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Resumen

Este estudio se plante6 como objetivo determinar la relacién entre el clima laboral y el
desempefio del personal administrativo de la Escuela de Posgrado de 1la UNSCH, Ayacucho-
2024. Se adopt6 una metodologia de tipo cuantitativa, nivel correlacional dentro de un marco
de investigacion bdsica y no experimental transversal. La recoleccion de datos se realiz6
mediante una encuesta, utilizando dos cuestionarios que han sido validados y son confiables
para la evaluacion de las variables, aplicado a 15 empleados administrativos de la Escuela
de Posgrado de la UNSCH. Los resultados revelaron relaciones significativas entre las
dimensiones del clima laboral como la autorrealizacién (r=0.643, p=0.01), el
involucramiento laboral (r=0.659, p=0.008), la supervisién (r=0.666, p=0.007), la
comunicacion (r=0.690, p=0.004) y las condiciones laborales (r=0.678, p=0.005) con el
desempefio de los trabajadores. En conclusion, el estudio confirmé que existe relacion
significativa entre clima laboral y el desempeio del personal administrativo de la Escuela de
Posgrado de la UNSCH, Ayacucho en el afio 2024, con un coeficiente de Spearman de 0.714
y un p-valor de 0.003.

Palabras clave: autorrealizacion, clima laboral, comunicacidén, condiciones

laborales, desempeio, involucramiento laboral, supervision



Abstract

This study aimed to determine the relationship between the work environment and the
performance of the administrative staff of the Graduate School of UNSCH, Ayacucho-2024.
A quantitative methodology with a correlational level was adopted within a framework of
basic and non-experimental cross-sectional research. Data collection was conducted through
a survey, using two questionnaires that have been validated and are reliable for evaluating
the variables, applied to 15 administrative employees of the Graduate School of UNSCH.
The results revealed significant relationships between the dimensions of the work
environment such as self-realization (r=0.643, p=0.01), work involvement (r=0.659,
p=0.008), supervision (r=0.666, p=0.007), communication (r=0.690, p=0.004), and working
conditions (r=0.678, p=0.005) with the performance of the workers. In conclusion, the study
confirmed that there is a significant relationship between the work environment and the
performance of the administrative staff of the Graduate School of UNSCH, Ayacucho in the

year 2024, with a Spearman coefficient of 0.714 and a p-value of 0.003.

Keywords: self-realization, work environment, communication, working

conditions, performance, work involvement, supervision



I Planteamiento del Problema

El clima dentro del entorno de trabajo, junto al desempefio del personal
administrativo resulta siendo un tema que ha captado el interés de diversos investigadores,
debido a su importancia en el funcionamiento y éxito de las organizaciones, muchos de ellos
llegaron a concluir que el ambiente de trabajo afecta el rendimiento laboral, lo cual resalta
la necesidad de que los gerentes implementen medidas orientadas a fomentar adecuadas
condiciones de trabajo, de esta manera influenciar positivamente en el rendimiento de cada
uno de sus colaboradores. Tuesta et. al. (2021) destacaron la alta mejora entre el desempefio
laboral del personal administrativo en entidades publicas y factores como el sueldo, la edad
y el grado de educacién, lo que sugiere que estos elementos deben ser considerados al

momento de evaluar y promover el desempeiio de los trabajadores.

A escala global, Teleperformance, un proveedor lider de servicios empresariales
digitales, se ha convertido en uno de los principales entornos de trabajo en todo el mundo,
ocupando el puesto 11. Esto demuestra que la empresa ha implementado estrategias exitosas
para fomentar un ambiente de trabajo positivo y mejorar el desempefio de su equipo. De
hecho, la empresa cuenta con una favorabilidad del 70% en las respuestas de los
colaboradores al hablar de confianza, resultado de la evaluacion de Ambiente Laboral (Great

Place To work, 2022).

A nivel nacional, Konecta Perd, una empresa destacada en el sector de BPO y
Contact Center, ha sido reconocida como uno de los principales lugares de trabajo en el pais,
logrando la posicién nimero 11 en este ranking de excelencia laboral. Este éxito se debe, en
parte, a laimplementacion de eficaces estrategias en la administracion del talento, tales como
el fomento de la diversidad y la inclusion, ademds de la facilitacion de la innovacion a través
de la plataforma Talent Innovation. Cabe destacar que la empresa cuenta con un porcentaje
de aceptacion y aclaracion de los trabajadores de un 89% en cuanto a un buen clima laboral.
A pesar de estos avances, se han identificado desafios persistentes en el dmbito de las
escuelas de posgrado de las universidades publicas del Pert, particularmente en relacion con
el ambiente laboral y el desempefio del personal administrativo. Estos desafios pueden
afectar significativamente la calidad de los servicios brindados a los estudiantes y el logro
de los objetivos académicos y administrativos dentro de estas instituciones (Great Place To

work, 2022).



En el caso especifico de mi presente proyecto de investigacién, serd crucial
analizar detalladamente y comprender los factores de clima laboral y su influencia en el
rendimiento de las labores administrativas, por lo que un clima laboral inadecuado podria
generar problemas como alta rotaciéon de personal, conflictos, falta de motivacién y
compromiso, asi como también podrian tener problemas en la calidad que ofrece en los
servicios administrativos. Entre las posibles causas de estos problemas resalta, una escasa
comunicacion entre compaieros y la direccidn, la ausencia de politicas de bienestar laboral,
la carga excesiva de trabajo y la falta de reconocimiento a los logros individuales y
colectivos. Si estos problemas persisten sin abordarse, podrian generarse un ambiente de
trabajo ain mds tenso, con un aumento en el ausentismo laboral y un deterioro en el
desempefio general de la institucién. Por lo tanto, es crucial investigar a fondo las dos
variables anteriormente mencionadas, con la finalidad de identificar dreas de mejora y
proponer estrategias para un ambiente laboral saludable y productivo, que a su vez
contribuya al logro de los objetivos institucionales y a la prestacion de servicios de calidad

a la comunidad universitaria.

Para lo cual se plante6 las siguientes preguntas de investigacion: ;Cudl es la relacién entre
clima laboral y el desempefio del personal administrativo de la Escuela de Posgrado de la
UNSCH, Ayacucho 2024? Y como problemas especificos: ;Cudl es la relaciéon entre
autorrealizacion y el desempeiio del personal administrativo de la Escuela de Posgrado de la
UNSCH, Ayacucho 20247?; ;Cudl es la relaciéon entre involucramiento laboral y el
desempeiio del personal administrativo de la Escuela de Posgrado de la UNSCH, Ayacucho
20247; ;Cual es la relacion entre supervision y el desempefio del personal administrativo de
la Escuela de Posgrado de la UNSCH, Ayacucho 20247?; ;Cudl es la relacién entre
comunicacion y el desempefio del personal administrativo de la Escuela de Posgrado de la
UNSCH, Ayacucho 20247; ;Cual es la relacion entre condiciones laborales y el desempefio

del personal administrativo de la Escuela de Posgrado de 1la UNSCH, Ayacucho 2024?

Para dar respuesta a la pregunta de investigacion se formul6 el siguiente objetivo general:
Determinar la relacion entre el clima laboral y el desempefio del personal administrativo de

la Escuela de Posgrado de la UNSCH, Ayacucho 2024.

Para poder alcanzar el objetivo general, se plante6 los siguientes objetivos especificos:
Determinar la relacion entre autorrealizacion y el desempefio del personal administrativo de

la Escuela de Posgrado de la UNSCH, Ayacucho 2024; Determinar la relacion entre



involucramiento laboral y el desempefio del personal administrativo de la Escuela de
Posgrado de la UNSCH, Ayacucho 2024; Determinar la relacién entre supervision y el
desempefio del personal administrativo de la Escuela de Posgrado de la UNSCH, Ayacucho
2024; Determinar la relacion entre comunicacion y el desempefio del personal administrativo
de la Escuela de Posgrado de la UNSCH, Ayacucho 2024; Determinar la relacién entre
condiciones laborales y el desempefio del personal administrativo de la Escuela de Posgrado

de la UNSCH, Ayacucho 2024.

En cuanto a la justificacion de la investigacion, de manera tedrica, permitird ampliar y
enriquecer el conocimiento existente sobre esta tematica. A través de la revision de teorias
y modelos relacionados con estas variables, como la teoria de Palma sobre las dimensiones
del clima laboral y la teoria de Robbins sobre los factores individuales y organizacionales
del desempefio. Ademads, al aplicar estos enfoques tedricos al caso especifico de la Escuela
de Posgrado de la UNSCH, se espera obtener resultados que permitan corroborar,
complementar o cuestionar los postulados existentes, generando asi un aporte significativo
al campo de la administraciéon de empresas y la gestién del talento humano en el dmbito

universitario.

Ademads, se justifica de manera préctica, debido a que este estudio radica en su potencial
para brindar informacién valiosa y aplicable que permita mejorar la problemadtica de la
investigacion. Identificando las fortalezas y debilidades del clima laboral actual, asi como
las amenazas que influyen en el desempefio de los trabajadores, obteniendo los resultados
de la presente investigacion se disefiara e implementar estrategias efectivas que promuevan
un ambiente de trabajo saludable y motivador, asi como para desarrollar programas de
reforzamiento y capacidad profesional que potencien las competencias y habilidades del
personal administrativo. Asimismo, las recomendaciones derivadas de este estudio podrin
ser aplicadas en otras instituciones educativas superiores que enfrenten desafios similares,
ayudando asi a la mejora de la inocuidad de los servicios administrativos y al logro de los

objetivos institucionales.

Finalmente, se justificard de forma metodoldgica porque se basard en la aplicacion rigurosa
del método cientifico y la utilizacion de técnicas que permitan juntar informacion fiable y
precisa. Empleando un enfoque cual serd cuantitativo, optando por un disefio no
experimental a un nivel correlacional, este estudio sigue un proceso sistematico y

estructurado que garantiza la objetividad y la replicabilidad de los resultados. Ademads, la



utilizacién de cuestionarios estandarizados y validados para medir las variables del presente
estudio, asi como el andlisis estadistico de los datos recopilados, permite obtener resultados
precisos y generalizables. Este abordaje metodolégico no solo contribuye a la solidez y
credibilidad de los hallazgos de esta investigacion, sino que también sienta un precedente
para futuros estudios que aborden temadticas similares en el contexto de las instituciones

educativas superiores, proporcionando un marco de referencia.



11. Marco Tedrico

2.1 Antecedentes

Nasidi et al. (2019) en su proyecto titulado “Evaluacion del impacto del entorno
laboral en el compromiso de los empleados entre el personal no académico de la
universidad”, de la Universidad Utara Malaysia en Kenia, tuvo como propdsito aceptar al
impacto del entorno laboral en el compromiso de los empleados entre el personal no
académico de la universidad. Se utiliz6 un enfoque cuantitativo, también se considerd la
adopcién de un disefio transversal, asimismo, se empled una técnica de muestreo aleatorio
simple. Se administré un cuestionario de encuesta estructurado al personal no académico de
la universidad de Nigeria, donde participaron un total de 150 miembros. Como resultados se
encontré que una correlacion positiva y moderada (r = .491) entre el ambiente de trabajo y
el compromiso de los empleados no académicos de la universidad. Sin embargo, al realizar
el andlisis de regresidn, la relacion entre estas variables no resultd estadisticamente
significativa (f = 0.086, t = 1.122, p> 0.05). Se concluyo6 que, si bien existe una asociacién
entre el ambiente de trabajo y el compromiso de los empleados, el ambiente laboral no es un

predictor significativo del nivel de compromiso en esta muestra especifica.

Tulhusnah et al. (2020) en su estudio titulado “Ambiente laboral: ;Cémo influye
en el desempeno de los empleados?”, de la Universidad Abdurachaman Saleh Java Oriental
en Indonesia, tuvo como proposito determinar el efecto del ambiente laboral en el
rendimiento de los empleados de la universidad. En su metodologia fue cuantitativo, donde
la muestra fueron 66 funcionarios de la UNARS, para reunir informacién utilizaron la
encuesta. Los resultados mostraron un modelo de regresion simple Y = -2.7596 + 0.622X.
El ambiente de trabajo tiene un efecto significativo en el desempefio de los empleados de la
UNARS, por otro lado, la contribucion del clima laboral al desempefio de los empleados es
del 38,7%. Se concluy6 que existe una relacion de influencia significativa debido a que la
productividad del desempefio de los empleados puede estar determinada por las condiciones

del entorno laboral.

Nwachukwu et al. (2019) en el estudio titulado "Anélisis del clima laboral y
compromiso de los empleados en tres instituciones seleccionadas en el estado de Rivers",
realizado en Nigeria, busco examinar intimamente las variables en tres entidades especificas.

Se empled un disefio de estudio de caracter descriptivo, se optd por implementar el muestreo



aleatorio simple para la eleccion de los participantes. La muestra consisti6 en un total de 50
participantes, compuesta por veinticinco individuos de rango superior y veinticinco
individuos de rango inferior dentro de la organizacién. Se emplearon cuestionarios
estructurados para la recopilacién de datos. Como resultados se encontré que el 38% de los
empleados estd totalmente de acuerdo en que la presencia de distracciones por ruido en el
lugar de trabajo afecta negativamente su desempefio, mientras que el 30% de los empleados
no estd de acuerdo con que el ruido en su lugar de trabajo los distraiga. Se concluyé que la
organizacion deberia establecer encuentros regulares con su personal con el fin de facilitar
la comunicacién de sus preocupaciones a la alta direccién y funcionar como un estimulo

adicional para la fuerza laboral.

Brito et al. (2020) en el estudio que lleva como titulo “Clima organizacional y su
influencia en el desempeio laboral del personal” realizado en Colombia, tuvo como objetivo
determinar la incidencia de las variables elegidas en el dmbito administrativo. Se llego a
emplear un enfoque cuantitativo y una técnica de muestreo probabilistico que incluyé a 201
empleados. Los hallazgos de la encuesta evidenciaron una correlacion estadisticamente
significativa entre el ambiente laboral y la efectividad en el trabajo, con un nivel de
confiabilidad del 95%. Concretamente, se observO una asociacidon positiva entre la
comunicacion y el desempefio laboral del personal administrativo en los distritos de salud
de Manabi, demostrada mediante un coeficiente de correlacién de 0.192 y un nivel de
significancia estadistica inferior al 0.01. Se concluy6 que la importancia de variables como
liderazgo, toma de decisiones, motivaciéon y control en la generacién de un clima

organizacional adecuado que fomente el desempefio de los colaboradores.

Saiful etal. (2020) en su estudio titulado “Estudio empirico entre ambiente laboral
y desempeiio laboral en instituciones publicas de aprendizaje”, de la Universiti Teknologi
MARA en Malasasi, cuyo propdsito fue examinar la correlacion entre el entorno laboral y
el desempefio. Se adopté un enfoque cuantitativo, utilizando un método de encuesta para
recopilar datos. Se administraron cuestionarios en un total de 97 empleados. El resultado del
analisis de regresion en indica que la distribucion de la oficina (f = 0,189, p < 0,01) y las
condiciones de trabajo (f = 0,616, p < 0,01) se relacionaron de manera notable en el
desempefio de los empleados. Ademds, no hay una relacién significativa entre el

equipamiento y mobiliario de oficina y el desempefio laboral (f = 0,185, p > 0,01). Se



concluy6 que hay una relacién importante entre las condiciones laborales, la distribucion de

la oficina y el rendimiento en el trabajo.
Nacional

Idrogo et al. (2023) en su investigacion que lleva como titulo “Clima laboral y su
influencia en el desempefio del personal administrativo en una universidad publica”
realizado en la Universidad Auténoma de Chota en Cajamarca, investigé como el entorno
laboral afecta el rendimiento del personal administrativo en la universidad nacional. Se
enfoc6 de manera cuantitativo bdsico empleando el disefio transaccional no experimental de
un nivel correlacional. Se recopilaron datos mediante encuestas a 57 empleados
administrativos. En los resultados se obtuvo un valor de Pearson de 0,869 entre variables
mediante andlisis inferencial. Se concluyé que el clima laboral influye en el rendimiento de
los empleados de la Universidad Nacional Auténoma de Chota, con énfasis en la cohesidn,

toma de decisiones y ejecucion del trabajo.

Mellado (2022) en su investigacion titulada “Clima laboral y desempefio laboral del
personal administrativo en una institucion educativa superior técnico publico de
Chaclacayo”, realizado para optar por el grado de Maestro en la Universidad Cesar Vallejo
en Lima, cuyo objetivo fue encontrar la relaciéon entre ambas variables. Se empled un
enfoque cuantitativo, nivel correlacional, no experimental. Se encuestd a 23 trabajadores
administrativos para recolectar informacién. Se encontrd por resultados que no hubo una
correlacion significativa entre el clima laboral y el desempefio del trabajador administrativo
de dicha institucién de educacion superior (P=0.335; rho=-0.101). Esto permitié concluir
que no habfa vinculo alguno entre las variables, tampoco hubo relacién entre desempefio
laboral y las dimensiones de motivacién, comunicacién, compensaciones, liderazgo y

ambiente de trabajo.

Pariona et. al. (2021) en su investigacion titulada “Clima organizacional y
desempefio profesional administrativo: Estudio desde una universidad estatal peruana”,
realizado en Huanta, Lima, buscé la conexidn del clima laboral en las organizaciones y el
desenvolvimiento del personal administrativo en instituciones. Se utilizé un enfoque de tipo
transversal no experimental en la investigacion. Se encuestd a 202 empleados
administrativos para recopilar los datos del estudio. Se encontrd una correlacion significativa

(r=0,828; t=16,90) entre las variables anteriormente mencionadas, mostrando una relacién



directa positiva. En conclusion, se encontrdé una conexion significativa entre el clima laboral
y el rendimiento de empleados de una universidad estatal peruana, también se observé una

conexion notoria entre la motivacion e iniciativa laboral.
|Local

Lopez et al. (2023) en su investigacion titulada “Clima organizacional y
acompafiamiento docente en las instituciones educativas” realizado en Ayacucho, tuvo como
fin identificar la relacion entre clima organizacional y acompafiamiento docente en escuelas
de Ayacucho. Metodolégicamente fue de naturaleza correlacional mediante la aplicacion de
cuestionarios enfocados en dos variables a una muestra compuesta por 180 docentes. Los
hallazgos enfatizan la importancia del clima organizacional, que estuvo predominantemente
vinculado a una frecuencia de "casi siempre", en conexién con un apoyo pedagdgico
adecuado y las interacciones en contextos especificos. En conclusién, se identificé una

relacién entre las variables bajo investigacion.

Eyzaguirre et al. (2021) en su articulo que lleva como titulo “Cultura
organizacional y motivacién laboral en el rubro ferreteria” realizado en Ayacucho, cual
proposito fue interpretar la conexidn entre cultura organizacional y motivacion laboral en
empresas ferreteras. El estudio adopté un enfoque cuantitativo con un disefio no
experimental, transversal y correlacional. La muestra incluy6 a 150 trabajadores. Se usaron
encuestas y 2 cuestionarios para recolectar datos. Se encontr6 en los resultados un indice
de correlacién Tau-b de Kendall de 0.259 y un valor p de 0.004, lo que indica una relacién
estadistica entre las variables. Ademas, los trabajadores tienen baja cultura organizacional
y motivacién laboral moderada. Asimismo, el cardcter organizacional mostrd una alta y
significativa relacién con la motivacion laboral. Se concluy6 que existe una fuerte relacién

entre la cultura organizacional y la motivacion laboral.

2.2 Bases teodricas

Variable 1: Clima laboral

Definicion del clima laboral

Varios estudios han definido al clima laboral desde diversos enfoques,
demostrando en su mayoria la importancia en la satisfaccion de los trabajadores (Castillo &
Espinel, 2022). Gonzalez et.al. (2022) el clima laboral se caracteriza por las relaciones

interpersonales y el ambiente de trabajo, mismos que pueden aumentar la percepcién de



satisfaccion laboral mejorando con ello la calidad de los servicios prestados, el rendimiento
organizacional y la creatividad laboral (Pedraza, 2020). Un clima laboral deficiente puede
tener consecuencias negativas en el entorno de los trabajadores administrativos generando
una alta rotacién de personal y situaciones de incertidumbre y desmotivacién entre los
trabajadores. Asimismo, se ha demostrado que la insatisfaccién de los trabajadores puede

impactar tanto en la calidad del trabajo como en el clima organizacional (Davila et al., 2021).

El ambiente laboral refleja la cultura de la empresa. (Gomez et. al. 2021) y se
define como un sistema de valores y caracteristicas personales que influye en la
productividad, satisfaccion y rotacion del personal. Algunos investigadores lo consideran
como un fenémeno interviniente que afecta diversos aspectos de la organizacion (Amasifuen
et. al. 2022). Los estudios del clima laboral proporcionan informacién valiosa para
identificar necesidades y trazar estrategias pertinentes, tanto en organizaciones publicas
como privadas (Rojo, 2020). Por lo tanto, el clima laboral se conceptualiza como un conjunto
de percepciones compartidas sobre el ambiente de trabajo, que se ve influenciado por la
identidad organizativa y el comportamiento de los empleados, esto conlleva a un cambio en

la productividad, satisfaccién y desempeiio del personal.

En consecuencia, basdndonos en los autores anteriormente mencionados, se puede
converger que el clima laboral es un conjunto de percepciones compartidas sobre el ambiente
de trabajo, influenciado por los colaboradores y el centro de labores, por lo que es importante
en la satisfaccion laboral, la calidad de los servicios prestados, el rendimiento organizacional
y la creatividad laboral. Un clima laboral deficiente puede generar consecuencias negativas,
como alta rotacién de personal, incertidumbre y desmotivacion, por ende, se considera que
esta variable es un reflejo de la cultura corporativa y un fenémeno interviniente que afecta

diversos aspectos de la organizacion.
Importancia del clima laboral

El clima laboral es crucial porque ejerce una influencia directa en el bienestar de
los colaboradores, lo cual, a su vez, repercute en su motivaciébn, compromiso y
productividad, tal como lo destacan (Castillo & Johana, 2022). Un ambiente de trabajo
positivo, caracterizado por relaciones armoniosas entre colegas, comunicacion efectiva y una
atmosfera propicia, puede desempenar un papel fundamental en la retencion de empleados

talentosos y la disminucion de la rotacion de personal. Por lo tanto, un entorno laboral



positivo promueve la colaboracién, la creatividad y la sinergia entre los miembros del
equipo, elementos esenciales para el logro de los objetivos y el desarrollo sostenible de
cualquier organizaciéon empresarial. Cuando los empleados experimentan un ambiente en el
que se fomenta la escucha activa, el respeto mutuo y el apoyo tanto por parte de sus lideres
como de sus pares, es mayor la probabilidad de que se encuentren motivados para
desempefiarse de manera 6ptima y colaborar eficazmente en la consecucién de los objetivos

institucionales. (Sanchez, 2020).

Ademads, el clima laboral estd asociado con el desempefio de los empleados
(Casimiro et. al. 2023). Un ambiente de trabajo positivo tiene el potencial de optimizar el
rendimiento de los empleados, fomentar la creatividad y la innovacién y facilitar la
prestacion de servicios de alta calidad. Por otro lado, un clima organizacional negativo tiene
el potencial de instigar conflictos, fomentar el estrés en el lugar de trabajo y socavar la
motivacion, impactando asi directamente en la eficiencia y eficacia de las instituciones
(Davila et. al. 2021). Debido a esto, el estudio del clima laboral facilita la identificacion de
areas de mejora dentro de la organizacidon y el desarrollo de estrategias efectivas para

fomentar un ambiente de trabajo saludable y productivo (Rojo, 2020).

Adquirir informacién acerca de la percepcion de los trabajadores con respecto a
su ambiente laboral ofrece a las entidades la posibilidad de introducir modificaciones que
promueven el bienestar de su personal y, en consecuencia, contribuyen al cumplimiento de
los objetivos organizacionales (Canales et. al .2021). Por consiguiente, la investigacién del
clima laboral en las organizaciones resulta fundamental para fomentar un entorno laboral
favorable, estimular la felicidad y la dedicacién de los empleados, elevar la productividad,
disminuir la tasa de rotacién de personal y crear un ambiente propicio para la innovacién y

el desarrollo de la empresa.
Modelos tedricos de la importancia del clima laboral

La teorfa de clima laboral de Warren Bennis, en 1999, plantea que aquellos lideres
con cargos relevantes, cuyo carisma puede oscurecer su vision a corto y medio plazo, son
particularmente susceptibles a este problema. Se enfatiz6 la construccion del trabajo
colectivo es esencial para el éxito empresarial. Segun su perspectiva, es fundamental que los
profesionales que integran una organizacion se despojen sus aspiraciones personales y

prioricen las visiones de conjunto. Este enfoque colaborativo permite aprovechar las diversas
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habilidades y conocimientos de los miembros del equipo, fomentando la sinergia y el logro
de objetivos comunes. El autor destaca la importancia de dosificar la aceleracion de los
cambios dentro de las organizaciones. Reconocer que, si bien el cambio es necesario para
adaptarse a un entorno en constante evolucidn, es crucial hacerlo de manera gradual y
controlada. Esto permite que todos los integrantes de la organizacién, no solo los mas
aventajados, tengan la oportunidad de adaptarse y contribuir efectivamente al proceso de
transformaciéon. En consecuencia, enfatiza la necesidad de un liderazgo que priorice el
trabajo colectivo, la dosificacion de los cambios y la construccion de visiones de conjunto

(Molina, 2023).

La propuesta tedrica de clima laboral formulada por la autora Sonia Palma, en el
2004, postula que el ambiente laboral incide en el comportamiento, la motivacién y el grado
de satisfaccion de los trabajadores. De acuerdo con esta perspectiva, la evaluacién del clima
organizacional abarca cinco dimensiones fundamentales: autorrealizacién, compromiso
laboral, supervision, comunicacién y condiciones de trabajo. La autorrealizacion se asocia
con las oportunidades percibidas por los empleados para mejorar sus habilidades dentro de
la organizacién, mientras que el compromiso de los empleados se refiere al nivel de
identificacion y compromiso con los objetivos de la organizaciéon. Por otro lado, la
supervision se centra en la calidad percibida de la supervision y el apoyo proporcionado por
los superiores, mientras que la comunicacién evalda la claridad de transmitir informacion
dentro de la organizacién. Ultimadamente, las condiciones laborales tienen en consideracion
la apreciacion de los recursos disponibles, el ambiente fisico y los incentivos proporcionados
por la entidad con el objetivo de favorecer la efectividad en el &mbito laboral. Palma sostiene
que dichas dimensiones se relacionan entre si, lo que a su vez incide en la configuracién de

un ambiente laboral particular en la organizacion (Bernal et. al. 2020).

Los criterios de cultura corporativa de Dan Denison, en 1996, sostienen que el
clima laboral afecta la eficacia y logros de una empresa. La cultura organizacional consta de
cuatro dimensiones: involucramiento, consistencia, adaptabilidad y misién, de acuerdo con
su teoria. El compromiso y la influencia de los empleados se refieren al involucramiento,
mientras que los valores compartidos y la coordinacién se refieren a la consistencia. entre
distintos niveles y unidades organizacionales. La adaptabilidad es la habilidad de la
organizacion para ajustarse a cambios externos, y la mision se relaciona con la existencia de

una direccién y proposito claro para la organizacion. Ademds, se argumenta que las
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organizaciones que exhiben altos niveles en estas cuatro dimensiones tienden a tener un
mejor desempefio y son mds efectivas, y sugiere que estas dimensiones estidn
interrelacionadas y que el equilibrio entre ellas es crucial para el éxito empresarial (Bravo y

Nuiiez, et al., 2021).

Segtn la teoria de evaluacion del clima de diversidad organizativa de Kossek y
Zonia, en 1993, las organizaciones que valoran y promueven la diversidad tienden a tener
un clima laboral mds positivo e inclusivo. Cuando los empleados sienten que su organizacion
aprecia y respeta las diferencias individuales, es mds probable que se sientan valorados,
comprometidos y satisfechos con su trabajo. Sin embargo, también reconocen que la
diversidad puede presentar desafios para las organizaciones. Si no se gestiona
adecuadamente, la diversidad puede llevar a conflictos, malentendidos y tensiones entre los
empleados. Por lo tanto, las organizaciones deben implementar politicas y practicas que
promuevan la inclusion, la equidad y el respeto mutuo entre los trabajadores. La teoria
destaca la importancia de las percepciones de los empleados sobre la diversidad en su lugar
de trabajo. Argumentan que estas percepciones estdn influenciadas por factores como la
composicion demogréfica de la fuerza laboral, las politicas y practicas organizacionales
relacionadas con la diversidad, y las actitudes y comportamientos de los lideres y gerentes.
Ademads, las organizaciones deben adoptar un enfoque proactivo para gestionar la diversidad.
Esto implica no solo promover la representacion de diversos grupos en la fuerza laboral, sino
también fomentar un clima de inclusién donde todas las personas se sientan valoradas y

respetadas (Sadia & Muhammad, 2021).

La teorfa de Ellen Ernst Kossek y Susan C. Zonia, propuesta en 1993, sostiene que
la diversidad en el lugar de trabajo, entendida como las diferencias entre los empleados en
términos de raza, etnia, género, edad, orientacion sexual, discapacidad y otros factores, tiene
un impacto significativo en las percepciones y experiencias de los trabajadores. Segun su
teoria, las organizaciones que valoran y promueven la diversidad tienden a tener un clima
laboral maés positivo e inclusivo, lo que puede conducir a un mejor desempefio, mayor
creatividad e innovacion, y una menor rotacion de personal. Sin embargo, también reconocen
que la diversidad puede presentar desafios para las organizaciones si no se gestiona
adecuadamente, ya que puede llevar a conflictos, malentendidos y tensiones entre los
empleados. Ademads, sugiere que las organizaciones deben adoptar un enfoque proactivo

para gestionar la diversidad, no solo promoviendo la representacion de diversos grupos en
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la fuerza laboral, sino también fomentando un clima de inclusién donde todas las personas
se sientan valoradas y respetadas. Esto se puede lograr a través de la capacitacion en
diversidad, la creaciéon de grupos de afinidad, la implementacién de politicas
antidiscriminatorias y la promocion de la comunicacion abierta y el didlogo sobre temas

relacionados con la diversidad (Roberge et al. 2021).
Dimensiones de clima laboral

Esta investigacion se basa en la teoria de clima laboral de Sonia Palma la cual define al clima
laboral basandose en 5 dimensiones las cuales son; autorrealizacién, involucramiento
laboral, supervisiéon, comunicacion, condiciones laborales (Hualca, 2021), a continuacidn,

se va ir definiendo y de las mismas maneras a sus indicadores.
Dimension: Autorrealizacion

La autorrealizacion se define a la sensaciéon que tienen el equipo sobre las
oportunidades de desarrollo personal y profesional que les brinda la organizacién define a la
autorrealizacién como un elemento fundamental para la motivacion y satisfaccion de los
empleados, ya que les permite alcanzar su maximo potencial y participar en actividades
desafiantes y significativas. Esto implica que cuando los empleados sienten que su trabajo
les ofrece la posibilidad de aprender, crecer y desarrollar sus habilidades y talentos, se
sienten mas realizados y satisfechos con su rol en la organizacién. También nos indica que
un ambiente laboral que estimula la autorrealizacién impulsa la autonomia, la innovacién y
la participacion activa de los empleados en la toma de decisiones. Esto implica que cuando
los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones y contribuir con sus ideas en su
labor, experimentan una mayor sensacion de reconocimiento y compromiso hacia la
empresa, para una medirlos se tienen en cuenta el desarrollo profesional y desarrollo

personal (Quesada, 2019). Sus indicadores son los siguientes:

Desarrollo profesional: El desarrollo profesional implica la mejora y el
perfeccionamiento continuo de habilidades, conocimientos y competencias en el
lugar de trabajo. Esto implica adquirir nuevas habilidades, actualizar conocimientos
y mejorar la progresion profesional. Es posible incorporar programas de
capacitacion, seminarios, titulaciones y proyectos de investigacion en el proceso.
Este proceso estd correlacionado con el desarrollo personal e institucional,

fomentando asi el crecimiento holistico de los individuos dentro de su entorno
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ocupacional. Es imperativo tanto para el éxito ocupacional y la satisfaccion laboral,

como para la consecucion de objetivos profesionales (Imbernon, 2020).

Desarrollo personal: El desarrollo personal implica la progresiva evolucién y
perfeccionamiento de un individuo en multiples dimensiones, incluyendo su
bienestar emocional, competencias interpersonales y conciencia de si mismo. Esto
implica introspeccion, identificacion de fortalezas y dreas de mejora, adquisicion de
nuevas habilidades y bisqueda del equilibrio y la realizacion personal. Para terminar,
el desarrollo personal es un proceso multifacético que abarca varias dimensiones del
individuo y es esencial para su avance y realizacion en todas las esferas de la vida

(Loaiza & Andrade, 2021).
Dimension: Involucramiento laboral

El involucramiento laboral se refiere al nivel en que los empleados se identifican
con su centro laboral, participan activamente en €l y consideran que su desenvolvimiento es
crucial para su autoestima y valor personal. De esta manera mencionan que cuando los
empleados perciben que tienen un alto grado de involucramiento en el trabajo, su desempefio
en el rol asignado y su satisfaccién laboral tienden a aumentar. Esto implica que los
empleados que se sienten mds conectados y comprometidos con su trabajo tienden a mostrar
un mayor esfuerzo y dedicacién en el cumplimiento de sus tareas, lo que a su vez conduce a
un mejor rendimiento y a una mayor satisfaccion con su rol en la organizaciéon. Ademas,
Silalahi & Sembiring (2020) destacan que los empleados con un alto grado de
involucramiento laboral tienden a esforzarse més en su trabajo, superando las expectativas
y buscando constantemente formas de mejorar su desempefio. Esto sugiere que el
involucramiento laboral no solo influye en el desempefio actual de los empleados, sino que
también los motiva a buscar oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional. Por otra
parte, Mirda & Prasetyo, (2022) sefialan que para medir el involucramiento laboral debemos
tener presente: la identificacion con los valores y compromiso (Setiada et. al. 2021). Sus

indicadores son los siguientes:

Identificacion con los valores: El proceso de identificacién de valores consiste
en la percepcion, comprension y delimitacion de los principios y creencias
fundamentales que resultan significativos para un individuo, una entidad organizativa

o una colectividad. Este proceso implica reflexionar sobre lo que es significativo,
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valioso y ético, y puede informar la toma de decisiones, el establecimiento de
objetivos y la orientacién conductual. La identificacién de valores es fundamental
para el crecimiento individual, la cohesién en entornos laborales y la promocién de

una sociedad arraigada en principios éticos y morales (Hua et. al. 2021).

Compromiso: se define como la dedicacién, responsabilidad y lealtad hacia su
empleo y organizaciéon definen el compromiso laboral. Esto implica involucrarse
emocionalmente y sentirse parte de la empresa, participando activamente en sus
metas. Empleados comprometidos se esfuerzan méds, toman iniciativa, se identifican
con la empresa y quieren su éxito. La implicacion laboral es clave para la eficiencia,

retencién de personal y un ambiente positivo en el trabajo (Abid et. al. 2019).
Dimension: Supervision

La supervision eficaz desempefla un papel crucial para garantizar que los objetivos
organizacionales se alcancen con calidad, seguridad y cumplimiento. Esto implica
supervisar, monitorear y gestionar a los empleados, junto con los procesos y actividades,
para garantizar que progresen de acuerdo con los estindares y expectativas establecidos. Esta
funcién abarca no sélo la correccién de errores sino también la identificacién de
oportunidades de mejora y la promociéon de un ambiente de trabajo productivo y
colaborativo, por lo que para medir la supervision se debe tener en cuenta; orientacién para

las tareas y apoyo de los superiores (Yonn et. al. 2020). Sus indicadores son los siguientes:

Orientacion para las tareas: Consiste en ofrecer a los empleados una guia
precisa y solida acerca de las acciones particulares que deben llevar a cabo con el fin
de lograr los objetivos preestablecidos o cumplir con las responsabilidades asignadas.
Esto implica delinear las expectativas puestas sobre ellos, los pasos necesarios a
seguir, los recursos disponibles y otra informacidn pertinente y esencial para el
desempefio eficaz de sus funciones. El enfoque en las tareas asiste a los miembros
del personal en la clarificaciéon de sus funciones y obligaciones, disipando la
incertidumbre y promoviendo el alcance de los objetivos previstos (Sandoval et. al.

2022).

Apoyo para los superiores: Este indicador se refiere a brindar apoyo, asistencia
y orientacion a quienes tienen autoridad o responsabilidad sobre los empleados

dentro de la organizacion. Este apoyo se puede demostrar de varias maneras, como
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cumplir con las tareas asignadas de manera oportuna y efectiva, ofrecer ideas,
sugerencias o soluciones para mejorar el trabajo, brindar informacién relevante o
recursos necesarios y mostrar una actitud positiva y colaborativa. Brindar respaldo a
los lideres directos resulta en la consecucion de los objetivos del equipo u entidad,
potenciando los vinculos laborales y fomentando un entorno laboral cohesionado y

eficiente (Manrique et. al. 2021).
Dimension: Comunicacion

Definen que la comunicacién influye en diversos aspectos, como la transmision
de informacién, la elaboracién de actividades, la resolucion de problemas y la creaciéon de
un clima laboral positivo. Ademads, los estilos de comunicacién adoptados por el personal
administrativo pueden tener un impacto significativo en la percepcién que tienen otros
miembros de la comunidad universitaria sobre la calidad de los servicios y la eficiencia de
los procesos administrativos. Los autores resaltan la importancia de una comunicacién
interna efectiva para el fortalecimiento de la identidad institucional y la creacién de un
sentido de pertenencia entre los estudiantes. En este contexto, el personal administrativo
desempefia un papel clave como enlace entre la institucion y los estudiantes, brindando
informacidn, orientacién y apoyo en diversos aspectos académicos y administrativos. Una
comunicacion clara, oportuna y empadtica por parte del personal administrativo puede
contribuir a mejorar la experiencia de los estudiantes y fortalecer su vinculo con la
universidad. Para la medicién se tiene en cuenta la precision de la informacidn,
funcionamiento interno, coherencia y claridad (Tamayo & Correa 2019). Sus indicadores

son los siguientes:

Precision de la informacion: se refiere a la precision y confiabilidad de los datos
proporcionados dentro de un contexto especifico. Requiere que la informacion
proporcionada sea precisa, exhaustiva y concuerde con la realidad o los hechos
comprobables. Se basa en datos confiables respaldados por fuentes creibles. La
precision juega un papel crucial en la comunicacion, la toma de decisiones y la
generacion de conocimiento, ya que garantiza que las acciones y conclusiones se
basen en informacion sélida. Varios autores han examinado la precision utilizando
indicadores como el indice U de Theil y la media cuadratica de informacion de
precision, aplicindolos en competencias para revisar resultados empiricos (Braz &

Cuevas, 2020).
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Funcionamiento interno: Hace referencia al conjunto de procesos, estructuras,
relaciones y dindmicas que se desarrollan en el seno de una organizacion o entidad.
Centra su atencion en el funcionamiento y la interaccion de los distintos elementos
internos, asi como en su contribucién a la consecucién de los objetivos
preestablecidos. Este funcionamiento abarca elementos como la estructura
organizacional, los procesos de toma de decisiones, la comunicacion interna, la
cultura organizacional y las relaciones entre los miembros del equipo. Comprender
el mecanismo interno resulta fundamental para detectar oportunidades de mejora,
optimizar la eficacia y asegurar el logro exitoso de metas y objetivos (Pino et. al.

2020).

Coherencia: se define como el enlace 16gico de ideas, acciones o elementos para
formar un conjunto uniforme. Todos los elementos en armonia y coherencia. La
coherencia es clave para la comunicacidn, el pensamiento, la planificacién y la
ejecucion de acciones para aumentar la comprension, credibilidad y efectividad.
Varios autores han investigado el uso de cuentos para mejorar la redaccion,

enfocandose en la coherencia escrita (Muiioz, 2021).

Claridad: se dice a la cualidad de ser ficilmente comprendido, transparente y
comprensible. Desde la perspectiva de la comunicacién, implica la transmision de
pensamientos, teorias o datos de manera exacta, resumida y sin ambigiiedades, con
el fin de que el destinatario pueda comprender de forma inequivoca el mensaje
comunicado. La claridad implica evitar la confusién, la vaguedad y la ambigiiedad
en la comunicacién, asegurando que el mensaje sea accesible y comprensible para el

publico objetivo (Molina et. al. 2020).

Condiciones laborales:

Los autores dicen que es un aspecto fundamental en el entorno de trabajo del

personal administrativo en una universidad, ya que pueden influir significativamente en su

desempefio, bienestar y salud mental. Los autores destacan que las condiciones laborales,

como la disponibilidad de recursos tecnoldgicos, la comunicacion efectiva y el apoyo

organizacional, son esenciales para garantizar un buen desempefio en el contexto del trabajo

remoto. Ademds, sefialan que las condiciones laborales inadecuadas pueden generar desafios

y obsticulos que afectan negativamente la productividad y la satisfaccion laboral del
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personal administrativo. Por otro lado, los autores resaltan que las condiciones laborales, se
miden en base al reconocimiento y materiales. (Rojas et. al. 2021). Sus indicadores son los

siguientes:

Reconocimiento: El reconocimiento abarca no sélo el acto de identificar y valorar
los méritos o cualidades de alguien o algo, sino también la expresion tangible de
dicho aprecio. Cuando se evaltan las labores o actuaciones de un individuo, se
fortalece su percepcion de valor y aportacion. El reconocimiento puede manifestarse
a través de diversas vias, incluidos cumplidos genuinos, premios significativos o
gestos personalizados, y tiene el potencial de mejorar la motivacion y reforzar el
compromiso de las personas con sus tareas y obligaciones (Velasquez & Cacante,

2020).

Materiales: Los materiales son componentes esenciales utilizados en la
fabricacion de diversos objetos, productos o estructuras. Estos materiales pueden ser
de origen natural, tales como madera, metal o piedra, o ser productos de elaboracién
artificial, como los plésticos o los materiales compuestos. La seleccion y utilizacién
de materiales estd determinada por sus propiedades fisicas, quimicas y mecanicas,
asi como por sus atributos de durabilidad, resistencia y conductividad, entre otros
factores relevantes. Su aplicacién abarca una amplia gama de industrias, abarcando
sectores como la construccion, la manufactura, la electrénica y la medicina (Jones &

Ashby, 2019).
Variable 2: Desempeiio
Definicion de desempeiio del personal

Lo definen como el nivel de ejecucion de las funciones y responsabilidades
asignadas, asi como a la calidad y eficiencia con la que se llevan a cabo estas tareas. El
desempefio del personal administrativo esta significativamente relacionado con el clima
laboral. Esto implica que un ambiente laboral positivo, caracterizado por buenas relaciones
interpersonales, comunicacion efectiva y condiciones de trabajo adecuadas, puede influir
positivamente en el desempefio de los trabajadores administrativos. Ademds, factores
individuales como la motivacion, la iniciativa de trabajo, las relaciones humanas y la
responsabilidad también estan estrechamente vinculados al desempefio del personal, por lo

tanto, el desempefio del personal administrativo no solo depende de sus habilidades y
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conocimientos técnicos, sino también de su capacidad para trabajar en equipo, comunicarse

de manera efectiva y adaptarse al entorno laboral (Pariona et al., 2021).

El desempeifio del personal administrativo también puede conceptualizarse como
el grado en que los trabajadores cumplen con las expectativas y objetivos establecidos por
los establecimientos. Los autores destacan que el salario puede ser un indicador efectivo para
mejorar el nivel de desempefio profesional del personal administrativo. Esto sugiere que una
remuneracion justa y competitiva puede motivar al personal a participar de manera mas
activa en su trabajo ya esforzarse por alcanzar un alto nivel de desempefio. Ademads, un
sistema de compensacion que reconozca y recompense el buen desempefio puede fomentar
la retencién de empleados valiosos y promover un clima laboral positivo. Por lo tanto, el
desempefio del personal administrativo no solo se basa en sus competencias y habilidades
individuales, sino también en la capacidad de la universidad para ofrecerles condiciones

laborales y salariales adecuadas (Tuesta et al., 2021).

En consecuencia, basindome en los autores anteriormente citados se puede
entender que el desempefio del personal administrativo es el resultado de la interaccién entre
factores individuales, como la motivacidn, la iniciativa de trabajo, las relaciones humanas y
la responsabilidad, y factores organizacionales, como el clima laboral, las condiciones de
trabajo y el sistema de compensacion. El desempeiio del personal administrativo esta
influenciado por la calidad del clima organizacional, la remuneraciéon y otros aspectos
laborales. Por lo tanto, para promover un alto nivel de desempeiio, las universidades deben
enfocarse en crear un ambiente de trabajo positivo, ofrecer salarios competitivos y reconocer

el buen desempefio de sus empleados.
Importancia del desempeiio

La importancia del desempefio del personal administrativo radica en su
contribucién al funcionamiento eficiente y efectivo de la institucién, asi como en su la
calidad que brindan, destacando el vinculo entre el clima laboral y el desempefio profesional
del personal administrativo en una universidad es significativa, lo que resalta la influencia
del ambiente laboral en la efectividad de las funciones administrativas. Esto implica que un
clima laboral positivo, caracterizado por la comunicacion efectiva, el trabajo en equipo y el
reconocimiento del buen desempefo, puede fomentar un mayor compromiso y motivacion

en el personal administrativo, lo que a su vez se traduce en un mejor desempefio y una mayor
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eficiencia en la ejecucion de sus tareas. Por lo tanto, la importancia del desempefio del
personal administrativo radica en su capacidad para contribuir al logro de los objetivos
institucionales y al mantenimiento de un ambiente de trabajo saludable y productivo (Pariona

et. al. 2021).

Ademads, la importancia también se relaciona con el desarrollo de competencias y
habilidades especificas que son necesarias para afrontar los desafios y demandas del entorno
universitario. El desarrollo de competencias gerenciales mejora el desempefio laboral al
capacitar en decisiones, resolucion de problemas y gestién de recursos. Esto implica que el
desempefio del personal administrativo no solo depende de su experiencia y conocimientos
técnicos, sino también de su capacidad para adaptarse a los cambios, aprender continuamente
y aplicar habilidades gerenciales en su trabajo diario. Por lo tanto, la importancia del
desempefio del personal administrativo radica en su habilidad para adquirir y aplicar
competencias que les facilite afrontar los obstaculos y contribuir al mejoramiento continuo

de la institucién (Del Rio, 2022).

Asimismo, la importancia del desempefio del personal administrativo en una
universidad también se extiende a su papel en la implementacién de précticas sostenibles y
responsables en el dambito universitario. Esto implica que el desempeiio del personal
administrativo no solo se limita a sus funciones especificas, sino que también abarca su
capacidad para estar activos en la construccién de una universidad mds responsable y
comprometida con el cuidado del Ambiente de trabajo. Por lo tanto, la importancia del
desempeiio del personal administrativo radica en su potencial para ser agentes de cambio y
contribuir a la creacién de una cultura organizacional basada en valores de sostenibilidad y

responsabilidad social (Salazar et. al. 2019).
Modelos tedricos del desempeiio

Segtin Finch y Taylor, proponen la teoria de la compensacion y el desempefio, que
se centra en el enlace entre la remuneracién y el nivel de desempeino del personal
administrativo en una universidad. Esta teoria sugiere que una remuneracion justa y
competitiva puede motivar al personal a participar de manera mds activa en su trabajo ya
esforzarse por alcanzar un alto nivel de desempefno. Ademds, un sistema de compensacion
que reconozca y recompense el buen desempefio puede fomentar la retencion de empleados

valiosos y promover un clima laboral positivo. Segun esta teoria, el desempefio del personal
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administrativo no solo se basa en sus competencias y habilidades individuales, sino también
en la capacidad de la universidad para ofrecerles condiciones laborales y salariales
adecuadas. Por lo tanto, para mejorar el desempefio del personal administrativo, las
universidades deben implementar sistemas de compensacién justos y atractivos, que

reconozcan y recompensen el buen desempefio de sus trabajadores (Amaya et. al. 2020).

Asimismo, Chiavenato Presenta una teoria acerca del desempefio laboral, la cual
representa un componente esencial para la comprension y el andlisis del desempefio de los
empleados dentro de una entidad organizativa. De acuerdo con el autor en cuestion, el
desempefio laboral se caracteriza por la conducta exhibida por el trabajador en aras de
alcanzar los objetivos preestablecidos. Este investigador identifica tres elementos criticos
que inciden en el desempefio laboral: las competencias individuales, el nivel de dedicacién
y las interpretaciones sobre el papel laboral. Las capacidades se refieren a las aptitudes,
destrezas y competencias que posee el individuo en el dambito laboral, facilitando la
ejecucion efectiva de sus responsabilidades. El grado de esfuerzo se refiere a la motivacioén
e interés del individuo por completar con éxito las tareas asignadas. Finalmente, las
percepciones del rol laboral estan intrinsecamente relacionadas con la interpretacion que el
empleado realiza respecto a sus obligaciones y la importancia de su labor dentro del entorno
organizacional. Finalmente, se sefiala que la interaccién de estos tres factores y su
combinacion tienen un efecto directo en el rendimiento laboral logrado por un empleado

(Checa et al., 2020).

Por otra parte, Lévy-Leboyer en su teoria el desempefio del personal
administrativo en una universidad estd estrechamente relacionado con factores
motivacionales y el clima laboral. Esta teoria indica que un clima de trabajo bueno,
caracterizado por buenas relaciones interpersonales, una comunicacion efectiva y
condiciones laborales adecuadas, puede influir positivamente en el desempefio de los
trabajadores administrativos. Ademads, factores individuales como la motivacion, la
iniciativa, las relaciones humanas y la responsabilidad también desempefan un papel crucial
en el desempefio del personal administrativo. Esta teoria sugiere que el desempefio no solo
depende de las habilidades y conocimientos técnicos de los trabajadores, sino también de su
capacidad para trabajar en equipo, comunicarse de manera efectiva y adaptarse al entorno
laboral. Por lo tanto, para mejorar el desempefio del personal administrativo, las

universidades deben enfocarse en crear un clima laboral positivo y motivador, asi como en

21



desarrollar las habilidades interpersonales y de comunicacion de sus trabajadores (Davila et.

al. 2021).

Robbins en su teoria de los factores individuales y organizacionales del
desempefio: sostiene que el desempeiio del personal administrativo es el resultado de la
interacciéon entre factores individuales y factores. organizacionales. Los factores
individuales incluyen la motivacién, la iniciativa de trabajo, las relaciones humanas y la
responsabilidad, mientras que los factores organizacionales abarcan el clima laboral, las
condiciones de trabajo y el sistema de compensacion. Esta teoria sugiere que el desempeiio
del personal administrativo estd influenciado por la calidad del clima organizacional, la
remuneracion y otros aspectos laborales. Por lo tanto, para promover un alto nivel de
desempefio, las universidades deben adoptar un enfoque integral que aborde tanto los

factores individuales como los organizacionales (Chiang et al., 2021).

La teorfa de la motivacién de logro propuesta por Ruble ofrece una perspectiva
integral para comprender los elementos que afectan al desempefio en instituciones
universitarias. Segin Ruble, la motivacion de logro se desarrolla a partir de la interaccién
entre factores individuales, como la necesidad de logro y la autoeficacia, y factores
ambientales, como los valores organizacionales y las experiencias previas de éxito derrotas.
En el contexto del personal administrativo universitario, estos elementos interactian para
formar patrones motivacionales que pueden tener un impacto significativo en su desempefio.
La teoria de Ruble también destaca la importancia de considerar la estructura jerdrquica de
las metas de los empleados administrativos. Ademads, resalta el papel fundamental que
desempeiia el procesamiento sesgado y motivado de la informacién relevante para el logro

empresarial (Tenorio et al., 2020).
Dimensiones de desempeiio

Esta investigacion se basa en los autores Koopmans et al. Quienes desarrollaron
la escala de desempefio administrativo, basdndose en 3 dimensiones las cuales son;
condiciones laborales, desempefio de tareas y desempefio contextual (Geraldo, 2022), a

continuacion, se va ir definiendo y de las mismas maneras a sus indicadores.
Dimension desempeiio de tareas

El desempeio de tareas es una parte fundamental de la dindmica laboral, ya que

implica la ejecucion de las funciones y responsabilidades especificas asignadas a los
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trabajadores dentro de una organizacion. Este aspecto es crucial para garantizar el
funcionamiento eficiente de cualquier empresa o institucién. Sin embargo, el éxito en el
desempefio de estas tareas puede verse afectado por una variedad de factores, como la
capacitacion, la motivacion y el entorno laboral. Los trabajadores necesitan contar con los
recursos adecuados y el apoyo necesario para llevar a cabo sus tareas de manera efectiva.
Ademads, es importante tener en cuenta que el desempefio en el trabajo no solo se refiere a la
cantidad de tareas realizadas, sino también a la calidad de la ejecucién y su impacto en los
objetivos organizacionales. Por lo tanto, las organizaciones deben centrarse en fomentar un
ambiente laboral que promueva la excelencia en el desempefio de tareas, brindando
oportunidades de desarrollo profesional y reconocimiento adecuado a sus empleados

(Vizcaino et. al. 2022). Sus indicadores son los siguientes:

Planeamiento y organizacion del trabajo: Se alude al proceso de planificar y
organizar las tareas laborales de forma eficaz y 6ptima. Esto implica definir objetivos
claros, identificar las tareas necesarias para lograr esos objetivos, asignar los recursos
adecuados y establecer un cronograma o plan de accién. La estructuracién de los
procesos de trabajo también implica la delegacion de responsabilidades, la
asignacion de roles y la coordinacién de actividades entre los miembros del equipo o
dentro de la organizacion. El objetivo es mejorar la utilizacion de recursos, minimizar
el tiempo improductivo y garantizar el logro satisfactorio de objetivos y plazos

(Vizcaino et. al. 2022).

Orientacion a los resultados: Se trata de una mentalidad o enfoque orientado a
la consecucién de objetivos especificos y la obtencion de resultados tangibles. Esto
implica redactar objetivos claros y mensurables, delinear las acciones necesarias para
alcanzar dichos objetivos y asignar los recursos adecuados para alcanzarlos.
Individuos y entidades enfocadas en la consecucion de objetivos se ven impulsados
por alcanzar y superar metas, destacando la importancia de la eficacia y eficiencia en
sus labores. Este enfoque se distingue por su enfoque en resultados tangibles y su
capacidad de adaptacién y toma de decisiones orientadas al logro de los objetivos

establecidos (Larrochelli et.al. 2022).

Dimension desempeiio contextual
Bernal et. al. (2020) el desempefio contextual en trabajadores administrativos se

refiere a las acciones y comportamientos espontidneos que van mds alld de las tareas
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especificas asignadas y que contribuyen al éxito organizacional. Factores como el clima
laboral, el liderazgo, 1la motivacién y el uso de tecnologia pueden influir significativamente
en el desempefio de estos profesionales en el dmbito administrativo. De esta manera
identificaron dimensiones clave del desempeiio contextual en la administracién publica, lo
que puede ser extrapolado al dmbito de los trabajadores administrativos. Ademads, estudios
han demostrado que el clima organizacional, especialmente en términos de relaciones
interpersonales, puede influir positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores

(Chagray et. al. 2020). Sus indicadores son los siguientes:

Iniciativa: Implica tomar la iniciativa de manera proactiva y auténoma,
prescindiendo de instrucciones directas. Las personas que muestran iniciativa son
capaces de identificar oportunidades, abordar desafios, generar ideas novedosas y
tomar medidas para lograr objetivos o superar obstidculos. Esto implica asumir
responsabilidades, liderar iniciativas, ser creativo, autbnomo y resolutivo (Bernal et.

al. 2020).

Tareas laborales desafiantes: es un nivel significativo de competencia,
compromiso y atencién para llevarse a cabo de manera exitosa. Estas tareas suelen
presentar desafios que requieren habilidades de resolucion de problemas, creatividad
y pensamiento critico. Con frecuencia, implican la confrontacién de situaciones
novedosas o complejas que demandan una mayor dedicacion por parte del individuo.
Las tareas desafiantes facilitan el crecimiento personal al fomentar el aprendizaje, el

desarrollo de habilidades y la superacion de obstdculos (Chagray et. al. 2020).

Actualizacion de conocimientos y habilidades laborales: Se hace mencién al
procedimiento de adquirir, perfeccionar o conservar las habilidades requeridas para
lograr un desempefo efectivo dentro del contexto laboral contempordneo. Esto
podria requerir la adquisicion de nuevas tecnologias, destrezas o enfoques pertinentes
para el ambito laboral especifico de un individuo. Asimismo, se puede contemplar el
desarrollo de competencias interpersonales, tales como la habilidad comunicativa, la
colaboracion en equipo y el liderazgo. Actualizar continuamente los conocimientos
y habilidades en el lugar de trabajo es esencial para seguir siendo competitivo en un
mercado laboral en constante evolucion y aprovechar nuevas oportunidades de

crecimiento profesional (Bautista et. al. 2020).

24



Soluciones creativas: Estos términos representan soluciones creativas e
innovadoras para problemas o desafios. Se necesitan ideas nuevas e innovadoras para
resolver problemas con eficacia. Fomentar la creatividad en la resolucién de
problemas implica usar la imaginacién, adoptar enfoques no convencionales y
considerar diferentes perspectivas para encontrar soluciones innovadoras. Soluciones
innovadoras pueden generar resultados notables y ventajosos en la vida personal y

profesional, promoviendo el crecimiento y la mejora (Velezmoro & Ymelda, 2022).
Dimension desempeiio contraproducente

Bautista et al. (2020) definen al desempefio contraproducente en el &mbito laboral
como una serie de comportamientos y acciones realizadas por los trabajadores que, si bien
pueden beneficiarlos individualmente, resultan perjudiciales para la organizacién en su
conjunto. De esta manera describen al desempefio contraproducente como acciones
antisociales que van dafiando el funcionamiento efectivo de la entidad. Estas conductas
pueden manifestarse de diversas formas, como el incumplimiento de normas, la falta de
compromiso, el absentismo o la disminucién deliberada de la productividad.(Velezmoro &
Ymelda, 2022) amplian la definicién desempefio contraproducente al incluir una gama mas
amplia de acciones que pueden afectar negativamente el desempefio organizacional,
Ademads, el desempeiio contraproducente puede generar costos adicionales para la entidad,
ya sea en términos de pérdidas materiales, pérdida de calidad y baja productividad de los
servicios prestados. Por lo tanto, es fundamental que las organizaciones publicas
implementen estrategias para prevenir y abordar estos comportamientos, fomentando una
cultura organizacional basada en valores éticos y en el cumplimiento de las normas

establecidas. Sus indicadores son los siguientes:

Negatividad: Una postura adversa, despectiva o desfavorable ante la existencia,
situaciones o personas. Esta perspectiva suele enfocarse en aspectos adversos e
interpretar las vivencias de manera pesimista o fatalista. La negatividad es evidente
a través de pensamientos pesimistas, renuncia, critica continua y falta de confianza
en el futuro. Las manifestaciones negativas incluyen ideacion pesimista, sentimientos
de renuncia, criticas continuas y falta de confianza en los proximos eventos. Las
actitudes negativas tienen un impacto perjudicial en el bienestar, las relaciones

interpersonales y el desempefio general (Velezmoro & Ymelda, 2022).
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Conducta que dafia la organizacion: Esto se refiere a comportamientos
perjudiciales exhibidos por empleados u otros afiliados de la organizacién. Las
conductas disruptivas abarcan actos como fraude, robo, sabotaje, discriminacion,
acoso, difamacion y negligencia. Estas acciones tienen el potencial de afectar la
moral de los empleados, la confianza publica, la productividad y la rentabilidad de la
empresa, y pueden requerir medidas disciplinarias, legales o de gestién de riesgos

para abordar y prevenir dafios futuros (Bautista et. al. 2020).

2.3 Hipotesis

Hipotesis general se formuld lo siguiente. Existe relacion significativa entre clima laboral y
el desempefio del personal administrativo de la Escuela de Posgrado de la UNSCH,
Ayacucho-2024. De igual manera se tiene como hipétesis especifico, existe relacion
significativa entre autorrealizacion y el desempefio del personal administrativo de la Escuela
de Posgrado de la UNSCH, Ayacucho-2024. Existe relacion significativa entre
involucramiento laboral y el desempefio del personal administrativo de la Escuela de
Posgrado de la UNSCH, Ayacucho-2024. Existe relacion significativa entre supervision y el
desempefio del personal administrativo de la Escuela de Posgrado de la UNSCH, Ayacucho-
2024. Existe relacion significativa entre comunicacién y el desempefio del personal
administrativo de la Escuela de Posgrado de la UNSCH, Ayacucho-2024. Existe relacion
significativa entre condiciones laborales y el desempeiio del personal administrativo de la

Escuela de Posgrado de la UNSCH, Ayacucho-2024.
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I11. Metodologia

3.1 Tipo, nivel y disefio de investigacion

El tipo de investigacién del presente proyecto fue cuantitativo debido a que
permitird recolectar datos numéricos mediante instrumentos estandarizados, como
cuestionarios, para medir las variables de interés (Arispe et al., 2020). Estos datos fueron
analizados estadisticamente para establecer la relacion entre el clima laboral y el desempefio
del personal administrativo, buscando patrones y generalizando los resultados obtenidos en

la Escuela de Posgrado de la UNSCH.

La investigacidon correlacional se realiza cuando el investigador tiene como
objetivo establecer la asociacién o la correlaciéon entre las variables (Ramos, 2021). Esta
investigaciéon emple6 un disefio correlacional, ya que tiene como objetivo investigar la
asociacion entre el clima organizacional y el desempefio del personal administrativo de la
Escuela de Graduados de la UNSCH. Se realizé la medicidon de ambas variables de forma
independiente, seguida por un andlisis para evaluar el nivel de correlacién entre ellas,
evitando la atribucién directa de causalidad. El objetivo es investigar la interaccion entre el
desempefio del personal administrativo y el clima organizacional, y evaluar el alcance de la
relaciéon entre estas variables en el contexto especifico de la Escuela de Posgrado de la

UNSCH.

El estudio empleé un disefio no experimental, lo que implica un enfoque
observacional para examinar variables dentro de su entorno natural, sin intervencion directa
(Arispe et al., 2020). No se generaron condiciones artificiales, sino que se examinaron las
circunstancias segin se manifiestan en la Escuela de Posgrado de la UNSCH. En mi
condicion de investigador, no tuve influencia directa sobre las variables independientes, ya
sea porque estas han ocurrido previamente o porque no son sujetas a manipulacion. El
enfoque del estudio se centré en la recoleccion de datos en un momento especifico (mediante
un enfoque transversal) para examinar la relacion entre el clima laboral y el desempeio del

personal administrativo de la Escuela de Posgrado de la UNSCH durante el afio 2024.
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3.2 Poblacién y muestra

Poblacion

La poblacion es el total de unidades de estudio que cumplen con los requisitos
para ser consideradas como tales. Estas unidades pueden consistir en individuos, articulos,
colecciones, sucesos o fendmenos que demuestren las caracteristicas especificas necesarias
para el estudio (Arispe et al., 2020, p. 79). La poblacién de estudio estuvo conformada por
15 personales administrativos de la Escuela de Posgrado de la UNSCH en Ayacucho. Esta
poblacién representa la totalidad de los trabajadores que desempefian funciones
administrativas en dicha institucion educativa. Al ser una poblacién pequeiia y accesible, se
considera viable incluir a todos los miembros en la investigacién, lo que permitié obtener
resultados més precisos y representativos de la realidad del clima laboral y el desempefio del

personal administrativo en este contexto especifico.
Muestra (Tamaiio de muestra y muestreo)

La muestra hace alusién a una fraccién de la totalidad de individuos en una
poblacidn, la cual se compone a su vez de unidades de muestra, que son los elementos objeto
de andlisis en la investigacion (Herndndez & Carpio, 2019). Por otra parte, el muestreo es la
seleccion de unidades de estudio para obtener los datos necesarios en una investigacion
(Arispe et. al. 2020). La presente investigacion incluy6 a los 15 personales administrativos
de la Escuela de Posgrado de la UNSCH, que representan toda la poblacién de estudio.
Debido a la limitada cantidad de personas y su fécil acceso, se ha decidido utilizar un
muestreo censal no probabilistico. Este método brindo datos individuales de los empleados
administrativos para ofrecer una perspectiva detallada del ambiente laboral y el rendimiento
en la entidad. Incluyendo a toda la poblacion en la muestra, se elimina el margen de error y

se asegura una alta representatividad de los resultados.
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3.3 Variable definicion y operacionalizacion

Matriz de operacionalizacion

CATEGORIA
VARIABLE gll?;:lll;ggigf DIMENSIONES INDICADORES ]ﬁgﬁllgi(l))}];: (0]
VALORACION
Desarrollo profesional
) o Auto realizacion

Esta investigacion se basa en la desarrollo personal

autora Sonia palma la cual
= define —al clima laboral| Involucramiento | ygentificacién con los valores
> basandose en 5 dimensiones laboral Compromiso N
8 las cuales son; OP tl — — P(l)lcn(fa

oz rientacion para las tareas

< .autorreahza.cmn, Supervision P . Likert Regular
: involucramiento laboral, Apoyo de los superiores NG
= supervisién,  comunicacion, Precision de la informacién Casi siempre
- condiciones lgborales (Hualca, . Funcionamiento interno P
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3.4 Técnica e instrumento de recoleccion

Descripcion de la técnica
En la presente investigacion, se empled la técnica de la encuesta como
procedimiento para recopilar datos relevantes sobre las variables de estudio. La encuesta es
una técnica ampliamente utilizada en los disefios de investigacion, ya que permite obtener
informacion de manera sistemadtica y estructurada sin modificar el entorno ni el fenémeno
estudiado (Guillén, 2020). La encuesta se aplicé al personal administrativo de la Escuela de
Posgrado de la UNSCH para obtener informacion sobre su percepcion del clima laboral y

desempeifio laboral.

Descripcion de instrumentos
La técnica de la encuesta se llevé a cabo mediante la aplicacién de un cuestionario
previamente disefiado, el cual contuvo 21 preguntas relacionadas con el clima laboral y del
desempefio fueron 10 preguntas. Estos cuestionarios fueron administrados de manera
individual a cada miembro del personal administrativo, garantizando la confidencialidad y
el anonimato de sus respuestas. Una vez recopilados los datos, estos fueron organizados y
presentados en forma de tablas, graficos o tripticos, facilitando su andlisis e interpretacion

posterior (Arias, 2020).

3.5 Métodos de analisis de datos
Validacion

Es un proceso utilizado en la investigacién y la medicién para determinar si un
instrumento de recoleccion de datos, como un cuestionario, una escala de medicidén o una
prueba, realmente mide lo que se supone que debe medir y si lo hace de manera precisa. Este
proceso implica una serie de pasos que pueden incluir la revisién de literatura relevante, la
evaluacion de la validez de contenido (si el instrumento cubre adecuadamente el dominio
que se pretende medir), la validez de constructo (si el instrumento mide el concepto tedrico
que se supone que debe medir), la validez de criterio (si el instrumento se correlaciona

adecuadamente con otras medidas de la misma o similar constructo) (Arias, 2020).

Para la presente investigacion, y medicion de la primera variable, se utiliz6 la
Escala de Clima Laboral CL-SPC empleada por Hualca (2021), quien hizo un analisis de
Split half de Guttman con un resultado de 0.90 que da validez al instrumento utilizado. De

la misma forma para la segunda variable se utiliz6 la escala de desempefio, se encontré una
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V de Aiken con valores >0.84, valores de asimetria superiores al > 0.35 por lo cual se valida

el instrumento de desempeiio para ser utilizado (Geraldo, 2022).
Confiabilidad

Fiabilidad se refiere a la exactitud y consistencia de la medicion. La fiabilidad se
refiere a la consistencia de las medidas al repetir el proceso de medicidén (Rodriguez et. al.
2021). Para garantizar la confiabilidad del instrumento de la primera variable clima laboral
y la segunda variable que es desempefio se utilizard el Alfa de Cronbach lo cual es una
practica ampliamente aceptada y recomendada, el hecho de que se realizara este andlisis de
confiabilidad indicara que se buscaran asegurar la consistencia interna del instrumento que

es el cuestionario lo cual, son instrumentos validados (Hualca, 2021).

La fiabilidad se basa en el alfa de cronbach con un resultado de 0.97 lo que refiere
a una alta consistencia interna de los datos por lo que se consta que el instrumento es

confiable (Hualca, 2021).

La fiabilidad de la medida del desempeiio se sustenta en los valores de Alfa de
Cronbach de Geraldo, los cuales son de 0.88 para la dimension del desempefio en tareas,
0.87 para el desempeifio contextual y 0.87 para el desempefio contraproducente. Estos

resultados indican la consistencia y confiabilidad del instrumento utilizado (Geraldo, 2022).
Plan de analisis y procesamiento de informacion

Se utilizé estadistica descriptiva para caracterizar las variables y dimensiones
estudiadas, asi como estadistica inferencial para establecer la correlacidon entre el ambiente
laboral y la productividad del personal administrativo. Se usé el coeficiente de correlacién

de Spearman segun la distribucion de los datos, se usé6 SPSS para procesar los datos.

3.6 Aspectos Eticos

La presente investigacion se regird en base al reglamento de integridad cientifica
actualizado por el Consejo Universitario con Resolucion N° 0277-2024-CU-ULADECH
catdlica. Estos lineamientos buscan regular la conducta del investigador. Mi objetivo es
fomentar buenas pricticas y garantizar la integridad en la actividad, asegurando que la

investigacion se realice con el maximo rigor, honestidad e integridad en mi investigacion.

En este sentido, se consideran los principios éticos:
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Respeto y proteccion de los derechos de los intervinientes: En la presente investigacion
los datos de los participantes serdn anénimos respetando sus decisiones de los que no se

autorice para mi presente investigacion.

Cuidado de medio ambiente: En mi presente investigacion se foment6 el cuidado del medio
ambiente de manera que se utilizé con total cuidado la energia eléctrica durante las clases de
asesoria y también se utiliz6 los papeles reciclados para los cuestionarios, de esa manera se

contribuy6 con el cuidado del medio ambiente.

Libre participacion por propia voluntad: El derecho de estar informado de dicha
investigacion, se utilizard el consentimiento informado si el participante desea brindar datos
para la investigacion, entonces firmard el consentimiento informado que luego serd colocado

en un enlace de evidencias.

Beneficencia y no maleficencia: En todo momento se buscé maximizar los beneficios en
favor de la investigacidn, sin ir en contra de los derechos del participante se le informara con
claridad, el propo6sito y el fin de la investigacion con el tnico fin de buscar su aprobacidn,

evitando que los participantes salgan afectados.

Integridad y honestidad: En la presente investigacion se evitard la mentira en todo proceso

de investigacion, sin ocasionar dafios que puedan afectar a los participantes.

Justicia: Se brind6 un trato igualitario a todo los encuestados, respetando la opinién de cada
participante, mostrando empatia entre todos los que fueron participes del cuestionario

presentado; asi mismo, se inform6 a cada participante la razon del presente cuestionario.

De esta manera se brinda la transparencia para la elaboracién de mi proyecto de

investigacion.
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IV. Resultados

Resultados descriptivos

Tabla 1

Nivel del clima laboral

Nivel Desde Hasta Frec. %
Inadecuado 21 48 8 53.3%
Regular 49 76 5 33.3%
Adecuado 77 105 2 13.3%
Total 15 100.0%
Figura 1
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En la tabla y figura, se observa que la mayoria del personal administrativo percibe
un clima laboral inadecuado, representando el 53.3% de los encuestados. Esto indica que
mas de la mitad de los trabajadores se encuentran en un entorno que no favorece su bienestar
optimo. Aquello podria estar relacionada con diversos factores implicitos como una posible
falta de oportunidades para la autorrealizacion, limitaciones en el involucramiento activo en
sus labores, deficiencias en la supervision o en la calidad de la comunicacién entre colegas
y superiores, o condiciones laborales que no son las mas 6ptimas. Por otro lado, un 33.3%

considera que el clima laboral es regular y solo un 13.3% califica el clima como adecuado.
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Tabla 2

Nivel del desempeiio

Nivel Desde Hasta Frec. %
Deficiente 10 22 9 60.0%
Regular 23 35 3 20.0%
Eficiente 36 50 3 20.0%
Total 15 100.0%
Figura 2
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Enla tablay figura, se muestra que una mayoria significativa, el 60%, se encuentra
en un nivel deficiente. Esto indica que la mayoria de los trabajadores no estdn alcanzando
los estdndares esperados en su desempeiio laboral. Este bajo rendimiento refleja deficiencias
en la ejecucion efectiva de las tareas asignadas, asi como en las actitudes y comportamientos
adicionales que contribuyen positivamente al entorno laboral, o incluso en acciones que
podrian ser perjudiciales o contraproducentes para la organizacion. Por otro lado, tanto el

desempefio regular como el eficiente estan representados por el mismo porcentaje, 20% cada

uno.

35



Resultados inferenciales
Prueba de normalidad

Antes de presentar los resultados de la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk para
el presente estudio, es fundamental entender el criterio de interpretacion de esta prueba. La
prueba de Shapiro-Wilk se utiliza para evaluar si un conjunto de datos se ajusta a una
distribucién normal en muestras menores a 50, en este caso, son 15 trabajadores.

Si el valor p es menor que 0.05, significa que hay evidencia suficiente para
rechazar la hipétesis nula de normalidad; en otras palabras, los datos no se distribuyen
normalmente. Si el valor p es mayor a 0.05, no podemos rechazar la hipétesis nula de
normalidad, es decir los datos se distribuyen normalmente. Con este criterio en mente,
procedemos a examinar los resultados especificos para cada variable evaluada.

Tabla 3

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Clima laboral 935 15 ,328
Desempeio ,865 15 ,028
Autorrealizacion 913 15 ,150
Involucramiento laboral ,909 15 ,131
Supervision 970 15 ,851
Comunicacion 912 15 ,148
Condiciones laborales ,949 15 913
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Figura 3
Prueba de normalidad
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En la tabla y figura se muestra la prueba de normalidad Shapiro-Wilk aplicada a
diferentes dimensiones relacionadas con el clima laboral y la variable desempefio. Se indica
que la mayoria de dimensiones del clima laboral, siendo autorrealizacién, involucramiento
laboral, supervisién, comunicacién y condiciones laborales, muestran valores de
significancia mayores a 0.05, lo cual apunta a la normalidad para estas distribuciones.
Ademds, en la figura 2 la variable desempefio muestra un valor p significativo de 0.028,
indicando una desviacién significativa de la normalidad, indicando que los datos de esta

variable no siguen una distribucién normal.
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OG: Determinar la relacion entre el clima laboral y el desempeio del

personal administrativo de la Escuela de Posgrado de la UNSCH, Ayacucho-2024.

Tabla 4

Relacion entre clima laboral y desempeiio

Desempefio

Coeficiente de correlacion 714
Sig. (bilateral) ,003
N 15

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

Rho de Clima
Spearman laboral

Figura 4
Correlacion entre clima laboral y desemperio
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En la tabla y figura, se obtuvo un valor de significancia de 0.003, este valor es
menor que 0.01, lo que indica que los resultados de la correlacién son estadisticamente
significativos en el nivel del 1%. Esto confirma que la relaciéon encontrada no es producto
del azar. Ahora, respecto al coeficiente de correlacion, se obtuvo un valor de 0.714, esta
correlacion positiva indica que, un clima laboral percibido como inadecuado estd asociado
con un descenso notable en el desempefio de los trabajadores. Se confirma que existe
relacion significativa entre clima laboral y el desempefio del personal administrativo de la

Escuela de Posgrado de la UNSCH en Ayacucho en el afio 2024.
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OEl: Determinar la relacion entre autorrealizacion y el desempeio del

personal administrativo de la Escuela de Posgrado de la UNSCH, Ayacucho-2024.

Tabla 5

Relacion autorrealizacion y desemperio

Desempefio
Coeficiente de correlacién ,643"
Rho d
Spe a(;m(:m Autorrealizacién Sig. (bilateral) ,010
N 15
**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
Figura 5
Correlacion entre autorrealizacion y desemperio
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En la tabla y figura presentada, se observa que el valor de significancia obtenido
para la relacion entre autorrealizacion y desempefio del personal administrativo es de 0.01.
Este valor es igual a 0.01, indicando que los resultados de la correlacion son estadisticamente
significativos en el nivel del 1%. Esto confirma que la relacion observada no es producto del
azar. En cuanto al coeficiente de correlacion, se registré un valor de 0.643, que es una
correlacion positiva. Esto indica que a medida que aumenta la percepcion de autorrealizacion

entre el personal, mejora su desempefio. Por lo tanto, se confirma que existe una relacion
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significativa entre la autorrealizacién y el desempefio del personal administrativo de la

Escuela de Postgrado de la UNSCH en Ayacucho en el aiio 2024.

OE2: Determinar la relacion entre involucramiento laboral y el desempeiio

del personal administrativo de la Escuela de Posgrado de la UNSCH, Ayacucho-2024.

Tabla 6

Relacion entre involucramiento laboral y desempeiio

Desempefio

Coeficiente de correlacién ,659™
Sig. (bilateral) ,008
N 15

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

Rhode Involucramiento
Spearman laboral

Figura 6

Correlacion entre involucramiento laboral y desemperio
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En la tabla y figura referente a la relacion entre involucramiento laboral y
desempefio del personal administrativo, se observa un valor de significancia bilateral de
0.008. Este valor es menor que 0.01, lo que indica que los resultados de la correlacion son
estadisticamente significativos en el nivel del 1%. Esto valida que la relacion detectada no
es aleatoria. En cuanto al coeficiente de correlacion, se encontré un valor de 0.659, esta
correlacion positiva indica que, a mayor involucramiento laboral de los empleados, mejor es

su desempefio. Se confirma asi la existencia de una relacion significativa entre el
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involucramiento laboral y el desempefio del personal administrativo en la Escuela de

Postgrado de la UNSCH en Ayacucho durante el afio 2024.

OE3: Determinar la relacion entre supervision y el desempeiio del personal

administrativo de la Escuela de Posgrado de la UNSCH, Ayacucho-2024.

Tabla 7

Relacion entre la supervision y desemperio

Desempefio

Coeficiente de correlacién ,666™
Rho de

Spearman Supervision Sig. (bilateral) ,007

N 15

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

Figura 7

Correlacion entre supervision y desempeiio
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En la tabla y figura se analiza la relacion entre la supervision y el desempefio del
personal administrativo, se encontré un valor de significancia bilateral de 0.007. Este valor,
significativamente menor que 0.01, confirma que los resultados de la correlacién son
estadisticamente significativos en el nivel del 1%. Esto asegura que la relacion observada no
es fruto del azar. Respecto al coeficiente de correlacién, se obtuvo un valor de 0,666,
indicando una correlacién positiva. Este resultado indica que una mejor supervision estd

asociada con un mejor desempefio del personal. Por lo tanto, se confirma que existe una
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relacidn significativa entre la supervision y el desempeino del personal administrativo de la

Escuela de Postgrado de la UNSCH en Ayacucho durante el afio 2024.

OE4: Determinar la relacion entre comunicacion y el desempeiio del personal

administrativo de la Escuela de Posgrado de la UNSCH, Ayacucho-2024.

Tabla 8

Relacion entre comunicacion y desemperio

Desempefio

Coeficiente de correlacién ,690™
Rho d
Spea(;m(:m Comunicacién Sig. (bilateral) ,004
N 15

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

Figura 8

Correlacion entre comunicacion y desemperio
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En la tabla y figura que estudia la relacion entre la comunicacion y el desempefio
del personal administrativo, se encontré un valor de significancia bilateral de 0.004. Este
valor es significativamente menor que 0.01, indicando que los resultados de la correlacion
son estadisticamente significativos en el nivel del 1%. Esto asegura que la relacion detectada
entre la comunicacion y el desempefio no se debe al azar. Con respecto al coeficiente de
correlacion, se registré un valor de 0.690, lo cual representa una correlacion positiva. Esto
apunta que una comunicacion efectiva dentro de la organizacion estéd directamente asociada

con un mejor desempefio del personal. Por tanto, se confirma que existe una relacion
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significativa entre la calidad de la comunicacién y el desempefio del personal administrativo

de la Escuela de Postgrado de la UNSCH en Ayacucho durante el aio 2024.

OES: Determinar la relacion entre condiciones laborales y el desempeiio del

personal administrativo de la Escuela de Posgrado de la UNSCH, Ayacucho-2024.

Tabla 9

Relacion entre condiciones laborales y desemperio

Desempefio
Coeficiente de correlacién ,678"
Rhode Condiciones ) )
Spearman  Iaborales Sig. (bilateral) ,005
N 15
**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
Figura 9
Correlacion entre condiciones laborales y desemperiio
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En la tabla y figura que explora la relacion entre las condiciones laborales y el
desempefio del personal administrativo, se observa un valor de significancia bilateral de
0.005. Este valor, menor que 0.01, indica que los resultados de la correlacion son
estadisticamente significativos en el nivel del 1%. Esto confirma que la relacion detectada
no es producto del azar. El coeficiente de correlacion se registra en 0.678, mostrando una
correlacion positiva. Este resultado indica que mejores condiciones laborales estan asociadas

con un mejor desempefio del personal. Se confirma, por tanto, que existe una relacion
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significativa entre las condiciones laborales y el desempefio del personal administrativo en

la Escuela de Postgrado de la UNSCH en Ayacucho durante el afio 2024.

Tabla N° 10

Propuesta de mejora del clima laboral para mejorar el desempeiio del personal

administrativo de la escuela de posgrado de la UNSCH, Ayacucho 2024.

Problema Actividad Meta Indicador Presupuesto | Responsable
Los personales | La  escuela  de | Evaluar y | Numero  de | S/. 300 Escuela de
administrativos posgrado debe | realizar mejora | eventos posgrado
manifiestan que en | solicitar a la oficina | continua del | realizadas UNSCH
lainstitucion nohay | de  RR. HH para | clima laboral
un buen clima | organizar eventos
laboral. de team building
Los personales de | La  escuela de | Realizar Numero  de | s/. 200 Escuela de
administrativos posgrado debe | capacitaciones | capacitaciones posgrado
manifiestan que en | desarrollar de liderazgo UNSCH
la escuela no hay | capacitaciones paro una buena
oportunidad de | técnicas de | irrealizacion
desarrollarse liderazgo junto con
personalmente  y | mentorias
profesionalmente
Los personales | La  escuela  de | Realizar Numero de | S/. 200 Escuela de
administrativos posgrado debe | programas de | programas posgrado
manifiestan no se | implementar un | involucramiento UNSCH
Ve se compromiso | programa de
y/o identificacion | reconocimiento de
con los valores de la | empleados,
institucion. destaques y

recompensas.
Los personales | La  escuela  de | Realizar Numero  de | S/. 400 Escuela de
administrativos posgrado debe | entrenamientos | capacitaciones posgrado
manifiestan que no | implementar de  liderazgo, UNSCH
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hay una buena | entrenamiento  de | comunicacién y
supervision liderazgo, técnicas | estrategias  de
de comunicacién y | resoluciéon  de
estrategias de | conflictos.
resolucion de
conflictos
Los personales | La  escuela  de | Instalar una | Instalacion de | S/. 500 Escuela de
administrativos posgrado debe | comunicacién comunicacion posgrado
manifiestan que no | instalar un sistema | digital que | digital
una buena | de  comunicacién | permita los
comunicacion digital fluyjos de la
interna informacion
eficientes y
seguras.
Los personales | La  escuela  de | Implementar Comprar S/. 15.000 Escuela de
administrativos posgrado debe | una tecnologia | computadoras, posgrado
manifiestan que no | implementar moderna y | escritorios,
hay una adecuada | tecnologias adecuada que | contratar un
condicién laboral modernas y | permita los | servicio
adecuadas flujos de | técnico  para
informacion las
eficientes y | fotocopiadoras
Seguros
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V. Discusion

En este apartado, analizaremos cémo las dimensiones evaluadas del clima laboral,
incluyendo la autorrealizacién, involucramiento laboral, supervisién, comunicacién y
condiciones laborales, se relacionan significativamente con el desempefio del personal
administrativo de la Escuela de Postgrado de la UNSCH, Ayacucho-2024. Consideraremos
la correlacion entre estas variables y su impacto en la efectividad operativa del personal,
reflejada en los resultados obtenidos a través de la aplicaciéon de pruebas estadisticas
rigurosas. Este andlisis nos permitird entender mejor las dreas criticas que requieren atencion
y mejora, y como estas se correlacionan con el rendimiento laboral, proporcionando una base
para recomendaciones estratégicas dirigidas a optimizar tanto el ambiente laboral como la
productividad institucional.

Respecto al objetivo general, el resultado mostro que existe una correlacion
positiva y fuerte (0.714) entre el clima laboral y el desempefio del personal administrativo
de la Escuela de Postgrado de la UNSCH. Esta relacidn es estadisticamente significativa con
un valor de significancia de 0.003. El resultado observado indica que un clima laboral
percibido como inadecuado estd asociado con un descenso en el desempeiio del personal
administrativo. Esto puede deberse a que un ambiente laboral negativo afecta diversos
aspectos psicoldgicos y emocionales de los empleados, lo que a su vez puede disminuir su
motivacién y compromiso con sus tareas. Un clima laboral deficiente podria incluir factores
como una supervision ineficaz, falta de reconocimiento, comunicacién inadecuada, o
condiciones de trabajo insatisfactorias, que son elementos cruciales para el bienestar y la
productividad del personal. Por lo tanto, es esencial que las organizaciones presten atencion
a crear y mantener un ambiente laboral que no solo evite lo inadecuado, sino que activamente
fomente un espacio de trabajo positivo y motivador.

Ademas, el estudio de Brito et al. (2020) sobre el clima organizacional y su
influencia en el desempefio laboral del personal administrativo en los Distritos de Salud
Publica de la provincia de Manabi, encontraron una correlaciéon de 0.192 y un nivel de
significancia estadistica menor a 0.01, indicando una relacion significativa entre la
comunicacion y el desempefio laboral. Aunque esta correlacion es mds débil que la
observada en este estudio (0.714), ambos estudios confirman una relacion estadisticamente
significativa entre el clima laboral y el desempefio, subrayando la influencia del ambiente

laboral en la efectividad del personal administrativo.
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Sumando a ello, el estudio realizado por Pariona et al. (2021), informaron una
correlacion significativa entre el clima laboral y el rendimiento de los empleados, con un
coeficiente de correlacion (r) de 0.828 y un valor t de 1690, indicando una relacién directa
y positiva entre estas variables. Este resultado es similar al encontrado en este estudio, donde
una correlacién de Spearman de 0.714 indica que un clima laboral percibido como
inadecuado estd asociado con un descenso notable en el desempefio del personal. Ambos
estudios subrayan la importancia critica del clima laboral en la productividad del personal
administrativo, aunque el estudio de Pariona et al. (2021) muestra una relacién atin maés
fuerte. Esto podria deberse a variaciones en el contexto institucional o diferencias en la
definicion operativa de "clima laboral" y "desempefio”. A pesar de estas posibles diferencias,
la consistencia en la significancia estadistica y la direccion positiva de la correlacién entre
ambos estudios refuerza la comprension de que mejoras en el clima laboral pueden traducirse
directamente en mejoras en el desempefio.

Desde la teoria, la teoria presentada por Palma destaca cémo diferentes
dimensiones del clima laboral, incluyendo la supervision, la comunicacién y las condiciones
de trabajo, afectan directamente el comportamiento, la motivacion y la satisfaccion de los
empleados (Bernal et. al. 2020). Esta perspectiva es crucial ya que propone que un ambiente
laboral negativo puede disminuir directamente la motivacién y el compromiso del empleado,
llevando a un descenso en su desempefio. Segundo, la teoria de Denison resalta la
importancia de la adaptabilidad, involucramiento, consistencia y la claridad de la misién en
la cultura organizacional, subrayando que una efectiva integracién de estas dimensiones
conduce a un mejor desempefio organizacional (Bravo & Nufiez, Clima laboral y percepcion
de la imagen institucional, 2021). La correlacién fuerte observada en el estudio entre un
clima laboral inadecuado y un descenso en el desempefio podria ser reflejo de falencias en
estas dreas clave segun Denison, especialmente en términos de involucramiento y
adaptabilidad, que son cruciales para el buen funcionamiento y la respuesta a desafios dentro
de una organizacion. Estas teorias apoyan los hallazgos de la investigacion, proporcionando
un entendimiento mds profundo de cémo y por qué el clima laboral puede tener un impacto
tan significativo en el desempefio del personal administrativo, sefialando la importancia de
un ambiente laboral positivo y adaptativo para mantener y mejorar la eficacia organizacional.

Desde una perspectiva personal, este estudio pone de manifiesto la necesidad de
que las organizaciones adopten un enfoque proactivo para fomentar un clima laboral

positivo. Mas alld de simplemente evitar condiciones de trabajo inadecuadas, las empresas
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deben invertir activamente en estrategias que promuevan la satisfaccion, el compromiso y el
bienestar de sus empleados. Esto podria incluir iniciativas como programas de desarrollo
profesional, actividades de teambuilding, politicas de conciliacién de la vida laboral y
personal, y la creacion de espacios de trabajo inspiradores y colaborativos. Al priorizar el
clima laboral como un factor clave en el éxito organizacional, las empresas no solo pueden
mejorar el desempefio de sus empleados, sino también atraer y retener talento de alta calidad,
lo que en dltima instancia contribuye a su ventaja competitiva en el mercado.

En cuanto al objetivo especifico 1, se observé un coeficiente de correlacion de
Spearman de 0.643 entre autorrealizacién y desempeio del personal administrativo, lo que
indica una relacién positiva. Este resultado es estadisticamente significativo, con un valor
de significancia (p-valor) de 0.01. El resultado puede explicarse por el impacto motivacional
que la autorrealizacién tiene en los empleados. Cuando los empleados perciben que tienen
oportunidades para crecer, desarrollar habilidades y alcanzar sus metas personales dentro de
la organizacidn, tienden a sentirse mas satisfechos y comprometidos con su trabajo. Esta
satisfaccion y compromiso se traducen en un mayor esfuerzo y dedicacion, lo que
naturalmente mejora su desempeio. Esencialmente, la autorrealizacién fomenta un sentido
de propésito y logro que puede energizar a los empleados y empujarlos a funcionar a su
maximo potencial.

Este resultado se puede relacionar con el estudio realizado por Nasidi et al. (2019)
que encontr6 que un buen clima laboral, que incluye oportunidades para la autorrealizacion,
tiene un impacto significativo en el compromiso de los empleados, con valores de
correlacién que varian de 0.724 a 0.804, indicando una fuerte relacién positiva. Aunque no
proporcionan un valor de correlacién especifico para la autorrealizacion, sus resultados
destacan la importancia de un ambiente de trabajo favorable en el desempeiio del personal.

Asimismo, desde la perspectiva tedrica, el analisis de Quesada (2019) proporciona
un marco util, ya que el autor explica que la autorrealizacién en el lugar de trabajo es
fundamental para la motivacion y la satisfaccion de los empleados, ya que permite a los
individuos alcanzar su méximo potencial y participar en tareas desafiantes y significativas.
Este sentido de logro y oportunidad de crecimiento profesional y personal directamente
influye en un mayor rendimiento laboral. Esto se alinea con los resultados observados, donde
un mayor nivel de autorrealizacion se correlaciona con un mejor desempefio del personal
administrativo, destacando la importancia de un ambiente laboral que fomente y apoye la

autorrealizacion de sus empleados. Desde una perspectiva personal, este hallazgo subraya la
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importancia de fomentar un entorno laboral que promueva el crecimiento personal y
profesional de los empleados. Las organizaciones que brindan oportunidades para que su
personal desarrolle nuevas habilidades, asuma responsabilidades desafiantes y alcance sus
metas individuales, estdn invirtiendo en el bienestar y la motivacién de su fuerza laboral.
Esta inversion no solo beneficia a los empleados a nivel personal, sino que también tiene un
impacto directo en su desempefio y, por extension, en el éxito de la organizacion.

En cuanto al objetivo especifico 2, se determind que existe una correlacion
positiva (0.659) entre el involucramiento laboral y el desempefio del personal administrativo.
Esta relacion es estadisticamente significativa, con un p-valor de 0.008. El resultado puede
ser explicado por como el compromiso emocional y profesional de los empleados con su
trabajo influye directamente en su productividad y calidad de trabajo. Cuando los empleados
estan profundamente involucrados en sus roles, tienden a asumir una mayor responsabilidad,
mostrando mayor dedicacién en sus tareas. Este alto grado de involucramiento no solo
mejora su capacidad para enfrentar desafios laborales, sino que también incrementa su
motivacion y satisfaccion general, lo que a su vez se traduce en un desempeiio laboral
superior. En esencia, empleados comprometidos estan mds alineados con los objetivos de la
organizacion y, por lo tanto, contribuyen de manera mas efectiva a su éxito.

También, el estudio de Saiful et al. (2020). sobre el ambiente laboral y el
desempeifio laboral en instituciones publicas de aprendizaje, encontraron que las condiciones
de trabajo (B =0.616, p < 0.001) estaban significativamente relacionadas con el desempefio
de los empleados. Aunque su estudio se enfoca mas en las condiciones fisicas y estructurales
del entorno laboral, la fuerte relaciéon numérica y la significancia estadistica reflejan una
tendencia similar al presente hallazgo, donde el involucramiento laboral, una dimensién mas
psicoldgica y emocional del ambiente laboral, muestra una correlacién positiva moderada
(0.659) con el desempefio y un p-valor significativo (0.008). Ambos estudios destacan la
importancia de los aspectos del ambiente laboral, ya sean estructurales o emocionales, en el
fomento de un mejor desempefio laboral, indicando que un ambiente laboral bien gestionado
puede ser clave para optimizar la productividad del personal.

Desde la teorfa, Loaiza & Andrade (2021) describen que el involucramiento
laboral implica un alto grado de identificacion y participacion activa de los empleados en su
centro de trabajo, lo cual es crucial para su autoestima y valor personal. Segun esta
perspectiva, cuando los empleados estdn mas involucrados en su trabajo, muestran un mayor

esfuerzo y dedicacidn, lo que conduce a un mejor rendimiento y mayor satisfaccién laboral.
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Este enfoque tedrico apoya los resultados encontrados en nuestro estudio, donde un mayor
involucramiento laboral estd significativamente relacionado con un mejor desempeiio del
personal administrativos. Desde un punto de vista personal, el involucramiento laboral es un
factor critico que a menudo se pasa por alto en las discusiones sobre el desempeiio de los
empleados. Mds alld de las habilidades técnicas o la experiencia, es el compromiso
emocional y psicoldgico con el trabajo lo que realmente impulsa a los empleados a dar lo
mejor de si mismos. Cuando los individuos sienten una conexién profunda con sus roles y
responsabilidades, encuentran un sentido de propdsito y significado en su trabajo que
trasciende las recompensas extrinsecas como el salario o los beneficios. Este sentido de
propdsito actia como un poderoso motivador, inspirando a los empleados a superar
obstdculos, asumir riesgos calculados y buscar constantemente formas de innovar y mejorar.

Respecto al objetivo especifico 3, se determind una correlacion positiva (0.666)
entre la supervision y el desempefio del personal administrativo. Esta relacién es
estadisticamente significativa, con un p-valor de 0.007, indicando que una supervision
efectiva estd significativamente asociada con un mejor desempeiio del personal. El resultado
puede explicarse por el papel que desempeiia una supervision efectiva en orientar, motivar
y apoyar a los empleados. Supervisores competentes y atentos pueden proporcionar
retroalimentacion valiosa, establecer expectativas claras y resolver problemas que de otro
modo podrian obstaculizar el desempeiio de los trabajadores. Ademads, una buena
supervision ayuda a crear un ambiente de trabajo que promueve el compromiso y la
eficiencia, alentando a los empleados a alcanzar y superar sus metas. Esta dindmica de
soporte no solo mejora la productividad individual, sino que también refuerza la moral y
fomenta un entorno colaborativo, contribuyendo significativamente al éxito organizacional.

Este resultado se puede relacionar con el estudio realizado por Idrogo et al. (2023),
en su investigacion sobre como el entorno laboral afecta el rendimiento del personal
administrativo en la Universidad Nacional Auténoma de Chota, descubrieron que el clima
laboral, que incluye aspectos como la supervision, tiene un impacto significativo en el
rendimiento de los empleados, con un coeficiente de correlacion de 0.869, indicando una
fuerte relacion positiva. Este resultado es similar, aunque menor, al encontrado en la
investigacion, donde se obtuvo una correlacion de 0.666 y un p-valor de 0.007, mostrando
también una relacion positiva y significativa entre una supervision efectiva y el desempefio

del personal. Ambos estudios subrayan la importancia de una supervision adecuada como
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un factor clave para mejorar el desempefio de los empleados en entornos académicos y
administrativos

Para explicar el resultado, nos referirnos a la teoria discutida por Yonn et al.
(2020), quienes destacan que una supervision efectiva es fundamental para alcanzar los
objetivos organizacionales con calidad, seguridad y cumplimiento. Esta supervision implica
no solo monitorear y gestionar a los empleados, sino también identificar oportunidades de
mejora y promover un ambiente de trabajo productivo y colaborativo. Segin esta
perspectiva, una orientacion clara para las tareas y un apoyo sélido de los superiores son
esenciales para el desempeio eficaz de las funciones del personal, lo que se alinea con los
hallazgos que muestran una correlacion positiva y fuerte entre la supervision y el desempefio
del personal administrativo. Desde un punto de vista personal, este hallazgo invita a
reflexionar sobre el papel que juegan los supervisores en el desarrollo y el desempeiio de su
equipo. Mds que simples administradores o figuras de autoridad, los supervisores efectivos
son mentores, coaches y facilitadores que ayudan a su personal a navegar los desafios diarios
del trabajo. Al proporcionar un liderazgo empatico y receptivo, estos supervisores crean un
ambiente de confianza y respeto mutuo que permite a los empleados prosperar. Este enfoque
no solo mejora el rendimiento individual, sino que también fomenta un sentido de unidad y
prop6sito compartido dentro del equipo.

En cuanto al objetivo especifico 4, se revela una correlacion positiva (0.690) entre
la comunicacion y el desempefio del personal administrativo. Esta correlacion es
estadisticamente significativa, con un p-valor de 0.004, indicando que una comunicacién
efectiva y clara dentro de la organizacién estd significativamente asociada con un mejor
desempeiio del personal. El resultado se puede explicar por el papel crucial que juega la
comunicacion efectiva en cualquier organizacién. Una comunicacién directa facilita la
transmision de expectativas, reduce malentendidos y conflictos, y asegura que todos los
miembros del equipo estén alineados con los objetivos organizacionales. Esto, a su vez,
permite que los empleados comprendan mejor sus roles, aumentando su capacidad para
realizar tareas de manera eficiente y efectiva. Ademads, una buena comunicacion fomenta un
entorno de trabajo colaborativo y de apoyo, donde los empleados se sienten valorados y
motivados para contribuir positivamente al éxito de la organizacion.

Por otro lado, el estudio de Saiful et al. (2020) realizado en una institucién
educativa publica, examindé como diferentes aspectos del ambiente laboral, incluida la

comunicacion, influyen en el desempeio de los empleados. A través de un andlisis de
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regresion, encontraron que las condiciones de trabajo, que implican comunicacién efectiva,
estaban notablemente relacionadas con el desempefio, con un coeficiente de regresion () de
0.616 y un valor de p significativo (p < 0.001). Aunque el contexto y los métodos difieren,
ambos estudios subrayan la importancia de una comunicacion clara y efectiva para mejorar
el rendimiento del personal, lo que respalda los hallazgos de una correlacion positiva y fuerte
entre la comunicacién y el desempefio del personal administrativo. Esto apunta que mejorar
los canales y la calidad de la comunicaciéon dentro de las organizaciones puede ser una
estrategia eficaz para aumentar la productividad y la satisfaccién laboral.

Desde una perspectiva tedrica, Tamayo y Correa (2019) destacan que la
comunicacion efectiva en una organizacion es crucial para el fortalecimiento de la identidad
institucional y la creacién de un sentido de pertenencia entre los empleados. Segin su
andlisis, una comunicacién clara, oportuna y empdtica por parte del personal administrativo
no solo mejora la experiencia de los empleados, sino que también fortalece su vinculo con
la organizacion, lo que se traduce en un mejor desempefio laboral. Esta teoria respalda los
hallazgos de la investigacion, donde se observa que la calidad de la comunicacién influye
significativamente en la eficiencia y la productividad del personal administrativo. Desde una
opinién personal, la comunicacion efectiva es el alma de cualquier organizacion exitosa, y
este hallazgo subraya su importancia de manera contundente. Mds que un simple intercambio
de informacidén, la comunicacién es el hilo que teje la tela misma de una organizacion,
conectando a individuos, equipos y departamentos en una red de entendimiento y propdsito
compartido. Cuando la comunicacién fluye de manera clara y sin obsticulos, crea un
ambiente donde las ideas pueden florecer, los problemas pueden ser abordados de manera
proactiva y las innovaciones pueden surgir. Por el contrario, cuando la comunicacién es
deficiente, puede llevar a malentendidos, desconfianza y un desempefio subéptimo.

En cuanto al objetivo especifico 5, se muestra una correlacion positiva (0.678)
entre las condiciones laborales y el desempefio del personal administrativo. Esta relacion es
estadisticamente significativa, con un p-valor de 0.005, lo que indica que las condiciones
laborales adecuadas estdn fuertemente asociadas con un mejor desempeio del personal. El
resultado se puede explicar considerando cdmo un entorno de trabajo adecuado influye
directamente en la motivacion y la capacidad de los empleados para realizar sus tareas
eficientemente. Condiciones laborales optimas, que incluyen un espacio fisico cémodo,
equipamiento adecuado, y un ambiente seguro y saludable, permiten a los empleados

concentrarse mejor en sus responsabilidades sin distracciones ni incomodidades. Ademads,
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cuando las organizaciones invierten en mejorar las condiciones laborales, transmiten un
mensaje de valoracion y respeto hacia su personal, lo cual puede aumentar
significativamente el compromiso, la satisfaccion laboral y, por ende, el desempefio en el
trabajo. Este entorno positivo no solo mejora la productividad individual, sino que también
fomenta una cultura de eficiencia y bienestar dentro de la organizacion.

Este resultado se relaciona con el estudio realizado por Saiful et al. (2020), en su
investigacion sobre el ambiente laboral y el desempeiio laboral en instituciones publicas de
aprendizaje, identificaron que las condiciones de trabajo, especificamente la distribucion de
la oficina y las condiciones laborales generales, estaban significativamente relacionadas con
el desempeiio de los empleados, con coeficientes de regresion 3 = 0.189 para la distribucion
de la oficina y B = 0.616 para las condiciones de trabajo, ambos con p < 0.001. Estos
resultados, aunque contextuales a un entorno educativo, resaltan una tendencia similar
observada en los presentes resultados, donde mejores condiciones laborales estan
fuertemente asociadas con un mejor desempefio, subrayando la importancia de un entorno
laboral bien gestionado para optimizar la productividad del personal.

Finalmente, para explicar el resultado obtenido, la teoria de Palma, ofrece una
vision integral. Palma argumenta que las condiciones laborales, incluidas la disponibilidad
de recursos tecnoldgicos, un ambiente fisico adecuado y el apoyo organizacional, son
fundamentales para el desempefio eficaz de los empleados en el contexto del trabajo remoto
(Bernal et. al. 2020). La adecuacidn de estas condiciones puede influir significativamente en
la productividad y satisfaccion laboral, lo que a su vez mejora el desempefio general. Esta
perspectiva respalda los hallazgos del estudio, que muestra una correlacion positiva fuerte
entre las condiciones laborales y el desempefio del personal administrativo, subrayando la
importancia de un entorno de trabajo bien equipado y apoyado para fomentar un alto
rendimiento entre los empleados. Desde un punto de vista personal, se hace evidente que las
condiciones laborales son mucho mds que simples factores ambientales; son una
manifestacion tangible del compromiso de una organizacion con el bienestar y el éxito de
sus empleados. Cuando una empresa invierte en crear un entorno de trabajo 6ptimo, no solo
estd mejorando la comodidad fisica de su personal, sino que también estd cultivando un
sentido de valoracion y respeto que nutre el espiritu humano. Este enfoque holistico reconoce
que los empleados no son simplemente recursos o activos, sino individuos completos con

necesidades y aspiraciones que se extienden mds alla del &mbito profesional.
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VI Conclusiones

Se encontré un coeficiente de correlacién de Spearman de 0.714 y un valor p de
0.003, indicando una relacién significativa entre un clima laboral y el desempefio del
personal administrativo. Esto indica que un entorno laboral percibido negativamente afecta
directamente la productividad del personal. Un clima laboral inadecuado puede generar
desmotivacion y estrés entre los empleados, lo que se refleja en un rendimiento laboral
deficiente. La falta de apoyo, comunicacién deficiente y condiciones de trabajo

desfavorables son factores que deterioran la eficiencia operativa.

Se observo un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.643 con un valor p de
0.010, mostrando una relacién significativa entre la autorrealizaciéon y el desempefio del
personal administrativo. Los empleados que experimentan un alto grado de autorrealizacion
en el trabajo tienden a estar mds motivados, lo que se traduce en un mayor desempeio. La

satisfaccion personal y profesional fomenta un ambiente de trabajo mds productivo.

Se identificé un coeficiente de correlaciéon de Spearman de 0.659 y un valor p de
0.008, mostrando una relacion significativa entre el involucramiento laboral y el desempefio.
El involucramiento laboral elevado promueve un sentido de pertenencia y responsabilidad
entre los empleados. Este compromiso se asocia con una mayor dedicacién, lo que mejora

el rendimiento laboral general.

Se hall6 un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.666 con un valor p de 0.007,
indicando una relacion significativa entre una supervision efectiva y el desempeio del
personal administrativo. Una supervisiéon efectiva proporciona orientacidén, soporte y
retroalimentacion necesarios para que los empleados alcancen sus metas. Supervisores
competentes son cruciales para fomentar un entorno de trabajo donde los empleados puedan

prosperar y ser productivos.

Se encontré un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.690 y un valor p de
0.004, demostrando una relacion significativa entre la comunicacion efectiva y el desempefio
del personal. Una comunicacion efectiva dentro de la organizacion facilita el entendimiento
de objetivos y responsabilidades, reduce los conflictos y aumenta la colaboracion. Esto, a su
vez, mejora el desempefio general al asegurar que todos los miembros del equipo estan

alineados y motivados.
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Se encontré un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.678 con un valor p de
0.005, indicando una relacion significativa entre las condiciones laborales y el desempefio
del personal administrativo. Condiciones laborales adecuadas, como un ambiente de trabajo
Seguro, acceso a recursos necesarios y un soporte organizacional sélido, son esenciales para
el bienestar y la productividad del personal. Estos factores permiten que los empleados

trabajen de manera maés efectiva, mejorando su desempefio global.
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VII. Recomendaciones

Recomendaciones dirigidas a la administraciéon de la Escuela de Postgrado de la

UNSCH:

Se recomienda una evaluacién y mejora continua del clima laboral. Para lograr esto,
implementar encuestas de satisfaccion laboral trimestrales, organizar eventos de team
building mensuales y revisar las politicas de comunicacién interna cada semestre son pasos
esenciales. Estas acciones contribuirdn a un ambiente laboral més positivo, mejorando
directamente la satisfaccion, reduciendo el estrés y aumentando la eficiencia operativa del

personal administrativo.

Para fomentar la autorrealizaciéon del personal, se sugiere el desarrollo de un
programa estructurado de crecimiento profesional que incluya capacitaciones técnicas y de
liderazgo, junto con mentorias anuales. Ademds, definir y comunicar claramente las
trayectorias de carrera dentro de la organizaciéon es fundamental. Estas iniciativas
aumentardn la motivaciéon y el compromiso del personal, elevando su productividad y

eficiencia al sentirse mas integrados y valorados dentro de la institucion.

Se aconseja incrementar el involucramiento del personal mediante la implementacién
de un programa anual de reconocimiento de empleados, que destaque y recompense su
dedicacion y logros. Es decisivo también realizar talleres semestrales donde se explique
como las tareas individuales contribuyen al éxito colectivo de la organizacién. Estas
précticas reforzaran el sentido de pertenencia y valoracion, mejorando el esfuerzo personal

y la dedicacién al cumplimiento de objetivos.

Se recomienda mejorar las habilidades de supervision, ya que es clave para el éxito
organizacional. Aquello mediante proporcionar entrenamiento semestral en liderazgo
efectivo, técnicas avanzadas de comunicacion y estrategias de resolucion de conflictos. Esto
no solo mejorara la calidad del trabajo y la satisfaccion laboral, sino que también creara un

entorno mds colaborativo y menos propenso a conflictos.

Para mejorar la comunicacion interna, se recomienda la instalacién de sistemas de
comunicacion digital que permitan flujos de informacion eficientes y seguros. Ademas,

organizar sesiones de retroalimentacion mensuales entre diferentes equipos ayudard a
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mantener a todos alineados con los objetivos y cambios organizacionales. Esto facilitard una

mejor coordinacion y colaboracidn, incrementando la efectividad de los procesos internos.

Se sugiere implementar tecnologia moderna y adecuada para las necesidades
operativas actuales también es fundamental. Estas mejoras no solo reducirdn el estrés y
aumentardn la satisfacciéon del personal, sino que también impulsardn la productividad

mediante la creacidon de un entorno mas eficiente.
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Plan de mejora de clima laboral y desempeiio del personal administrativo de la

escuela de posgrado de la UNSCH, Ayacucho 2024
Datos Generales
Nombre o razon social: Escuela Posgrado UNSCH
Direccion: AV. Independencia s/n — Ciudad Universitaria
Mision
La Escuela de Posgrado UNSCH es una comunidad académica que brinda una formacion
flexible e interdisciplinaria de excelencia a nivel de posgrado. Contribuye, a partir de la

investigacion, especializacion e innovacion, el avance en la produccién de conocimiento y

su aplicacién a la sociedad.

Vision

La Escuela de Posgrado UNSCH es un referente cada vez mds importante en la formacion,
investigacién e innovacidn, tanto en el &mbito nacional como internacional. Gracias a su

constante didlogo con el entorno, se convierte en un espacio de reflexion a nivel de posgrado

que contribuye con el desarrollo del pais.
Objetivo

v Preparar profesionales competentes y altamente calificados en las diferentes
especialidades, brindando estudios conducentes a los grados académicos de Magister
y Doctor.

v" Desarrollar la formacién humanistica, cientifica y tecnoldgica del mas alto nivel en
las dreas de conocimiento, poniendo énfasis en la sostenibilidad econémica, social y
ambientada en el pais.

v Conservar la perspectiva integradora entre la docencia y la investigacion.
Servicio

La escuela de posgrado UNSCH ofrece maestrias, doctorado y segundas especialidades
que son para las facultades de ciencias de la salud, lo cual conduce a la obtencion de
grado académico de maestro y doctor, este se organiza en asignaturas bésicas y comunes,
obligatorias de especialidad y electivas, de acuerdo a los planes de estudio, culminando

con la sustentacion y aprobacion de una tesis de alto nivel.
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Consejo directivo de la escuela de
posgrado

Director de la Escuela de

Posgrado
Secretaria lefe
Académica Administrativo
Area de
idiomas
Area
académica
Unidad Unidad Unidad Unidad Unidad Unidad Unidad Unidad
de de de de de de de de
posgrado posgrado posgrado posgrado posgrado posgrado posgrado posgrado
FCA FCE FCEAC FDCP FCB FCS FIQM FCS

Descripcion de funciones

Cargo

Consejo Directivo

Perfil

-Ser un ciudadano en ejercicio.

Ser un profesor principal adscrito a escuela de posgrado con no
menos 10 afios de experiencia docente universitaria; y ser de la
categoria y en la UNSCH.

- Tener un titulo de doctorado que se ha obtenido mediante estudios
presenciales.

No hay reeleccion de un cuarto de los directores de las Unidades de
Posgrado de las Facultades, quienes son elegidos durante un afio.
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Funciones

- Aprobar el Plan Estratégico, el Plan Operativo anual y el proyecto de
presupuesto anual, y enviarlos al Consejo Universitario para su
ratificacion.

- Proponer la implementacién del modelo educativo y la politica
curricular en las unidades de posgrado.

- Aplicar los estdndares establecidos en la Ley para el proceso de
acreditacion de maestrias y doctorados.

- Aprobar la creacién y ejecucion de diplomados, segundas
especializaciones, maestrias y doctorados a propuesta de las
Unidades de Posgrado de las Facultades.

- Aprobar los planes de estudios y el plan de estudios propuestos por
las Unidades de Posgrado y presentarlos al Consejo Universitario
para su aprobacion.

- Aprobar los titulos de segunda especialidad profesional, diplomas de
posgrado y grados académicos de maestro o doctor a propuesta de la
Unidad.

- Aprobar el nimero de plazas disponibles para el concurso de
admision cada afio, después de proponer unidades de posgrado en
linea con el presupuesto y el plan estratégico de la Facultad y la
Universidad. También se deben suscribir convenios con
organizaciones nacionales e internacionales relacionados con las
actividades de la escuela y presentarlos al Consejo Universitario para
su ratificacion. Aprobar la ejecucion de clases en todas sus formas, a
solicitud de las Unidades correspondientes.

- Aprobar las solicitudes de licencia académica y reserva de ingreso.

- Resolver los demds temas no abordados en el Reglamento actual.

Cargo

Director

Perfil

- Ser un ciudadano comprometido.

- Para ser profesor titular designado a un programa de posgrado con al
menos diez afios de experiencia docente universitaria, debe
pertenecer a la categoria UNSCH.

- Contar con un doctorado.
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- Debe tener una produccion intelectual y cientifica reconocida, como
lo demuestra la publicacion de al menos un libro con ISBN y depdsito
obligatorio o al menos dos (02) articulos de investigacién publicados
en revistas indexadas en los dltimos cuatro afios;

- No condenado por delito intencional con sentencia firme.

- - No figura en el Registro Nacional de Consecuencias Finales.

- representar a la escuela.

Funciones - Observar y cumplir las leyes, estatutos universitarios, normas y
acuerdos del consejo universitario, junta y demds oOrganos de
gobierno que afecten a la escuela.

- Convoca y preside las reuniones del directorio donde, en caso de
empate, tiene voto de calidad.
- Avanza en el proceso de acreditacion de los programas de grados.
- Resolucién de problemas relacionados con aspectos académicos y
administrativos.
- Firmar diplomas académicos y titulos de otros departamentos junto
con el rector, previa coordinacion con el consejo universitario.
- Solucionar otras cosas que no estdn cubiertas por las reglas.
Cargo Secretaria
Perfil - Contar con titulo profesional de secretariado ejecutivo.
- Tener experiencia general 3 afios como secretaria.
- Dominio de programas ofimadticos.
- Excelentes dotes de dominio escrito y verbal.
- Capacidad para mantener la confidencialidad de toda la informacion.
Funciones - Organizar agendas de reuniones, convocar a los miembros y

actualizar actas.

- Manejar los archivos de finalizacion de unidades confirmadas;

- Garantiza que los archivos académicos y administrativos estén
actualizados.

- Realiza otras tareas asignadas por el Director de la Escuela.
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Cargo Jefe Administrativo
Perfil - Contar con titulo profesional en administracion, contabilidad y/o
economista.
- Experiencia general no menor a 5 afios en sector publico.
- Conocimiento en ofimatica
- Capacitaciones en SIGA, SIAF, Gestion Publica
Funciones - Coordinar y supervisar el trabajo del personal administrativo.
- Coordinar las funciones con la responsable de la administracion del
sistema académico, el registro de estudiantes, la elaboracién y
mantenimiento de cuadros estadisticos relacionados con el indice
académico, la verificacion de recibos de pago y el registro de notas
en los formularios de inscripcién. Base de datos actualizada y copias
de seguridad debidamente garantizadas.
- Gestionar los materiales de escritorio y los equipos informaticos y
cumplir sus requisitos bajo estricta supervision;
- Otras funciones bajo esta jurisdiccion segin lo requiera el consejo
directivo.
Cargo Area de Idiomas
Perfil - Contar con titulo profesional en contabilidad, administracién y/o
economia.
- Tener experiencia general no menor a 3 afios en sector ptblico.
- Conocimiento bdsico en idioma inglés y quechua.
- Dominio de programas.
- Excelente dote de dominio escrito y verbal.
Funciones - Realizar las matriculas a los estudiantes interesados que desean llevar
el idioma quechua o ingles de las maestrias y/o doctorados.
- Crear grupos de estudiantes para el inicio de clases.
- Enviar la relacion de los estudiantes a los docentes.
- Realizar los pagos de los docentes.
Cargo Area Académica
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Perfil

Contar con titulo técnico en computacién y/o titulo profesional en
ingenieria de sistemas.

Tener experiencia general no menor a 3 afos en el drea académico.
Conocimiento de nivel intermedio en ofimatica.

Capacitaciones en gestion publica.

Funciones

Generar cédigo de los estudiantes admitidos en un examen de
admision.

Gestionar el cronograma de inicio del semestre académico.

Generar correo instruccional de los docentes a dictar.

Enviar la relaciéon de los estudiantes matriculados a cada docente.

Otras funciones que le sean asignadas.

Cargo Unidades de posgrado

Perfil

Contar con un doctorado y/o maestria.

Contar con una produccion intelectual o cientifica: libros, capitulos
de libros o articulos cientificos registrados en los dltimos cinco afios.
Haber presentado un articulo de revisidon sobre un tema relacionado
con su especializaciéon para su publicacién en una revista de
investigacion de la Escuela de Graduados;

Haber sido asesor de tesis de al menos dos estudiantes durante los

altimos cinco afios.

Funciones

Elaborar las normas y presentarlas al consejo para su aprobacion.
Elaborar planes de estudio y programas de estudios de diplomaturas,
segundas especialidades, maestrias y/o doctorados que ofrece la
unidad y presentarlos a la junta para su revision.

Aprobar el plan de desarrollo de la unidad y el plan de accién anual
propuesto por el coordinador.

- Evaluacion y modificacion del plan de estudios de la maestria que
ofrece la unidad.

- Confirmar el numero de plazas libres en el concurso propuesto por

la comision de estudios de la unidad.

Matriz FODA
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FORTALEZA

DEBILIDADES

1.La escuela de posgrado como referente en la region.
2.Incremento de maestrias y especializaciones

3.Desarrollo de las unidades de posgrado de las diferentes
facultades.

4 Predisposicién a la autoevaluacién y decisiéon politica para

1.Escasa vinculacién dela oferta de posgrado con
la demanda de la sociedad.

2.Falta de evaluacién de impacto académico en el
funcionamiento de las unidades de posgrado.

3.No cuenta con un sistema de evaluacion para el ejercicio
de la docencia en los programas de posgrado.

4.No existe plan curricular actualizado de los programas
de posgrado.

FACTOR INTERNO ;lrl:galllrt]a(szoc?e Ilgzg:;(tlindares que exige la acreditacién de los 5.Las unidades de posgrado no cuentan con un staff de
5.Existencia de documentos normativos de la funcién docente y de profes1ona!e§ que Vn'lculen' la . Slocenma .de posgrado
alumnos con las actividades de investigacién y la sociedad.

FACTOR EXTERNO ) i ibili i fi
6.Programas orientados a mejorar la calidad de vida de la sociedad. S‘ifr)lczlcei i d;i?gglggigginig dlzbggatg?(;i dge ensenanza
7.Existencia de docentes capacitados en acreditacién universitaria. 7 Re duci%ias suscrinciones de re dlzs gde in‘ formacion
8.Disponibilidad de infraestructura para desarrollar las actividades | USCrip . y
académicas a nivel de posgrado, software académicos especializados. .
9.Accesibilidad a los servicios de comunicacidn. 8 Falta ~fort‘a1ecer los procesos de asesoramiento y
10.Docentes con grado académico de maestro y/o doctor. acompanamlento a los programas de Posgrd do. .

9.Escasa implementaciéon en la formacién virtual del
proceso educativo ante la demanda creciente de esta
modalidad de estudio.

OPORTUNIDADES ESTRATEGIAS FO ESTRATEGIAS DO

1.Demanda en la profundizacion de
conocimientos en la sociedad.

2.Perti es un pais megadiverso que demanda
graduados altamente calificados.
3.Crecimiento de la tasa anual promedio de
la poblacién graduada y titulada de la
universidad peruana y extranjera.
4.Necesidad de conservacion y
sostenibilidad del ambiente.

5.Movilidad académica de la comunidad
universitaria.

1.Posicionar a la escuela de posgrado como un centro deformacién
de primer nivel (F3, F7, O7, O8)
2.Impulsar becas para movilidad y pasantias de estudiantes y
docentes del posgrado (F1, F2, O5, O11).
3.Desarrollar plataformas virtuales para ofrecer a través de estos
estudios para los programas y especializaciones de formacion de
posgrado (F10, F6)

1.Desarrollar una identidad distintiva de la Escuela de
Posgrado sobre la base de la calidad de sus egresados,
oferta formativa y servicio en ciencia y tecnologia (D1,
013).
2.Desarrollo permanente de procesos de actualizacion
curricular de los programas en concordancia con el
modelo educativo de la UNSCH (D4, D12)
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6.Estudios online en las diferentes programas
y especializaciones.

7.Educacién superior acorde con los retos
que imponen la globalizacion.

8.Demanda de estudios de posgrado y de
especializacion.

9.Incremento progresivo en la oferta

de capital humano altamente especializado.
10.Compromiso del Estado peruano de
aumento en el gasto de ciencia, tecnologia e
innovacion.

11.Cooperacién con otras universidades e
instituciones en el dmbito académico y
cientifico.

12.El disefio de nuevas herramientas TIC
para el desarrollo de actividades académicas.
13.Evolucidn positiva del conjunto de
indicadores de actividad laboral del
alumnado que realiza formacién de

posgrado.

AMENAZAS ESTRATEGIAS FA ESTRATEGIAS DA
1.Universidades nacionales e internacionales
con oferta de posgrado en modalidad 1.Lograr una estructura organizacional con instrumentos
distancia. 1.Implementar continuamente al modelo educativo de la UNSCH, | normativos y de gestiéon Optimas, que faciliten el
2.Surgimiento de universidades que orientado a generar las competencias para liderar, investigar, |desarrollo de la estrategia y los procesos institucionales
ofrecen maestrias, doctorados y innovar y emprender. (F11, A1) (D2, A3)
especialidades sin la adecuada supervision, |2.Proseguir con el proceso de acreditacion de la escuela de
acreditacion. posgrado, optimizando los recursos financieros (F5, F9, A3).

3.Restricciones en el presupuesto
universitario que ponen en riesgo el normal
funcionamiento del programa de posgrado de
la UNSCH.
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Indicadores de Gestion

Indicadores Evaluacion de indicadores dentro de la escuela de
posgrado.
Los personales administrativos | Falta interés por parte de la escuela de posgrado sobre

manifiestan que en la institucioén no hay

un buen clima laboral.

el deficiente clima laboral del personal administrativo.

Los personales de administrativos

manifiestan que en la escuela no hay
de

oportunidad desarrollarse

personalmente y profesionalmente

Poco interés por mejor la autorrealizacién de sus
personales administrativos para que se puedan

desarrollar profesionalmente y / o personalmente.

Los personales administrativos
manifiestan no se ve se compromiso y/o
identificacion con los valores de la

institucion.

Descuido por parte la escuela de posgrado el poco
compromiso que tienen el personal administrativo

ante los objetivos de la institucion.

Los personales administrativos
manifiestan que no hay una buena

supervision para un buen desempefio.

La calidad percibida y el apoyo proporcionado por
parte de los superiores no se ve dentro de la escuela de

posgrado.

Los personales administrativos | Poco interés por parte de la escuela de posgrado por
manifiestan que no una buena | mejorar la comunicacidn para un buen desempeiio de
comunicacion interna personal administrativo.

Los personales administrativos | Descuido por parte de la escuela de posgrado por

manifiestan que no hay una adecuada

condicion laboral

mejorar una buena condicién laboral para el buen

desempeio.

Problemas
Indicadores Problemas Surgimiento del problema
Los personales | Falta de conocimiento | La escuela de posgrado no toma interés y
administrativos que puede afectar un mal | o tienen desconocimiento sobre el clima

manifiestan que en la
institucién no hay un buen

clima laboral.

clima laboral.

laboral que afecta el desempefio del

personal.

66




Los personales de

administrativos

manifiestan que en la

La falta de interés por
mejorar la

autorrealizacién de sus

La escuela de posgrado no toma interés
sobre la autorrealizacion de sus personales

administrativos esto afecta directamente el

escuela no hay oportunidad | personales desempeifio laboral.

de desarrollarse | administrativos.

personalmente y

profesionalmente

Los personales | Desconocimiento por | La escuela de posgrado desconoce el
administrativos parte de la escuela de | deficiente compromiso que hay en la

manifiestan no se ve se
compromiso y/o

identificacion con los

valores de la institucion.

posgrado sobre el
deficiente =~ compromiso
que tienen con la
institucién por los
personales
administrativos.

institucién por parte de los personales

administrativos.

Los personales
administrativos
manifiestan que no hay una

buena supervision

La falta de supervision
por parte de la escuela de

posgrado

La escuela de posgrado no toma interés

sobre la mala supervision que existe.

Los personales
administrativos

manifiestan que no hay una

Falta de atencién por
parte de la escuela de

posgrado sobre la mala

La escuela de posgrado no toma atencién
hacia la mala comunicacién que existe

dentro de la institucién.

buena comunicacion | comunicacién que existe

interna dentro e la institucion.

Los personales | Falta de interés que existe | La escuela de posgrado no toma en cuenta
administrativos dentro de la escuela de | sobre la condicion laboral que existe

manifiestan que no hay una

adecuada condicidn laboral

posgrado sobre la

condicion laboral.

dentro de la institucion.

Estrategias que desean implementar
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Accién de | Dificultad Plazo Impacto Priorizacion

mejora a cabo de

llevar

La escuela de | Falta de interés por Una buena | Pasos  esenciales

posgrado debe | parte de la escuela de | trimestra | satisfacciéon, reducir | para lograr un buen

evaluar y mejor | posgrado 1 el estrés y aumentar | clima laboral y el

continuamente el la eficiencia | desempefio de los

clima laboral operativa del | trabajadores.

personal.

La escuela de|Poco interés por| anual | Aumentard la | Productividad y

posgrado debe | fomentar una buena motivacion, el | eficiencia al sentirse

desarrollar un | autorrealizacion COMpromiso del | mds integrado y

programa personal valorado en la

estructurado  de institucion.

crecimiento

profesional y

personal.

Incrementar el | Poco interés por | anual | Contribuird al éxito | Reforzaran el

involucramiento | fomentar un buen colectivo dentro de la | sentido de

personal mediante | involucramiento institucién pertenencia y

un programa de | personal. valoracién

reconocimiento. mejorando el
esfuerzo personal y
cumplimiento con
los objetivos.

Mejorar las | Poca importancia de | semestral | Creara un entorno | Mejorara la calidad

habilidades de
supervision
mediante
entrenamientos de

liderazgo.

supervision

mas colaborativo y
menos propenso a

conflictos.

de servicio y la

satisfaccion laboral.
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Instalar un | Falta de| 1lund. | Ayudard a mantener | Facilitard una mejor
sistema de | implementaciéon  de alineados con los | condicion y
comunicacion sistema en la escuela objetivos y cambios | colaboracién
digital que | de posgrado. institucionales. incrementando  la
permitan flujos de efectividad de los
informacion procesos internos.
eficiente
Implementar Poca importancia por Reducird el estrés, | Impulsara la
tecnologias implementar anual | aumentard la | productividad
modernas y | tecnologias satisfaccion laboral. | mediante la
adecuadas. modernas y creacion de un

adecuadas. entorno mas

eficiente.
Recursos de implementacion de estrategias
Estrategias Recursos humanos | Econémicos | Tecnologicos | Tiempo
Organizar eventos de team | Escuela de posgrado | S/. 300 Laptop y | trimestral
building materiales
Realizar programas | Escuela de posgrado | S/. 200 Hojas, anual
estructurados de crecimiento lapicero e
profesional y capacitaciones de internet
liderazgo
Implementar programas de | Escuela de posgrado | S/. 200 Internet, anual
reconocimiento de personal papel  hilo,
tinta.

Implementar entrenamiento de | Escuela de posgrado | S/. 400 Papel, semestral
liderazgo, comunicaciéon 'y lapicero e
estrategias de resolucion internet
Implementar sistema de | Escuela de posgrado | S/. 5,000 programa 1 und.
comunicacion digital
Implementar tecnologia | Escuela de posgrado | S/. 15.000 1 anual
moderna y adecuada para las computadora
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necesidades

actuales.

operativas

Servicio
técnico para
fotocopiadora

y papel bond
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Anexo 01. Matriz de Consistencia
“Clima laboral y desempeiio del personal administrativo de la Escuela de Posgrado de la UNSCH, Ayacucho-2024”

FORMULACION DEL 4 METODOLOGI
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES A
Problema general: Objetivo general: Hipétesis general: Tipo de Inv.:
(Cudl es la relacién entre clima | Determinar larelacion entre el clima | Existe relacion  significativa CuantitatiV(;.
laboral y el desempeiio del personal | laboral y el desempefio del personal | entre clima laboral y el
administrativo de la Escuela de | administrativo de la Escuela de | desempefio del personal Nivel de Tnv.:
Posgrado de la UNSCH, Ayacucho- | Posgrado de la UNSCH, Ayacucho- | administrativo de la Escuela de Correlaciona.l.
20247 2024. Posgrado de la UNSCH, Variable 1:
Problemas especificos: Objetivos especificos: Ayacucho-2024. Clima laboral Disei .
. . . . C L . p iseno de Inv.:
PE1: ;Cudl es la relacion entre | OE1: Determinar la relacion entre | Hipotesis especificas: No experimental
autorrealizacién y el desempefio del | autorrealizacion y el desempefio del | HE1: Existe relacion | Dimensiones p
personal administrativo de la Escuela | personal administrativo de la | significativa entre | Autorrealizacion Poblacién:
de Posgrado de la UNSCH, | Escuela de Posgrado de la UNSCH, | autorrealizacién y el desempefio | Involucramiento 15 ersonalc;s
Ayacucho-2024? Ayacucho-2024. del personal administrativo de la | laboral J persona
PE2: ;Cudl es la relacion entre | OE2: Determinar la relacion entre | Escuela de Posgrado de la | Supervision administrativos
involucramiento  laboral 'y el | involucramiento laboral y el | UNSCH, Ayacucho-2024. Comunicacion Muestra:
desempefio del personal | desempefio del personal | HE2: Existe relacion | Condiciones 15 trabaia d(;res
administrativo de la Escuela de | administrativo de la Escuela de | significativa entre | laborales . dministJr Ativos
Posgrado de la UNSCH, Ayacucho- | Posgrado de la UNSCH, Ayacucho- | involucramiento laboral y el )
20247 2024. desempefio del personal Técnica:
OE3: Determinar la relacién entre | administrativo de la Escuela de Encuesta.l
PE3: ;Cudl es la relacién entre | supervision y el desempefio del | Posgrado de 1la UNSCH,
supervision y el desempefio del | personal administrativo de la | Ayacucho-2024. Instrumento:
personal administrativo de la Escuela | Escuela de Posgrado de la UNSCH, | HE3: Existe relacion Cues tionario.
de Posgrado de la UNSCH, | Ayacucho-2024. significativa entre supervision y Variable 2:
Ayacucho-20247? OE4: Determinar la relacion entre | el desempefio del personal Desempeifio

comunicacion y el desempefio del

administrativo de la Escuela de
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PE4: ;Cudl es la relaciéon entre
comunicacién y el desempefio del
personal administrativo de la Escuela
de Posgrado de la UNSCH,
Ayacucho-2024?

PE5: ;Cudl es la relaciéon entre
condiciones laborales y el desempefio
del personal administrativo de la
Escuela de Posgrado de la UNSCH,
Ayacucho-2024?

personal administrativo de la
Escuela de Posgrado de la UNSCH,
Ayacucho-2024.

OES: Determinar la relacién entre
condiciones  laborales 'y el
desempefio del personal
administrativo de la Escuela de
Posgrado de la UNSCH, Ayacucho-
2024.

Posgrado de la UNSCH,
Ayacucho-2024.
HEA4: Existe relacion

significativa entre comunicacion
y el desempeiio del personal
administrativo de la Escuela de

Posgrado de la UNSCH,
Ayacucho-2024.
HES: Existe relacion

significativa entre condiciones
laborales y el desempefio del
personal administrativo de la
Escuela de Posgrado de la
UNSCH, Ayacucho-2024.

Dimensiones
Desempeiio de
tareas
Desempefio
contextual
Desempefio
contraproducente
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Anexo 02. Instrumento de recoleccion de informacion

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE CHIMBOTE
FACULTAD DE CIENCIAS E INGENIERIA
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacién para la investigacion
titulada CLIMA LABORAL Y DESEMPENO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO
EN LA ESCUELA DE POSGRADO DE LA UNSCH, AYACUCHO - 2024, con la
finalidad de obtener el titulo profesional de licenciada en Administracion, se le agradece
previamente la informacién que Ud. Nos pueda proporcionar.

1. Respecto a las variables clima laboral y desempeiio

El proyecto de investigacion tiene por objetivo determinar la relacién entre clima laboral

con el desempefio del personal administrativo.

Lee con atencion y conteste a las preguntas marcando (X) en una sola alternativa.

Escala de medicion | Nunca | Poco | Regular | Mucho | Casi
siempre
Valoracion 1 2 3 4 5
“Encuesta de clima laboral”
ftem Nunca | Poco | Regular | Mucho 'Ca51
siempre

‘1. Existen oportunidades de ascender en la institucion. H H H

2. Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para
cumplir con el trabajo.

‘3. Los compafieros de trabajo cooperan entre si. H H H H H

‘4. En la institucion, hay mejoras continuamente en el trabajo. H H H H H

‘5 . Se participa en definir los objetivos para lograrlo. H H H H H

6. En la institucidn, existe una relacion armoniosa entre
companeros de trabajo.

7. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones
en tareas de su responsabilidad.
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ftem

Nunca

Poco

Regular

Mucho

Casi
siempre

‘8. Los trabajadores estdn comprometidos con la institucion.

H

‘9. En el trabajo, funciona como un equipo bien integrado.

‘10. En la institucion, mejoran la atencion cada dia.

H

|

|

11. Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y
desarrollarse.

‘12. Cumple con las tareas diarias en el trabajo.

13. Se dispone con un sistema de trdmite documentario para el
seguimiento y control.

‘14. Existe buena administracion de los recursos.

15. Existen normas y/o reglamento interno como guias de
trabajo.

16. La institucién fomenta y promueve la comunicacion
interna.

‘17. El jefe escucha las sugerencias que se le hace.

18. Hay clara definicién de visidn, mision y valores en la
institucion.

‘19. Existe apoyo entre el compaifiero de trabajo.

‘20. Existe un trato justo en la institucion.

‘21. La remuneracion estd de acuerdo al desempefio.
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“Encuesta de desempeiio administrativo”

Escala de medicion | Nunca | Poco | Regular | Mucho | Casi
siempre
Valoracion 1 2 3 4 5
° ¢ Casi
N Items Nunca poco Regular Mucho || .
siempre

01 Organizas tu tiempo para realizar tu

trabajo en un tiempo determinado.
‘02 HEres capaz de establecer prioridades. H H H H H
03 Eres capaz de llevar a cabo tu trabajo de

forma eficiente.

Por iniciativa propia, ha empezado con
04 |tareas nuevas cuando las anteriores ya

estaban completadas.
05 Mantienes ordenado y/o actualizado toda

la documentacion en la institucion.
‘06 HBrindas soluciones ante los problemas. H H H H H
‘07 HAsumes responsabilidades adicionales. H H H H H
03 Participas en reuniones dentro de la

institucion.

Principalmente te centras en los aspectos
09 |negativos del trabajo en lugar de los

aspectos positivos.
10 Te enfocas con tus compaiieros sobre los

aspectos negativos en tu trabajo.

iMUCHAS GRACIAS!
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CARTA DE PRESENTACION

CARTA DE PRESENTACION

Magister / Doctor: TIPE HERRERA CELSO
Presente. -
Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludario cordialmente y agradecerie la icacién con su persona para
hacer de su conocimiento que yo: Yessica Janeth Urpay Zamora estudiante/egresado
del programa académico de Administracién de la Universidad Catdlica Los Anaefes de
Chimbote, debo realizar el proceso de validacién de mi instrumento de recoleccién de
informacién, motivo por el cual acudo a Ud. para su participacion en el Juicio de Expertos.

Mi proyecto se titula: “Clima laboral y d peiio del p | administrativo de
la escuela de posgrado de la UNSCH, Ayacucho 2024" y envio
a Ud. el expediente de validacion que contiene:

- Ficha de |dentificacién de experto para proceso de validacion
- Carta de presentacion

- Matriz de operacionalizacién de variabl

- Matriz de consistencia

- Ficha de validacién

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

Atentamente,

W DNI: 483079

T 7

Firma de estudiante
URPAY ZAMORA YESSICA JANETH

CARTA DE PRESENTACION

Magister / Doctor: QUISPE MEDINA WILBER

Presente. -

CARTA DE PRESENTACION

Magister / Doctor: CAMACHO DELGADO FREDDY MANUEL
Presente. -
Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecerle la comunicacién con su persona para
hacer de su conocimiento que yo: Yessica Janeth Urpay Zamora estudiante/egresado
del programa académico de Administracién de la Universidad Catdlica Los Angeles de
Chimbote, debo realizar el proceso de validacion de mi instrumento de recoleccion de
informacién, motivo por el cual acudo a Ud. para su participacion en el Juicio de Expertos.

Mi proyecto se titula: “Clima laboral y desemperio del persenal administrativo de
la escuela de posgrado de la UNSCH, Ayacucho 2024” y envio
a Ud. el expediente de validacion que contiene:

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

- Matriz de operacionalizacién de variables

- Matriz de consistencia

- Ficha de validacion

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

Afentamente,

DNI: 48307983
de estudiante
URPAY ZAMORA YESSICA JANETH

Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecerle la comunicacién con su persona para
hacer de su conocimiento que yo: Yessica Janeth Urpay Zamora estudiante/egresado
del programa académico de Administracién de la Universidad Catélica Los Angeles de
Chimbote, debo realizar el proceso de validacion de mi instrumento de recoleccion de
informacién, motivo por el cual acudo a Ud. para su participacion en el Juicio de Expertos.

Mi proyecto se titula: “Clima laboral y desempeno del personal administrativo de

la escuela de posgrado de la UNSCH, Ayacucho 2024" y envio
a Ud. el expediente de validacion que contiene:

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

- Matnz de operacionalizacion de variables

- Matriz de consistencia

- Ficha de validacion

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

Atentamente,
DNI: 483079
Firm tu i;n(e
URPAY ZAM: ESSICA JANETH
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Anexo 03: Ficha Técnica de Validez del instrumento

Ficha de Identificacion del Experto para proceso de validacion
Nombres y Apellidos:
Wilber Quispe Medina
N° DNI / CE: 25760824 Edad: 50 anos

Teléfono / celular: 981605064 Email: wilber.quispe.medina@gmail.com

Titulo profesional: Licenciado en Administracion
Grado acadéemico: Maestria: X Doctorado:
Especialidad: Educacion con mencion en Docencia, Curriculo e Investigacion.

Institucion que labora: Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote.

Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis

Titulo: Clima laboral y desempeno del personal administrativo de la Escuela de
Posgrado de la UNSCH, Ayacucho, 2024

Autor(es):
URPAY ZAMORA YESSICA JANETH
Programa académico:

ADMINISTRACION

Mg. Wilber Quispe Medina Huella digital
LIC. EN ADMINISTRACION

CLAD N* 5179
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FICHA DE VALIDACICION

TITULO: CLIMA LABORAL Y DESEMPENO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ESCUELA DE POSGRADO DE LA UNSCH,

AYACUCHO 2024
ITEM VARIABLE 1: CLIMA LABORAL RELEVANCIA PERTINENCIA CLARIDAD
Dimensidn 1: Autorrealizacion CUMPLE NG CUMPLE N CUMPLE e OBSERVACIO
: CUMPLE CUMPLE CUMPLE

1 Existen oportunidades de ascender en la

institucidn, X X X
2 Se cuenta con acceso a la informacion necesaria

para cumplir con el trabajo,
3 | Los compaiieros de trabajo cooperan entre si, X
4 En la institucion, hay mejoras continuamente en

el trabajo. X X X

Dimensidn 2: Involucramiento Laboral
5 Se participa en definir los objetivos para

lograrla. X X X

En la institucion, existe una relacidn armoniosa
6 2 ;

enire comparieros de trabajo. X X X
7 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar

decisiones en tareas de su responsabilidad. X X X
3 Los trabajadores estin comprometidos con la

institucidn, X X X
9 En el trabajo, funciona como un equipo bien

integrado. X X X

Dimensidn 3: Supervisidn
10 [ En la instituci6n, mejoran la atencion cada dia. X X X

Las actividades en las que se trabaja permiten
11

aprender y desarrollarse. X X
12 | Cumple con las tareas diarias en el trabajo. X X

Dimension 4: Comunicacion
13 Se dispone con un sistema de trdmite

documentario para el seguimiento y control, X X X
14 | Existe buena administracion de los recursos. X X X
15 Existen normas y/o reglamento interno como

guias de trabajo. X X X
16 La institucion fomenta y promueve la

comunicacion interna. X X X

Dimensidn 5: Condicién Laboral
17 | El jefe escucha las sugerencias que se le hace. X X X
18 Hay clara definicion de vision, misién y valores

en la institucidn, X X .4
19 | Existe apoyo entre el compariero de trabajo. X X X
20 | Existe un trato justo en la institucidn, X X X
21 | Laremuneracién estd de acuerdo al desempeilo. X X X

VARIABLE 2: Desempefio
Dimension 1: Desempefio de lareas
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Organizas tu tiempo para realizar tu trabajo en

2 un tiempo determinado. X X X
23 | Eres capaz de establecer prioridades. X X X
24 Eres capaz de llevar a cabo tw trabajo de forma

eficiente. X X X

Dimensién 2: Desempefo contextual

Por iniciativa propia, ha empezado con tareas
25 | nuevas cuando las anteriores ya estaban

completadas. X X X
%6 Mantienes ordenado y/o actualizado toda la

documentacion en la institucion. X X X
27 | Brindas soluciones ante los problemas. X X X
28 | Asumes responsabilidades adicionales. X X X
29 | Participas en reuniones dentro de la institucion. X X X

Dimensiones 3: Desempeno contraproducente

Principalmente te centras en los aspectos
30 | negativos del trabajo en lugar de los aspectos

positivos. X X X

Te enfocas con tus comparieros sobre los
31 ) ’

aspectos negativos en tu trabajo. X X X

*Aumentar filas segun la necesidad del instrumento de recoleccion

Recomendaciones:

Opinion de experto:  Aplicable ( X )  Aplicable después de modificar () No aplicable (
Nombres y Apellidos de experto: Mg. Wilber Quispe Medina DNI: 25760824

O £

Mg. Wilberiﬁ" Medina
UC. EN STRACION Huella digital
CLAD N° 5179
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Nombres y Apellidos:
FREDDY MANUEL CAMACHO DELGADO

Teléfono / celular. 964676108 Email:
Fmcamacho 1900@gmail.com

Titulo profesional:

ECONOMISTA
Grado académico: Maestria EN Doctorado:_ECONOMiIA
ADMINISTRACION

Especialidad

URI  https:/purl org/pe-repo/ocde/ford#5 02.00
Preferred label (es) Economia, Negocios

Preferred label (en) Economics and business
Broader hitps //purl org/pe-repo/ocde/ford#5 00,00

Institucion que labora:
UNIVERSIDAD NACIONAL INTERCULTURAL FABIOLA SALZAR LEGUIA DE BAGUA

Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis

Titulo:
“CLIMA LABORAL Y DESEMPENO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ESCUELA DE
POSGRADO DE LA UNSCH, AYACUCHO 2024"

Autor(es):
URPAY ZAMORA YESSICA JANETH
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FICHA DE VALIDACICION

TITULO: CLIMA LABORAL Y DESEMPENO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ESCUELA DE POSGRADO DE LA UNSCH

AYACUCHO 2024

ITEM

VARIABLE 1: CLIMA LABORAL

RELEVANCIA

PERTINENCIA

CLARIDAD

Dimensién 1: Autorrealizacion

NO

CUMPLE CUMPLE

CUMPLE

NO

CUMPLE

CUMPLE

NO OBSERVACIONES

CUMPLE

Existen oportunidades de ascender en
la institucion.

X

Se cuenta con acceso a la informacion

necesaria para cumplir con el trabajo.

X

Los compaiieros de trabajo cooperan
entre si.

En la institucion, hay mejoras B
continuamente en el trabajo.

E I R ]

X

Dimensién 2: Involucramiento Laboral

Se participa en definir los objetivos
para lograrlo.

”
td

En la institucion, existe una relacion
armoniosa entre com 0s de trabajo.

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

Los trabajadores estan comprometidos
con la institucion.

En el trabajo, funciona como un equipo
bien integrado.

Dimensién 3: Supervision

En la institucion, mejoran la atencion
cada dia.

Las actividades en las que se trabaja
permiten aprender y desarrollarse.

Cumple con las tareas diarias en el
trabajo.

Dimensién 4: Comunicacion
Se dispone con un sistema de tramite
documentario para el seguimiento y
control.

Existe buena administracion de los
Tecursos.

Existen normas y/o reglamento interno
como guias de jo.

La institucion fomenta y promueve la
comunicacion interna.

P T
Fo R P P

Dimensi6én 5: Condicion Laboral

El jefe escucha las sugerencias que se
le hace.

”<
o

Hay clara definicion de vision, misién
y valores en la institucion.

Existe apoyo entre el compatiero de
trabajo.

Existe un trato justo en la institucion.

La remuneracion esta de acuerdo al
desempefio.

VARIABLE 2: Desempeiio

Dimension 1: Desempefio de tareas

22

Organizas tu tiempo para realizar tu
trabajo en un tiempo determinado.

23

Eres capaz de establecer prioridades.

24

Eres capaz de llevar a cabo tu trabajo
de forma eficiente.

Dimensién 2: Desempeiio contextual

25

Por iniciativa propia, ha empezado con
tareas nuevas cuando las anteriores ya
estaban completadas.

26

Mantienes ordenado y/o actualizado
toda la documentacién en la institucion.

27

Brindas soluciones ante los problemas.

28

Asumes responsabilidades adicionales.

29

Participas en reuniones dentro de la
institucion.

P E R P
P P P S
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Dimensiones 3: Desempefo

30

contraprod
Principalmente te centras en los
aspectos negativos del trabajo en lugar

X X X

31

de los aspectos positivos.
Te enfocas con tus compaiieros sobre [
X X X

los aspectos negativos en tu trabajo.

Aumentar filas segun la necesidad del instrumento de recoleccion

Recomendaciones: El estudio: “Clima laboral y desempefio del personal administrativo de la escuela de posgrado

de la UNSCH, Ayacucho 2024”
1. El proyecto de tesis cuenta con la condicié y sufi para ser considerada una tesis para optar el Grado Académico de

Maestro en Ciencias Econémicas, Mencion: Gestion Publica.

IV. OPINION:
2. Teméticamente, el proyecto de tesis se justifica porque se encuentra en el campo de accion del ejercici petiti

3. Metodolégicamente, cample con el ordenamiento horizontal y vertical de un proyecto de tesis

Opinién de experto:  Aplicable (X ) Aplicable después de modificar( ) Noaplicable ( )
Nombres y Apellidos de experto: Dr. FREDDY MANUEL CAMACHO DELGADO DNI 20640684

de la Amini 6

Huella digital
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Ficha de Identificacién del Experto para proceso de validacién

Nombres ¥ Ao 50 T7PE. H CREERE

LCARLOS.
N* DNI / CE. A-S’?’WV/ il Edod: & 7 /
v
: [ (ud
Teléfona / calular: . 9709/‘/2 740 . Email car/aS?—&or’,ZQm/ma’

T profesonel o . MDMINISTEOCON | s
Grado académico: Maestria 5 Doctorado:

et onils TUBUEA. | L i

¢ /
instfucen ve Bbors: o wint. DEESTUDI0S, EINESTIOLAM = TFL:

Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis

Titulo:
“CLIMA LABORAL Y DESEMPENO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ESCUELA DE
POSGRADO DE LA UNSCH, AYACUCHO 2024”

Autor(es):
URPAY ZAMORA YESSICA JANETH

Programa académico:
ADMINISTRACION

GOBERNO REGIONAL DE/

DE ESTUDIOS E INVESTGAGH D OFICINA REGIONA,

TAPRE INVERSIOY

--------
--------------------

Firma Huella digital

.
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4.5.3 Formato de Ficha de Validacion (para ser llenado por el experto)

FICHA DE VALIDACICION

2024

TITULO: CLIMA LABORAL Y DESEMPENO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ESCUELA DE POSGRADO DE LA UNSCH, AYACUCHO

ITEM

VARIABLE 1: CLIMA LABORAL

RELEVANCIA

PERTINENCIA

CLARIDAD

Dimensin 1: Autorrealizacién CUMPLE

NO
CUMPLE

CUMPLE

NO
CUMPLE

CUMPLE

NO
CUMPLE

OBSERVACIONES

Existen oportunidades de ascender en la
institucion.

X

Se cuenta con acceso a la informacion necesana
para cumplir con el trabajo,

Los companeros de trabajo cooperan entre si,

En la institucion, hay mejoras continuamente en el
trabajo.

A XX P-

> A<

PSR

Dimension 2: Involucramiento Laboral

Se participa en definir los objetivos para lograrlo,

En la institucion, existe una relacion armoniosa
entre comparieros de trabajo.

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tarcas de su responsabilidad.

Los trabajadores estan comprometidos con la
institucion.

En ¢l trabajo, funciona como un equipo bien
integrado.

;-&KX?\X

bl P DN VS

Dimension 3: Supervision

En la institucion, mejoran la atencion cada dia.

7~

7| P~ PP

Las actividades en las que se trabaja permiten
aprender y desarrollarse.

X

Cumple con las tareas diarias en el trabajo.

A

YR

A

Dimension 4: Comunicacion

Se dispone con un sistema de trimite
documentario para ¢l seguimiento y control,

Existe buena administracion de los recursos,

Existen normas y/o reglamento intemo como
guias de trabajo.

La institucion fomenta y promucve la
comunicacion infema.

Tl [ A A

. <

Dimension : Condicion Laboral

El jefe escucha las sugerencias que se le hace.

Hay clara definicion de vision, misidn y valores
en la institucion,

Existe apoyo entre ¢l compafiero de trabajo.

Existe un trato justo en la institucion.

La remuneracion estd de acuerdo al desempefio.

A & P

P P X el

VARIABLE 2: Desempedio

Dimension 1: Descmpeiio de tareas

Organizas tu tiempo para realizar tu trabajo en un
tiempo determinado.

23

Eres capaz de establecer prioridades.

L

Fires capaz de llevar a cabo tu trabajo de forma
eficiente.

Dimension 2: Desempefio contextual

25

Por iniciativa propia, ha empezado con tarcas
nuevas cuando las anteriores ya estaban
completadas.

= RXXN’Q

> Pl Bl & S -2 P S 2 YN PR S

7~ P b
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% Mantienes ordenado y/o actualizado toda la 7
“" | documentacion en la institucion, N A = .
|27 | Brindas soluciones ante los problemas. A 2>
28 | Asumes responsabilidades adicionales. X A s
29 | Participas en reuniones dentro de la institucion. X £ i
|| Dimensiones 3: Desempefio contraproducente
Principalmente te centras en los aspectos y vy
30 | negativos del trabajo en lugar de los aspectos 7'\ )8 &
positivos. $hS ' e
3 Te enfocas con tus comparieros sobre los 4 ; /
aspectos negativos en tu trabajo. yic & —

*Aumentar filas segun la necesidad del instrumento de recoleccion

Opinion de experto:  Aplicable (X )  Aplicable después de modificar( )  Noaplicable ()
Nombres y Apelidos de experto: Dr. /Mg OB ECECE. ... DN 2IELTOU
4 |

A/ )
Hy Lx J‘:M'&g‘i&ﬂmm
Firma

Huella digital

Confiabilidad del instrumento
Confiablidad del cuestionario de clima laboral
Alfa de Cronbach N° de elementos
0,983 21

La tabla 10 muestra la confiabilidad del cuestionario de clima laboral utilizado, el Alfa de

Cronbach de 0.983, con 21 elementos indica una confiabilidad alta.

Confiablidad del cuestionario de desempeiio

Alfa de Cronbach N° de elementos
0,975 10

La tabla 11 muestra la confiabilidad del cuestionario de desempefio utilizado, el Alfa de

Cronbach de 0.975, con 10 elementos indica una confiabilidad alta.
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Base de datos de la variable clima laboral

Autorrealiza| Involucramiento
cion Laboral

Supervisi | Comunicacié Condicién
on n Laboral

P pp pl pl pl pl pl pl pl pl pl pl p2 p2
1 23 4 PPOPTPEP g T s s 6 7 8 9 0 1

223322 3322323323322 23

~ o

persona
11
persona
12
persona
13
persona
14
persona
15
persona
16
persona
17
persona
18
persona
19
persona
110
persona
111
persona
112
persona
113
persona
114
persona
115

4 3 44 3 4 3 4 4 3 3 4 3 4 4 43 3 33 4
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Base de datos de la variable desempefio

Desempeiio de tareas | Desempeiio contextual | Desempefio contraproducente |

pl p2 p3 p4 pS5 p6b p7 p8 p9 pl0
personal 1 4 4 4 3 3 3 3 3 3 2
personal 2 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1
personal 3 5 3 5 4 3 5 4 4 4 4
personal 4 5 3 5 5 5 4 5 5 5 4
personal 5 3 5 5 3 4 4 5 5 4 4
personal 6 1 1 2 2 1 2 2 2 2 2
personal 7 1 1 2 1 1 1 1 1 2 2
personal 8 3 4 3 3 2 4 3 4 3 3
personal 9 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3
personal 10 2 1 1 2 1 1 1 1 2 1
personal 11 2 2 1 1 2 2 1 1 1 2
personal 12 1 2 2 2 1 1 1 2 1 2
personal 13 2 2 3 2 1 1 2 3 2 2
personal 14 2 2 2 M 1 2 2 2 2 2
personal 15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
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Anexo 4: Formato de Consentimiento Informado u otros

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE CHIMBOTE
PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA ENCUESTAS
(Ciencias Sociales)

La finalidad de este protocolo en Ciencias Sociales, es informarle sobre el proyecto de investigacién
y solicitarle su consentimiento. De aceptar, el investigador y usted se quedardn con una copia.

La presente investigacion se titula Clima laboral y desempeiio del personal administrativo de la
escuela de posgrado de la UNSCH, Ayacucho 2024. y es dirigido por Urpay Zamora Yessica
Janeth Urpay Zamora, investigador de la Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote.

El propésito de la investigacion es: recopilar informacién al personal administrativo para mejorar el
clima laboral y el desempeiio del del personal administrativo de la escuela de posgrado de la UNSCH.
De tal manera poder sentar una base cientifica en este campo de estudios.

Para ello, se le invita a participar en una encuesta que le tomard de 5 minutos de su tiempo. Su
participacion en la investigacion es completamente voluntaria y anénima. Usted puede decidir
interrumpirla en cualquier momento, sin que ello le genere ningin perjuicio. Si tuviera alguna

inquietud y/o duda sobre la investigacion, puede formularla cuando crea conveniente.

Al concluir la investigacion, usted serd informado de los resultados a través de repositorio

ULADECH. Si desea, también podrd escribir al correo yessicazamorayaneth@gmail.com para
recibir mayor informacién. Asimismo, para consultas sobre aspectos éticos, puede comunicarse con

el Comité de Etica de la Investigacin de la universidad Catélica los Angeles de Chimbote.
Si estd de acuerdo con los puntos anteriores, complete sus datos a continuacion:

Nombre:

Fecha:

Correo electronico:

Firma del participante:

Firma del investigador (o encargado de recoger informacién):

96



Chimbote, 14 de junio del 2024

Senor/a:

DHECTOR DE LA ESEEELY DE POSBRADD XSOI - AY ACUE0

Presente.-

A traves del presente reciba el cordial saludo a nombre del Vicerrectorado de
Investigacion de la Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote, asimismo solicito su
autorizacion formal para llevar a cabo una investigacion titulada CLIMA LABORAL Y
DESEMPENOQ DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA ESCUELA DE POSGRADO DE
LA UNSCH, AYACUCHO 2024, que involucra la recoleccion de informacion/datos en 15, a
cargo de YESSICA JANETH URPAY ZAMORA, perteneciente a la Escuela Profesional de
la Carrera Profesional de ADMINISTRACION, con DNI N° 48307983, durante el periodo
de 01-04-2024 al 09-05-2024.

La investigacion se llevara a cabo siguiendo altos estandares éticos y de
confidencialidad y todos los datos recopilados seran utilizados unicamente para los fines
de la investigacion.

Es propicia la oportunidad para reiterarle las muestras de mi especial

consideracion.

Atentamente.

g,

0. Wiy Valo Sabitera
ot de s Inesigiote

CARTA DE ACEPTACION

10 de mayo del 2024

SENOR (A) :YessicaJ URPAY ZAMORA
Bachiller

ASUNTO : Aceptacion de la Recopilacién de Informacién

De mi mavor consideracion: habiendo solicitado con carta de la Universidad Catdlica los
Ange]gs de Chimbote, expreso la aceptacion para la recopilacién de datos en nuestra institucidn
ESCUELA DE POSGRADO DE LA UNSCH. con la finalidad de que logre sus objetivos
profesionales v nos pueda facilitar una copia de la investigacion realizada para hacer mejoras en

Agradeciendo anticipad; te la atencion a la presente me suscribo.

Atentamente;

Aw. Independencia s/n — Ciudad Universitaria unsch@universia.edu.pe
Teléfono: (066) 317179 nwmposzrado-unsch-edu-pe
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DECLARACION JURADA

Yo, YO URPAY ZAMORA YESSICA JANETH, identificado (a) con DNI 48307983, con domicilio real en

(Calle, Av. Jr.) ltana N° 125, Distrito Ayacucho, Provincia Huamanga, Departamento Ayacucho,

DECLARO BAJO JURAMENTO,

En mi condicion de (estudiante/bachiller) en Ciencias Administrativas con codigo de estudiante
3111132004 de la Escuela Profesional de Administracion Facultad de Ciencias e Ingenieria de la

Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote, semestre académico 2024-1:

1. Que los datos consignados en |a tesis titulada Clima Laboral y Desempeiio del Personal
Administrativo de la Escuela de Posgrado de la UNSCH, Ayacucho 2024

Doy fe que esta declaracion corresponde a la verdad

Ayacucho 30 de marzo de 2024

B

L \
Fingiel lésiudiantefbad\iiler Huella Digital

DNI: 48307983
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