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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo general determinar la relacion entre el clima
laboral y el desempeiio del personal administrativo de la Escuela de Posgrado de la
Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, 2017. El estudio se realizdo bajo un enfoque
cuantitativo, de tipo descriptivo y correlacional, aplicando dos cuestionarios a un total de 16
servidores publicos que laboraron en la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional
Pedro Ruiz Gallo. Los principales resultados, respecto al clima laboral evidenciaron que el
62.5% de los encuestados indicaron que fue bueno, y el 25% lo calificaron como deficiente;
y respecto al desempefio laboral, el 68.75% de los encuestados lo califico como bueno,
mientras que el 6.25% lo calific6 como regular y el 25% lo considerd deficiente. En
conclusioén, existe relacion positiva y significativa entre el clima laboral y desempeiio del
personal administrativo de la Escuela de Posgrado, dado que se obtuvo un coeficiente de

correlacion de Spearman de 0.932, y una significancia estadistica de 0.000.

Palabras clave. Capacitacion, motivacion laboral, recompensa, productividad

laboral.
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Abstract

The general objective of this study was to determine the relationship between work
climate and the performance of administrative staff at the Graduate School of the National
University Pedro Ruiz Gallo, 2017. The study was conducted under a quantitative approach,
of a descriptive and correlational type, applying two questionnaires to a total of 16 public
servants who worked at the Graduate School of the National University Pedro Ruiz Gallo.
The main results regarding work climate showed that 62.5% of respondents indicated it was
good, and 25% rated it as deficient; and regarding work performance, 68.75% of respondents
rated it as good, while 6.25% rated it as regular and 25% considered it deficient. In
conclusion, there is a positive and significant relationship between work climate and the
performance of administrative staff at the Graduate School, given that a Spearman

correlation coefficient of 0.932 was obtained, with a statistical significance of 0.000.

Keywords: Training, work motivation, reward, work productivity.



Introduccion

El clima laboral constituye un factor clave en la gestion del talento humano, ya que
influye de manera directa en el desempeio laboral, la satisfaccion de los trabajadores y el
logro de los objetivos de la entidad. Este constructo se entiende como el conjunto de
percepciones compartidas que tiene el personal de trabajo respecto al ambiente fisico, social
y psicologico en donde se realizan las actividades laborales. Tanto en el sector publico como
el privado, el estudio del clima laboral cobra especial relevancia dado su impacto en la
eficiencia institucional y la calidad del servicio que se le brinda a la sociedad.

En América Latina, el clima laboral y el desempefio laboral presentaron indicadores
desalentadores, ya que los factores mas influyentes son los psicologicos, la satisfaccion
laboral, el salario y reconocimiento. Ademads, estas variables presentaron desafios
persistentes, en el que el reconocimiento, la motivacion, la satisfaccion interna, la
comunicacion interna y las oportunidades de desarrollo profesional influyeron en el
rendimiento del personal administrativo. Por ello, al no realizarse politicas claras de gestion
del talento humano y de sistemas de incentivos, genero la reduccion de la productividad y el
compromiso organizacional (Portales et al., 2015).

En el Peru, la situacion no es ajena a esta realidad, ya que, pese a que se implemento
la Ley N°30057 Ley del Servicio Civil (SERVIR), orientada a promover una gestion
meritocratica del personal publico y mejorar las condiciones laborales de los servidores
publicos, su aplicacion sigue siendo limitado en varias entidades publicas, generando
brechas en la gestion del talento humano y afectando el clima laboral.

Las universidades publicas, en el marco de la Ley Universitaria N°30220, tienen
como finalidad garantizar la calidad de la educacién superior, lo que implica no solo
fortalecer la gestion académica, sino de la gestion administrativa. Dentro de esta estructura,
las Escuelas de Posgrado cumplen un papel fundamental, porque son los responsables de
planificar, organizar y ejecutar programas de doctorado, maestria y segunda especialidad,
asegurando la sostenibilidad, pertinencia y alineacién con los objetivos estratégicos
institucionales. Los usuarios de la escuela de posgrado son profesionales de las diferentes
carreras profesionales, y los profesores que imparten la ensefianza en cada curso son
profesionales con alto nivel académico, y por las caracteristicas académicas, se necesita que
el personal administrativo perteneciente a la institucion se encuentre preparado y cuente con
capacidades que puedan entender e involucrarse en el quehacer administrativo acorde con el

nivel académico de la escuela de posgrado.



La escuela de Posgrado de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, no es ajena a
esta problematica. A pesar de la experiencia y nivel académico del personal administrativo,
se identificaron limitaciones relacionadas con el desempefio laboral, como los insuficientes
mecanismos de reconocimiento, la falta de capacitacion, la limitada comunicacion interna,
la falta de incentivos, no hay posibilidad de ascensos, no se recibieron de manera oficial las
funciones, ni se conocieron las funciones de otros trabajadores de la misma institucion, y los
sueldos se congelaron por mucho tiempo. La falta de buenas politicas de motivacion, afecta
la identificacion con la institucion y ello conlleva a que el desempeio no tenga el nivel
esperado en la calidad de los procesos y atencién al publico usuario.

Ademas, la universidad al reinsertarse en el mercado implica que para competir
deben considerar las condiciones basicas de calidad exigidas por las entidades reguladoras,
y que se encuentran relacionadas en primer lugar con aspectos académicos y con la
generacion de conocimiento mediante la investigacion, por lo cual se requiere que existan
laboratorios que cuenten con equipos tecnoldgicos, que los docentes tengan destrezas en las
especialidades que imparten en clases, que se realice investigacion con criterios de
innovacién y generacion de conocimiento; y, lo esencial para lograr el éxito, es la calidad
del talento humano con que cuentan las instituciones en un mundo globalizado. La creacién
de maestrias, doctorados y segundas especialidades en las universidades mediante las
escuelas de posgrado debe realizarse por medio de la gestion académica y administrativa,
realizando estudios de pertinencia, asi como de viabilidad econdémica para garantizar la
sostenibilidad y la calidad de la ensefianza acorde a las exigencias del mercado laboral.

Ante este contexto, se planteé como objetivo general: determinar la relacion entre el
clima laboral y el desempefio del personal administrativo de la Escuela de Posgrado de la
Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, 2017; y como objetivos especificos: describir el
nivel del clima laboral del personal administrativo de la Escuela de Posgrado de la
Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, 2017; describir el nivel de desempefio laboral del
personal administrativo de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional Pedro Ruiz
Gallo, 2017; determinar la relacion entre el clima laboral y las dimensiones del desempefio
laboral del personal administrativo de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional

Pedro Ruiz Gallo, 2017.



CAPITULO 1. DISENO TEORICO

1.1. Estado del Arte

El estado del arte se concibe como una revision exhaustiva, sistematica y critica de
la produccion académica existente en torno al objeto de estudio, cuyo propdsito es identificar
los principales enfoques teoricos, metodologicos y empiricos desarrollados en la literatura
cientifica. Asimismo, esta revision permite reconocer tendencias, debates y vacios de
conocimiento, contribuyendo a la adecuada contextualizacion de la investigacion dentro del
campo disciplinar. En este sentido, no se limita a la simple recopilacion de antecedentes,
sino que incorpora un analisis critico de la validez, calidad y aportes de los estudios
revisados, buscando orientar la generacion de nuevas perspectivas y lineas de investigacion
relevantes (Londofio et al., 2014). Desde este punto metodoldgico, el estado de arte se puede
entender tanto como un proceso, ya que implica la busqueda, andlisis, seleccion e
interpretacion sistematica de informacion cientifica; y como producto, ya que se materializa
en un documento estructurado y coherente, presentandose de forma organizada los
resultados de la revision bibliogréfica.

El clima laboral y el desempeio laboral han sido objeto de numerosas
investigaciones a nivel internacional, en las cuales se ha evidenciado una relacion
significativa entre ambas variables en distintos contextos organizacionales. Los estudios
realizados en entidades publicas y privadas coinciden que un clima laboral favorable influye
de manera positiva en el cumplimiento de metas institucionales, la motivacion, la
productividad y el compromiso de los trabajadores, siendo un factor esencial para lograr los
objetivos institucionales. Ademas, destacan como dimensiones al liderazgo, las condiciones
de trabajo, la comunicacién interna y el reconocimiento como determinantes en el
desempefio laboral (Guerrero et al., 2019).

En el contexto latinoamericano, Silva (2020) en Brasil, analiz6 el clima
organizacional en una entidad estatal, evidenciando una relacion directa entre el ambiente
laboral y el desempefio de los servidores publicos, concluyendo que el fortalecimiento de
las politicas de gestion del talento humano constituye una estrategia efectiva que mejora el
rendimiento institucional. De manera similar, Huaita (2018) sefal6 que el clima laboral tiene
un efecto significativo en el desempefo del personal docente y administrativo, esto genera
el favorecimiento en el compromiso organizacional y el desempefio laboral, lo que genera
el aumento de la calidad del servicio educativo que brinda la institucion. Sin embargo, pese
a contar con aportes previos de diversos autores, existe la necesidad de profundizar el estudio

de la relacion entre el clima laboral y el desempefio laboral en el contexto de la educacion



superior universitaria publica, considerando ciertas particularidades organizacionales y
normativas de la entidad.

En el ambito nacional, Fernandez (2021) en Chiclayo, evidencio la existencia de una
correlacion positiva y significativa, donde el clima organizacional tiene relacion con el
desempefio laboral, asimismo, respecto a sus dimensiones de asistencia y puntualidad,
trabajo en equipo, productividad, puntualidad, calidad y trabajo bajo presion. Un estudio
realizado por la Escuela de Posgrado de una universidad por Rivero (2021) demostrd la
relacion positiva y significativa entre el clima organizacional y el desempefio del personal
administrativo, indicando que la eficiencia en la supervisién, una mejor comunicacion
interna y mas oportunidades de desarrollo personal tienen efecto directo y positivo en el
rendimiento laboral. Estas investigaciones desarrolladas en universidades publicas peruanas,
demuestran que un clima laboral favorable tiene efectos positivos en el desempefio del
personal administrativo, pero estos estudios resaltan la ausencia de reconocimiento, la escasa
capacitacion y la deficiencia en la comunicacion interna, lo que afecta en la calidad del
servicio administrativo.

1.2. Bases Epistemologicas

El estudio se sustenta en una reflexion epistemologica, ya que permite que se
comprenda la naturaleza del conocimiento generado a partir del estudio del clima laboral y
el desempefio del personal administrativo, los cuales forman parte de una realidad
organizacional y social objetiva. Dicha realidad puede ser analizada de forma sistematica a
través de procedimientos cientificos que garanticen la confiabilidad y validez de los
resultados, contribuyendo a la produccidon de conocimiento. Por tanto, este apartado permite
que se justifique la forma en que se concibe dicha realidad, el tipo de conocimiento que se
busca producir y los métodos que se utilizan para validarlo (Rodriguez, 2015).

Desde el punto de vista paradigmatico, se inscribe en el paradigma positivista, el cual
sostiene que los fendémenos organizacionales y sociales se pueden observar, medir y analizar
de forma objetiva. Segun Denzin & Lincoln (2012), se caracteriza porque busca relaciones
empiricas entre variables, siendo coherente con el estudio del clima laboral y el desempefio
del personal. Ademas, epistemoldgicamente se vincula con el empirismo, corriente que
sostiene que el conocimiento cientifico se construye mediante la evidencia observable y la
experiencia. Segun Locke y Hume, indican que el conocimiento vélido parte desde la
experiencia sistematizada y el contacto de forma directa con la realidad. Esta postura guarda
relacion con el estudio, debido que el conocimiento respecto a las variables de estudio se

obtiene mediante las percepciones del personal administrativo, los cuales son recogidas a



través de instrumentos estructurados, lo que permite que se midan dichas percepciones y se
puedan analizar de manera cuantitativa (Moreno, 2003).

Asimismo, en cuanto a la relacidon sujeto-objeto, el estudio optd por una postura
objetivista, ya que el investigador se ha mantenido como observador externo del fendmeno
del cual se ha estudiado. Esta posicion epistemologica busca disminuir la influencia de
interpretaciones subjetivas respecto al andlisis de los datos, lo que garantiza que el estudio
se base en evidencia empirica obtenida de forma controlada y sistematica, fortaleciendo la
objetividad del estudio y garantizando que las conclusiones respondan a los criterios
cientificos.

1.3.  Antecedentes

1.3.1. Internacionales

Sumba & Moreno (2022) en Ecuador, buscaron determinar como el clima
organizacional influye en el desempefio laboral de los trabajadores de las mipymes. El
estudio fue cualitativo, bibliografico y exploratorio. Los hallazgos evidenciaron que un
clima favorable se asocia con mejores niveles de desempefio laboral, destacando la
importancia de mejorar aspectos como la comunicacién interna, el liderazgo, la motivacion,

la participacion, las relaciones interpersonales y la evaluacion de desempefio, con el
proposito de mejorar el clima organizacional en una institucion. Los autores concluyen que
la mejora sistematica de los factores estudiados contribuye de manera significativa a que se
fortalezca el clima organizacional, y en efecto, el rendimiento laboral de las organizaciones.

Veléasquez et al. (2018) en Ecuador, buscaron identificar la relacion del clima laboral
del personal administrativo del G.A.D Canton Tosagua y el desempeno laboral de los
servidores publicos. El estudio fue cualitativo. Los hallazgos evidenciaron diversas
problematicas organizacionales como la comunicacion interna, las debilidades en el
liderazgo, la inadecuada ejecucion de los procesos administrativos, las limitadas
oportunidades y las condiciones laborales poco favorables, los cuales generan un efecto
negativo en el desempefio de las funciones administrativas. Los autores concluyeron que el
mejoramiento del clima laboral constituye un factor fundamental para optimizar el
desempefio de los servidores.

Lopez (2021) en Ecuador, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad
Politécnica Selesiana de Guayaquil. El estudio fue cuantitativo y correlacional. La poblacién
fue todo el personal administrativo de la universidad, de los cuales 51 colaboradores fueron

la muestra. Los hallazgos evidenciaron la existencia de una relacion significativa entre las



variables de estudio, demostrando que un incremento en el clima organizacional generara
un aumento en el desempefio laboral. El autor concluye que el fortalecimiento del clima
organizacional impacta directamente en el incremento del desempefio laboral, resaltando la
importancia de que se implementen estrategias que se orienten a mejorar el ambiente de
trabajo.

1.3.2. Nacionales

Goicochea (2018) busco determinar la relacion entre el clima laboral y el desempeiio
de los colaboradores de una empresa internacional que realiza operaciones en la ciudad de
Lima. El enfoque fue cuantitativo, de tipo correlacional y descriptivo. La poblacion fueron
61 trabajadores e igual para la muestra y el muestreo fue no probabilistico. Los resultados
evidenciaron que si existe relaciéon entre las variables de estudio obteniendo una
significancia de 0.000 y un coeficiente de correlacion de 0.854 siendo una relacion
significativa; por ende la relacion al ser diferente entre las variables el clima laboral que se
perciba en la organizacion tiene severas repercusiones en el desempefio de los colaboradores
debido que mengua su motivacion en el ejercicio de sus funciones; los trabajadores son
conscientes que no tienen oportunidad de crecimiento laboral en la empresa, asi mismo los
directivos no reconocen la labor realizada, y no existe una buena comunicaciéon en la
organizacion afectando los niveles de productividad de los colaboradores afectando el
cumplimiento de objetivos. La imagen de la entidad que proyecta sobre su clima laboral
influye en el rendimiento del trabajador en el cumplimiento de sus funciones. Asimismo, es
importante el ejercicio de un liderazgo corporativo dado que permite orientar adecuadamente
las funciones y procesos que involucran al personal hacia el cumplimiento de los objetivos
y metas institucionales.

Barriga (2016) en su tesis busco analizar la relacion existente entre el clima laboral
y el desempefio de los docentes de una universidad privada de la ciudad de Lima, por lo cual
formulé como objetivo hallar la relacion existente entre las variables seleccionadas para ser
estudiadas. Como método de investigacion se situd en el enfoque cuantitativo, de tipo
descriptiva y correlacional, empleando para la recoleccion de datos el cuestionario de tipo
Likert, el mismo que fue aplicado a un total de 20 personas las cuales son el total de
trabajadores que encajan en la poblacion objetivo de la tesis, y por ende la muestra asumio
al total de la poblacion habiéndose empleado el muestreo no probabilistico o también
llamado por conveniencia. De acuerdo a las respuestas proporcionadas por los encuestados

se llegd a la conclusion que si existe relacion significativa y positiva entre las variables



estudiadas habiéndose encontrado como coeficiente de correlacion un 0.755 y como
significancia estadistica 0.001 la cual es menor de 0.05.

Quispe (2015) en una municipalidad del Pert estudié la relacion entre el clima
laboral y el desempefio de los servidores publicos, entendiendo que en la actualidad existen
muchas deficiencias en los procesos de gestion publica por lo cual existen propuesta de
mejoras en la normativa de la modernizacion del Estado; entre las deficiencias presentadas
de manera recurrente se encuentra las relacionadas a la gestion del talento humano, por ello
surge la necesidad de analizar qué tanto influye contar con un adecuado clima laboral para
que el desempeio del personal se vea favorecido y a su vez se incremente la productividad
en el sector publico municipal. Considerando que se hallaré la relacion y se harad un analisis
de los resultados, la investigacion se enmarcé en el enfoque de investigacidon cuantitativo,
de tipo descriptivo y correlacional; para la recoleccion de informacion se empled el método
de la encuesta la misma que us6 como instrumento un cuestionario de tipo Likert, a través
del andlisis de los resultados se logré hallar que si existe relacion significativa y positiva
entre las variables hallandose como coeficiente de correlacion de 0.823 y una significancia
bilateral de 0.002 siendo menor a 0.05. Estos resultados guardan relacion con la teoria dado
que si el clima laboral es adecuado influird de manera positiva en el desempefio y a su vez
repercutird en la productividad y en el cumplimiento de los objetivos institucionales.

Gallegos (2016) realizé una investigacion en el Ministerio publico de la ciudad de
Arequipa en la cual buscaba estudiar la relacion entre el clima laboral y el desempeno de los
servidores publicos, bajo la premisa que en el sector publico es necesario ir evaluando
criterios de gestion del talento humano en el marco de la modernizaciéon del Estado. La
metodologia de investigacion empleada fue la cuantitativa y de tipo correlacional y
descriptiva, teniendo como poblacion de andlisis a los servidores publicos los cuales
ascienden a 33 personas y a su vez forman parte de la muestra habiéndose empleado un
muestreo por conveniencia. Para la reeleccion de datos se empled la encuesta con su
respectivo cuestionario de tipo Likert permitiendo obtener informacion la misma que fue
analizada y facilito llegar a la conclusion que si existe relacion significativa, fuerte y positiva
entre las variables seleccionadas habiéndose hallando un coeficiente de correlacion de 0.812
y una significancia estadistica de 0.01.

Solano (2017) en su investigacion realizada en la zona de Huallaga, en una gerencia
regional de la misma jurisdiccion, busco hallar y analizar la influencia que existe entre el
clima laboral y el desempefio de los trabajadores, para lo cual empled el enfoque

cuantitativo, el tipo descriptivo y correlacional, se tuvo como muestra un total de 20



servidores publicos a quienes se les aplico el cuestionario de tipo Likert, y luego del analisis
de resultados se llegd a la conclusion que si existe relacion entre las variables y que es
significativa y positiva dado que el coeficiente de correlacion fue de 0.675 y la significancia
bilateral fue de 0.000.

1.3.3. Locales

Seminario (2019) en Chiclayo, busc6 identificar la relacion entre el clima laboral y
el desempefio de los trabajadores de la I.E.P. del Estado centro de Chiclayo. El estudio fue
cuantitativo, no experimental y descriptivo y correlacional. Se aplicé una encuesta de tipo
Likert a una muestra de 83 personas; mediante el analisis de los resultados se determin6 que
si existe relacion significativa, fuerte y positiva entre las variables elegidas en el estudio
hallandose como coeficiente de correlacion de 0.625 y una significancia bilateral de 0.01.
Estos resultados permiten comprender de forma practica la teoria del clima laboral y su
vinculo con el desempefio de los servidores publicos.

1.4. Bases Teoricas

1.4.1. Clima Laboral

Cuando abordamos el tema del clima laboral tenemos que tener en cuenta que
hablamos de la percepcidon que se forma de manera conjunta por cada uno de los integrantes
de la organizacion respecto a cada factor que influye en las relaciones que se establecen en
la organizacién, entre estos factores tenemos el ambiente fisico, las relaciones
interpersonales de indole laboral que influyen en el cumplimiento oportuno y eficiente de
las funciones. Lo mas relevante de la teoria del clima laboral se centra en estudiar 1 conducta
del trabajador la cual es influenciada por aristas propias de la gerencia empresarial y las
caracteristicas de la organizacion, por lo que se puede decir que el trabajador condiciona su
conducta de los estimulos que percibe del entorno propio del clima laboral el cual tiene como
dimensiones la ejecucion de las actividades diarias o cotidianas, y la interaccion entre los
miembros de la organizacion y la propia experiencia.

El clima laboral concentra las peculiaridades de las relaciones personales y
organizacionales que se producen en el cumplimiento de las funciones tomando en cuenta
los diversos factores que confluyen en la ejecucion de actividades de la organizacion de
acuerdo a su giro empresarial, también las estructura funcional es un factor relevante en el
clima laboral dado que de ello depende el cumplimiento de las funciones de cada trabajador
y por ende las relaciones que se establecen entre sus miembros. El comportamiento de cada
uno de los miembros de una organizacion se ven influidos por el clima, pero también pueden

influir en el clima, por ello es importante que cada organizacion tenga claro su cultura



organizacional la misma que marca la pauta para establecer los lineamientos de conductas
permitidas, creencias y valores que la entidad quiere transmitir tanto hacia fuera como dentro
(Bohorquez 2015).

La determinacién de la cultura empresarial se genera de manera concertada por todos
los miembros de la entidad, tomando en consideracidn el planteamiento de la planificacion
y los objetivos institucionales, para hallar la estrategia empresarial correcta basada en los
valores de la entidad que conforman la cultura de la organizacion.

Por su parte Velasquez (2005) resalta la importancia de que toda entidad cuente con
un adecuado clima laboral debido que de ello depende su posicion frente a la competencia,
para comprender mejor esta afirmacion se debe entender que el clima laboral es influyente
en la productividad de las organizaciones y en la calidad del producto y servicio que estas
brindan. Para complementar, de acuerdo a Fernandez & Paravic (2012) el ambiente laboral
que se desarrolle en la organizacion es un indicador confiable del desarrollo operacional de
la organizacion, los cuales se encuentran condicionados a factores como calidad de lideres,
jefes, remuneracion percibida, satisfaccion de los trabajadores entre otros mas.

Brunet (1987) detalla tres tipos de clima laboral; el primero de ellos es el clima
autoritario caracterizado por su caracter explotador, donde la parte directiva no tiene ningun
vinculo con los trabajadores. Este tipo de clima genera en el trabajador sentimiento de
miedo, entorno de amenazas. El segundo tipo de clima es aquel que se implementa de forma
obligatoria y estd basado en un sistema cuya organizacion es vertical, donde la relacion de
la direccion con los empleados es condescendiente. El tercer tipo de clima es el participativo,
el cual se caracteriza por las relaciones integradas y fortalecidas, en la cual todos sus
integrantes tienen la misma oportunidad de dar opinidn y participar en la construccion de la
cultura organizacional.

Las dimensiones del clima laboral de acuerdo a Litwin & Stringer (1968), son siete
y a continuacion se detallan: la imagen se refiere a la percepcion que tiene la sociedad sobre
la organizacidon y como esta repercute en el trabajador, por lo cual influye directamente en
la productividad; el liderazgo corporativo influye en la relacion laboral que mantienen todos
los trabajadores, asi también esté relacionado al crecimiento profesional; jefatura directa esta
relacionado con la capacidad del lider (jefe) en desarrollar sus funciones y dirigir el trabajo
de sus colaboradores; trabajo en equipo, esta dimension abarca el nivel de compromiso y
colaboracion de los trabajadores en el desarrollo de las actividades programadas
manteniendo el tema de retroalimentacion y procesos de mejora continua. La dimension

condiciones del trabajo se refiere al ambiente laboral o las condiciones del trabajo
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en la organizacion como los factores fisicos y biologicos. La dimension desarrollo laboral
aborda el aspecto de politicas salariales, beneficios que son influenciados por factores
internos y externos, asi también se considera los aspectos de reconocimiento. Y finalmente
la dimensidén de compensaciones que esta relacionada a la retribucion hacia los trabajadores
tanto monetario como simbolico debido a la buena labor realizada y al cumplimiento de
objetivos de la organizacion.

1.4.2. Desempeiio Laboral

El desempefio laboral esta relacionado con la productividad de los trabajadores, y
cobr6 mayor relevancia a inicios de los procesos de la revolucion industrial, pues ante el
incremento de la competencia entre las empresas industriales surgia la necesidad de ser mas
productivos y eficientes. En el proceso de industrializacion en los primeros afos se centrd
en la productividad de la maquina, sin embargo el empleo de las maquinas no logrdé dar
solucion a la eficiencia en los procesos de produccion por lo cual se debia dar mayor
importancia a la mano de obra y desde ese punto de la historia la gestion del talento humano
debe ser de vital importancia, dado que las organizaciones deben fomentar que sus
trabajadores a través de capacitacion y de su desarrollo influenciado por el clima
organizacional para lograr la eficiencia y productividad que contribuyen a su desempefio
laboral (Chiavenato, 2007).

Para Stoner (1994) citado por Araujo & Guerra (2007) definen al desempefio laboral
como el trabajo eficiente y eficaz que realizan los colaboradores que permite alcanzar los
objetivos institucionales de acuerdo a los planes vigentes. Tomando en cuenta la definicion
anteriormente dada se puede indicar que el desempefio laboral se basa en la ejecucion de las
funciones de los trabajadores.

Para uno de los tedricos de la ciencia administrativa més importantes como es
Chiavenato (2002), sefiala que el desempefio laboral estd conformado por el cumplimiento
eficaz de los trabajadores de sus funciones en las organizaciones, y de esta forma conlleva a
la satisfaccion de los trabajadores. El desempefio es la combinacion de la conducta de los
trabajadores que responden estimulos del clima en el cual se desempefian, asi mismo ante
cambios ya sean positivos o negativos del clima, también va a variar el desempefio laboral.
Como ultima definicion se puede decir que el rendimiento laboral es la capacidad que los
trabajadores desarrollan en el ejercicio de las funciones para producir, hacer y ser
productivos, lo que se traduce en producir mas en menor tiempo (Robbins, 1998).

Es importante poder medir el desempeiio laboral dado que proporciona informacion

precisa y de calidad que facilita la toma de decisiones para los ejecutivos de la organizacion,
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entre las decisiones se encuentran factores como el nivel remunerativo, los procesos de
ascensos y los niveles de rendimiento que repercuten favorable o negativamente en la
productividad dependiendo también de los niveles de satisfaccion. El desempefio también
debe ser evaluado y debe considerarse como criterios de la evaluacion las destrezas y
debilidades de cada uno de los trabajadores, esta informacidén permitird determinar los
ascensos, asi como también los despidos (Chiavenato, 2007).

Segin Alles (2002) el desempefio laboral también puede ser visto como un
instrumento de gestion del talento humano que contribuye a dirigir y supervisar al personal.
Como herramienta se hace hincapié en el didlogo para motivar a los trabajadores en la mejora
continua para lograr involucrarlos y que formen parte de la empresa y se sientan parte de
ella en el cumplimiento de los resultados.

Para realizar efectivamente la evaluacion del desempefio es necesario que
previamente se realice adecuadamente la administracion del talento humano, en primera fase
haciendo una adecuada designacion del personal a las 4reas de acuerdo a su perfil, posterior
a ello se puede realizar la evaluacion tomando en cuenta los estandares minimos requeridos
para que el personal sea productivo. La evaluacion debe estar siempre presente en la gestion
del talento humano en las fases de seleccion, designacion de areas a los trabajadores y sobre
todo en el desempefio (Gomez et al., 1995).

El desempefio laboral presenta las siguientes dimensiones: primero, metas y
objetivos, la cual contempla factores que permiten medir el cumplimiento de objetivos
individualmente y de acuerdo a las aspiraciones de cada trabajador; segundo, compromisos,
esta dimension permite medir las caracteristicas de los comportamientos visibles de los
colaboradores en el desarrollo de sus funciones debidamente designadas; y tercero,
autocontrol, esta dimension consiste en el trato que los trabajadores hacen de la informacion
que se relaciona con el funcionamiento de la organizacidon, asi mismo se estima que el
empleo de la misma deba contribuir al bienestar general de todos los miembros de la
organizacion.

1.5. Bases Conceptuales

1.5.1. Universidad Publica

De acuerdo a la Ley 30220, la universidad es el grupo de personas que concurren con
un fin académico, que trata de fomentar la investigacion impartiendo valores y motivando

la generacion de comiento a través de la innovacion y tecnologia (EI Peruano, 2014).
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1.5.2. Desempeiio Laboral

De acuerdo con Aguirre (2000) es un procedimiento sistémico mediante el cual se
pretende evaluar a través de la medicion de sus caracteristicas, observando el
comportamiento de los trabajadores en cada una de las relaciones laborales y amicales
establecidas en el lugar laboral, y que influyen en la productividad del trabajo.

1.5.3. Productividad Laboral

Es un indicador de eficiencia y eficacia en el cumplimiento de las funciones que se
le encomienda a los trabajadores, y se visualiza a través del uso optimo de los recursos que

se ponen a su disposicion (UNIR, 2022).
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1.6. Operacionalizacion de Variables
Variable Definicion Conceptual ciinieion Dimension Indicador Unidad De Medida Fuente
Operacional

Es un procedimiento o Cumplirpiento ‘
sistémico mediante el cual El desempefio laboral Metas y objetivos  de objetivos Escala Likert (1-5) Encuesta
se pretende evaluar a serda medido mediante institucionales
través de la mediciéon de  la percepcion del

Variable sus caracteristicas, persgngl . .

. observando el administrativo Nivel de
Dependiente: . . . .
Desempefio comportamiento de los respecto al Compromisos compromiso con Escala Likert (1-5) Encuesta
p trabajadores en cadauna  cumplimiento de la institucion

laboral . .
de las relaciones laborales metas, el nivel de
y amicales establecidas en compromiso y la
el lugar laboral, y que capacidad de Capacidad de
influyen en la ~ autocontrol. Autocontrol manejo de Escala Likert (1-5) Encuesta
productividad del trabajo emociones
(Aguirre, 2000).
Conjunto de percepciones El clima laboral sera Percepcion de la
compartidas por los evaluado a partirde ~ Comunicacion calidad de Escala Likert (1-5) Encuesta
trabajadores sobre el la percepcion del comunicacion
ambiente de trabajo, las  personal Percepcion del

Variable practicas administrativo sobre ~ Motivacion acceso a las Escala Likert (1-5) Encuesta

Independiente: organizacionales, las la comunicacion oportunidades

Clima Laboral relaciones.in.terpersonales intema, la . Trabajo en Percepci(’)'r} de la Escala Likert (1-5) Encuesta
y las condiciones que motivacion, el trabajo _equipo colaboracion
influyen en su desempefio en equipo y los Implementacion
dentro de la organizacion valores Valores de la vision y Escala Likert (1-5) Encuesta
(Buzneo, 2021). institucionales. mision

Nota. Elaboracion propia
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CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO

El presente estudio se enmarco bajo un enfoque cuantitativo, y de acuerdo a su
alcance es descriptiva y correlacional porque a través de los resultados hallados se dio a
conocer las principales caracteristicas de las variables estudiadas y correlacional porque se
busco establecer las relaciones entre las variables y sus dimensiones. El disefio fue no
experimental dado que el investigador solo fue un espectador del problema estudiado y lo
describi6 y analiz6 tal y como lo percibio; es corte transversal por que los datos requeridos
fueron recolectados en un punto exacto del tiempo a través de la encuesta (Herndndez et al.,
2010).

. Método de Investigacion

El enfoque mediante el cual se ha hecho el disefio de la presente investigacion es el
cuantitativo, el mismo que se caracteriza por estudiar diferentes aspectos de la vida social y
comprender desde el contexto en el cual se desarrolla. Busca describir un fendmeno para
comprenderlo y explicarlo (Hernandez et al., 2010).
2.1. Diseiio de Contrastacion de Hipotesis

. Hipatesis General

OG: La relacion entre el clima laboral y el desempefio del personal administrativo
de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo 2017, es positiva 'y
significativa.

o Hipotesis Especificos

- OEIl: El nivel del clima laboral del personal administrativo de la Escuela
de Posgrado de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, en el afio 2017, es bueno.

- OE2: El nivel de desempefio laboral del personal administrativo de la
Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, en el afio 2017, es bueno.

- OE3: La relacién entre el clima laboral y las dimensiones del desempefio
laboral del personal administrativo de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional
Pedro Ruiz Gallo 2017, es positiva y significativa.
2.2. Poblacion y Muestra
2.2.1. Poblacion

La poblacién estuvo compuesta por todos los servidores publicos de la Escuela de

Posgrado que son un total de dieciséis (16) personas.
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2.2.2. Muestra

La poblacion al ser menor a 100 se decidi6 que la muestra fuera igual a ésta, tal como
lo afirma Pérez (2002).
2.3. Técnicas, Instrumentos, Equipos y Materiales de Recoleccion de Datos

La técnica y el instrumento que se empled son la encuesta y el cuestionario, debido
al enfoque de la investigacion, ya que este método proporciona informacion de calidad y
precisa para con el analisis respecto se pueda entender cada uno de los componentes de la
realidad estudiada. La encuesta se disefia considerando la secuencia ldgica de la dindmica
de cada una de las variables
2.4. Procesamiento y Analisis de Datos

Para recolectar la informacion respecto a cada una de las variables se aplicd dos
cuestionarios diferentes como es el caso de la variable 1, Clima Laboral, su cuestionario
constd de un aproximado de 35 preguntas, y para la variable de Desempeno Laboral el
cuestionario estuvo compuesto por 16 preguntas. El procesamiento de datos se realizo
haciendo uso de software estadisticos que facilitaron la obtencion de resultados y garantizan

la precision de los mismos.
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CAPITULO III. RESULTADOS
Tabla 1

Fiabilidad del cuestionario

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,978 46
Nota. Los datos se han obtenido en base a la informacion recolectada por la encuesta.

Para el analisis de confiabilidad del instrumento se aplico el Alfa de Cronbach el
cual de acuerdo a la tabla 1 es de 0.978, lo que evidencia que si se tiene una coherencia
interna y que las preguntas estan relacionadas a los indicadores y dimensiones.

Tabla 2

Relacion entre la variable Clima Laboral y la variable Desemperio Laboral del personal

administrativo
Clima Laboral Desempefio
laboral
e o
Clima Laboral o0 ilateral) . 000
N 1 1
Rho de Spearman Cocficionte d 6 6
ocHelente & 932" 1,000
Desempeiio laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 16 16

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

En la tabla 2, se evidencia que existe una relacion positiva, fuerte y significativa entre
las variables, dado que se obtuvo un Rho de 0.932, y un p=0.000, es decir, que las variaciones
en el clima laboral se asocian de manera directa con cambios en el desempefio laboral. Este
resultado se explica a partir de las dindmicas laborales cotidianas que se realizan en la
Escuela de Posgrado, el personal administrativo enfrenta cargas laborales elevadas, atencion
directa a los estudiantes, presion por el cumplimiento de plazos, coordinacion con los
docentes y autoridades, por lo que una comunicacion interna clara y oportuna reduce los
errores en los tramites académico, se agilizan los procesos administrativos y se evita la
existencia de duplicidad de funciones. Ademas, el reconocimiento del trabajo, fortalece la
motivacion del personal, lo que genera que se tenga mayor compromiso con la institucion.
Por otro lado, la motivacidn se refleja en actitudes que favorecen a la institucion y sociedad,

ya que el personal puede disponer su tiempo para
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atender solicitudes que son fuera del horario laboral, cuida detalladamente la elaboracion de
los documentos académicos y presenta mayor responsabilidad respecto a la informacion
sensible propia de la gestion de posgrado. Por ello, cuando existe un clima laboral positivo,
el personal administrativo realiza las gestiones de forma mdés efectiva, mantiene el
autocontrol ante situaciones de estrés y demuestra capacidad para trabajar en equipo,
realizando un desempefo laboral favorable.

Si bien es cierto, los resultados salieron favorables, ya que se ha evidenciado una
relacion fuerte, pero es necesario realizar una lectura critica, es decir, el tamafo de muestra
es pequeno, lo que podria influir en la magnitud de la correlacion. Ademas, pese a existir
relacion con el clima laboral, no debe asumirse que es el Unico factor que explica el
rendimiento del personal administrativo, sino que, se deben de considerar otros factores
como la infraestructura tecnolégica, la capacitacion continua, las politicas institucionales y
la carga laboral, que pueden influir en el desempefio.

Figura 1
Variable Clima Laboral

Porcentaje

Deficiente Regular Bueno

Nota. Se muestra la distribucion de frecuencias respecto al nivel de percepcion que tiene el
encuestado respecto al clima laboral en la Escuela de Posgrado de la UNPRG.
En la figura 1, se evidencia que el 62.5% de los encuestados consideraron que el

clima laboral es bueno, mientras que el 12.5% lo calificé como regular y el 25% como
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deficiente. Esto demuestra que mas de la mitad del personal administrativo percibe un
ambiente laboral favorable, esto se explica porque se mantiene una interaccion de manera
constante para que se atienda a los estudiantes, se coordine con los docentes y se cumpla los
procesos académicos y administrativos, lo que exige un trabajo colaborativo y una
comunicacion permanente, favoreciendo la construccion de relaciones laborales basadas en
la cooperacion y apoyo mutuo. Sin embargo, existe un pequefio grupo que podria estar
enfrentando situaciones como limitada comunicacidon con sus jefes, sobrecarga laboral,
escaso reconocimiento de su desempefio o pocas oportunidades de desarrollo profesional, lo
que podria generar la insatisfaccion y tensiones dentro del ambiente laboral.

Figura 2

Variable Desemperio Laboral

Porcentaje

Deficients Regular Bueno

Nota. Se muestra la distribucion de frecuencias respecto al nivel de percepcion que tiene el

encuestado respecto al desempefio laboral en la Escuela de Posgrado de la UNPRG.

En la figura 2, Se evidencia que el 68.75% de los encuestados considera que el
desempefio laboral es bueno, mientras que el 6.25% lo calificé como regular y el 25% es
deficiente. Estos resultados reflejan que mas de dos tercios del personal administrativo
desempeifia sus funciones de forma eficiente. Ademas, el alto porcentaje de bueno se explica
que a partir de las exigencias operativas propias de la Escuela de Posgrado, donde las

diversas funciones que se realizan obligan al personal a desarrollar habilidades de
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responsabilidad, organizacion y resolucion de problemas, lo que genera un desempeio
eficiente. Ademas, el personal va acumulando experiencia lo que le permite que las tareas
las pueda realizar con mayor fluidez, lo que a su vez disminuyen los errores y retrasos.
Respecto a los porcentajes que califican como regular y deficientes, estos son atribuidos por
los trabajadores a la poca motivacion que sienten, debido que a pesar de realizarse
capacitaciones no son suficiente para mantenerse actualizados, asi mismo para el
cumplimiento de metas se necesita contar con herramientas informadticas que permitan
optimizar el trabajo y de esta forma brindar al usuario informacién y atencidon oportuna.
Figura 3

Dimension Comunicacion de la variable Clima Laboral

Porcentaje
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Nota. Se muestra la distribucion de frecuencias respecto al nivel de percepcion que tiene el

encuestado respecto a la dimension comunicacion en la Escuela de Posgrado de la
UNPRG.

En la figura 3, se evidencia que el 62.50% de los encuestados sefialan que la
dimension comunicacion del clima laboral es buena, el 18.75% indican que es regular y el
18.75% considera que es deficiente. Estos resultados indican que la mayoria del personal
considera que los canales de comunicacion interna funcional de forma adecuada, lo que
permite que se transmita la informacion relevante para que se cumplan las funciones

administrativas; sin embargo, persisten deficiencias, traducidas en brechas
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comunicacionales que se deben de atender para garantizar la eficiencia. Este dominio de
bueno, puede explicarse porque existe una interaccion de manera constante entre el personal
administrativo, ya sea por la coordinacion directa entre las 4reas o el uso de medios formales
de comunicacidén como los correos institucionales, los memorandos, las llamadas telefonicas
y los oficios. Asimismo, mas de la mitad de los encuestados sienten el liderazgo del titular
de pliego, en los grupos de trabajo existe una relacion armoniosa, se promueve la generacion
de ideas creativas e innovadores y la EPG fomenta y promueve la comunicacién interna. Sin
embargo, el porcentaje de regular y deficiente, puede explicarse que debido a factores
estructurales como la rotacion de autoridades, la burocracia o la sobrecarga administrativa,
que pese a que existen canales formales, no siempre garantiza una comunicacion clara y
oportuna.

Figura 4

Dimension Motivacion de la variable Clima Laboral

Porcentaje

Deficients Regular Bueno

Nota. Se muestra la distribucion de frecuencias respecto al nivel de percepcion que tiene el

encuestado respecto a la dimension motivacion en la Escuela de Posgrado de la UNPRG.
En la figura 4, se evidencia que el 62.5% de los encuestados calificaron a la

motivacion como bueno, el 25% como deficiente y el 12.5% como regular. Estos resultados

indican que la mayoria del personal mantiene un nivel adecuado de motivacion, reflejandose

en que los jefes expresan el reconocimiento de los logros, promueven la capacitacion que se
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necesita, los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de
responsabilidad, existe oportunidades de progreso en la EPG, el ambiente y los equipos de
trabajo estimulan a que se cumplan con las actividades laborales, asimismo, la EPG otorga
incentivos econdmicos por la labor dentro de su horario laboral. Sin embargo, los niveles
deficiente y regular indican que existen limitaciones estructurales y organizacionales que
pueden estar afectando a la motivacion laboral general. Por ello, pese a que existe
predominio del nivel bueno, no se puede afirmar que la motivacion sea completamente
sostenida y sdlida en la entidad publica, ya que uno de cada cuatro trabajadores se siente
motivado, esto puede ser explicado en la limitada promocion profesional o la insuficiente
capacidad de incentivos, tanto econdémicos y no econdmicos, lo que genera desanimo,
especialmente cuando el personal administrativo acepta realizar funciones adicionales sin
una compensacion proporcional.

Figura 5

Dimension Trabajo en equipo de la variable Clima Laboral

Porcentaje

Deficierte Regular Bueno

Nota. Se muestra la distribucion de frecuencias respecto al nivel de percepcion que tiene el
encuestado respecto a la dimension trabajo en equipo en la Escuela de Posgrado de la

UNPRG.
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En la figura 5, se evidencia que el 50% de los encuestados calific6 como bueno el
trabajo en equipo, el 25% como regular y el 25% deficiente, evidenciando que solo la mitad
del personal considera que existe una colaboracion efectiva entre los miembros de la entidad,
donde el trabajo en equipo no estd plenamente consolidado como una practica
organizacional. El trabajo en equipo es importante, ya que se deben de coordinar funciones
entre las areas para que se cumplan con los procesos administrativos complejos, como la
gestion de matriculas, exdmenes de admision y tramite de grado. En la practica, el trabajo
en equipo se manifiesta cuando el personal apoya para que se cumplan con los plazos, se
comparta informacion relevante o se cubra funciones ante la ausencia de un compafero, lo
que contribuye a que se mantenga la continuidad del servicio administrativo.

Figura 6

Dimension Valores de la variable Clima Laboral
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Nota. Se muestra la distribucion de frecuencias respecto al nivel de percepcion que tiene el

encuestado respecto a la dimension valores en la Escuela de Posgrado de la UNPRG.

En la figura 6, se observa que el 50% de los encuestados calific6 como regular los
valores percibidos en la entidad, mientras que el 25% los considerd deficientes y el 25%
bueno. Los valores estan vinculados al cumplimiento de la mision y vision institucional, asi

como el compromiso de contribuir al logro de los objetivos organizacionales.
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Los resultados evidencian que, en la préctica, una proporcion significativa de los
encuestados percibe que las responsabilidades del puesto se encuentran solo parcialmente
definidas y que los valores institucionales, junto con la mision y vision de la Escuela de
Posgrado estan presentes de manera limitada en las actividades cotidianas de los
trabajadores. Pese a que la encuesta arroj6 los resultados descritos, se puede apreciar que en
la EPG cada vez que existe mayor demanda en el cumplimiento de importantes actividades
como el examen de admision y matriculas, los administrativos se apoyan mutuamente para
cumplir con los objetivos institucionales.

Tabla 3

Dimensiones de la variable Clima Laboral

Dimensiones Bueno Regular Deficiente
Comunicacion 62.50% 18.75% 18.75%
Motivacion 62.50% 12.50% 25%
Trabajo en equipo 50.00% 25.00% 25.00%
Valores 25.00% 50.00% 25.00%

Nota. La variable clima laboral y sus dimensiones han sido obtenidas a través del analisis
de estadistica descriptiva.

En la tabla 3, se evidencia que la comunicacion y motivacion presentaron mayores
porcentajes en el nivel bueno (62.5%), indicando que estos aspectos funcionan de manera
adecuada dentro de la institucion, lo que se podria traducir en la transmision de informacion
necesaria para que se desarrollen las actividades administrativas y que se tenga la
disponibilidad para que se cumplan funciones, mas ain en meses donde el calendario
académico se encuentra repleto. Sin embargo, los niveles de regular y deficiente, en la
comunicacion 18.5% y 18.5% respectivamente, y en la motivacion 12.5% y 25%
respectivamente, indica que no todo el personal lo percibe como positivo, asociados a cargas
laborales desiguales y deficiencias entre areas.

En el trabajo en equipo, la mitad del personal lo percibe como bueno (50%), 25%
como regular y 25% como deficiente, indicando que el trabajo colaborativo no esta
plenamente consolidado, y que la colaboracion entre el personal se vincula mayormente con
la presion de que se cumplan con los plazos, mas no de una cultura organizacional que se
oriente al trabajo colectivo.

Respecto a los valores, solo el 25% lo califica como bueno, el 50% como regular y

el 25% deficiente. Los valores estan vinculados al cumplimiento de la mision y vision
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institucional, asi como el compromiso de contribuir al logro de los objetivos
organizacionales.

Estos resultados presentan fortalezas parciales y debilidades significativas, siendo la
motivacion y comunicacion las dimensiones mejor valoradas, por lo que es importante que
se implementen estrategias que se orienten a fortalecer la cultura organizacional, la practica
de valores institucionales y el trabajo colaborativo, con el proposito de que se mejore el
clima laboral y, en consecuencia, mejorar el desempeio del personal administrativo.
Figura 7

Dimension Metas y objetivos de la variable Desempeiio Laboral
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Nota. Se muestra la distribucion de frecuencias respecto al nivel de percepcion que tiene el

encuestado respecto a la dimension metas y objetivos en la Escuela de Posgrado de la
UNPRG.

En la figura 7, se evidencia que el 50% del personal calific6 como bueno el
cumplimiento de metas y objetivos, el 25% lo califico como deficiente y el 25% como
regular. Esta dimension en el desempefio laboral estd relacionado al cumplimiento de las
actividades en el marco de las funciones de los trabajadores y a su involucramiento con los
objetivos estratégicos de la entidad y su cumplimiento. Asimismo, cuando las metas estan
claras y existe coordinacion minima entre areas, el personal puede realizar su trabajo de

forma eficiente.



25

Por otro lado, la mitad de los trabajadores indicaron que ejecutan su trabajo con
exactitud, esmero y orden excepcional, tienen conocimiento de lo que necesitan para
desempeiiar sus funciones. Sin embargo, el 25% de deficiente refleja que no se presentan
metas claramente definidas, ya sea por una inadecuada planificacion de actividades o la falta
de seguimiento y retroalimentacion por las partes responsables
Figura 8

Dimension Compromisos de la variable Desemperio Laboral
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Nota. Se muestra la distribucion de frecuencias respecto al nivel de percepcidon que tiene el

encuestado respecto a la dimension compromisos en la Escuela de Posgrado de la UNPRG.

En la figura 8, los resultados evidencian que el 62.5% del personal calific6 como
bueno el proceso de asumir y cumplir compromisos, y el 25 % indico que es deficiente y el
12.5% regular. Los compromisos estan vinculados al cumplimiento de metas, al trabajo en
equipo y asumir tareas individuales que en su conjunto contribuyan al logro de metas
programadas de la entidad. Por ello, el predominio del nivel bueno se manifiesta en el
cumplimiento de las actividades, la disposicion para que se atiendan los requerimientos y la
responsabilidad de la gestion de los procesos administrativos. Asimismo, en las etapas donde
existe mayor demanda administrativa, como en los procesos de matricula, el personal asume
cargas adicionales de trabajo garantizando la continuidad del servicio. Sin embargo, el 25%

evidencia que aun se presentan niveles de deficiencia del compromiso, esto se puede explicar
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a causa de la desmotivacion de algunos administrativos lo que disminuye el compromiso de
cumplir las funciones minimas a su cargo.
Figura 9

Dimension Autocontrol de la variable Desemperio Laboral

Porcentaje

207

Deficients Regular Bueno

Nota. Se muestra la distribucion de frecuencias respecto al nivel de percepcion que tiene el

encuestado respecto a la dimension autocontrol en la Escuela de Posgrado de la UNPRG.
En la figura 9, se evidencia que el 62.5% respondieron que el autocontrol es bueno,
el 25% indicaron que es deficiente, y el 12.5% indicaron que es regular. Al referirnos al
autocontrol se trata del manejo de la informacidon que realizan las personas dentro de la
organizacion con el fin de emplearlo para aprovechar las oportunidades. El predominio del
nivel bueno se explica por la experiencia laboral y la adaptacion que han tenido cuando se
ha presentado situaciones de presion y carga laboral, esto es positivo, ya que cuando el
personal mantiene una actitud profesional frente a reclamos de los estudiantes o cambios
imprevistos en los procesos administrativos, se genera un clima laboral favorable.
Asimismo, el trato respetuoso y la capacidad de manejar las situaciones de tension generan
que se preserve el ambiente laboral estable lo que garantiza la continuidad del servicio
administrativo, ain en contextos de alta demanda. Sin embargo, los resultados poco

favorables reflejan situaciones como la sobrecarga de funciones o la falta de apoyo
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institucional, lo que podria generar conflictos interpersonales, actitudes defensivas
afectando negativamente el clima laboral, asi como la calidad del servicio que se brinda.

Tabla 4

Dimensiones de la variable Desempenio Laboral

Variable/ Dimensiones Bueno Regular Deficiente
Metas y objetivos 50.00% 25.00% 25.00%
Compromisos 62.50% 12.50% 25.00%
Autocontrol 62.50% 12.50% 25.00%

Nota. La variable desempefio y sus dimensiones han sido obtenidas a través del analisis de
estadistica descriptiva.

En la tabla 4, en las metas y objetivos se presenta un 50% en el nivel bueno y 25%
tanto en regular como deficiente, reflejando que solo la mitad del personal logra cumplir las
metas institucionales, evidenciando dificultades que podrian estar relacionadas con la
claridad de los objetivos, la planificacion y el seguimiento del desempefio. Por su parte, las
otras dimensiones presentaron mayores porcentajes en el nivel bueno (62.5%), indicando
que la mayoria de administrativos presentaron una actitud responsable y una adecuada
regulacion emocional frente a las exigencias de las labores administrativas. Sin embargo, el
25% de deficiente indica que se sigue presentando dificultades para que se mantenga el
compromiso y se regulen las emociones en contextos de alta carga laboral. En términos
generales se evidencio que el desempefio laboral a través de sus dimensiones es bueno o
adecuado desde la percepcion que tiene el trabajador de la Escuela de Posgrado. Este
escenario indica que el desempeno laboral no necesariamente depende de las actitudes
individuales, sino de las condiciones organizacionales, como la asignacion equitativa de
funciones, la definicidn clara de los objetivos y la existencia de mecanismos de evaluacion
y retroalimentacion.

Tabla 5
Relacion entre la variable Clima Laboral y la dimension Metas y Objetivos de la variable

Desemperio Laboral del personal administrativo

Clima Laboral M.eta.ls Y
objetivos
Rh lima L 1
o de Spearman Clima Labora Sig. (bilateral) ' 000

N 16 16
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Coeficiente de

- 8917 1,000
Metas y correlacion
objetivos Sig. (bilateral) ,000 .
N 16 16

Nota. Los datos fueron extraidos de la aplicacion de la encuesta y procesados en SPSS
v.22.

En la tabla 5, se evidencia un Rho de 0.891 y un p=0.000, indicando una relacion
positiva, muy fuerte y significativa entre ambas variables, es decir, a mejores condiciones
del clima laboral, mayor es el nivel de cumplimiento de las metas y objetivos institucionales
por parte del personal administrativo. Este clima laboral se caracteriza porque presenta una
comunicacion clara entre areas, un nivel adecuado de motivaciéon y buenas relaciones
interpersonales, facilitando que el personal comprenda con claridad qué es lo que se espera
de su trabajo y como las funciones que se le ha asignado contribuyen a que se logre cumplir
con los objetivos institucionales. Sin embargo, es preciso tener en cuenta que el
cumplimiento de metas no esta estrictamente vinculado o depende necesariamente del clima
laboral, sino que, puede verse influenciado por otros factores, como la disponibilidad de
recursos, la carga laboral asignada y la estructura organizacional.

Tabla 6
Relacion entre la variable Clima Laboral y la dimension de Compromiso de la variable

Desempeiio Laboral del personal administrativo

Clima Laboral Compromisos

G e
lima L 1
Clima Laboral ;" ¢ ilateral) . 000
N 16 16
Rho de Spearman Cocficiente d
oenetenre g 857" 1,000
Compromisos correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 16 16

Nota. Los datos fueron extraidos de la aplicacidon de la encuesta y procesados en SPSS v.22.
En la tabla 6, se evidencia un Rho de 0.857 y un p=0.000, indicando una relacion
positiva, fuerte y significativa entre ambas variables, es decir, a medida que se mejora el
clima laboral, aumenta el nivel de compromiso del personal administrativo con la
institucion. Esto se explica, ya que un clima laboral favorable, caracterizado por el
reconocimiento del trabajo, la comunicacion efectiva, el apoyo mutuo y las relaciones

interpersonales positivas, fortalece el sentido de pertenencia y la identificacion con la
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institucion. Respecto a la Escuela de Posgrado, se manifiesta cuando el personal presenta
disposicion para asumir responsabilidades adicionales de manera positiva y colaborar en los
periodos de alta demanda administrativa, estas conductas demuestran que tiene un gran
compromiso con la institucion.

Tabla 7

Relacion entre la variable Clima Laboral y la dimension de Autocontrol de la variable

Desemperio Laboral del personal administrativo

Clima Laboral Autocontrol

Coeficiente de correlacion 1,000 ,857"
Clima Laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 16 16
Rho de Spearman Coeficiente de correlacion ,857" 1,000
Autocontrol  Sig. (bilateral) ,000 .
N 16 16

Nota. Los datos fueron extraidos de la aplicacion de la encuesta y procesados en SPSS v.22.
En la tabla 7, se evidencia un Rho de 0.857 y un p=0.000, indicando una relacién
positiva, fuerte y significativa entre ambas variables, lo que tiene coherencia con la teoria
ya que cuando el clima laboral es el adecuado, el trabajador es autonomo en la toma de
decisiones en el marco de sus funciones y por ende es capaz de tener autocontrol en dicho
proceso. El autocontrol es importante para que se afronte situaciones como los reclamos de
los estudiantes, los cambios imprevistos en los procedimientos administrativos o la presion
por cumplir los plazos académicos. Asimismo, cuando el personal percibe un ambiente
laboral positivo, tiene mayor tolerancia, paciencia y una mejor capacidad para manejar las

situaciones conflictivas.



30

CAPITULO 1V. DISCUSION DE RESULTADOS

Respecto al objetivo general, se logroé determinar que existe relacion significativa y
positiva entre las variables clima laboral y desempeino del personal administrativos de la
Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo en el afio 2017
habiéndose obtenido un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.932 y una significancia
estadistica de 0.000. A través de un andlisis descriptivo de la variable clima laboral, se hallo
que el 62.5% de los encuestados perciben el clima laboral como bueno, entendiéndose que
la percepcion se ha formado tomando en cuenta los factores o dimensiones que componen
el clima laboral como es la comunicaciéon, motivacion, trabajo en equipo y valores; asi
mismo sobre el desempefio laboral se hallo que el 68.75% de los encuestados considera que
es bueno. Estos resultados fueron respaldados por la investigacion de Seminario (2019),
quien en su investigacion tuvo como resultados una significancia bilateral de 0.01 y
coeficiente de Pearson de 0.625, hallando que existe una relacidon positiva y significativa
entre las mismas variables coincidiendo con los resultados de la presente investigacion.

Respecto al primer objetivo especifico, entre las principales caracteristicas del clima
laboral en la escuela de posgrado de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo 2017 destaca
que el 62.5% de los encuestados calificaron como buena la dimension comunicacion, el
62.50% de los encuestados califico como buena la dimension de motivacion, el 50% de los
encuestados también calific6 como bueno el trabajo en equipo, sin embargo, el 50% de los
encuestados califico como regular a la dimension valores, como se aprecia en los resultados
todas las dimensiones de la variable clima laboral en su mayoria han sido calificados como
buenos; estos resultados fueron validados por la investigacion de Goicochea (2018), quien
obtuvo como principales resultados que clima laboral si influye de manera directa al
desempefio laboral de los trabajadores debido a la correcta comunicacion en la entidad
repercutiendo en la productividad del trabajador.

Respecto al segundo objetivo especifico, sobre las caracteristicas del desempefio
laboral se ha obtenido que referente a la dimension de metas y objetivos en el desempefio
laboral, el 50% de los encuestados la calific6 como buena; sobre la dimension compromisos
el 62.5% lo calific6 como bueno, y finalmente sobre la dimension autocontrol el 62.5% del
total de encuestados manifestdé que consideran que es bueno. Estos resultados fueron
validados por la teoria del desempefio laboral desarrollado por Gémez (1995), quien sefiala
que existen tres principales dimensiones del desempeiio laboral, la primera de ellas es la de
metas y objetivos la cual sefiala que de existir una especificacion clara de las metas y

objetivos de la entidad y los trabajadores deben estar claros sobre ellos y el rol que ellos
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desempefian para el logro de los mismos, esto esta relacionado a los compromisos que los
trabajadores asumen sintiéndose parte importante de la entidad y finalmente el autocontrol
que se refiere al manejo de informacién de los trabajadores frente a los diversos estimulos
propios de los procesos laborales.

Respecto al tercer objetivo especifico, se evidencid que si existe relacion
significativa y positiva entre el clima laboral y las dimensiones del desempefio laboral: metas
y objetivos, compromisos y autocontrol del personal de la Escuela de Posgrado de la
Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo habiéndose obtenido como coeficientes de
correlacion de Spearman los siguientes: de 0.891, 0.857 y 0.857 respectivamente y una
significancia bilateral de 0.000 en las tres correlaciones. Los resultados guardan relacion
con la logica tedrica dado que a un mejor clima laboral el trabajador podra cumplir sus metas
y objetivos; asimismo, podrd asumir compromisos en relacion al cumplimiento de sus
funciones y también podrd mejorar el autocontrol que ejercen los trabajadores en el ejercicio
de sus funciones encontrandose las tres dimensiones relacionadas entre si. Estos resultados
fueron validados por Quispe (2015) concluyendo que si existe relacion entre las variables
clima laboral y desempefio laboral habiendo hallado un coeficiente de correlacion de
Pearson de 0.823, asimismo, logré determinar que si existe relacion significativa entre el

clima laboral y cada una de las tres dimensiones del desempefo laboral.
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CONCLUSIONES

Se logrd determinar que existe relacion positiva y significativa entre el clima laboral
y desempefio del personal habiéndose hallado un coeficiente de correlacion de Spearman de
0.932 y significancia bilateral de 0.000. Asimismo, el 62.5% de los encuestados perciben el
clima laboral como bueno y el 68.75% de los encuestados indicaron que el desempefio
laboral es bueno.

Se describié las principales caracteristicas del clima laboral en la Escuela de
Posgrado de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, entre las cuales tenemos que
respecto a la dimension comunicacion el 62.5% la calific6 como buena, el 62.5% de los
encuestados califico a la dimension motivacion como buena, el 50% de los encuestados
calific6 como buena a la dimension trabajo en equipo, y el 50% de los encuestados califico
como regular a la dimension valores.

Se logro describir las caracteristicas del desempetio laboral del personal de la Escuela
de Posgrado de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, entre las cuales destaco que
respecto a las metas y objetivos el 50% calific6 como bueno, asi también sobre los
compromisos el 62.5% lo califico como bueno, y sobre el autocontrol el 62.5% respondieron
que es bueno.

Finalmente, se concluyd que respecto a la relacion del clima laboral con las
dimensiones del desempeio laboral del personal administrativo de la Escuela de Posgrado
de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, existe relacion positiva y significativa con
cada una de las dimensiones, obteniéndose los resultados siguientes: la relacion entre el
clima laboral y la dimension metas y objetivos se obtuvo un coeficiente de correlacion de
0.891 y la significancia bilateral de 0.000; sobre la relacion del clima laboral y el
compromiso se obtuvo un coeficiente de Spearman de 0.857 y de la significancia bilateral
de 0.000, y sobre la relacion entre el clima laboral y el autocontrol se obtuvo un coeficiente

de correlacion de 0.857 y su significancia bilateral fue de 0.000.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional Pedro Ruiz
Gallo, seguir fortaleciendo el clima laboral principalmente a través del reconocimiento y
motivacion del personal implementando un plan de incentivos laborales.

Se recomienda respecto al desempefio laboral de los trabajadores de la Escuela de
Posgrado fortalecer el cumplimiento de metas otorgando mecanismos adecuados a los
trabajadores como es la capacitacion en temas especializados en concordancia con sus
funciones, asi también se debe garantizar que cuenten con los equipos necesarios para
realizar sus actividades laborales cotidianas de manera eficiente.

Se recomienda implementar un programa de capacitaciones en habilidades blandas
para mejorar el autocontrol del desempefio laboral, que a pesar de tener un adecuado nivel,
aln presenta porcentajes en deficiente y regular siendo necesario mejorar dichos indicadores.

Y finalmente se recomienda continuar fortaleciendo cada una de las dimensiones del
desempefio laboral y el clima laboral para sostener la productividad de los trabajadores y el
cumplimiento de metas y objetivos y ofertar un servicio de educacion de posgrado de
calidad, por ende, se debe realizar continuamente un diagnostico y evaluacion de cada una
de las variables las mismas que deben ser realizadas por el equipo de administracion de la

Escuela de Posgrado.
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ANEXOS

Anexo 1. Formato de Tabulacion de Datos
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Anexo 2. Instrumentos de Recoleccion de Datos

Cuestionario: Clima laboral

Total t Total
otaimente En Ni de acuerdo De otaime
. en ) nte de
[tems desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo ) desacuerdo (3) @) acuerdo
1 %)

Dimensiones

1. Los cambios y planes
importantes se comunican
oportunamente y
adecuadamente.

2. Se recibe la preparacion
necesaria para realizar el
trabajo.

3. Siente el liderazgo del
titular de pliego

4. En los grupos de trabajo
existe una relacion
armoniosa.

5. La EPG fomenta y
promueve la comunicacion
interna

6. El jefe escucha los
planteamientos que se le
hacen.

7. Se promueve la generacion
de ideas creativas e

Comunicacion

innovadoras.

8. Los jefes promueven la
capacitacion que se necesita.

9. El jefe expresa
reconocimiento por los
logros

10. Se valora a los altos
niveles de desempefio.

11. Los trabajadores tienen la
oportunidad de tomar
decisiones en tareas de
responsabilidad.

12. Cada empleado se
considera facto clave en la
EPG.

13. El jefe se interesa por el
¢éxito de sus empleados

14. El ambiente de trabajo es
adecuado para la labor que
desempena.

Motivacion




15. Existe oportunidad de
progreso en la EPG

38

16. Se siente compromiso
con el éxito de la EPG

17. El ambiente y los equipos
de trabajo estimulan a
cumplir con las actividades
laborales

18. La remuneracion es
atractiva en comparacion con
otras organizaciones
similares

19. La EPG Ile otorga
incentivo econémico por su
labor en la EPG dentro de su
horario laboral.

20. Existe un trato justo en la
EPG, con respecto a los
trabajadores

Trabajo en equipo

21. En la EPG se afronta y
superan los obstaculos.

22. El grupo con el que
trabajo funciona como
equipo bien integrado.

23. Se participa en definir los
objetivos y las acciones para
lograrlo.

24. En la organizacion se
mejoran continuamente los
métodos de trabajo.

25. Los compaiieros de
trabajo cooperan entre si.

26. Existe colaboracion entre
el personal de las diversas
unidades

27. Se dispone de tecnologia
que facilite el trabajo

'Valores

28. Las responsabilidades del
puesto estan claramente
definidas.

29. La mision, vision y
valores de la EPG se
encuentran presentes en el
dia a dia del trabajador

30. Existe una clara
definicién de vison y mision
y valores en la EPG




Cuestionario: Desempeifio del personal
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ftems

Totalmente
en

desacuerdo

(D

En

desacuerdo

@

Ni de
acuerdo ni
en

desacuerdo

G)

De acuerdo

“)

Totalmente

de acuerdo

®)

Metas y objetivos

1. Usted como
trabajador
administrativo de la
EPG va mas alla de lo
exigido en la cantidad
de trabajo que debe

ejecutar normalmente

2. Usted siempre
ejecuta su trabajo con
exactitud, esmero y

orden excepcional

3. Usted sabe todo lo
necesario para el
desempefio de sus

funciones

4. Usted no cesa de
aumentar todos sus

conocimientos

Compromisos

5. Usted es
excepcionalmente

puntual

6. Usted considera que
tiene un excelente

espiritu de cooperacion

7. Usted considera que
es excepcionalmente

bien aceptado

8. Usted considera tiene
gran facilidad para

trabajar con los demas




9. Usted considera tiene
un alto grado de
comprension de las

situaciones

40

|Autocontrol

10. Usted considera
tiene Optima intuicidon y
capacidad de

percepcion

11. Usted considera que
siempre tiene muy

buenas ideas

12. Usted considera que

es creativo y original

13. Usted considera que
posee gran capacidad
para poner en practicas

ideas y proyectos

14. Usted considera que
brinda apoyo y es
entusiasta en la

atencion de los usuarios

15. Usted considera que
siempre muestra
empefio, entusiasmo y

dedicacion en el trabajo

16. Usted considera que
tiene habilidad para
aprender velozmente y
con un minimo de

supervision




