin y Stringer tal y como esta planteado busca mejorar el clima laboral. De manera
que la teoria sirva como aporte al mejor entendimiento del denominado clima laboral, concepto
gue como se sabe tiene implicaciones en el comportamiento de las personas y a su vez es el

resultado de las percepciones de los individuos en su ambiente de trabajo .

2.2.2.3. Teoria de Pritchard y Karasick
Olaz (2013), afirma que:

Pritchard y Karasick en 1973, tras varios ensayos, formalizan su modelo buscando una vision
armonizadora de elementos aparentemente disociados en la explicacion del clima laboral,
apostando por otro conjunto de variables. Segun éstos, entre los elementos caracterizadores del
clima laboral se encuentran: La autonomia, el conflicto frente a cooperacion, la estructura
organizacional,los sistemas de recompensa, la relacion entre rendimiento y aspectos remunerativos,
el nivel deambicidn,la flexibilidad e innovacion, la centralizacion, el apoyo, junto a dos categorias
tradicionalmente estudiadas en el terreno de la investigacién socioldgica como son las relaciones

sociales y el estatus

2.2.2.4. Teoria X — Y de Douglas McGregor
Segln Vargas (2018), afirma que los aportes teéricos del clima organizacional, que también se conoce
con el nombre de “X e Y”, fue elaborada en la década de 60 por el autor McGregor, afio que se publica
su libro titulado como “el lado humano de la empresa”, el mismo que tiene y explica principios de las
actitudes que muestran los lideres de las empresas, que al juntarlos con las conductas pueden influir en

el comportamiento de los trabajadores que tengan a su cargo y sobre la comunicacion y desempefio entre



ellos mismos.

Vargas (2018), sefiala que la teoria X es importante porque permite que los gerentes logren cumplir las
metas a traves de normas, de esta manera no existe favoritismo o preferencias y se cumple la
documentacion o labor requerida sin reclamo ni reproche de nada ni de algunempleador. La teoria
empresarial de la mitad del siglo pasado, han atado a la gran mayoria de empleados a trabajos limitados
gue no utilizan la capacidad de los mismos, los han desanimado a aceptar responsabilidades, han apoyado

la pasividad, han eliminado el significado del trabajo.

2.2.2.5. Teoria de Gestalt

Segun Brunet (2011), sostiene que: “La teoria o escuela de Gestalt, en relacion al clima organizacional
deuna empresa; se centra en la organizacion de la percepcion, entendida como el todo es diferente a la
sumade sus partes”’
De la Cruz y Huaman (2016), afirman que:
Segun esta escuela, los sujetos comprenden el mundo qué los rodea basandose en criterios
percibidos e inferidos y se comportan en funcion de la forma en gque ven el mundo. Esto quiere

decir que la percepcion del medio de trabajo y del entorno es lo que influye en su comportamiento

2.2.2.6. Teoria funcionalista
De acuerdo con Ramos (2012), afirman que:

Los pioneros de esta escuela fueron Bronislaw Malinowiskyy Alfred Reginald Radcliffe-Brownd.
Segln esta escuela, el pensamiento y el comportamiento de un individuo dependen del ambiente
que lorodea vy las diferencias individuales juegan un papel importanteen la adaptacion del individuo
a su medio
Brunet (2011), afirma que, segin la escuela funcionalista, los dos conceptos de pensar y
comportarse se encuentran estrechamente ligados, y estdn en funcién del ambiente donde se

desarrollan, por lo cual, las diferencias en estos dos conceptos, son importantes en la adaptacion



de los sujetos al medio donde se vana desempefiar.

De acuerdo con De la Cruz y Huaméan (2016), la escuela funcionalista se diferencia de la Gestalista en
el sentido que esta Ultima tiene como conceptos basicos, la adaptacion de los sujetos a un medio porque
no hay otra posibilidad de elegir, a diferencia las bases de la escuela funcionalista, que se basa en que
los individuos que laboran son los que tienen constante comunicacion con el medio por lo cual, estos son

los que determinan el clima del mismo.

Asimismo, De la Cruz y Huaman (2016), sostienen que:

Como regla general, cuando la escuela Gestalistay la funcionalista se aplican al estudio del clima
organizacional, estas poseen en comin un elemento de base que es el nivel de homeostasis

(equilibrio) que tos sujetos tratan de obtener en la institucién que trabajan.

2.2.2.7. Teoria de Martin y Colbs
De la Cruz y Huaman (2016), sostienen que esta teoria fue formulada por Martin y Colbs en 1998,
quienes formulan que el clima laboral surge a partir de tres enfoques, el estructuralista, humanistas y el

enfoque sociopolitico y/o critico.

Segun De la Cruz y Huaméan (2016), manifiestan que segln el enfoque estructuralista:

El clima surge a partir de aspectos objetivos del contexto de trabajo, tales como el tamafio de la
organizacion, la centralizacién o descentralizacion de la toma de decisiones, el niimero de niveles
jerarquicos de autoridad, el tipo de tecnologia que se utiliza, la regulacion del comportamiento
individual. Aungue, con esto, los autores no pretenden negar la influencia de la propia personalidad
del individuo en la determinacién del significado de sucesos organizacionales, sino que se centra

especialmente en los factores estructurales de naturaleza objetiva.

Por otro lado, De la Cruz y Huaman (2016), afirman que, de acuerdo al enfoque humanista: “E! clima es
el conjunto de percepciones globales que tos individuos tienen de su medio ambiente y que reflejan

la interaccion entre las caracteristicas personales del individuo y las de la organizacion”



2.2.3. Desempefio laboral
Chiavenato (2011), afirma que el desempefio es “eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y

satisfaccion laboral”

De acuerdo con Sum (2015), sostiene que:

El desempefio laboral es la manera como los miembros de la organizacion trabajan eficazmente,
para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad; asimismo
la autora manifiesta que el desempefio laboral esta referido a la ejecucion de funciones por parte
de los empleados de una organizaciéon de manera eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas

propuestas.

Por su parte segin Pozo (2015), afirma que es muy importante hacer una evaluacion del desempefio de
los trabajadores, pues, este es un indicador muy usado para evaluar la importancia de un trabajador en
una entidad. La forma de medir el desempefio, es tomar en cuenta los factores y medios con los que

cuentan las organizaciones.

2.2.3.1. Metodos para evaluar el desempefio laboral

De acuerdo con Chiavenato (2011), se tiene la siguiente clasificacion: i) método de escalas gréficas, ii) de
investigacion de campo, y iii) de incidentes criticos. En el caso del primero, se basa en evaluar el desempefio
personal a través de elementos que describen el tipo de desempefio especifico; en el caso del método de
investigacion de campo, se realiza por un especialista, quien hace preguntas a los trabajadores, que buscan
medir el desempefio en funcién al puesto de trabajo, actividades y horarios; y finalmente sobre el método de
incidentes criticos, se basa en situaciones positivas, como es el éxito y situaciones negativas, como es el

fracaso de la personal o sujeto en cuestion.

2.2.3.2. Elementos del desempefio laboral
De la Cruz y Huaman (2016), conceptualiza como principales elementos, las capacidades, la adaptacion,

conocimientos, iniciativa propia, el nivel de conocimiento, las actitudes, aptitudes y el desempefio del trabajo



en equipo.



Deacuerdo con Chiavenato (2011), sostiene que el desempefio laboral de los trabajadores de una entidad,
se mide a través de indicadores que son definidos antes de su aplicacion, siendo dos tipos de factores: i)

Actitudinales y ii) operativos.

2.24.  Teorias del desempefio laboral

2.24.1. Teoria de Hacker: desempefio laboral y proceso de accion
Pastor (2018), sostiene que esta teoria fue planteada por Hacker en 1994, quien desarrolla una teoria que
goza de gran prestigio. Asimismo, de acuerdo con Chiavenato (2011), manifiesta que Hacker plantea dos
perspectivas en su teoria:
La primera es la accidn que se deriva desde una meta hasta un plan, su ejecucion y el feedback
posterior; la segunda indica que la accion esta determinada por cogniciones que se dan de manera
consciente o automatica. Sefiala también que esta accién esta compuesta 23 por 6 pasos: desarrollo

de metas, orientacién, generacion de planes, decision,ejecucion-control y Feedback

En este sentido, Bobadilla (2017), afirma que de acuerdo a principios de esta base tedrica es la accion de
comunicacién, que permite tener un mejor desempefio de los trabajadores, las mismas que conllevan a

realizar acciones que permitan realizar un plan para el mejor desempefio laboral.

2.2.4.2. Teoria de Campell

Segun Chiavenato (2011), este modelo tedrico propuesto por (Campbell P., 1993), en esta teoria se basa
en acciones y no busca medir los resultados finales, puesto que el conocimiento de los procedimientos,
las destrezas y motivacion son esenciales que permiten medir las actitudes y conductas de los sujetos en

estudio.

En esta teoria segun Falcon (2017), existen 08 principios que componen el desempefio laboral, los cuales
principalmente se basan en rendimiento de una tarea especifica, la forma como rinden en tareas

especificas y de forma oral, asi como escrita, y otros indicadores relacionados al liderazgo en grupo.



2.2.4.3. Teoria de la motivacion cognitiva

Bobadilla (2017), afirma que:
Lateoria de la Motivacion — Cognitiva fue desarrollada por (Earley A., y Shalley C., 1991) quienes
definen que el desempefio laboral como una ampliacién del establecimientode metas. Explican el
procedimiento por el cual las metas organizacionales influyen en el desempefio laboral, y como

éstas se transforman en acciones.

Por otro lado, Falcon (2017), manifiesta que existe 2 elementos que forman al concepto de desempefio
labora, en el primer caso se basa en la formulacion de metas y en el caso del segundo es la ejecucion de

los planes que se han propuesto.

2.3. ALCANCESY LIMITACIONES DE LA AUTOPERCEPCION

Segun Falcén (2017), manifiesta que la autopercepcion, es la observacion del propio yo, sobre los deseos,
sentires, entre otros, asi como la evaluacion del contexto que nos rodea, de tal manera que se pueda definir las
conductas propias, asi como circunstancias del mismo, de tal forma que se pueda formar una opinién sobre

Nosotros mismos.

Asimismo, segun Chiavenato (2011), asi se denomina a la capacidad del ser humano de percibirse a si mismo,
por lo cual, entre las ventajas es que un individuo comprende sus emociones, su estado animico y su situacién
sentimental. La nocion se vincula a otras que tienen que ver con el reconocimiento o la valoracion de cuestiones

propias, como el autoconcepto, la autoestima y la autoimagen.

24, NORMATIVIDAD DEL TRABAJO REMOTO Y MEDIDAS RESPECTO
AL COVID 19 EN LAS ENTIDADES PUBLICAS DEL SECTOR
EDUCACION

El articulo 16, del Decreto de Urgencia N°026-2020, publicado en el afio establece que:
“Articulo 16.- Trabajo Remoto
El trabajo remoto se caracteriza por la prestacion de servicios subordinada con la presencia fisica del
trabajador en su domicilio o lugar de aislamiento domiciliario, utilizando cualquier medio 0 mecanismo
gue posibilite realizar las labores fuera del centro de trabajo, siempre que la naturaleza de las labores
lo permita”.

Asimismo, en el &mbito del sector educacién, el articulo 21, de Decreto de Urgencia N°026-2020, establece que:



“Articulo 21.- Autorizacion al Ministerio de Educacion

Autorizase al Ministerio de Educacion, en tanto se extienda la emergencia sanitaria por el COVID19,
a establecer disposiciones normativas y/u orientaciones, segun corresponda, que resulten pertinentes
para que las instituciones educativas publicas y privadas bajo el &mbito de competencia del sector, en
todos sus niveles, etapas y modalidades, presten el servicio educativo utilizando mecanismos no

presenciales o remotos bajo cualquier otra modalidad, quedando sujetos a fiscalizacion posterior”

2.5. GLOSARIO DE TERMINOS BASICOS
25.2. Clima organizacional

Conceptualmente segin Pastor (2018), manifiesta que:

El clima organizacional se define como los patrones recurrentes de comportamiento, actitudes y
sentimientos caracteristicos de la vida en la organizacion, se refieren a las situaciones actuales dentro
de una organizacién y los vinculos entre los grupos de trabajo, los empleados y el desempefio
laboral.

2.5.3. Desempefio laboral

Chiavenato (2011), define el desempefio como la “eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacién, funcionando el individuo con una gran labor y

satisfaccion laboral”

254. Liderazgo

Pastor (2018), sostiene que “Es la capacidad para delegar la responsabilidad y autoridad en sus

colaboradores, de acuerdo a las necesidades de trabajo”.
255, Desempefio
“El desempefio se concibe como la realizacion de un conjunto de actividades en cumplimientode una
profesién y oficio” (Vasquez, 2016).
2.5.6. Comunicacion
“La comunicacidn es el proceso mediante el cual el emisor y el receptor establecen una conexién enun
momento y espacio determinados”
2.5.7. Toma de decisiones

Es el proceso mediante el cual se realiza una eleccion entre las opciones o formas para resolver diferentes

situaciones



2.5.8. Meétodos de incidentes criticos

“Este método de incidentes criticos esta basicamente enfocado a las situaciones extremas positivas, que viene
a ser el éxito y extremas negativa (fracaso) del individuo”.

25.9. Factores Actitudinales

“Disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad deseguridad, discrecion, presentacion

personal, interés, creatividad y capacidad de realizacion”.
2.5.10. Factores operativos

Conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, trabajo en equipoy liderazgo.

2.6. HIPOTESIS
2.6.1. Hipdtesis general

La relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los teletrabajadores de
laUniversidad Nacional de Frontera — Sullana en el panorama de COVID — 19 en el afio 2021 es directa

ysignificativa .

26.2. Hipodtesis especificas

1. Existe relacion directa y significativa entre la realizacion personal y el desempefio de los
teletrabajadores de la Universidad Nacional de Frontera — Sullana en el panorama de COVID - 19
en el afio 2021

2. Existe relacion directa y significativa entre el involucramiento laboral y el desempefio laboral en
los teletrabajadores de la Universidad Nacional de Frontera — Sullana en el panorama de COVID —
19 en el afio 2021

3. Existe relaciéon directa y significativa entre la supervision y el desempefio laboral en los
teletrabajadores de la Universidad Nacional de Frontera — Sullana en el panorama de COVID - 19
en el afio 2021

4. Existe relacion directa y significativa entre la comunicacion y el desempefio laboral en los
teletrabajadores de la Universidad Nacional de Frontera — Sullana en el panorama de COVID - 19

en el afio 2021

5.  Existe relacion directa y significativa entre las condiciones laborales y el desempefio laboral en los
teletrabajadores de la Universidad Nacional de Frontera — Sullana en el panorama de COVID - 19

en el afio 2021



2.7. DEFINICION Y OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
2.7.1. ldentificacion de variables

2.7.2. Conceptualizacion de variables

» Variable 1: Clima organizacional

Brunet (2013), sostiene que el clima organizacional: “Son las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que se da, las relaciones
interpersonales que tiene lugar en torno a él, y lasdiversas regulaciones formales que afectan dicho

trabajo”.

> Variable 2: Desemperio laboral

Ivete (2015), son acciones que se pueden verificar y que se dirigen a cumplir un objetivo, por lo cual, se
evalla a un individuo que tiene la voluntad y la capacidad de realizar una accion en un contexto

determinado.

2.7.3. Operacionalizacion de variables

> Variable 1: clima organizacional

De manera operacional la variable clima organizacional, se ha medido a través de 50 interrogantes
realizadas a 48 docentes y 41 administrativos, de la Universidad de la Frontera de Sullana en el contexto

de COVID 19.

> Variable 2: desempefio laboral

De manera operacional la variable desempefio laboral, se ha medido a través de 28 interrogantes
realizadas a 48 docentes y 41 administrativos, de la Universidad de la Frontera de Sullana en el contexto

de COVID 19.



Tabla 3: Definicion y Operacionalizacion de las variables

un contexto
determinado.

Frontera de Sullana en
el contexto de COVID

VARIABLES DEFINICION DEFINCION INDICADORES | INDICES MEDICION | INSTRUMENTOS | FUENTE O
CONCEPTUAL OPERACIONAL INFORMANTES
Brunet (2013), “son las | De manera operacional | Desarrollo 1,6,11,16, Ordinal
percepciones la  variable  clima| personal. 21,26
compartidas por los | organizacional, se ha| Desarrollo 31,36,41, Ordinal
I miembros de  una | medido a través de 50| profesional 46
N organizacion respecto al | interrogantes realizadas| Compromisocon | 2,7,12,17, Ordinal
D trabajo, el ambiente | a 62 docentes y 53| lainstitucion 22,27
E fisico en que se da, las administrativos, de la| Identificacion con | 32,37,42, Ordinal
P relaciones Universidad de la| lainstitucion 47 Teletrabajadores
E interpersonales que | Frontera de Sullana en | Apoyo a las 3,8,13,18, Ordinal de la Universidad
N | Clima tiene lugar en torno a él, | el contexto de COVID | tareas 23,28 Nacional de
D | organizacional | y las diversas | 19. Funcionamiento | 33,38,43,48 | Ordinal Frontera de
| regulaciones  formales Fluidez en la 491419, Ordinal Cuestionario N°01: | Sullana.
E que afectan  dicho comunicacién 24 Clima
N trabajo” Claridad en la 29,34,39, Ordinal organizacional
T comunicacion 44,49
E Elementos 5,10,15, Ordinal
materiales 20,25,30
Elementos 35,40 Ordinal
psicoldgicos
Elem,en'gos 45, 50 Ordinal
economicos
D | Desempefio Ivete  (2015), son| De manera operacional | Motivacion 1,2,3,4,5,6,7 | Ordinal
E | laboral acciones que se pueden | la variable desempefio | Responsabilidad | 8,9,10,11,12, | Ordinal
P verificar y que se dirigen | laboral, se ha medido a 13,14,15 Teletrabajadores
E a cumplir un objetivo, | través de 28 Liderazgo y 16,17,18,19, | Ordinal de la Universidad
N por lo cual, se evalGa a| interrogantes realizadas | trabajoen equipo | 20,21,22,23 Nacional de
D un individuo que tiene la | a 62 docentes y 53 Formacion y 24,2526, Ordinal Cuestionario N°02: | Frontera de
I voluntad y la capacidad | administrativos, de la | desarrollo 27,28 desempefio laboral | Sullana.
E de realizar una accion en | Universidad de la | personal
N
T
E

19.

Fuente: Extraido y adaptado de Pastor (2018).




3. CAPITULO IIl: MARCO METODOLOGICO

3.1.ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

Por otro lado, el enfoque de la investigacion para este trabajo sera cuantitativo debido a que, como lo
sefiala Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), cada etapa precede a la siguiente y no omite pasos. En

este sentido, se han realizado analisis de variables a través de estadisticas y métodos de correlaciones.

3.2.DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefio de la presente investigacion es no experimental, debido a que en el tratamiento de los datos
levantados al momento de realizar las encuestas, no han sido afectados o no se ha realizado algln tipo
de experimento para alcanzar los resultados, asimismo, no se ha realizado manipulacion de alguna

variable, los datos han sido procesados tal y como se han reclutado.

3.3.NIVEL O ALCANCE DE LA INVESTIGACION

El nivel de la presente tesis, se basa en que es un estudio de tipo descriptivo y correlacional. En primer
lugar, porque busca a través del analisis grafico realizar la descripcion de todas las preguntas definidas en
el cuestionario y el segundo porgue busca medir el grado de asociacion que tienen las dos variables en

estudio.

Tabla 4: Simbologia del disefio correlacional

/Ox

r Relacion
M

— ¥

M: Constituida por 89 participantes.

Ox: Clima Organizacional

Oy: Desempefio laboral



R: Similitud que existe entre Ox y Qy.



3.4.TIPO
La presente tesis es detipo aplicada, dado que inicia y se desarrolla en basea un problema que previamente
se ha conocido, por lo cual, para lograr resolver el objetivo principal se aplico instrumentos de encuestas a
profesorado y personal administrativo de la Universidad Nacional de la Frontera de Sullana, con la finalidad

de obtener informacion que permite correlacionar las dos variables en estudio.

3.5.SUJETOS DE LA INVESTIGACION

35.1. Poblacién
La poblacién definida en el presente estudio, se encuentra en la provincia de Sullana que pertenece a la
region de Piura, especificamente en la Universidad Nacional de la Frontera, a detalle se tiene el siguiente

cuadro:

Tabla 5: poblacion en estudio

Teletrabajadores Poblacién
Profesores 62
Personal administrativo 53
Total 115

Fuente: Universidad Nacional de Frontera — Sullana, 2021.

3.5.2. Muestra

Para definir el tamafio muestral se considera la formula definida considerando una poblacion finita:

(P)(Q) Z* (N)
E*(N- 1)+ (P)(Q) Z°
Z =95% --- 1.96 (Nivel de Certeza, bajo la curva normal)

P=05
Q=05
E=5%
N = 115

(0.50)(0.50) 1.96 (153)
0.052 (115 — 1) + (0.50)(0.50)1.96?

n= 88.68



La muestra total esta constituida por 89 teletrabajadores entre catedraticos y administrativos, los

mismo que se distribuyen de la siguiente manera:

Tabla 6: Poblacion y muestra

Trabajadores Poblacion Muestra
Profesores 62 47.81
Administrativos 53 40.87
Total 153 88.68

Fuente: Universidad Nacional de Frontera —Sullana, 2021.

Para la determinacion de las sub muestras, se realizé6 mediante el muestreo.

donde:

nl: Estrato 1

n: Tamano de la muestra total

N1: Poblacién 1

N: Poblacion total

3.5.3. Muestreo
= Profesores

Par los 62 profesores; el muestreo queda definido
por:

Donde:
nl: Estrato 1: profesores = ¢? n: Muestra
total = n= 88.68

N1: Poblacion 1: profesores =
62 N: Poblacion total = 115

n. N1




nl1=47.81
El tamafio de sub muestra para el caso de los profesores es de 48 personas.

= Administrativos
Para los 53 administrativos; el muestreo queda definido por:



Dénde:
nl: Estrato 1: administrativos = {? n: Muestra
total = n= 88.68

N1: Poblacién 1:
administrativos= 53 N:

Poblacion total = 115

nl

S

=

o O -

Ol = = W 01 *



nl=40.87

La muestra para los administrativos es de 41 personas.
3.6. METODOS Y PROCEDIMIENTOS

36.1. Método de analisis de datos

Para el desarrollo de la presente tesis, se ha seguido el método de recoleccién de informacién primaria a
48 profesores y 41 trabajadores administrativos, a través de dos encuestas con los cuales, se busca
determinar la relacion entre ambas variables. Para lo cual, posterior a la reeleccion se hace uso del
programa SPSS, con el que se realizan graficos de barras, asi como el método de confiabilidad, y se
realizan correlaciones en el sentido de Spearman con el cual se ha determinado el grado de asociacion y
significancia del clima organizacional y el desempefio que tienen tanto los trabajadores y docentes de la

Universidad Nacional de Frontera de Sullana.

3.6.2. Procedimiento

El estudio, primero inicia con la recopilacion de informacion, para lo cual, se aplican dos instrumentos a
los 48 docentes y 41 trabajadores administrativos, la aplicacion de los cuestionarios se llevé a cabo de
manera virtual a los profesores y administrativos de la Universidad de Frontera de Sullana, esto fue
posible dado gque secuenta con la lista de todos los profesores y administrativos, asi como con su correo
y numero de celular, lo que permitié comunicarse con cada uno de ellos, de tal manera que se pudo

conseguir la informacién necesaria.

Luego de haber cursar comunicacién con cada uno de los encuestados, tanto profesores como personal
administrativo, se obtienen las respuestas a las preguntas formuladas en los dos cuestionarios, las mismas
gue se proceden a procesar en el programa SPSS.22, para posteriormente realizar analisis grafico de cada
una de las preguntas formuladas, asi como un analisis de confiabilidad de cada uno de los cuestionarios,
asi como el andlisis de confiabilidad del total de preguntas, para posteriormente realizar el analisis de
normalidad de las variables. Finalmente, como paso que permite encontrar resultados, se realiza las

correlaciones bajo el enfoque y método de Spearman, el mismo que permite determinar el alto grado de



asociacion de las variables, asi como de sus indicadores del estudio.



3.6.3. Analisis estadistico de los datos

3.6.3.1. Tablasy gréficas estadisticas

El analisis estadistico de los datos, se realiza a través de graficos de barras que se construyen a partir de
las preguntas planteadas y respondidas por el personal docente y administrativo de la Universidad de

Frontera - Sullana

3.6.3.2. Andlisis estadistico de confiabilidad

Para determinar el grado de confiabilidad este estudio hace uso del método a través del analisis de
Cronbach, cuyo resultado para el caso de la variable referida al clima organizacional es de 0.90, en el
caso de la segunda variable referida al desempefio laboral es de 0.89 y en el caso del cuestionario total
se tiene un nivel de confiabilidad de 0.90, estos resultados se obtiene a partir de la construccion bajo los
elementos de la siguiente formula:

Tabla 7: Técnica de Alfa de Cronbach

Fuente: George y Mallery, 2003.

Tabla 8: fiabilidad de “clima organizacional”

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,900 50

El cuestionario 01 se compne de 50 preguntas, las cuales se aplican a 48 docentes y 41 trabajadores



administrativos, obteniéndose un resultado de 0.90, lo cual significa que el cuestionario existe buena

consistencia interna entre las preguntas realizadas.



Tabla 9: Fiabilidad de la variable desempefio de laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach

N de elementos

,895 28
Nota. Elaboracién propia, procesado en SPSS.23.

El cuestionario 02 se compone de 28 preguntas, las cuales se aplican a 48 docentes y 41 trabajadores

administrativos, logrando obtener 0.89, lo cual, significa que el cuestionario sobre desempefio laboral tiene

una buena consistencia.

Tabla 10: Fiabilidad del cuestionario total

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach

N de elementos

,901 78
Nota. Elaboracién propia, procesado en SPSS.22.

La tercera prueba respecto al Alpha de Cronbach, se aplica a los dos cuestionarios, que constituyen un total
de 78 preguntas realizadas a 48 docentes y 41 trabajadores administrativos, obteniendo un resultado de

0.901, lo cual, significa que el total de preguntas realizadas tiene una buena consistencia en su organizacion.

3.6.4. Prueba estadistica de normalidad de Kolmogorov — Smirnov y Shapiro — Wilk

HO: La variable clima organizacional en la poblacion tiene distribucién normal

Tabla 11:prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

DESEMPENO Kolmogorov- Shapiro-Wilk
LABORAL Smirnov?
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
CLIMA MEDIO ,513 33 ,670 ,393 33 ,670

ORGANIZACIONAL ALTO ,536 54 ,650 ,289 54 ,650



MUY ALTO ,260
a. Correccién de significacion de Lilliefors




Nota. Elaboracién propia, procesado en SPSS.22.

Con la finalidad de realizar la evaluacién de normalidad de los resultados obtenidos por cada variable en
estudio, se realizar el método construido por Kolmogorv y Shapiro, y de acuerdo a los resultados
precisados en la tabla 11, permite aceptar la hip6tesis nula y se encuentra que las variables en estudio

presentan una distribucion que se distribuye de manera normal.

3.6.5. Andlisis estadistico de correlacion de Spearman

Para dar respuesta a las preguntas, tanto general como especificas, cumplir con los objetivos y poder
contrastar las hipotesis planteadas, la presente investigacion hace uso del método conocido como el Rho
de Spearman, el cual es un método que permite conocer el grado de asociacion y nivel de correlacién
gue existe entre las dos variables en estudio, el cual se interpreta a partir de los valores que se encuentran
en la tabla 12:

Tabla 12:prueba de normalidad

Coeficiente Grado de correlacion
0,00 No existe correlacion alguna entre las variables

0,01-0,99 Correlacion positiva muy débil
0,10-0,24 Correlacion positiva débil

0,25-0,49 Correlaciéon positiva media

0,50 -0,74 Correlacidon positiva considerable
0,75 -0,90 Correlacion positiva muy fuerte
0,91 -1,00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Hernandez, et al., 2014

3.6.6. Presentacién de la informacion

Los resultados que se encuentran, en la presente investigacion se presentan en 78 graficos, de los cuales,
50 corresponden a la variable clima organizacional y 28 a la variable desempefio laboral. Asimismo, se
presentan tablas con indicadores como el Alpha de Cronbach, la normalidad y las diferentes pruebas de

correlacién bajo el método de Rho de Spearman.



3.7.TECNICAS E INSTRUMENTOS

3.7.1. Técnicas de recoleccion de datos



En una investigacion cuantitativa se recolecta datos a través de un instrumento con el que se computan
variables incluidas en las hipotesis. Ese calculo es eficiente cuando la herramienta de recogimiento de
informacidn en realidad simboliza las variables que se posee. (Hernandez, Fernandez et al., 2014).

En cuanto a las variables, de este estudio con las que se contrasta las hipétesis establecidas se consiguen

tras aplicar una entrevista a través de dos cuestionarios.

3.7.1.1. La Técnica de la encuesta
La presente investigacion utiliza como técnica el uso de dos cuestioanrios, los mismos que se aplican a
través del formulario Google, para lo cual se remite el link a trabajadores y docentes de la Universidad
Nacional de Frontera de Sullana, para posteriormente realizar diferentes pruebas, entre las que destaca
el uso del Rho de Spearman, que nos permite conocer el grado de correlacion entre las variables que se

han planteado, pero en un contexto de COVID 19.

3.7.2. Instrumentos de recoleccion de datos.
Los instrumentos utilizados son dos cuestionarios, el primero de 50 preguntas y el segundo de 28 preguntas,
para medir y determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio de los docentes y
administrativos de la Universidad Nacional de Frontera, 48 docentes y 41 administrativos, segun el

siguiente detalle:

Tabla 13:Variables, técnica e instrumento

Variables Técnicas Instrumento
Clima organizacional Encuesta Cuestionario sobre clima organizacional
Desempefio laboral Encuesta Cuestionario sobre desempefio laboral

Fuente: elaboracion propia.

Los criterios de confiablidad y validez de los cuestionarios son los siguientes:



Tabla 14:niveles de confiablidad
de los cuestionarios.

Rango Decision
0,53 a menos Confiablidad nula
0.54a0,59 Confiablidad baja
0,60 a 0,65 Confiable
0,66a0,71 Muy confiable
0,72a0,99 Excelente confiabilidad
1 Confiablidad perfecta

Fuente: Pefia, (2013).
3.8.ASPECTOS ETICOS
El presente estudio se circunscribe a los canones del Cadigo de Etica para la investigacion de la Universidad

Nacional de Piura, la misma, que en su articulo 8 establece lo siguiente:

“Articulo 8.- Sobre fines de la investigacion (...) aplicar teorias, modelos y en general
conocimientos que la ciencia basica aporta, para poder Interpretar los fenémenos problematicos
de tal forma que se susciten cambios favorables a partir de los significados y experiencias de
quienes investigan, y también de quienes forman parte de la situacién investigada en la realidad

local, regional, nacional y mundial .

Por otro lado, la investigacién realizada ha seguido buenas practicas de trabajo de acuerdo a la naturaleza
gue motiva la investigacion de acuerdo a normas nacionales e internaciones, protegiendo principalmente
los datos sensibles, por lo que se aplico la encuesta de forma andnima, en concordancia con lo establecido
en los articulos 27 y 35.1 del Cédigo de Etica para la investigacion de la Universidad Nacional de Piura, el

mismo que a sus lineas indica:

“Articulo 27.- Sobre buenas practicas en la investigacion (...) los investigadores en todo momento
deben seguir buenas préacticas de trabajo, conforme a la naturaleza de la investigacion, a la
normatividad y practicas nacionales e internacionales, en especial proteccion de datos y

confidencialidad”.

“Articulo 35.1.- Sobre la investigacion con personas (...) Proteger los derechos, la dignidad, la
integridad y el bienestar de las personas que participan en la investigacién; formulando o tomando

en consideracion los protocolos de investigacion correspondientes a las areas de estudio, los



cuales son sometidos a evaluacion y aprobados por el Comité de ética ™.

(Vicerrectorado de Investigacion-UNP, 2016, pp. 8-12)”



Ademds, la investigacion realizada, considera los lineamientos de la Superintendencia Nacional de

Educacién Superior Universitaria (SUNEDU) (2016), la misma que sefiala:

“Articulo 4.12.- Sobre la presentacion de tesis. Es una modalidad de obtencion del grado
académico o titulo profesional mediante un documento que contiene un trabajo de investigacion
en torno a un &rea académica determinada, implica el desarrollo del disefio y su implementacion.
Dicho documento debe ser original e inédito, y supone ademas una sustentacion publica ante la

comunidad académica en general y la aprobacion de un jurado, que lo evalGa. (parr. 1)”



CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION
41. RESULTADOS

Los resultados obtenidos en la presente investigacion se analizan a partir de la contrastacion de las hipotesis,
lo cual, es analizado a partir del siguiente apartado:

4.1.1. Contrastacion de la hipotesis general
El estudio, como se detall6 en el capitulo 11, luego de la revision de la teoria se deriva la hipétesis central,
la cual consiste en que: Existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los teletrabajadores de la Universidad Nacional de Frontera — Sullana en el panorama de COVID

—19 en el afio 2021.

Con la finalidad, de verificar si se acepta o rechaza esta hip6tesis planteada, en la tabla 15, se muestran los

resultados obtenidos a partir de la aplicacion del método de Rho de Spearman:

Tabla 15: Coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre el clima organizacional y el desempefio
laboral, 2021.

CLIMA DESEMPENO
ORGANIZACION LABORAL
AL
Rho de Spearman CLIMA Coeficiente de 1,000 921
ORGANIZACIONAL correlacion '
Sig. (bilateral) . ,006
N 89 89
DESEMPENO Coeficiente de ,921 1.000
LABORAL correlacion '
Sig. (bilateral) ,006 :
N 89 89

Fuente: resultados obtenidos a partir de los cuestionarios aplicados.

En la tabla 15, se muestran los resultados que se encuentran de la correlacion realizada, seglin se muestra,
existe correlacion positiva o directa de 92%, entre la variable clima organizacional y el desempefio de los
docentes y administrativos de la Universidad Nacional de Frontera de Sullana en el afio 2021 durante la
pandemia producto de la COVID 19.

En este sentido, es posible aceptar la hipotesis central planteada en este estudio, puesto que, segun lo



detallado en el parrafo anterior, el grado de asociacion de acuerdo al Rho de Spearman es alto y



significativo. El resultado indica que cuando el clima organizacional tiende a incrementarse o mejorar, el

desempefio de los trabajadores sigue el mismo comportamiento.

4.1.2. Contrastacion de hipotesis especificas
HEL: Existe relacion directa y significativa entre la realizacion personal y el desempefio de los
teletrabajadores de la Universidad Nacional de Frontera — Sullana en el panorama de COVID — 19 en el afio
2021.

Tabla 16:Coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre la realizacion personal y el desempefio
laboral, 2021.

REALIZACION  DESEMPENO

PERSONAL LABORAL
Rho de Spearman REALIZACION Coeficiente
PERSONAL de 1,000 , 901
correlacion
Sig.
(bilateral) 005
N 89 89
DESEMPENO Coeficiente
LABORAL de 301 1,000
correlacion
Sig. ,005
(bilateral)
N 89 89

Fuente: resultados obtenidos a partir de los cuestionarios aplicados.

En la tabla 16, se muestran los resultados que se encuentran de la correlacién realizada, segin se muestra,
existe correlacion positiva o directa de 90%, entre la variable realizacion personal y el desempefio de los
docentes y administrativos de la Universidad Nacional de Frontera de Sullana en el afio 2021 durante la

pandemia producto de la COVID 19.

En este sentido, es posible aceptar la hipétesis especifica planteada, puesto que, segln lo detallado en el
parrafo anterior, el grado de asociacion de acuerdo al Rho de Spearman es alto y significativo. El resultado
indica que, cuando el indicador realizacion del personal tiende a incrementarse, el desempefio de los
trabajadores sigue el mismo comportamiento.

HE2: Existe relacion directa y significativa entre el involucramiento laboral y el desempefio laboral en



losteletrabajadores de la Universidad Nacional de Frontera — Sullana en el panorama de COVID — 19 en el

ano 2021.



Tabla 17: Coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre el involucramiento laboral y el desempefio
laboral, 2021.

INVOLUCRAMIE DESEMPENO
NTO LABORAL LABORAL

Rho de Spearman  INVOLUCRAMIENTO  Coeficiente de 1,000 914
LABORAL correlacion ’
Sig. (bilateral) . ,004
N 89 89
DESEMPENO Coeficiente de ,914 1.000
LABORAL correlacion ’
Sig. (bilateral) ,004 :
N 89 89

Nota. Elaboracién propia, procesado en SPSS.23.

En la tabla 17, se muestran los resultados que se encuentran de la correlacion realizada, segin se muestra,
existe correlacion positiva o directa de 91%, entre la variable involucramiento laboral y el desempefio de
los docentes y administrativos de la Universidad Nacional de Frontera de Sullana en el afio 2021 durante la

pandemia producto de la COVID 19.

En este sentido, es posible aceptar la hipotesis especifica planteada, puesto que, segun lo detallado en el
parrafo anterior, el grado de asociacion de acuerdo al Rho de Spearman es alto y significativo. El resultado
indica, que cuando hay un incremento en el indicador de involucramiento personal, el desempefio de los

trabajadores de la Universidad Nacional de Sullana sigue el mismo comportamiento.

HE3: Existe relacion directa y significativa entre la supervisién y el desempefio laboral en los
teletrabajadores de la Universidad Nacional de Frontera — Sullana en el panorama de COVID — 19 en el afio
2021.

Tabla 18: Coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre la supervisién y el desempefio laboral, 2021.

SUPERVISION DESEMPENO

LABORAL
Rho de Spearman SUPERVISION Coeﬁme_rlte de 1,000 . 923
correlacién
Sig. (bilateral) : ,005
N 89 89
DESEMPENO Coeficiente de 923 1,000

LABORAL correlacion




Sig. (bilateral)
N

,005
89

89

Nota. Elaboracion propia, procesado en SPSS.23.



En la tabla 18, se muestran los resultados que se encuentran de la correlacion realizada, segin se muestra,
existe correlacion positiva o directa de 92%, entre la variable supervision y el desempefio de los docentes
y administrativos de la Universidad Nacional de Frontera de Sullana en el afio 2021 durante la pandemia

producto de la COVID 19.

En este sentido, es posible aceptar la hip6tesis especifica planteada, puesto que, segin lo detallado en el
parrafo anterior, el grado de asociacion de acuerdo al Rho de Spearman es alto y significativo. El resultado
indica, que, cuando el indicador de supervision del personal mejora, el desempefio laboral de los

teletrabajadores sigue el mismo comportamiento.

HE4: Existe relacion directa y significativa entre la comunicacion y el desempefio laboral en los
teletrabajadores de la Universidad Nacional de Frontera — Sullana en el panorama de COVID — 19 en el afio
2021.

Tabla 19: Coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre la comunicacion y el desempefio laboral,
2021.

COMUNICACION DESEMPENO

LABORAL
Rho de Spearman COMUNICACION Coeficiente de 1,000 891
correlacién '
Sig. (bilateral) . ,007
N 89 89
DESEMPENO Coeficiente de ,891 1.000
LABORAL correlacién ’
Sig. (bilateral) ,007 :
N 89 89

Nota. Elaboracion propia, procesado en SPSS.23.

En la tabla 19, se muestran los resultados que se encuentran de la correlacion realizada, segun se muestra,
existe correlacion positiva o directa de 89%, entre la variable comunicacion y el desempefio de los docentes
y administrativos de la Universidad Nacional de Frontera de Sullana en el afio 2021 durante la pandemia
producto de la COVID 19.

En este sentido, es posible aceptar la hipdtesis especifica planteada, puesto que, segln lo detallado en el

parrafo anterior, el grado de asociacion de acuerdo al Rho de Spearman es alto y significativo. El resultado



indica que, cuando mejora el indicador de comunicacidn que existe durante el contexto de

COVID 19, el desempefio de los trabajadores sigue el mismo sentido.



HEDS: Existe relacion directa y significativa entre las condiciones laborales y el desempefio laboral en
los teletrabajadores de la Universidad Nacional de Frontera — Sullana en el panorama de COVID
—19 en el afio 2021.

Tabla 20: Coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre las condiciones labores y el desempefio laboral,
2021.

CONDICIONES DESEMPENO

LABORALES LABORAL
Rho de Spearman CONDICIONES Coeficiente de 1,000 884
LABORALES correlacion ’
Sig. (bilateral) . ,008
N 89 89
DESEMPENO Coeficiente de ,884 1,000
LABORAL correlacion ’
Sig. (bilateral) ,008 :
N 89 89

Nota. Elaboracién propia, procesado en SPSS.23.

En la tabla 20, se muestran los resultados que se encuentran de la correlacién realizada, seglin se muestra,
existe correlacién positiva o directa de 88%, entre la variable condiciones laborales y el desempefio de los
docentes y administrativos de la Universidad Nacional de Frontera de Sullana en el afio 2021 durante la

pandemia producto de la COVID 19.

En este sentido, es posible aceptar la hipétesis especifica planteada, puesto que, segin lo detallado en el
parrafo anterior, el grado de asociacién de acuerdo al Rho de Spearman es alto y significativo. El resultado
indica que, cuando hay un incremento en el indicador de mejoras laborales, el desempefio de los

trabajadores también sigue el mismo sentido.

4.2. DISCUSION
Los resultados encontrados en los teletrabajadores de laUniversidad Nacional de Frontera — Sullana en el
panorama de COVID - 19 en el afio 2021 indican que existe correlacidn positiva o directa de 91%, entre la
variable involucramiento laboral y el desempefio de los docentes y administrativos de la Universidad
Nacional de Frontera de Sullana en el afio 2021 durante la pandemia producto de la COVID

19. El grado de asociacidn de acuerdo al Rho de Spearman es alto y significativo. El resultado indica que



el 91% de variaciones que ha tenido el desempefio laboral de los docentes y personal administrativo de la

Universidad Nacional de Frontera de Sullana es explicado por los cambios en el indicador de



involucramiento personal que existe durante el contexto de COVID 19, cuando los trabajadores se

encuentran realizado trabajo remoto y en otros casos teletrabajo.

Estos resultados se validan con los encontrados en el estudio de Gonzales (2017), titulado “Incidencia del
teletrabajo en el clima organizacional de las empresas” en Colombia demuestra que el clima organizacional
enun escenario de teletrabajo es muy significativo para explicar el desempefio laboral en la mayor parte de
empresas que han adquirido la modalidad. En esta linea, el estudio de Montoya, et al. (2016), en la
Universidad Estatal Chilena, encuentran que un 95% de los docentes y un 90,6% de los administrativos
refirieron sentirse satisfechos laboralmente. Un 80% de los docentes y un 72,7% de los administrativos
manifestaron percibir un alto nivel de clima organizacional o ambientede trabajo, por lo cual, se evidencia

que existe relacion positiva entre ambas variables.

Por otro lado, el estudio de Zans (2017), realizado en la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa
encuentra que los trabajadores docentes y administrativos de la facultad consideran que el mejoramiento el
Clima Organizacional incide de manera positiva en el Desempefio Laboral, y las relaciones interpersonales,

les hacen sentirse bienen el trabajo, por lo que consideran que se debe cultivar.

En el caso peruano, los resultados encontrados por Prado (2015), en su invesitiagcion “Relacion entre el
clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad Cesar
Vallejo de Trujillo”, encuentra que existe una relacion altamente significativa entre el clima laboral y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad César Vallejo de La Libertad, esto
nos demuestra que el clima laborales un factor fundamental para mantener un nivel de desempefio adecuado
en los trabajadores dentro de la organizacién; por ende, se concluye que existe una vinculacién causa-efecto

positiva entre ambas variables.

En esta linea, Nieves (2018), realiza una investigacion titulada “Clima organizacional y su relacion con el
desempefio docente en la facultad de ciencias administrativas en la Universidad del Callao, 2014, Se

encontrando gque la comunicacién, motivacién, confianza y participacion son estadisticamente para explicar



el desemperio laboral. Por su parte en el estudio de Bobadilla (2017), “Clima organizacional y desempefio

laboral en institutos superiores tecnoldgicos de Huancayo”, encuentra que existe una



relacion directa entre el clima organizacional y desempefio laboral en Institutos superiores tecnoldgicos de

Huancayo demostrada a través de los estadigrafos Chi cuadrada y coeficiente de contingencia.

Por otro lado, el estudio de Falcon (2017), titulado “Relacion entre el clima organizacional y el desempefio
docente en el Instituto Cultural Peruano Norteamericano - Sede San Miguel Lama”, que el estado actual del
clima de la institucion no es bueno y que existen fallas graves en las cuatro dimensiones que conforman el
clima. La comunicacién existente entredocentes y directivos no es buena tanto en sus formas ascendente

como descendente y tan solo un 20,93%de los encuestados la considera buena.

Otra investigacion en el &mbito de educacion, que respalda los resultados obtenidos es la Livaque(2017),
realiza una investigacion cuyo objetivo es determinar la relacion entre el clima laboral y el desempefio
docenteen la escuela académico profesional de obstetricia de la Universidad Nacional de Cajamarca 2015
— 2016. Los resultados mostraron una correlacion muy alta entre el clima organizacional y desempefio

docente, en consecuencia, existe relacion entre ambas variables.

Los resultados muestran que existe relacion directa entre la realizacion personal y el desempefio laboral de
los teletrabajadores de la Universidad Nacional de Frontera — Sullana en el panorama de COVID — 19 en el
afio 2021; el grado de asociacién encontrado entre ambas variables es de 90%, lo cual indica que, cuando
el clima organizacional tiende a incrementarse o mejorar, el desempefio de los teletrabajadores de la
Universidad Nacional de Frontera en el afio 2021 en el escenario de COVID 19 sigue el mismo

comportamiento.



CONCLUSIONES
Después de aplicar la correlacion de Spearman se concluye que existe correlacion positiva o directa
de 91%, entre la variable clima organizacional y el desempefio de los docentes y administrativos de la
Universidad Nacional de Frontera de Sullana en el afio 2021 durante la pandemia producto de la
COVID 19. Lo cual indica que, cuando el clima organizacional tiende a incrementarse o mejorar, el
desempefio de los teletrabajadores de la Universidad Nacional de Frontera en el afio 2021 en el

escenario de COVID 19 sigue el mismo comportamiento.

Asimismo, se concluye de manera especifica que:

1. Existe correlacion positiva o directa de 90%, entre la variable realizacion personal y el desempefio
de los docentes y administrativos de la Universidad Nacional de Frontera de Sullana en el afio 2021
durante la pandemia producto de la COVID 19, es decir, cuando la realizacion del personal tiende
a incrementarse o mejorar, el desempefio de los teletrabajadores de la Universidad Nacional de
Frontera en el afio 2021 en el escenario de COVID 19 sigue el mismo comportamiento.

2. Existe correlacion positiva o directa de 89%, entre la variable comunicacion y el desempefio de los
docentes y administrativos de la Universidad Nacional de Frontera de Sullana en el afio 2021
durante la pandemia producto de la COVID 19. Lo cual indica que, cuando el indicador de
comunicacién tiende a incrementarse o mejorar, el desempefio de los teletrabajadores de la
Universidad Nacional de Frontera en el afio 2021 en el escenario de COVID 19 sigue el mismo
comportamiento.

3. Existe correlacion positiva o directa de 91%, entre la variable involucramiento laboral y el
desempefio de los docentes y administrativos de la Universidad Nacional de Frontera de Sullana en
el afio 2021 durante la pandemia producto de la COVID 19. Lo cual indica que, cuando el indicador
de involucramiento laboral tiende a incrementarse o mejorar, el desempefio de los teletrabajadores
de la Universidad Nacional de Frontera en el afio 2021 en el escenario de COVID 19 sigue el mismo

comportamiento.



4. Existe correlacion positiva o directa de 88%, entre la variable condiciones laborales y el desempefio
de los docentes y administrativos de la Universidad Nacional de Frontera de Sullana en el afio 2021
durante la pandemia producto de la COVID 19. Lo cual indica que, cuando el indicador de
condiciones laborales tiende a incrementarse o mejorar, el desempefio de los teletrabajadores de la
Universidad Nacional de Frontera en el afio 2021 en el escenario de COVID 19 sigue el mismo

comportamiento.

RECOMENDACIONES

A través del desarrollo de este estudio se encuentra que existe relacion directa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los teletrabajadores de la Universidad Nacional de Frontera
en el afio 2021 en el escenario de COVID 19, por lo cual, en este escenario es pertinente recomendar
al rector, vicerrector y autoridades competentes, la implantacion de mejoras continuas que permitan
mantener el buen ambiente o clima laboral con el objetivo de lograr ventajas competitivas en el

desempefio laboral tanto de personal docente como administrativo de la universidad.

Asimismo, de manera especifica se recomienda:

1. Dado que existe relacién directa entre la realizacion personal y el desempefio laboral de los
teletrabajadores de la Universidad Nacional de Frontera — Sullana en el panorama de COVID —
19 en el afio 2021; se recomienda a las autoridades responsables y competentes de la Universidad
Nacional de Frontera implementar condiciones para que tanto el personal docente como
administrativo se sientan realizados dentro de la institucién, condiciones como premios a los
trabajadores, reconocimiento de sus logros, brindarles crecimiento y posibilidad de promocién a
través del impulso profesional y asignacién de nuevos proyectos, incentivos por su opinion, asi

como, expectativas de futuro.

2. Dado que existe relacion directa entre el involucramiento del personal y el desempefio laboral de

los teletrabajadores de la Universidad Nacional de Frontera — Sullana en el panorama de COVID —



19 en el afio 2021; se recomienda a las autoridades competentes crear condiciones de tal manera
gue tanto el personal docente como administrativo de la universidad se sienta involucrados en los
logros obtenidos. Estas condiciones deben estar vinculadas a brindar al personal autonomia para
qgue tomen sus propias decisiones de acuerdo a sus pensamientos y perspectivas, brindar
reconocimiento publico a los trabajadores haciéndoles saber que su trabajo es importante,
mantenerlos en constantes capacitaciones, por lo que se debe promover y brindar facilidades para
que tomen nuevos cursos, mantener constante comunicacion con los trabajadores, promover
actitudes positivas motivandolos a través de mensajes centrados en vidas ejemplares, formas de
enfrentar los problemas, sentirse satisfechos y vivir mas felices, y finalmente, se deberia llevar a
cabo encuestas de satisfaccion para determinar si el personal se siente involucrado dentro de la

universidad.

Dado existe relacion directa entre la supervision del personal y el desempefio laboral de los
teletrabajadores de la Universidad Nacional de Frontera — Sullana en el panorama de COVID - 19
en el afio 2021; es recomendable a las principales autoridades de la universidad seguir
implementado politicas y estrategias de tal manera que los docentes y personal administrativo se
desempefien de manera éptima ante la supervision. Las estrategias ha implementar deben realizarse
a través de llamadas telefonicas, videollamadas Google meet, entrega de informes donde reporten
las actividades diarias, semanales o mensuales, brindando las facilidades y modelos de tal forma
que el trabajador se sienta a gusto, asi mismo, tener una buena actitud al momento de realizar
seguimiento y monitoreo, establecer normas, indicando que espera la universidad del personal,
cuales son sus actividades, mantener comunicacion constante y asertiva, delegar roles claros.

En razdn que existe relacion directa entre la comunicacién del personal y el desempefio laboral de
los teletrabajadores de la Universidad Nacional de Frontera — Sullana en el panorama de COVID —
19 en el aflo 2021; se recomienda al rector, vicerrector o quien haga sus veces, implementar
estrategias de comunicacion, como charlas, reuniones, talleres, etc., con la finalidad que los

trabajadores interactlen entre si y haya un mejor ambiente laboral. Asimismo, al momento de



mantener comunicacion con el personal se debe mostrar interés por lo que dice u opina, asi como

ser empatico y conciso, trabajar en la inteligencia emocional de cada trabajador.

Dado que existe relacion directa entre las condiciones laborales y el desempefio laboral de los
teletrabajadores de la Universidad Nacional de Frontera — Sullana en el panorama de COVID - 19
en el afio 2021; serecomienda a las autoridades responsables que en este panorama generen mejores
condiciones de trabajo, como mejoras en los horarios, incentivos monetarios o cupos de alimentos,
lo cual, a su vez permitira el mejor desempefio laboral de los teletrabajadores en el escenario de
COVID - 19. Asimismo, como parte de las estrategias se debe crear un ambiente de apoyo al
trabajador, flexibilizar el ambiente de trabajo, crear programas de aprendizaje y desarrollo,

programar actividades fuera del trabajo.

Finalmente, de manera especifica se recomienda a la Universidad Nacional de Frontera — Sullana,
que durante el panorama de COVD -19 con al finalidad de optimizar el desempefio de sus
trabajadores, brinde las espacios de tiempo, horarios flexibles, capacitaciones y constantes
actualizaciones, autonomia al personal, creacion de mejores programas de aprendizaje, crear metas
que sean llamativas para el profesorado y personal administrativo, incentivos y reconocimiento a
los mejores trabajadores, apoyo emocional a todos los trabajadores de tal manera que se genera un
buen ambiente laboral que en el corto y mediano plazo se va ver reflejado en la produccion de
mejores alumnos que representen el norte del pais y permitiendo a la universidad creacion de

articulos cientificos y produccion académica de calidad.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

ANEXOS

Cuadro N° 10: Matriz de consistencia

Hipotesis | Problema Hipotesis Objetivos Metodologia de la Variable
investigacion
¢Cual es la relacion que| La relacion que Determinar la relacion que| Tipo de investigacion: | V1: Clima Organizacional
existe entre el clima| existe entre el clima existe entre el clima e Segln su
GENERA| organizacional y el| organizacional y el organizacional y el finafidad:
L desempefio laboral de| desempefio laboral desempefio laboral de los Basica
los teletrabajadores de| de los teletrabajadores de la e Segln su |(Variable cualitativa — ordinal)
la Universidad | teletrabajadores de Universidad Nacional de enfoque:
Nacional de Frontera —| la Universidad Frontera — Sullana en el Cuantitativa
Sullana en el panorama| Nacional de panorama de COVID — 19 e Segln su
de COVID — 19 en el| Frontera — Sullana en el afio 2021. temporalidad: |V2: Desempefio laboral
afio 2021? en el panorama de transversal (Variable cualitativa — ordinal)
COVID - 19 en el e Segun su
afio 2021 es directa manipulacion:
ysignificativa. no

. ¢Cual es la relacion
gue existe entre la
realizacion personal
y el desempefio de
los teletrabajadores
de la Universidad
Nacional de Frontera
— Sullana en el
panorama de
COVID - 19 en el
afio 20217

. ¢Cual es la relacion
existente entre el
involucramiento y el
desempefio laborales

1. Existe
directa
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realizacion personal
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los teletrabajadores
la  Universidad
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de
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teletrabajadores de la
Universidad Nacional
de Frontera — Sullana
en el panorama de
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significativa entre el
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involucramiento
laboral y el

Disefio
inesvtiacgion:
Correlacional
simple.

experimental

Nivel de correlacion:
Correlacional

de




en los
teletrabajadores de
la Universidad

Nacional de Frontera
— Sullana en el

panorama de
COVID - 19 en el
afio 2021?

. ¢Cual es la relacién
que existe entre la
supervision 'y el
desempefio laboral
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Universidad
Nacional de
Frontera
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afio 20217?
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desempefio laboral

en los
teletrabajadores de
la Universidad
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panorama de
COVID - 19 en el
afio 2021?

laboral y el
desempefio  laboral

en los
teletrabajadores de la
Universidad

Nacional de Frontera
— Sullana en el
panorama de
COVID -19encel
afio 2021.

. Existe relacion

directa y
significativa entre la
supervision 'y el
desempefio  laboral

en los
teletrabajadores de la
Universidad
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COVID — 19 en el
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. Existe relacion
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desempefio  laboral
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Universidad
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COVID - 19 en el
afio 2021.

desempefio laboral en
los teletrabajadores de
la Universidad
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la Universidad
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b. ¢Como es la relacion
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la Universidad
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Elaboracion: Propia
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ESTIONARIO N.°1: “CLIMA ORGANIZACIONAL”

Buenos dias (tardes), soy alumna de la Universidad Nacional de Piura, Facultad de Ciencias
Administrativas; con fines académicos me encuentro realizando el presente cuestionario para conocer el
clima organizacional de la Universidad Nacional de Frontera — Sullana en el contexto de COVID 19. Le
invitamos a responder las preguntas segun las instrucciones, es de caracter andnimo.

INSTRUCCIONES: Estimado (a) te invitamos a participar de esta encuesta que permitira mejorar las
condiciones brindadas por la empresa hacia sus trabajadores; cada item tiene 5 opciones. Marca con un
aspa (x) la respuesta que se aproxima a tu forma de pensar.

LT oo T
Ninguna o Nunca | Poco Regular Mucho Todo o siempre
1 2 3 4 5

N.© EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 112(3 |4

1 En el panorama de COVID 19, mediante el trabajo remoto existen mejores oportunidades de
progresar en la institucion en relacion al trabajo presencial.

2 En el panorama de COVID 19, como teletrabajador se siente mas comprometido con el
éxito
en la organizacion en relacién a cuando realizaba trabajo presencial.

3 En el panorama de COVID 19, mediante el trabajo remoto, el superior brinda similar apoyo
para superar los obstaculos que se presentan en relacion a cuando se realizaba trabajo
presencial.

4 En el panorama de COVID 19, mediante el trabajo remoto, se cuenta con similar acceso a la

informacion necesaria para cumplir con el trabajo comparado a cuando asistia a la
Universidad a realizar labores.

5 En el panorama de COVID 19, mediante el trabajo remoto, los compafieros de trabajo
cooperan entre si.

6 El jefe muestra un mayor interés por el éxito de sus empleados en el panorama de COVID
19 enrelacidn a cuando se realizaba trabajo presencial.

7 En el panorama de COVID 19, mediante el trabajo remoto, cada trabajador asegura sus
niveles de logro en el trabajo tal como se hacia cuando se realizaba trabajo presencial.

8 En el contexto de COVID 19, en la organizacion, se han mejorado los métodos de trabajo en
funcién a como amerita la situacion.

9 Actualmente, bajo el contexto de pandemia ytrabajo remoto que se realiza en la
Universidad,

en su puesto de trabajo, la informacion fluye adecuadamente.

10 Los objetivos de que tiene como teletrabajador son retadores en el contexto actual.

11 En el contexto actual con pandemia por COVID 19, su opinidn importa para definir los
objetivos ylas acciones para lograrlo.

12 En el contexto actual con pandemia por COVID 19, cada trabajador se considera factor
clave
para el éxito de la organizacion.

13 En el contexto de COVID 19, yrealizando labores remotas, la evaluacion que se hace del
trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

14 En los grupos de teletrabajadores, existe unarelacion armoniosa.




15 Los teletrabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de sus
responsabilidades en el contexto actual de pandemia por COVID 19.

16 En la situacién actual, mediante el teletrabajo siente que se valoran los altos niveles de
desempefio como si realizara labores presenciales.

17 Los trabajadores estdn comprometidos con la Universidad como lo estaban cuando
realizaban labores presenciales.

18 Se recibe la preparacion necesaria pararealizar el teletrabajo que amerita la actual situacion.

19 Existen suficientes canales de comunicacion para realizar un buen desempefio como
teletrabajador.

20 El grupo con el que trabaja en la pandemia de COVID 19, funciona como un equipo bien
integrado.

21 Los supervisores expresan reconocimientos por los logros de manera similar a cuando se
realizaba trabajo presencial.

22 En la unidad de trabajo, se hacen mejor las cosas cada dia, tal como se hacia cuando se
realizaba trabajo presencial.

23 Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas y son similares a las que tenia
cuando realizaba trabajo presencial.

24 Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia, de manera similar a cuando
realizaba trabajo presencial.

25 Se cuenta con la oportunidad derealizar el trabajo lo mejor que se puede en comparacion a
cuando realizaba labores presenciales.

26 Las actividades en las que se trabaja y bajo el contexto de COVID 19 permiten aprender y
desarrollarse.

27 Cumplir con lastareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del personal.

28 Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades tal como se hacia
en un contexto normal.

29 En la institucion, se afrontan ysuperado el obstaculo de realizar labores remotas
considerando la actual situacion de COVID 19.

30 En el actual contexto existe buena administracion de los recursos.

31 En el actual ambiente de trabajo remoto, los jefes promueven la capacitacion que se
necesita.

32 Cumplir con lasactividades laborales es una tarea estimulante dado el contexto de trabajo
remoto.

33 Existen normas y procedimientos como guias para realizar el trabajo remoto por parte de la
Universidad.

34 La universidad fomenta y promueve la comunicacion constante en el actual contexto de
COoVID 19.

35 La remuneracidn es atractiva con respecto a cuando se realizaba trabajos presenciales.

36 La universidad aun promueve el desarrollo personal en comparacion a cuando se realizaba
trabajo presencial.

37 Los servicios de la organizacion, son motivo de orgullo del personal.

38 Los objetivos del teletrabajo estan claramente definidos.

39 El supervisor escucha yda solucion a los planteamientos que se le hacen comparado con la
situacion cuando serealizaba trabajo presencial.

40 Los objetivos de teletrabajo guardan relacidn con la vision de la institucion.




41 Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

42 Hay clara definicion de visidn, misidn o planes estratégicos.

43 El teletrabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos.

44 Existe colaboracion entre el personal de la universidad.

45 Se dispone de tecnologia que facilite el teletrabajo en la actual pandemia de COVID19.
46 Se reconocen los logros del teletrabajo realizado.

47 La organizacion es buena opcion paraalcanzar calidad de vida laboral.

48 Existe un trato justo en la institucion.

49 Se conocen los avances en las otras areas de la organizacion.

50 La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.

Gracias.



Buenos dias (tardes), soy alumna de la Universidad Nacional de Piura, Facultad de Ciencias
Administrativas; con fines académicos me encuentro realizando el presente cuestionario para conocer el
desempefio laboral de trabajadores administrativos y profesorado de la Universidad Nacional de Frontera

— Sullana en el actual contexto por COVID 19 que ha obligado a la institucién a realizar trabajo remoto.

CUESTIONARIO N.° 2: “DESEMPENO LAB

ORAL”

Le invitamos a responder las preguntas segun las instrucciones, es de caracter anénimo.

INSTRUCCIONES: Cada item tiene 4 opciones. Marca con un aspa (X) la respuesta que se aproxima a

tu forma de pensar.

LT oo T
Ninguna o Nunca | Poco Regular Mucho Todo o siempre
1 2 3 4 5
N.° DESEMPEN 1
O LABORAL

1 En el actual contexto de COVID 19 y dado el teletrabajo que se realiza, se
promueve la
generacion de ideas creativas e innovadoras.

2 Se siento feliz por los resultados que logra realizando trabajo remoto.

3 Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y oportuna durante el contexto
actual por COVID
19.

4 Existe motivacion para un buen desempefo en las labores diarias dada la situacion
actual.

5 La evaluacién gue se hace al teletrabajo ayuda a mejorar las tareas.

6 Cumplir con lastareas diarias en el trabajo remoto permite el desarrollo personal.

7 Se promueve los altos niveles de desempefio mediante el trabajo remoto.

8 Realiza el teletrabajo en tiempo establecido ysin errores.

9 Puede trabajar de forma independiente.

10 | Produce yrealiza sutrabajo en forma metédica y ordenada.

11 | Cumple con el horario yregistra puntualidad.

12 | Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus acciones.

13 | Laresponsabilidad del puesto esta claramente definida

14 | Informa yconsulta oportunamente al jefe sobre cambios que los
afecten directamente

15 | Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en larealizacion de actividades
en tiempo
indicado

16 | Se anticipaa lasnecesidades y problemas futuros.

17 | Reacciona efectivamente y de forma calmada frente a dificultades o
situaciones conflictivas.

18 | Responde de forma clara y oportuna dudas del personal de la institucion.




19 | Demuestrarespeto a sus jefes compafieros de trabajo.

20 | Valora yrespeta las ideas de todo el equipo de trabajo.

21 | Eltrabajo querealiza permite desarrollar al maximo sus capacidades.

22 | Se muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologias de trabajo.

23 | Serecibe preparacion necesaria para realizar el cambio.

24 | Los jefes promueven las capacitaciones.

25 | Sutrabajo permite desarrollarse profesionalmente y lograr sus metas.

26 | La institucion promueve el desarrollo personal.

27 | Aplica la experiencia, capacidades y conocimientos adquiridos demostrados en
resultados.

28 | Serecibe preparacion pararealizar el trabajo.

Gracias.
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ANEXO N°03: RESULTADOS DE LAS PREGUNTAS DE ENCUESTA:

Grafico 1: Pregunta N°01
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1. En el panorama de COVID 19, mediante el trabajo remoto ;Existen mejores oportunidades de
progresar en la institucién en relacion al trabajo presencial?

Graéfico 2: Pregunta N°02

Munca Poco Regular Mucho Todo

2. En el panorama de COVID 19, como teletrabajador se siente mas comprometido con el éxito en la
organizacion en relacion a cuando realizaba trabajo presencial.
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Gréfico 3: Pregunta N°03
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3. En el panorama de COVID 19, mediante el trabajo remoto, el superior brinda similar apoyo para
superar los obstaculos que se presentan en relacion a cuando se realizaba trabajo presencial.

Gréfico 4: Pregunta N°04

MNunca Poco Regular Mucho Todo

4. En el panorama de COVID 19, mediante el trabajo remoto, se cuenta con similar acceso ala
informacion necesaria para cumplir con el trabajo comparado a cuando asistia a la Universidad a
realizar labores.
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Recuento

Gréfico 5: Pregunta N°05

Poco Regular Mucho

5. En el panorama de COVID 19, mediante el trabajo remoto, los companeros de trabajo cooperan
entre si.

Gréfico 6: Pregunta N°06

Munca Poco Regular Mucho

6. El jefe muestra un mayor interés por el éxito de sus empleados en el panorama de COVID19 en
relacion a cuando se realizaba trabajo presencial.
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Recuento

Grafico 7: Pregunta N°07

60

Munca Foco Regular Mucho

7. En el panorama de COVID 19, mediante el trabajo remoto, cada trabajador asegura sus niveles de
logro en el trabajo tal como se hacia cuando se realizaba trabajo presencial.

Graéfico 8: Pregunta N°08

Munca Poco Reqgular Mucho Todo

8. En el contexto de COVID 19, en la organizacion, se han mejorado los métodos de trabajo en
funcién a como amerita la situacion.
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Gréfico 9: Pregunta N°09

60

Foco Reqgular Mucho

9. Actualmente, bajo el contexto de pandemia y trabajo remoto que se realiza en la Universidad, en
su puesto de trabajo, la informacion fluye adecuadamente.

Gréfico 10: Pregunta N°10

Poco Regular Mucho

10. Los objetivos de que tiene como teletrabajador son retadores en el contexto actual.
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Grafico 11: Pregunta N°11

Munca Foco Regular Mucho

11. En el contexto actual con pandemia por COVID 19, su opinion importa para definir los objetivos y
las acciones para lograrlo.

Grafico 12: Pregunta N°12

G0

Poco Regular Mucho

12. En el contexto actual con pandemia por COVID 19, cada trabajador se considera factor clave para
el eéxito de la organizacion.
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Grafico 13: Pregunta N°13

60

Munca Foco Regular Mucho
13. En el contexto de COVID 19, y realizando labores remotas, la evaluacion que se hace del trabajo,
ayuda a mejorar la tarea.

Graéfico 14: Pregunta N°14

80

Poco Regular Mucho

14. En los grupos de teletrabajadores, existe una relacion armoniosa.
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Grafico 15: Pregunta N°15

60

Munca Foco Regular Mucho
156. Los teletrabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de sus
responsabilidades en el contexto actual de pandemia por COVID 19.

Graéfico 16: Pregunta N°16

G0

Munca FPoco Regular Mucho

16. En la situacion actual, mediante el teletrabajo siente que se valoran los altos niveles de
desemperio como si realizara labores presenciales.
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Grafico 17: Pregunta N°17

60

Poco Regular Mucho Todo
17. Los trabajadores estan comprometidos con la Universidad como lo estaban cuando realizaban
labores presenciales.

Graéfico 18: Pregunta N°18

G0

Munca FPoco Regular Mucho

18. Se recibe la preparacion necesaria para realizar el teletrabajo que amerita la actual situacion.
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Grafico 19: Pregunta N°19

Poco Regular Mucho Todo

19. Existen suficientes canales de comunicacién para realizar un buen desempefio como
teletrabajador.

Gréfico 20: Pregunta N°20

Munca Poco Regular Mucho

20. El grupo con el que trabaja en la pandemia de COVID 19, funciona como un equipo bien
integrado.
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Grafico 21: Pregunta N°21

Munca Foco Regular Mucho

21. Los supervisores expresan reconocimientos por los logros de manera similar a cuando se
realizaba trabajo presencial.

Graéfico 22: Pregunta N°22

Munca Poco Reqgular Mucho Todo

22. En la unidad de trabajo, se hacen mejor las cosas cada dia, tal como se hacia cuando se
realizaba trabajo presencial.
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Recuento

Grafico 23: Pregunta N°23

Foco Reqgular Mucho

23. Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas y son similares a las que tenia
cuando realizaba trabajo presencial.

Graéfico 24: Pregunta N°24

Poco Reqgular Wucho

24. Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia, de manera similar a cuando realizaba
trabajo presencial.
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Grafico 25: Pregunta N°25

Munca Foco Regular Mucho
25. Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede en comparacion a
cuando realizaba labores presenciales.

Graéfico 26: Pregunta N°26

G0

Munca Poco Regular Mucho Todo

26. Las actividades en las que se trabaja y bajo el contexto de COVID 19 permiten aprendery
desarrollarse.
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Grafico 27: Pregunta N°27

60

Nunca Regular Mucho

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

Graéfico 28: Pregunta N°28

Poco Regular Mucho

28. Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades tal como se hacia en
un contexto normal.
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Grafico 29: Pregunta N°29

Poco Regular Mucho

29. En la institucion, se afrontan y superado el obstaculo de realizar labores remotas considerando
la actual situacion de COVID 19.

Graéfico 30: Pregunta N°30

Poco Regular Mucho

30. En el actual contexto existe buena administracion de los recursos.
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Grafico 31: Pregunta N°31

Poco Regular Mucho Todo

31. En el actual ambiente de trabajo remoto, los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

Graéfico 32: Pregunta N°32

Poco Regular Mucho

32. Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante dado el contexto de trabajo
remoto.
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Gréfico 33: Pregunta N°33

Poco Regular Mucho

33. Existen normas y procedimientos como guias para realizar el trabajo remoto por parte de la
Universidad.

Graéfico 34: Pregunta N°34

Poco Regular Mucho Todo

34. Launiversidad fomenta y promueve la comunicacion constante en el actual contexto de COVID
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Gréfico 35: Pregunta N°35

Munca Poco Reqgular Mucho Todo

35. Laremuneracion es atractiva con respecto a cuando se realizaba trabajos presenciales.

Graéfico 36: Pregunta N°36

G0

Poco Reqgular Mucho Todo

36. La universidad aun promueve el desarrollo personal en comparacion a cuando se realizaba
trabajo presencial.
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Gréfico 37: Pregunta N°37

60

Nunca Poco Regular Mucho

37. Los servicios de la organizacion, son motivo de orgullo del personal.

Graéfico 38: Pregunta N°38

80

Poco Regular Mucho

38. Los objetivos del teletrabajo estan claramente definidos.



Recuento

Recuento

Gréfico 39: Pregunta N°39

Munca Foco Regular Mucho

39. El supervisor escucha y da solucién a los planteamientos que se le hacen comparado con la
situacion cuando se realizaba trabajo presencial.

Graéfico 40: Pregunta N°40

FPoco Reqular Mucho

40. Los objetivos de teletrabajo guardan relaciéon con la vision de la institucién.
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Grafico 41: Pregunta N°41

Nunca Poco Regular Mucho Todo

41. Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

Graéfico 42: Pregunta N°42

&0

Poco Reqular Mucho

42, Hay clara definicion de visiéon, misién o planes estratégicos.



Recuento

Recuento

Gréfico 43: Pregunta N°43

Munca Poco Reqgular Mucho Todo

43. El teletrabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos.

Graéfico 44: Pregunta N°44

60

Poco Regular Mucho

44. Existe colaboracion entre el personal de la universidad.
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Gréfico 45: Pregunta N°45

60

Poco Regular Mucho Todo

45. Se dispone de tecnologia que facilite el teletrabajo en la actual pandemia de COVID19.

Graéfico 46: Pregunta N°46

80

Poco Regular Mucho

46. Se reconocen los logros del teletrabajo realizado.
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Gréfico 47: Pregunta N°47
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Munca Foco Reqular Mucho Taodo

47. La organizacion es buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral.

Graéfico 48: Pregunta N°48

60

Poco Regular Mucho Todo

48. Existe un trato justo en la institucion.
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Gréfico 49: Pregunta N°49

60

Poco Regular Mucho Todo

49. Se conocen los avances en las ofras areas de la organizacion.

Graéfico 50: Pregunta N°50

G0

Munca Poco Reqgular Mucho Todo

50. La remuneracion esta de acuerdo al desemperio y los logros.
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Recuento

Grafico 51: Pregunta N°51

Poco Regular Mucho

1. En el actual contexto de COVID 19 y dado el teletrabajo que se realiza, se promueve la generacion
de ideas creativas e innovadoras.

Gréfico 52: Pregunta N°52

Poco Regular Mucho

2. Se siento feliz por los resultados que logra realizando trabajo remoto.
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Recuento

Gréfico 53: Pregunta N°53

Poco Regular Mucho

3. Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y oportuna durante el contexto actual por COVID19.

Graéfico 54: Pregunta N°54

MNunca Poco Regular Mucho

4. Existe motivacion para un buen desemperio en las labores diarias dada la situacion actual.
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Recuento

Gréfico 55: Pregunta N°55

Nunca Poco Regular Mucho

5. La evaluacion que se hace al teletrabajo ayuda a mejorar las tareas.

Graéfico 56: Pregunta N°56

Poco Regular Mucho

6. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo remoto permite el desarrollo personal.
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Recuento

Grafico 57: Pregunta N°57

50

Poco Regular Mucho

7. Se promueve los altos niveles de desempefio mediante el trabajo remoto.

Graéfico 58: Pregunta N°58

80

Poco Regular Mucho

8. Realiza el teletrabajo en tiempo establecido y sin errores.
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Gréfico 59: Pregunta N°59
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Poco Regular Mucho

9. Puede trabajar de forma independiente.

Graéfico 60: Pregunta N°60

Poco Regular Mucho

10. Produce y realiza su trabajo en forma metédica y ordenada.
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Grafico 61: Pregunta N°61

Poco Regular Mucho

11. Cumple con el horario y registra puntualidad.
Graéfico 62: Pregunta N°62
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Poco Regular Mucho

12. Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus acciones.



Recuento

Recuento

Gréfico 63: Pregunta N°63

Poco Regular Mucho

|3. La responsabilidad del puesto esta claramente definida

Graéfico 64: Pregunta N°64

Poco Regular Mucho

14. Informa y consulta oportunamente al jefe sobre cambios que los afecten directamente
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Gréfico 65: Pregunta N°65

Poco Regular Mucho

15. Cumple con los objetivos demostrando_in‘i;_:iatci’va en larealizacion de actividades en tiempo
indicado

Graéfico 66: Pregunta N°66
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Poco Regular Mucho

16. Se anticipa a las necesidades y problemas futuros.
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Grafico 67: Pregunta N°67

Foco Regular Mucho

17. Reacciona efectivamente y de forma calmada frente a dificultades o situaciones conflictivas.

Graéfico 68: Pregunta N°68

20

Poco Regular Mucho

18. Responde de forma clara y oportuna dudas del personal de la institucion.
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Gréfico 69: Pregunta N°69
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Poco Regular Mucho

19. Demuestra respeto a sus jefes companeros de trabajo.

Gréfico 70: Pregunta N°70

Poco Regular Mucho

20. Valoray respeta las ideas de todo el equipo de trabajo.
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Grafico 71: Pregunta N°71

Poco Regular Mucho

21. El'trabajo que realiza permite desarrollar al maximo sus capacidades.

Graéfico 72: Pregunta N°72

Poco Regular Mucho

22. Se muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologias de trabajo.
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Grafico 73: Pregunta N°73

80

Poco Regular Mucho

23. Se recibe preparacion necesaria para realizar el cambio.

Gréfico 74: Pregunta N°74

Poco Regular Mucho

24. Los jefes promueven las capacitaciones.
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Grafico 75: Pregunta N°75

60

Poco Regular Mucho Todo

25. Su trabajo permite desarrollarse profesionalmente y lograr sus metas.

Gréfico 76: Pregunta N°76

50

Regular Mucho

26. La institucion promueve el desarrollo personal.
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Grafico 77: Pregunta N°77
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Regular Mucho Taodo

27. Aplica la experiencia, capacidades y conocimientos adquiridos demostrados en resultados.

Graéfico 78: Pregunta N°78

60

Nunca Poco Regular Mucho Todo

28. Se recibe preparacion para realizar el trabajo.
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113/ 3/3|3/3|3|3/3|3|3|3|4|4|4|4|4|4|4|4|4|4]|4|4|4]4|/4/3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3(3|3|3|3|3|3|3|3|3]3

1/3/3/3|3/3|3|3/3|3|3|3|3|3|3|3|3|3(3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3[3|4|4|3|4|4|4|4|4|4|3|3|4|4|4|3|3|3|4]4]|4

113/ 3/3|3/3|3|3/3|3|3|3|3|4|3(4|4|4(3|3|3|3|4|4|4|4|4/4|4|4|3|3|4|3|3|3|4(4|4|4/4(3|3|3|3|3|3|3|3|3]3

M| 2|3/3|/3(3|3|3|2/2|4/2|3|3|3|4(3|2|2|4|3|4|4(4|3|3|3|3|3|3|3[3|3|3|3|4|3(4(4]|4|4]|4/4|3|3|3|3|3|3|3|3|4
M| 2|3/4/4(3|3|3]|3/3/3|3|3|3[{4|3[{3|3|3|3|3[3|3|3|4(4|4|4|3|3|3|3|3|3|3|3|3(4|3|3(3|3|3|3|3|3|3|3|4(4|3]3

M| 2|3 3[3[3|3[3[3]4[4]4]3|3|3[3|4alalalalalalalalalalala|3|a|3]alal3]|3]|3|3(3]4a[3|alalalalalalalalala]a]s

M| 2|3/4/3(3|3/3/2/2/2{3|4|3[3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3[|3|3|3|3|3|3[4|4|4|4|3|3(4|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|4|3]3
M| 2|3]313[3|3[3]3]/3|3|3|3|3[3|3[3|3|3|3|3(3|3(3(|3(3|3|4|4|4|4(4|4|4|4|4|4|4|4]|4|4]|4|4]|4|4|4|41|4|4|4|4 |4
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M| 2]3/33|3/33/3/3/3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3(3|3|3|3|3|3|3|3|3[3|3|3|3|3(3|3|3|3|4|4(4|3|3|3|3|4|3|4]|4

M| 2|3]3/3[3|3[3]3]/3|3/3|3|3[3|3(3|3|3|3|3|3|3(3[3(3|3|33|3|3[3|3|3|3|3|3(3(4|4|4]|4/4|3|3|3|4(4|4|4]|3 |4
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M| 1[4 4/3]3]3[3[3[3]3[3]3]3]3[3[3|3|3]3]3[3[3|3(3]3]3[3[4[3[3[3[3[3]3[3[3[3[3[3(3(3]3[3[3[3[3[3]3[3[4]3

M| 1|4/4/5|5|4|3|4/5/4|2|2|4|4|3(3|2|5(2|3|4|2|5|4(2|4|5|4|3|3|3|3|4|4|3|3(4|3|4(|2|4|5|3|4|3|4|2|4(4]|23

F
F
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F
F
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F
F
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M| 1[3[3|3[3]|3[3[3[3]3/3]3]3]3[3[3[3|3]3]3[3[3[3|3]3[3[3|3]3]3[3[3[3]3[3[3[3]3[3|3(3(3[3][3[3[3[3[3]3]4]4

M| 1[4 4| ala|alala[a|alalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalala]a]a]3]3
M| 1[3[3|3[3]3[3|3[3]3[3]3]3]3]3|3|3|3]3]3[3[3|3[3[3]3|3(3[3]3[3[3[3[3[3[3[3[3[3(3(3[3[3[3[3[3[3[3[3[3]3

F

M| 1]3/3/3|3[3|3/3/3|3|3|3|3|3|3(3|3|3|3|3|4|4(|4|3|4|4|4|4|3|3|4|4|3|3|3|3(4(4|4|4|4|3|3|4|4]4]|4]14|3|33
M| 1]3/3/3|3/3/3/3/3/3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3(3|3|3|3|3(3|3|3|3[3|3|3|3|3(3(4|4|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3]3

F
F

M| 112/2/3|3/33]/3[3/3|3|3[3|3|3(3|3|3|3|3|3|3(3[3[{3|3|3|3[3|3|3[3|3|3|3|3(3|4(|4(|4|4|4|4|4|4|4|4|4]|4|3|4

F

M| 1]3[3|3[3]3[3|3[3]3[3]3]3[3[3|3|3|3]4a]a]a]3|3[3]a]ala|a]a]3]3]al4a]3]3]3|3[3]3(|3|4]4[3]a]a]3]3]3]3]3]3
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113/3/3|3/3|3/3/3|3|3|3|3|3|3|3|3|3(3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3(4|3|3|3|3|3|3|3|4(3|4|4|3|3|3|4
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M| 1|3/4/3(4|4(3|3/4/4/4/413[{3|3[{3|4,3|3|3(3|3|3|3[{4|3|3|3|3|3[3|3|3|3|3|3(3|3|3(4|3|4|3|3|3|3|3|4(4|3]3

M| 1]3/3/3|3(3/3/3/3/3|4|/4|4|3|3|3|3|3(3|3|3|3(3|3|4(3|3(3|3|3(3[3|3|3|3|3[3(3|3|3|3(3|3|3|3]4|3|3|3|3]3

M| 1]3|3[3[3|3|3[3[3[3]3]3|3|3[4a|4alalalalalalalalalalalalalalalalala|alalal|3]3]3|3]alal3]alalalalala]a]a
M| 1[3[3|3[3]3[4|a[a|alalala]alalalalalalal3]3|alalalalalalal3]alalalalalalalalalala]3]alalalalsa]a]a]a]3
M| 1]3[3|3[3]3[3|3[4]4[3]3]3[3]4|3|3|3]3[3[4]4|3[4]3]4a|3|3[3]3[3[3[3[3[3[3|4[4a]4|a(|a]a[3[3]a|3|4]4a]3]3]3

M| 1|3/3/3(4|4(2/3/2|3|3|3|3|3|4(4|4/4|3|3|3|3(3|3(4|3|/4/4|3|3(3|3|3|3|3|3(3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|4|4|4|4|4

M| 1|3/3/3(3|4(4/4/3|/3|3|3|4(4|4(4|4|4|4|3|3|4|3|3[4|4|4|3|3|4]|4|4|3|3|3|3(3|3|/4(4|3|4|3|3|4]|4|3|3|3|33

M| 1|3/3/3(3|3{4/4/3/4/3|3|4[(4|3(3|3|3|3|3|3|3|3|3[3|3|4|4|3|4|4|3|3|4|3|4(3|4/3|2|3|3|3|4|4|3|3|3|3|33

M| 1|3/3/4(3|3/3/4/4/3/3|3|3[4|4(4|3|3|3|3|3|3|3|3[|3|3|3|3|3|3[4|3|3|4(4|4(3|3|4(4|4|4|3|4|4]|4|4]14/4|33
M| 1|3/4/3(3|4(3]/3/3/3/3|3|3[3|3{4|3|3|4|3|3|3|3|3[3|3|3|3|3|3[3|3|3|3|3|4(4|4/4|4|4|4|4]14|3|3|3|4|3|33

M| 1]3/33|3(3/3]/3/3/3|3|3|3|3|3(3|3|3|3|3|3|4(4|3|3|3|3(3|3|4(3[3|3|3|3|3[3(3|3|3|3(3|3|3(3]4|3|3|3|3]3

M| 1|3]3/3(3|3[3]3]/3|3/3|3|3[3|3(3|3/3|3|3(3|3(3[3(3|3|3|3|3|3(3|3|3|3|3|3(3[3|3|3|3(3|3|3|4|4(4|4|4|4 |4

M| 1|3/4/4(3|4/4/4/3/3/3|3|3[3|{4({4|3|3|3|3|3|3|3|3({3|3|3|3|3|3[3|3|3|3|3|3(3|3|3(4|4|4|3|3|3|3|3|3|3|33

F

M| 1|3/3/3(3|3/3/3/3/4/4/4|4(3|3(3|3|3|3|3|3|3|3|3({3|3|3|3|3|3[3|3|3|3|3|3(3|3|3(4|3|3|4|3|4]|4|3|3|3|43

M| 1|3/3/3(3|33/3/3/3/3|4|3[{4|3[3|3|3|3|3|3|3|4|4(4|4|4|3|3|3{4|4|3|3|4|3(3|3|4(4|3|3|3|3|3|3|3|3|3|33

M| 1|3/3/3(4|3/4/4/3/3/3|3|3[3|3{4|4|4|3|3|3|3|3|4(4|3|3|3|3|3[3|3|3|3|4|4(3|3|3|4|3|4|4]|4/4|3|3|3|3|33

M| 1]3/3|3|3|3|4/4|4|3|4|4|4|4|3|3|4|4|3|4|3|4(3|3|3|4|3|3|3|3|3|4|3|3|4|3|4|4|4|3|3|4|4]|4]|4|3|3|3|3|3|4

F
F

M| 1]3/3|3|3|4|4|3|3|4|3|4|4|4|4|4|3|3|4|3|3|3(3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3(3|4|4/|4]|4|4|3|3|4|3|4|3|4|3]|4
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