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INTRODUCCION

La presente investigacion tiene por finalidad estudiar la relacidn que existe
entre clima organizacional y el desempefo laboral en los trabajadores
administrativos del vice rectorado académico de la Universidad Nacional del

Callao.

A través de la misma se analizo los principales factores que afectan el
desempefo laboral respecto al clima organizacional, a través de las
dimensiones e indicadores de estudio y luego con la aplicacion de un
instrumento de estudio para conocer el comportamiento y el desempeiio laboral
de los trabajadores administrativos del Vice Rectorado Académico de la
Universidad Nacional del Callao, siendo el objetivo general de estudio
determinar de qué manera influye el clima laboral en el desempefio laboral en
los trabajadores administrativos del vice rectorado académico de la Universidad
Nacional del Callao, 2021.

La metodologia aplicada en el desarrollo de presente estudio, tenemos
que el tipo de investigacion fue aplicada, para Murillo (2018), la investigacion
aplicada recibe el nombre de “investigacién practica o empirica”, que se
caracteriza porque busca la aplicacién o utilizacion de los conocimientos
adquiridos, a la vez que se adquieren otros, después de implementar y
sistematizar la practica basada en investigacion”; asi mismo es de no
experimental, porque se analizara las variables tal como se dan en su contexto
natural sin manipularlos deliberadamente, buscando establecer la relacion de
las variables medidas en la muestra, en un uUnico momento de tiempo;
descifrando la racionalidad o causalidad de las variables en estudio (Hernandez.
2010). Es transversal ya que se toma al estudio en un determinado periodo o

ano.

En el primer capitulo se planted el problema de investigacion, en el
segundo el marco tedrico, en el tercero se planteo la hipotesis de estudio y las

variables en estudio, en el cuarto capitulo el disefio metodoldgico seguido, en

Xiii



el quinto el cronograma de actividades para el desarrollo del proyecto, en el
sexto el presupuesto gastado en el presente estudio, en el séptimo se
encuentran las referencias bibliograficas y en el octavo capitulo encontramos
los anexos, entre ellos, la matriz de consistencia, el instrumento de investigacion

y sus respectivas validaciones por juicio de expertos.
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. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripciéon delarealidad problematica

En la actualidad muchas de las organizaciones buscan ser catalogadas
como las mejores en su rubro, donde la competencia obliga a que las empresas
tengan que estar bien estructuradas y cohesionadas con cada miembro de la
organizacion hasta lograr el cumplimiento de sus metas y objetivos delimitados.
Ahora, la cohesion de sus trabajadores ha sido uno de los pilares fundamentales
del éxito o fracaso de diversas empresas que buscan crecer de forma
econdmica y con rostro humano, por ello enfocan esfuerzos a formar un buen
clima organizacional y esto se vea reflejado en el desempefio laboral de sus

colaboradores.

Por clima organizacional consideramos que es un elemento fundamental
en el éxito o fracaso dentro de las empresas, con empresas se refiere al rubro
estatal como privado, influyendo en el cumplimiento de los objetivos
estratégicos al ser la forma en como es percibido el ambiente laboral por los
colaboradores y esto directamente relacionado en el desempefo de estos
mismos (Chavarria, 2018). Por otro lado, el desempefio laboral se concentra en
la capacidad del trabajador de poder brindar resultados y estos ser valorados
de acuerdo al tiempo, forma y aporte a la organizacion (Romero y Rosado,
2019).

A nivel internacional la BBC (2019) describio la situacion del clima laboral
en Europa que consider6 como critica debido a la muerte por suicidio de 19
empleados por estrés y un clima laboral toxico, de la misma forma la RRHH
Digital (2018) mencion6 que las organizaciones que presentan un clima
organizacional deficiente son menos productivas sobre el cumplimiento de los
objetivos institucionales planteados. Sobre desempefo laboral La Vanguardia
(2022) informo sobre el aumento salarial a los funcionarios de Espania, asi como
de mejores condiciones laborales a fin de mejorar el desempefio laboral de sus

colaboradores de diversas instituciones del Estado, de la misma forma el mismo
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autor problematiza el desempefio laboral del sector publico en Espafa y la
necesidad del Ministerio de Hacienda de evaluar de forma total a los
trabajadores a fin de obtener un diagnostico y emplear soluciones de mejora (La
Vanguardia, 2022).

A nivel latinoamericano la problematica se describe en lo dispuesto por El
Debate (2022) donde problematiza la necesidad de una mejora del clima
organizacional en la entidad Caritas a fin de reorganizar la coordinacion de los
colaboradores y dirigirlas hacia el cumplimiento de las metas originales que
fueron planteadas al inicio de esta. Sobre el desempefo laboral Jiménez (2023)
menciono que los desempefos de los trabajadores del sector estatal presentan
mayores problemas de efectividad. En Mexico especificamente en el estado de
Hermosillo denoto la problematica del mal desempefio laboral que termin6 con
la remocidén de 24 policias por malas practicas de abuso de autoridad y mal

desarrollo de sus labores hacia el municipio.

A nivel local la problematizacién es coyuntural tanto por lo dispuesto del
El Comercio (2018) donde el 86% de peruanos estaria dispuesto a renunciar a
su puesto de trabajo debido a un mal clima organizacional, ademas siendo el
segundo factor motivante para la aceptacion del trabajo, de la misma manera
sobre el desempefo laboral ha proveido sobre el frecuente despido de
trabajadores por causales de bajo desempefio, siendo estas causas como

justificadas que disuelve el contrato laboral (Chocano, 2022).

Ahora enfocando en la realidad del Vicerrectorado Académico de la
Universidad Nacional del Callao y el analisis de la problematica detectada en la
unidad de analisis, motivo del presente estudio, se pudo denotar un bajo
desempeno laboral frente descrito en la forma de trabajo y respuesta de los
usuarios que solicitan la ejecucion de pedidos asi como de sus respuestas de
forma eficiente, por lo que, haciendo un analisis de situaciones similares a nivel
internacional, latinoamericano y nacional, tenemos que, describir que esta
situacion no es ajena a las demas por lo que es de menester poder realizar el
analisis correspondiente para obtencion de informacion que busque determinar

2



si el clima organizacional se relaciona con el desempeno laboral de los

trabajadores del Vicerrectorado Académico de Universidad Nacional del Callao.

Es por ello que al término del presente estudio se podra obtener
informacion relevante ya que la institucion que analizamos brinda servicios
educativos de nivel superior por lo que aportara de forma directa un diagnostico

sobre la forma de trabajo, asi como de su clima.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢De qué manera el clima organizacional se relaciona con el desempefio
laboral en los trabajadores administrativos del vice rectorado académico de la

Universidad Nacional del Callao, 20217

1.2.2 Problemas especificos

P1: ;De qué manera el talento humano se relaciona con el desempefio
laboral en los trabajadores administrativos del vice rectorado académico de la

Universidad Nacional del Callao, 20217

P2: ;De qué manera el disefio organizacional se relaciona con el
desempeio laboral en los trabajadores administrativos del vice rectorado

académico de la Universidad Nacional del Callao, 2021?

P3: ;De qué manera la cultura organizacional se relaciona con el
desempeno laboral en los trabajadores administrativos del vice rectorado

académico de la Universidad Nacional del Callao, 20217

1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo General



Determinar de qué manera el clima organizacional se relaciona con el
desempeno laboral en los trabajadores administrativos del vice rectorado

académico de la Universidad Nacional del Callao, 2021.

1.3.2. Objetivos especificos

O1: Establecer de qué manera el talento humano se relaciona con el
desempeino laboral en los trabajadores administrativos del vice rectorado

académico de la Universidad Nacional del Callao, 2021.

0O2: Establecer de qué manera el disefo organizacional se relaciona con
el desempefo laboral en los trabajadores administrativos del vice rectorado

académico de la Universidad Nacional del Callao, 2021.

O3: Establecer de qué manera la cultura organizacional se relaciona con
el desempeno laboral en los trabajadores administrativos del vice rectorado

académico de la Universidad Nacional del Callao, 2021.

1.4. Justificacion

El presente estudio de investigacion es novedoso puesto que se tocarantemas
que abordan la realidad problematica que anteriormente no se han estudiado,
verificando y analizando que aspectos inciden en el clima organizacional y el
desempefo laboral de los colaboradores a partir de ello se podra proponer
mejoras que brinden valor agregar a la empresa por medio del cumplimiento de

funciones y responsabilidades dentro de las diferentes areas.

1.4.1. Justificacion Teorica.

El presente estudio cuenta con una finalidad tedrica puesto que tomara datos
obtenidos de otras investigaciones y ampliara el mismo por medio de
sustentacion y aportacion de conocimientos del investigador tomando como
sustento los resultados obtenidos que serviran como base para ampliar el
conocimiento teorico de las variables de estudio, que son la Clima Organizacional

y desempeno laboral.



1.4.2. Justificacion practica.

Es practica al aportar acciones directas o indirectas para mejorar el clima
organizacional, Una observancia global es que aquellas empresas que han
alcanzado un significativo éxito, es debido al excelente clima organizacional con
que se manejan que repercute directamente en el desempefo laboral de sus

colaboradores.
1.4.3. Justificacion social.

Presenta valor social pues el presente estudio pretende aportar
informacion que permita una gestion adecuada de la organizacién, y en
consecuencia brindar servicios publicos que tengan calidad en benéfico

de la poblacion participe.
1.4.4. Justificacion Metodoldgica.

Es de caracter metodologico, En este sentido con el presente estudio de
investigacion, se pretende conocer el desempeio laboral de los trabajadores
administrativos del Vicerrectorado Académico de una Universidad Publica del
Callao, a través de dos variables de estudio como son el Clima Organizacional y
el Desempefo Laboral, para lo cual se elaborara un cuestionario para la
aplicacion de una encuesta, la cual estara disefiada por diversas dimensiones
las cuales nos permitiran hacer un diagnostico, de la situacion laboral de dichos
colaboradores, conociendo sus principales fortalezasy debilidades, para a la vez
poder formular algunas soluciones a los puntos masalgidos que no les permitan

desempenarse adecuadamente.

1.5. Delimitantes de lainvestigacion

1.5.1. Delimitante Tedérico

En la presente investigacion se ha utilizado sustentacion tedrica referentes a la
literatura de Clima Organizacional y el Desempefio Laboral, sus dimensiones,
conceptos, clasificaciones y antecedentes nacionales e internacionales

referentes al objetivo de nuestro estudio.



1.5.2. Delimitante Temporal

La presente investigacion se espera una vez aprobado y de poder desarrollarla
desde el 25 de enero del 2022 hasta el 10 de marzo del 2022.Periodo establecido

para el desarrollo del proyecto.
1.5.3. Delimitante Espacial

La presente investigacion se llevara a cabo en la Universidad Nacional del Callao,

Vicerrectorado Académico.



II. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1. Internacionales

Zeballos (2019) en su estudio de investigacion que realizé obtener el
grado Maestria en administracion de empresas en la UniversidadAndina Simén
Bolivar-Bolivia. Denominada “Gestion del talento humano y el desempefo
laboral de los trabajadores en la empresa de industria de ceramicas Mattaz
Zeballos sociedad de responsabilidad limitada en la ciudad de sucre”. El objetivo
de estudio fue determinar el nivel de correlacion ambas variables. La
metodologia fue de tipo aplicada, de enfoque mixto, disefio no experimental,
explicativo y descriptivo. La muestra de estudio fue conformada por 37
personas, los instrumentos utilizados fueron la entrevista y una encuesta para
la gestion del talento humano y desempeno laboral, respectivamente, los cuales
fueron elaboradospor la investigadora. Como resultados se obtuvieron que el
nivel designificancia de la prueba del Chi Cuadrado de Pearson es menor que
0.05 (0.001 < 0.05) se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis del
investigador, ademas la prueba Chi Cuadrado de Pearson indica que el
desempefo laboral no depende significativamente de la aplicacion de un
proceso de monitoreo de persona, con un indice que es mayor que 0.05 (0.077
< 0.05). Como conclusiones se determiné que la Gestién del Talento Humano
si se relaciona de manera positiva con el desempenio laboral en el cumplimiento
de los objetivos institucionales trimestrales que la empresa a través de sus areas
comunica. Esta investigacién presenta un aporte a nuestro proyecto al mostrar
un estudio similar que evalua al desempefo laboral como parte de los resultados

que la empresa Mattaz Zeballos piensa cumplir.

Rivadeneira (2017), en su estudio de investigacion que realizd obtener
el grado de Psicologia Organizacional en la Universidad Catdlica del Ecuador,
denominada “Influencia de la induccion de personal en el desempeno laboral”.
El objetivo del estudio fue correlacionar ambos constructos de estudio. La

metodologia del estudio fue de tipo aplicada, investigacion de disefio no



experimental y de corte transversal. La muestra de estudio fue conformada por
59 personas, los instrumentos de aplicacion fueron una encuesta y un
cuestionario para recolectar los datos de las variables de induccién de personal
y desempeno laboral, respectivamente, cabe mencionar, ambos elaborados por
el investigador. Entre los resultados del analisis se obtuvieron que la correlacion
existente entre las variables de la induccion de personal y el desempefio laboral
es positiva pero baja con un coeficiente de correlacion de ,208 e indice de
significancia de ,092 revelando que no hay relacién estadistica ya que el grado
de significancia es mayor a 0.05. Como conclusiones se toman enconsideracion
que se requiere tomar como valido a la problematica del estudio ypoder definir de
mejor manera los instrumento y la validacion optima delcuestionario. Como
aporte a nuestro proyecto es de mucha ayuda al poder obtener marco teérico y

conceptos validos y estos poder aplicarlos a nuestro estudio.

Rodriguez y Santofimio (2016), en su estudio de investigaciéon que
realiz6 obtener el grado de Maestria en Educacion en la Universidad Libre de
Colombia, denominada “Modelo de gestion estratégica del talento humano que
permite incentivar el salario emocional para el mejoramiento del clima
organizacional”. El objetivo de estudio fue establecer la correlacion de ambos
constructos. La tesis con un diseiio metodologico de la investigacion que parte
desde un enfoque cuantitativo, el cual implica la recoleccién de datos para
probar hipétesis, con base en la medicidn numérica para establecer patrones de
comportamiento y probar teorias por otro lado. La muestra fueron 10personas
del personal administrativo y docente, asi mismo, los instrumentos aplicados
fueron encuestas elaboradas por la investigadora, entre los resultados del
estudio demostraron que existen mejoras en el clima organizacional por el
modelo de gestion de forma estratégicaal trabajador de manera significativa.
Como conclusiones evidenciadas podemos manifestar que el 60% de las
encuestadas manifiestan cumplir con los objetivos laborales, pero cabe
mencionar, que el 90% no indican un vinculo laboral arraigado con lainstitucion.

Esta investigacion presenta un aporte positivo para nuestro proyecto



debido a que muestra un estudio sobre el efecto de la mejora de un sistema en
el ambiente del trabajador e indirectamente se relacione con el desempefio o

calidad de trabajorealizado por el colaborador.
2.1.2. Nacionales

Alvines y Bendezu (2018), en su estudio de investigacion que realizo
obtener el grado de bachiller en administracion en la Universidad Tecnoldgica
del Peru, denominada “Gestion del talento humano y su impacto en la
productividad de una empresa financiera del distrito de San Isidro del
departamento de Lima”, cuyo objetivo de estudio fue correlacionar ambas
variables de estudio. La metodologia de la investigacién fue no experimental,
explicativa causal. La muestra estuvo conformada por 36 personas, cuya
caracteristica en particular son del area financiera, los instrumentos de
recoleccion de datos fueron dos encuestas elaboradas por el investigador, asi
mismo. Como resultados obtenidos estos reflejan que la productividad del
personal en la empresa financiera del distrito de San Isidro, es directa, ya que
tiene una relacion de causa efecto de nivel medio alto con un grado de
significancia de 0.05 dado por el Chi Cuadrado. Como conclusion principal se
afirma la hipotesis general propuesta por la investigacion mencionando una
relacion alta y positiva entre las variables analizadas con un 49.6% de personas
que afirmaron ello.Finalmente, como aporte de esta investigacion se hace Uutil
debido a que los resultados del antecedente ayudan a dar validez y fortaleza a
nuestro proyecto, ofreciendo teoria y resultados que fueron discutidos en la

aplicacion de nuestro estudio.

En la tesis de Ccayhuari (2018), cuya denominacién fue “Administracion
de Recursos Humanos y el Desempeno Laboral de los trabajadores
Administrativos en la Universidad Nacional Micaela bastidas de Apurimac”, cuyo
objetivo fue determinar la relacién entre la administracion de RR. HH y el
Desempefio del trabajador, como metodologia de la investigacion fue
descriptiva correlacional, deductiva no experimental. La poblacion fueron los

trabajadores Administrativos en la Universidad, la técnica e instrumento fueron
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la encuesta y el cuestionario por cada variable. Como resultados obtenidas
indican que existe significancia de 0.05%; entre Provision de personal y
Desempefo Laboral, en caso de la presente investigacion en la correlacion,
entre los procesos de atraccion de personas de Clima organizacional en relacion
con las dimensiones del desempefio laboral en los trabajadores administrativos
del vice rectorado académico de una universidad publica, 2021,indicamos que
se evidencia una correlacion muy significativa con p valor de .000y un alto grado
de correlacidon con un indice de .723 entre los procesos de atraccidn de personas
en relacion a la dimension del desarrollo del colaborador,asimismo, existe una
relacion significativa con un p valor de .015 y un indice decorrelacion de .345
con la dimension de la capacidad del colaborador. Como conclusiones
interpretamos que la atraccion de personal se relaciona directamente con el
desempeino que puedan tener los trabajadores, puesto que un colaborador
nuevo permitira a la fuerza laboral a aumentar la productividad como también a
retrasarla en caso se haya hecho un mal proceso de seleccion.Como aporte
mencionamos el resultado positivo y alto de esta investigacion referente a la
correlacién y de esa manera sirve de fundamento practico para ladiscusion de

nuestros resultados con este antecedente.

Mufioz (2017), en la investigacion que realizdé para obtener el gradode
maestria en gestion publica en la Universidad Cesar Vallejo, denominada,
“Clima organizacional y el desempeiio laboral de los trabajadores de la Oficina
Nacional de Procesos Electorales”, cuyo objetivo de investigacion fue establecer
la correlacion entre ambas variables de estudio y sus respectivas dimensiones,
el tipo de investigacion fue descriptiva y correlacional, con enfoque cualitativo
de disefio no experimental, cuyo método de investigacidn es hipotética
deductivo, la muestra fue conformada por 20 colaboradores de la totalidad de
areas, en los instrumentos utilizados se aplicaron dos cuestionarioselaborados
por la investigadora para medir los constructos de estudio. Entre losresultados
obtenidos se descubrié que valor de p calculado de 0.000, el cual esmenor que
el valor p, tabulado de 0.05. Por tanto, se rechaza la hipotesis nula y de acepta

la hipdtesis de investigacion. Como conclusion denota que la
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estrategia de retencion de recursos humanos se relaciona directa y
significativamente con el desempeno laboral. El aporte a nuestro proyecto es
positivo al poder confirmar el nivel de relacién entre las variables de forma
positiva y alta y poder servir como antecedente para la discusion de los

resultados con los que se obtendran una vez aplicado nuestro proyecto.

2.2. Bases teoricas

2.2.1. Clima Organizacional
A. Conceptos

Se define al Clima Organizacional como las percepciones compartidas por
los miembros de una organizacién respecto al trabajo, el ambiente fisico en que
éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las
diversas regulaciones formales e informales que afectan a dicho trabajo
(Ministerio de Salud, 2011).

Para Chiavenato (2002) el clima organizacional se refiere a la calidad del
ambiente generado en las organizaciones y quienes brindan informacién de un
favorable o no favorable clima organizacional son los integrantes de esa
institucion, el nivel de clima que se promueva en la organizacion influye en el

nivel de motivacién de cada trabajador en el desarrollo de sus labores.

“El clima organizacional se refiere al acontecer de una organizacion o de
una de sus secciones claramente definida. Ocurre que en toda organizacion se
producen interacciones y se generan informaciones debido a ello” (lglesias y
Torres, 2018). Segun el autor, las interacciones que se producen en el ambito
laboral generan un clima o ambiente que sera favorable o no favorable, es decir

depende mucho de la forma en que se efectuan esas interrelaciones.

Al respecto Rivera y et al. (2018) sostuvieron que el trabajador sentira
orgullo, compromiso y pertenencia al lugar donde trabaja cuando sus
motivaciones y necesidades personales e institucionales se vean logradas,
empleando una adecuada comunicacion.
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Asi mismo, Robbins (2013) manifesté que, el buen o mal desempefio
laboral de los trabajadores de las instituciones u organizaciones es a causa de
la percepcion que tienen del clima de trabajo o llamado también clima

organizacional ya sea favorable o no favorable.

El ambiente de trabajo que resulta de la expresion o manifestacion de
diversos factores de caracter interpersonal, fisico y organizacional. El ambiente
en el cual las personas ejecutan su trabajo influye de manera clara en su
satisfaccion y comportamiento, y, por lo tanto, en su creatividad y productividad
(Alvares, 1995)

Finalmente, para Dessler (1976), refiere que el clima organizacional es “la
importancia del concepto de clima esta en la funcién que cumple como vinculo
entre aspectos objetivos de la organizacion y el comportamiento subjetivo de los
trabajadores.” Dessler pues nos propone un enfoque mas humano haciendo
énfasis en el vinculo generando un sentimiento de unién dentro de los individuos

que conforman una empresa.

B. Importancia

De acuerdo a Brunet (1987) el clima refleja valores, las actitudes y las
creencias de los miembros, que, debido a su naturaleza, transforman a su vez,

en elementos del clima.

Es importante debido a que evalua las bases de conflicto, de malestar o
incomodidad que conllevan al correcto desarrollo de la organizacion. Inicia y
propone un cambio que refleje al administrador elementos claros sobre los cuales
debe dirigir sus intervenciones. Sigue el correcto crecimiento de su organizacion

y toma precauciones para futuros problemas.

Para Brunet (1987) el comportamiento de los subordinados es causado,
en parte, por el comportamiento administrativo y por las condiciones
organizacionales que éstos perciben y, en parte, por sus informaciones, sus

percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus valores. La reaccion de
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un individuo ante cualquier situacion siempre esta en funcién de la percepcién
que tiene de ésta. Lo que cuenta es cdmo ve las cosas y no la realidad objetiva.
Si la realidad influye sobre la percepcion, es la percepcion la que determina el
tipo de comportamiento que un individuo va adoptar. En este orden de ideas, es
posible separar los cuatro factores principales que influyen sobre la percepcién
individual del clima y que podrian también explicar la naturaleza de los

microclimas dentro de la organizacién. Estos factores se definen entonces como:

» Los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura misma
del sistema organizacional.

» La posicidn jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion,
asi como el salario que gana.

» Losfactores personales tales como la personalidad, las actitudes y el nivel
de satisfaccion.

= La percepcion que tienen los subordinados, los colegas y los superiores

del clima de la organizacion.

C. Tipos de clima organizacional

Sobre el clima organizacional Brunet (1987) explica cuatro tipos de clima
gue va direccionado a la forma de trabajo de cada organizacion, de las cuales se

detallaron de la siguiente forma:

El autoritario explotador donde los trabajadores carecen de la confianza
de la autoridad superior, se genera un ambiente incomodo, no existe interaccion
alguna entre superiores y trabajadores, Los superiores establecen las normas y

decisiones.

El autoritario paternalista donde la confianza entre superiores y
trabajadores es notoria, se utilizan recompensas y castigos son los métodos

utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores.

El consultivo, es aquel ambiente en la que se tiene confianza en sus

empleados donde pueden tomar decisiones especificas, se busca satisfacer
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necesidades de prestigio y estima, existe interaccion de ambas partes. Hay un

alto grado de confianza.

Finalmente, el ambiente de participacion en grupo donde existe la
confianza de los empleados por parte de los superiores, hay motivacion por parte
de los trabajadores y la implicacion, por el establecimiento de objetivos de

rendimiento.
D. Caracteristicas del clima organizacional

Panduro y Solsol (2019) mencionaron las caracteristicas del clima

organizacional y su relacion con el comportamiento de los trabajadores.

Presenta una estructura, siendo representada por la idea que conciben los
miembros de la organizacion con respecto a las reglas, procedimientos, tramites

y otras limitaciones.

De responsabilidad, siendo la autonomia representa la percepcion de
libertad que se generan los trabajadores al momento de tomar decisiones

laborales.

De recompensa, siendo la percepcion de los trabajadores sobre la

adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo correctamente realizado.

De desafio, siendo el sentimiento que se genera en los trabajadores por

los desafios que el ambiente laboral ofrece.

De relaciones, siendo generada por la idea de los trabajadores
relacionadas a un ambiente laboral agradable y buenas relaciones sociales tanto

entre padres como entre jefes y empleados.

De cooperacién, como idea generada por los trabajadores a partir de un

sentimiento de ayuda mutua y reciproca entres los miembros de la organizacion.

De estandares, siendo la percepcidn por parte de los trabajadores acerca

de la importancia que pone la organizacion sobre las normas del rendimiento.
14



De conflictos, es el sentimiento del grado en que los miembros de la

organizacion aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar.

Finalmente, de identidad como la sensacion de compartir los objetivos

personales con los de las organizaciones.
2.2.2 Desempeiio Laboral
A. Concepto

En cuanto al Desempeno Laboral podemos decir que son las acciones y

actividades que un trabajador las desarrolla en una entidad u organizacion.

El desempefo laboral segun Chiavenato (2016) es la conducta del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia
propia para lograr los objetivos, estos comportamientos seran observados como

la variable dependiente

Para Milkovich y Boudrem (1994) citado por (Quintero et al., 2018), refiere
que el desempeno laboral, tienden a considerar otra serie de peculiaridades,
entre ellas: las capacidades refiriéendose a lo que puede lograr el individuo,
habilidades como caracteristicas unicas presentes, necesidades que de
encontrarse satisfechas generan un contexto mas agradable y cualidades como
caracteristicas natas o natrales; que se interrelacionen con la manera de trabajo
y que depende de la organizacion para generar comportamientos que pueden

afectar los resultados que se manifiesten como resultante de las mismas.
B. Caracteristicas

El autor Chiavenato (2016) defini6 al desempefio como los
comportamientosque son observados en los empleados y que son notables en el
logro de los objetivos expuestos de una organizacién. En efecto, afirma que un
buen desempefio laboral representa la fortaleza mas relevante y sobresaliente

con la que cuenta una organizacién las Caracteristicas del desempefio laboral:
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e Constancia y persistencia

¢ Fuente orientacidn hacia las metas c. Destrezas Interpersonales
e Administracion del tiempo

e El manejo del estrés

e Visualizacion de la meta

e Creer firmemente en su causa
C. Factores del desempefio laboral

Newstrom (2017) determind que el desempeno laboral se ve influenciado

por los siguientes factores o componentes:

v’ Satisfaccién del trabajo: Es el sentir que tiene el trabajador por la labor
que realiza y que puede expresarlo con emociones ya sean buenas o
malas.

v Autoestima: La autoestima en una persona es un sentimiento fundamental
que contribuye a acrecentar esa necesidad de incorporarse a un grupo y
asi alcanzar una buena posicion dentro de la organizacion.

v' Trabajo en equipo: El trabajo en equipo es prioridad para todas las
organizaciones en el cual el lider se encarga de infundir en los grupos el
apoyo mutuo, la interaccion de sus miembros y asi cumplir con sus

objetivos
D. Evaluacion del desempefio laboral

Respecto a la evaluacion, ésta comprende el instrumento necesario para
poder conocer el nivel de desempefo del personal y de esta manera tomar

acciones necesarias que contribuyan en su mejora en un corto plazo.

Segun Guartan y et al. (2019), manifestaron que la evaluacion es un
proceso formal y sistematico que permite identificar, revisar, evaluar, medir y
gestionar adecuadamente el rendimiento de los recursos humanos en las
empresas o instituciones, tiene como proposito conocer si el personal o

trabajador es productivo y si se puede mejorar su rendimiento a un periodo futuro.
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Las evaluaciones deben estar en funcion a las metas y objetivos de la
empresa, permitiendo desarrollar un plan para reforzar las deficiencias en el
recurso humano y tienen como finalidad la planificacion de lineas de carrera
como oportunidad de formacién laboral. La evaluacion enfocada en el
desempenio laboral, es uno de los aspectos mas importantes en toda empresa u
organizacion, la cual tienen como finalidad lograr que el personal se encuentre
en las condiciones mas Optimas para el desarrollo de sus actividades o

responsabilidades que se le asignen (Quaglia & Gutiérrez, 2020).

El desempenio laboral engloba “los comportamientos o acciones que son
relevantes para los objetivos de la organizacién” (Koopmans et al., 2014) y se
enfoca en las acciones de los empleados y no en los resultados de estas
acciones. Esta definicion y propuesta como teoria del desempefo es mejorada
unos afnos después por Ramos vy et al. (2019) definiendo al desempefio laboral
como una construccién que comprende comportamientos bajo el control de los

trabajadores que contribuyen a las metas organizacionales.

Es importante reconocer que el desempefio no es un conjunto de
comportamientos sino una sumatoria de variables que determinan los
comportamientos. La definicion del desempefio laboral se hace de manera
amplia ya que es un fendmeno que puede tener variaciones dependiendo del tipo

de trabajo que se realiza (Ramos et al., 2019).

2.3 Conceptual

A. Conceptos de las dimensiones de la variable clima organizacional

Dimensioén talento humano

Constituye el sistema social interno de la organizacién, que estd compuesto
por individuos y grupos tanto grandes como pequenos. Las personas son
seres vivientes, pensantes con sentimientos que necesitan ser
recompensados, dentro de un ambiente de confort, poseer liderazgo y

espiritu innovador, para alcanzar los objetivos organizacionales (Ministerio
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de Salud, 2011).
Dimension disefio organizacional

En el aspecto de coordinacidn consciente de esta definicidbn estan
incorporados cuatro denominadores comunes a todas las organizaciones:
la coordinacidn de esfuerzos, un objetivo comun, la division del trabajo y
una jerarquia de autoridad, lo que generalmente denominan estructura de

la organizacion (Ministerio de Salud, 2011).
Dimension cultura organizacional

Una organizacion no es tal si no cuenta con el concurso de personas
comprometidas con los objetivos, para que ello ocurra es indispensable
tomar en cuenta el ambiente en el cual se van a desarrollar todas las
relaciones, las normas y los patrones de comportamiento lo que se
convierte en la cultura de esa organizacion, llegando a convertirse en una
organizacion productiva eficiente o improductiva e ineficiente, dependiendo
de las relaciones que entre los elementos de la organizacion se establezcan

desde un principio.
B. Conceptos de las dimensiones de la variable desempefio laboral
Dimensiones de la variable desempefio laboral

Ramos y et al. (2019) descompusieron al constructo de desempeio

laboral en las siguientes dimensiones o componentes.
Dimension desempefio de tareas

Se refiere a actividades no relacionadas a las tareas y los
comportamientos laborales, teniendo influencia significativa en el
desempeno organizacional. Se relaciona al beneficio que tiene la empresa
y va mas alla de las expectativas existentes de un determinado rol

complementario o rol activo, es decir, son situaciones beneficiosas con
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buenos resultados para la compafia, aunque no son formalmente

recompensados (Ramos y et al., 2019).
Dimensidén destreza

Se refiere a los comportamientos para lograr la produccion de servicios o
bienes. La finalizacion de la tarea depende de la destreza de la tarea
especifica que se describen en el puesto. Asociandolos con ciertas
capacidades, conocimientos y habilidades que se incluyen en el puesto,
donde los aspectos técnicos del trabajador son primordiales para cumplir
sus funciones. La destreza de la tarea demuestra si el empleado tiene la
capacidad en realizar la tarea aportando la destreza a la compafiia
(Ramos y et al., 2019).

Dimension Actitud

Dirige el comportamiento del hombre en la situacién de la vida reflejando
la intencion y el propdsito que tiene una persona al actuar y pueden tener

un impacto importante en el entorno (Ramos y et al., 2019).

2.4. Definicion de términos basicos

Productividad: la productividad es la relacién entre la cantidad de
productos obtenida por un sistema productivo y los recursos
utilizados para obtener dicha produccion.

Actitud: Son juicios evaluativos, que tendran caracter favorables o
desfavorables, sobre objetos, personas o acontecimientos.

Rendimiento laboral: Se conoce como el valor general que la empresa
espera con respecto a lo que un trabajador lleva a cabo en un periodo de
tiempo determinado. Ese valor, que puede ser positivo o negativo, en
funcion de que el empleado presente un buen o mal desempefio. El
rendimiento laboral en simples palabras el resultado que puede ser o no
positivo y sera calificado en base a lo que el trabajador entregué a su

puesto.
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Calidad: Es equiparar los requerimientos de los clientes a sus opiniones al
momento de recibir el servicio.

Capacitacion: Potenciacion de habilidades técnicas, operativas y areas
administrativas en una organizacion.

Conocimiento: Es el saber que una persona debe procesar para
desempenar con eficacia el puesto o cargo.

Competencias: Son el conjunto de habilidades, conocimiento y
experiencias que actuan orientadas a la resolucion de situaciones
destacadas y altamente desempefadas.

Eficacia: Es la capacidad de alcanzar el efecto deseado u objetivo
alcanzado en el tiempo necesario establecido.

Eficiencia: Logro de los fines con el numero de recursos.

Gestion: Es la capacidad de hacer mediante el uso de herramientas y/o
conjuntos de técnicas apoyadas en la experiencia para lograr un objetivo
en comun.

Logro: Conocido también como la recompensa o aquello que se obtiene
como la gesta o esfuerzo por conseguir algo.

Productividad: Es la relacién entre la cantidad de productos obtenida por
un sistema productivo y los recursos utilizados para obtener dicha
produccion.

Participacion: Intervencion de los asistentes para generar resultados mas
rapidos y duraderos del aprendizaje.

Productividad: Relacion que se establece entre los resultados tangibles
que logra la organizacion en términos de bienes y servicios y los insumos
gue consume para lograr esos resultados
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ll. HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipotesis
A. Hipotesis general

El clima organizacional se relaciona de manera directa con el desempenio laboral
en los trabajadores administrativos del vice rectorado académico de la

Universidad Nacional del Callao, 2021.
B. Hipotesis especificas

H1: El talento humano se relaciona de manera directa con el desempenio laboral
en los trabajadores administrativos del vice rectorado académico de la

Universidad Nacional del Callao, 2021.

H2: El disefio organizacional se relaciona de manera directa con el desempefo
laboral en los trabajadores administrativos del vice rectorado académico de la

Universidad Nacional del Callao, 2021.

H3: La cultura organizacional se relaciona de manera directa con el desempefio
laboral en los trabajadores administrativos del vice rectorado académico de la

Universidad Nacional del Callao, 2021.

3.1.1 Operacionalizacion de variables
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Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de la variable clima organizacional

Variable Definiciéon Escala y
Definicién conceptual Dimensiones
operacional Indicadores rangos
Percepciones Innovacion Ordinal de
compartidas por los La variable se Talento Liderazgo Likert
miembros de una descompone humano Responsabilidad
organizacion respecto al en tres Trabajo en equipo
trabajo, el ambiente dimensiones: Manual de funciones
fisico en que éste se da, Talento Diseno Manual de procedimientos
Variable 1: las relaciones humano, organizacional Organigramas
Clima interpersonales que disefo Comunicacion organizacional

organizacional tienen lugar entornoa organizacional
ély las diversas y cultura

regulaciones formales e organizacional

_ Cultura
informales que afectan

_ _ organizacional
a dicho trabajo
(Ministerio de Salud,

2011).

Valores
Etica

Educacion
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Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de la variable desempefio laboral

_ Definicion Definicion . _ Escala y
Variable . Dimensiones _
Conceptual operacional Indicadores rangos
Planeamiento y organizaciéon del Ordinal de
Ramos y et al trabajo. Likert
, Desempeno de
(2019) definen al P
q 50 laboral tareas Orientacion a resultados.
esempefo labora ,
P La variable se
como una descompone Priorizacion del trabajo
Variable 2:  construccion que . tres
comprende dimensiones Eficiencia laboral.
Desempefo  comportamientos Destrezas Iniciativa.
laboral bajo el control de los
: Tareas laborales desafiantes.
trabajadores que
contribuyen a las Soluciones creativas.
metas Competencias.
organizacionales. Actitudes

Comportamientos
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IV. METODOLOGIA DEL PROYECTO

4.1. Disefio de investigacion.

El tipo de investigacién fue aplicada, para Murillo (2018), la investigacion
aplicada recibe el nombre de “investigacidon practica o empirica”, que se
caracteriza porque busca la aplicacidbn o utilizacion de los conocimientos
adquiridos, a la vez que se adquieren otros, después de implementar y
sistematizar la practica basada en investigacion”; comodiseno de investigacion
fue no experimental, porque se analizara las variables tal como se dan en su
contexto natural sin manipularlos deliberadamente, buscando establecer la
relacion de las variables medidas en la muestra, en un Unico momento de
tiempo; descifrando la racionalidad o causalidad de las variables en estudio
(Hernandez, R. 2010, pp. 121), transversal ya que se analizara en un

determinado periodo o afo.

El nivel de investigacion fue correlacional y el esquema que se utilizé en este

trabajo de investigacion, fue el siguiente:
O
™ f

Oy

Dénde:

M = Muestra

Ox = variables x (Clima organizacional)

Oy = variable y (Desempefio laboral)
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R = Correlacion (Relacion entre las dos variables)

4.2. Método de investigacion.

El método fue deductivo ya que partiremos de conceptos y definiciones para

desarrollar instrumentos o0 métodos de forma aplicativa.
4.3. Poblacion y muestra.

La poblacion objeto de estudio de la presente investigacion fue constituida por
los 54 trabajadores administrativos que laboran bajo las diferentes modalidades,
en cada una de las 6 areas del Vice Rectorado Académico de la Universidad

Nacional del Callao.
Muestra.

Para determinar el tamafo de la muestra se empleé la férmula para Poblaciones

Finitas:

Tamano de la muestra fue calculado utilizando la férmula de Cochran

Z2><p><q><N

EINETERF @< p X g

Dénde:
Z=1.96

P=0.5 (50% de posibilidad)
Q=0.5 (50% sin posibilidad)
N=tamafo de la muestra (80)
E=0.05
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Por lo tanto

(1.96)? x 0.5 x 0.5 x 54

= (54 - 1)(0.05) +(1.96)< x 0.5 x
0.5

n=47

La muestra, fue constituida por los 47 trabajadores administrativos que laboran
bajo las diferentes modalidades de contratacion dependientes del Vice
Rectorado Académico de la Universidad Nacional del Callao, personal por
contrato de D.L. 276 y el personal CAS D.L. 1057, los cuales hacen el total de
ellos y objeto del presente estudio. La técnica de muestreo utilizada para el
estudio fue el muestreo por conglomerados, donde los colaboradores elegidos
fue las mismas 47 personas de la poblacion del estudio, de las cuales se
seleccionara por un conglomerado con una caracteristica en particular, en esta
oportunidad fue del Vice Rectorado Académico (Alarcon, 2013), asi mismo, su

distribucién se representa en la tabla 2.

4.4. Lugar de estudio y periodo desarrollado.

La presente investigacion fue realizada en la Universidad Nacional del Callao,
especificamente en el Vicerrectorado Académico, esta institucionesta ubicada

en la Provincia Constitucional del Callao - Peru.
4.5. Técnicas e instrumentos para la recolecciéon de la informacion.

Para la recopilacion de informacién se us6 como técnica a la encuesta. Como
instrumento se adaptd dos cuestionarios para medir nuestras dos variables de
estudio. Los cuestionarios fueron adaptados por estudios aplicados cuyo
instrumento ya han sido validados interna y externamente. Para la medicion del
clima organizacional se aplicd el cuestionario del Ministerio de Salud (2011)

acerca de metodologia para el estudio del clima organizacional en instituciones
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publicas, provisto 11 items que fueron representados en 11 preguntas. Por la
variable desempefio laboral se contd con el cuestionario de Ramos et al. (2019)
que fue conformado por nueve items o nueve preguntas. Ambos cuestionarios

presentaron escala ordinal likert codificados desde el ponderado uno al cinco.

4.6. Andlisis y procesamiento de datos.

Para el analisis y procesamiento de datos de la investigacion primeramente se
recopilé la informacion del Vice Rectorado Académico de la Universidad
Nacional del Callao. Esta informacion fue recopilada a un Excel para luego ser
pasadas al SPSS 2020 procesada en forma de cuadros y graficos que luego
fueron analizados de acuerdo a los objetivos de la investigacion para obtener
los resultados y conclusiones. Se utilizé la estadistica descriptiva e inferencial,
la descriptiva representada en la distribucion de frecuencia absoluta y la
representacion porcentual en las variables y dimensiones. Uso de la estadistica
inferencial provisto por la prueba no paramétrica de Rho de Spearman cuya
finalidad fue demostrar el grado de correlacién entre dos variables; sobre su
interpretacion se buscé afirmar la hipotesis a través de esta prueba estadistica
siempre y cuando su p valor sea menor al .05 luego de analizar el grado o fuerza

de correlacién representado en la siguiente figura.

Figura 1
Escala de valores de la correlacion de Rho de Spearman

ESCALA DE VALORES
Valorder Interpretacion
+0,91 a + 1,00 | Correlacion positiva perfecta
+0,76 a + 0,90 | Correlacion positiva muy fuerte
+0,51 a + 0,75 | Correlacién positiva considerable
+0,11 a + 0,50 | Correlacion positiva media
+0,01 a + 0,10 | Correlacién positiva débil

Nota: (Hernandez y Mendoza, 2018)
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4.7. Aspectos éticos en investigacion.

Por aspectos éticos en la investigacion, el estudio se desarroll6 respetando las
normas é€ticas y conductas responsables de investigacion (CRI), esto
disgregado en el uso de los resultados del estudio para fines académicos y
cientificos, asimismo se guardo privacidad acerca de la base de datos obtenida
por la técnica de recoleccion aplicada con un anonimato total. Respecto a las
indicaciones de la casa universitaria, el presente estudio se redactdé cumpliendo
el protocolo de investigacion dispuesto por la directiva N° 004-2022-R del VRI
como del estilo APA 7ma edicion que fue empleado en la redaccién de citas y

referencias bibliograficas.
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V. RESULTADOS

5.1. Resultados descriptivos.

5.1.1. Resultados descriptivos de la variable clima organizacional.

Tabla 3
Resultados de frecuencias y porcentajes del clima organizacional

Frecuencia Porcentaje
Bueno 30 64%
Regular 15 32%
Malo 2 4%
Total general 47 100%

Figura 2
Resultado porcentual del clima organizacional

80% 64%
60% 32%
40%
4%
2o Ay
0%
Bueno Regular Malo

Variable clima organizacional

Explicado por la tabla 3 y figura 2 donde se evidencio6 los resultados descriptivos
de la variable clima organizacional, del cual denotd un nivel bueno representado
en 30 encuestados y con representacion porcentual del 64%, seguido del nivel
regular representado en 15 encuestados y con representacién porcentual del
32%, finalmente un nivel malo representado en dos encuestados con

representacion porcentual del 4% respectivamente.
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5.1.2. Resultados descriptivos de la dimension talento humano atribuida al

clima organizacional

Tabla 4

Resultados de frecuencias y porcentajes de la dimension talento humano

Frecuencia Porcentajes
Bueno 40 85%
Regular 5 11%
Malo 2 4%
Total 47 100%

Figura 3
Resultado porcentual de la dimension talento humano

85%

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

11%
4%

Bueno Regular Malo

Dimension talento humano

Explicado por la tabla 4 y figura 3 donde se evidencio los resultados descriptivos
de la dimensién talento humano que es parte del clima organizacional, del cual
denotd un nivel bueno representado en 40 encuestados y con representacion
porcentual del 85%, seguido del nivel regular representado en 5 encuestados y
con representacion porcentual del 11%, finalmente un nivel malo representado

en dos encuestados con representacion porcentual del 4% respectivamente.
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5.1.3. Resultados descriptivos de la dimension disefio organizacional

atribuida al clima organizacional

Tabla b

Resultados de frecuencias y porcentajes de la dimension disefio organizacional

Frecuencia Porcentaje
Bueno 22 47%
Regular 23 49%
Malo 2 4%
Total 47 100%

Figura 4
Resultado porcentual de la dimension disefio organizacional

47% 49%
50%
40%
30%

0
20% 4%

Bueno Regular Malo
Dimension disefio organizacional

10%

0%

Explicado por la tabla 5 y figura 4 donde se evidencio los resultados descriptivos
de la dimensidn disefio organizacional que es parte del clima organizacional, del
cual denot6 un nivel regular representado en 23 encuestados y con
representacion porcentual del 49%, seguido del nivel bueno representado en 22
encuestados y con representacion porcentual del 47%, finalmente un nivel malo
representado en dos encuestados con representacion porcentual del 4%

respectivamente.
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5.1.4. Resultados descriptivos de la dimension cultura organizacional

atribuida al clima organizacional

Tabla 6

Resultados de frecuencias y porcentajes de la dimension cultura organizacional

Frecuencia Porcentaje
Bueno 22 47%
Regular 23 49%
Malo 2 4%
Total 47 100%

Figura5
Resultado porcentual de la dimension cultura organizacional

47%

50%
40%
30%

20%
4%

Bueno Regular Malo
Dimension cultura organizacional

10%

0%

Explicado por la tabla 6 y figura 5 donde se evidencio los resultados descriptivos
de la dimension cultura organizacional que es parte del clima organizacional, del
cual denot6 un nivel regular representado en 23 encuestados y con
representacion porcentual del 49%, seguido del nivel bueno representado en 22
encuestados y con representacion porcentual del 47%, finalmente un nivel malo
representado en dos encuestados con representacion porcentual del 4%

respectivamente.
32



5.1.5. Resultados descriptivos de la variable desempefio laboral.

Tabla 7
Resultados de frecuencias y porcentajes del desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje
Alto 34 72%
Regular 10 21%
Bajo 3 6%
Total 47 100%

Figura 6
Resultado porcentual del desempefio laboral
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Variable desempefio laboral

Explicado por la tabla 7 y figura 6 donde se evidencio los resultados descriptivos
de la variable desempenio laboral, del cual denoto6 un nivel alto representado en
34 encuestados y con representacion porcentual del 72%, seguido del nivel
regula representado en 10 encuestados y con representacion porcentual del
21%, finalmente un nivel bajo representado en tres encuestados con

representacion porcentual del 6% respectivamente.
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5.1.6. Resultados descriptivos de la dimensién desempefio de tareas

atribuida al desempefio laboral

Tabla 8

Resultados de frecuencias y porcentajes de la dimension desempefio de tareas

Frecuencia Porcentaje
Alto 41 87%
Regular 5 11%
Bajo 1 2%
Total 47 100%

Figura 7
Resultado porcentual de la dimension desempefio de tareas
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Desempefio de tareas

Explicado por la tabla 8 y figura 7 donde se evidencio los resultados descriptivos
de la dimension desempeno de tareas que forma parte de la variable desempeiio
laboral, del cual denoté un nivel alto representado en 41 encuestados y con
representacion porcentual del 87%, seguido del nivel regula representado en
cinco encuestados y con representacion porcentual del 11%, finalmente un nivel
bajo representado en un encuestado con representacién porcentual del 2%

respectivamente.
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5.1.7. Resultados descriptivos de la dimensidn destrezas atribuida al

desempefio laboral

Tabla 9

Resultados de frecuencias y porcentajes de la dimension destrezas

Frecuencia Porcentaje
Alto 31 66%
Regular 14 30%
Bajo 2 4%
Total 47 100%

Figura 8
Resultado porcentual de la dimension destrezas
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60%
50%
40%
30%
20%
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Alto Regular Bajo
Dimensién destrezas

Explicado por la tabla 9 y figura 8 donde se evidencio los resultados descriptivos
de la dimension destrezas que forma parte de la variable desempefio laboral, del
cual denot6 un nivel alto representado en 31 encuestados y con representacion
porcentual del 66%, seguido del nivel regula representado en 14 encuestados y
con representacion porcentual del 30%, finalmente un nivel bajo representado en

dos encuestados con representacion porcentual del 4% respectivamente.
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5.1.8. Resultados descriptivos de la dimensién actitudes atribuida al

desempefio laboral

Tabla 10

Resultados de frecuencias y porcentajes de la dimension actitudes

Frecuencia Porcentaje
Alto 24 51%
Regular 20 43%
Bajo 3 6%
Total 47 100%

Figura 9
Resultado porcentual de la dimension actitudes
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Explicado por la tabla 10 y figura 9 donde se evidencio los resultados descriptivos
de la dimension actitudes que forma parte de la variable desempeno laboral, del
cual denot6 un nivel alto representado en 24 encuestados y con representacion
porcentual del 51%, seguido del nivel regula representado en 20 encuestados y
con representacion porcentual del 43%, finalmente un nivel bajo representado en
tres encuestados con representacion porcentual del 6% respectivamente.
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5.2. Resultados inferenciales.
5.2.1. Prueba de hipotesis general

HG: El clima organizacional se relaciona de manera directa con el desempefo
laboral en los trabajadores administrativos del vice rectorado académico de la

Universidad Nacional del Callao, 2021.
Regla:

Si el p valor de la prueba estadistica es significativa menor al 0.05, entonces se

afirma la hipétesis de investigacion y se rechaza la nula.

Tabla 11
Prueba de correlaciéon entre las variables de estudio.

Clima

organizacional Desempefo laboral
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,439™

Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,002
N 47 47
Desempefio  Coeficiente de ,439™ 1,000

laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,002 .
N 47 47

Nota: SPSS

Visto por lo expuesto en la tabla 11 donde se evidenci6 el desarrollo de la prueba
de correlacion Rho de Spearman que resultd con una significancia bilateral p
valor del .002, de las variables, siendo este valor menor al .05 indicado por la
regla y en consecuencia afirmando la hipoétesis de estudio en el cual se acepta
la relacién directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos del vice rectorado académico de la Universidad
Nacional del Callao, 2021, agregado a ello con un grado de asociacion del .439
que de acuerdo a la figura 1 se interpreta como positiva media.
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5.2.2. Prueba de hipoétesis especifica |

H1: El talento humano se relaciona de manera directa con el desempenio laboral

en los trabajadores administrativos del vice rectorado académico de la

Universidad Nacional del Callao, 2021.

Regla:

Si el p valor de la prueba estadistica es significativa menor al 0.05, entonces se

afirma la hipétesis de investigacion y se rechaza la nula.

Tabla 12

Prueba de correlacion entre el talento humano y el desemperio laboral

Talento Desempeno
humano laboral
Rho de Talento Coeficiente de 1,000 ,3917
Spearman humano correlacion
Sig. (bilateral) ) ,007
N 47 47
Desempefi Coeficiente de ,3917 1,000
o laboral correlaciéon
Sig. (bilateral) ,007 )
N 7 47 47
Nota: SPSS

Visto por lo expuesto en la tabla 12 donde se evidenci6 el desarrollo de la prueba

de correlacion Rho de Spearman que resultdé con una significancia bilateral p

valor del .007 de la dimension talento humano y el desempefio laboral, siendo

este valor menor al .05 indicado por la regla y en consecuencia afirmando la

hipétesis de estudio en el cual se acepta la relacion directa entre el talento

humano y el desempeno laboral en los trabajadores administrativos del vice

rectorado académico de la Universidad Nacional del Callao, 2021, agregado a

ello con un grado de asociacion del .391 que de acuerdo a la figura 1 se interpreto

como positiva media.
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5.2.3. Prueba de hipotesis especifica ll

H2: El disefio organizacional se relaciona de manera directa con el desempeno
laboral, en los trabajadores administrativos del vice rectorado académico de la

Universidad Nacional del Callao, 2021.
Regla:

Si el p valor de la prueba estadistica es significativa menor al 0.05, entonces se

afirma la hipétesis de investigacion y se rechaza la nula.

Tabla 13

Prueba de correlacion entre el disefio organizacional y el desempefio laboral

Disefo Desempefio
organizacional laboral
Rho de Disefio Coeficiente de 1,000 484
Spearman organizacional correlacién
Sig. (bilateral) ) ,001
N 47 47
Desempefio Coeficiente de 484 1,000
laboral correlaciéon
Sig. (bilateral) ,001 )
"N 7 47 47
Nota: SPSS

Visto por lo expuesto en la tabla 13 donde se evidencio6 el desarrollo de la prueba
de correlacion Rho de Spearman que resultdé con una significancia bilateral p
valor del .001 de la dimension disefio organizacional y el desempeifio laboral,
siendo este valor menor al .05 indicado por la regla y en consecuencia afirmando
la hipétesis de estudio en el cual se acepta la relacion directa entre el disefio
organizacional y el desempeno laboral en los trabajadores administrativos del
vice rectorado académico de la Universidad Nacional del Callao, 2021, agregado
a ello con un grado de asociacion del .484 que de acuerdo a la figura 1 se

interpretd6 como positiva media.
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5.2.4. Prueba de hipotesis especifica lll

H3: La cultura organizacional se relaciona de manera directa con el desempefio

laboral en los trabajadores administrativos del vice rectorado académico de la

Universidad Nacional del Callao, 2021.

Regla:

Si el p valor de la prueba estadistica es significativa menor al 0.05, entonces se

afirma la hipétesis de investigacion y se rechaza la nula.

Tabla 14

Prueba de correlacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral

Cultura Desempeno
organizacional laboral

Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 ,619™
Spearman organizacional correlacién

Sig. (bilateral) . ,000

N 47 47

Desempeiio  Coeficiente de ,619” 1,000
laboral correlaciéon

Sig. (bilateral) ,000 .

N 7 47 47

Nota: SPSS

Visto por lo expuesto en la tabla 14 donde se evidencié el desarrollo de la prueba

de correlacion Rho de Spearman que resulté con una significancia bilateral p

valor del .000 de la dimension cultura organizacional y el desempefio laboral,

siendo este valor menor al .05 indicado por la regla y en consecuencia afirmando

la hipdtesis de estudio en el cual se acepta la relacion directa entre la cultura

organizacional y el desempeno laboral en los trabajadores administrativos del

vice rectorado académico de la Universidad Nacional del Callao, 2021, agregado

a ello con un grado de asociacion del .619 que de acuerdo a la figura 1 se

interpretd6 como positiva considerable.
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS

La discusion de resultados es un apartado donde se contrastan, comparan y
debaten hallazgos descritos en estudios previos con los resultados obtenidos en
el trabajo de tesis. Se partié en la afirmacion de las hipotesis de investigacion

desde la general como de las especificas de las cuales se realiz6 su discusion.

Sobre la hipétesis general, su resultado permitié afirmar la relacion del clima
organizacional y el desempeno laboral en los trabajadores administrativos del
vice rectorado académico de la Universidad Nacional del Callao, 2021,
argumentado estadisticamente en la prueba de Rho de Spearman con una

significancia del .001 y un grado de .439 o de relacién positiva media.

Sobre ello, se comparé con lo indicado por Zeballos (2019) donde su estudio
resulté en la afirmacion de la relacion de la GTH y el desempenio laboral con una
significancia del .000 provisto de la prueba de Chi cuadrado que comparado con
lo expuesto en el apartado de resultados se logré confirmar en ambos casos de
la hipotesis de investigacion; asimismo se evidencido el uso de pruebas
estadisticas no paramétricas divergentes pero que presentan similares
funcionalidades; disyuntiva metodologica no se pudo evidenciar debido a que
ambos estudios comparten un mismo nivel, disefio y enfoque que conté con el

cuantitativo.

Similar hallazgo fue visto por el estudio de Rivadeneira (2017) cuyos resultados
evidenciaron el grado de influencia de la induccion del personal en el desempeno
laboral en una universidad del Ecuador, cuyos resultados a nivel inferencial
demostraron la influencia argumentada en la prueba estadistica de Pearson de
p valor .000 y grado .208 frente a los .001 y .439 del estudio realizado. Si bien
existe una diferencia en la aplicacién de la prueba estadistica como de la variable
induccion frente al clima organizacional esta presenta singularidad en la funcion
de los trabajadores que desempefan actividades en un clima organizacional. A
nivel metodologico existieron caracteristicas similares como de la muestra que

fueron trabajadores de un centro universitario como también de su cantidad, un
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mismo enfoque y disefio que finalmente hicieron que su abstraccion como

antecedente fuera de apoyo para la investigacion.

Rodriguez y Santofimio (2016) también coincidié en la afirmacion de la
hipdtesis de estudio al analizar la gestion estratégica del TH de incremento del
salario emocional y su incidencia en el clima organizacional en un centro
universitario colombiano cuyos resultados afirmaron que el 60% de la muestra
cumplen con los objetivos institucionales gracias al clima organizacional y por
ello se sienten conformes con la estrategia de TH. Asimismo, a nivel
metodologico se observd diferencias en el nivel de investigacion debido a que se

utilizé pruebas inferenciales para afirmar su hipotesis.

Sobre estudios nacionales, la discusion se realizd con los resultados de
Ccayhuari (2018) cuya hipotesis fue aceptada con una significancia del .000 y
de grado de .723 que también fue analogo con lo obtenido en el apartado de
resultados de significancia del .001 y un grado de .439 ambos aplicando el
analisis inferencial de Rho de Spearman, acerca de sus caracteristicas del
estudio se evidencio una gran similitud en los aspectos metodolégicos sobre su
disefio, enfoque, método de investigacion como de las caracteristicas que
presentd la muestra en ambos estudios. El autor sefiala ademas la gran
importancia de la administracion de Recursos Humanos que a su vez incluye al
clima organizacional por lo sus resultados fueron considerados para su

contraste respectivo.

Similar resultado fue contrastado por parte de Alvines y Bendez(2018),
cuya hipétesis fue aceptada por la prueba de Chi cuadrado frente a la Rho de
Spearman aplicado en el actual estudio. Sobre sus resultados elantecedente
contdé con un p valor del .000 frente al .001 que analizados fueron similares
respecto a la correlacion de variables. El énfasis obtenido denot6 en una misma
metodologia de estudio, la utilizacién de cuestionarios y que ambosestudios
fueron realizados en centros educativos universitarios, logrando una
identificacion muy fuerte. Finalmente, el estudio de Mufioz (2017) presentd

resultados muy similares respecto al desarrollo del estudio actual, cuya
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metodologia fue la misma al igual que la aplicacion de una prueba de correlacidon
Rho de Spearman para ambos casos, que determinaron la afirmacion de la
relacion del clima organizacional y el desempeno laboral en entidades publicas
y autonomas. Sobre sus resultados ambos estudios presentaron un p valor
menor al 0.05 asimismo que se realizd una interpretacion descriptiva de las
variables y dimensiones, utilizando rangos y baremos distribuidos en tres

niveles.
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VII. CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados de la investigacion se plantearon las siguientes

conclusiones:

Respecto al objetivo general que fue planteado en la investigacion cuyo
enunciado fue determinar de qué manera el clima organizacional se
relaciona con el desempefio laboral en los trabajadores administrativos del
vicerrectorado académico de la Universidad Nacional del Callao, 2021;cuyo
resultado fue cumplido a través de la prueba inferencial no paramétrica de
correlacion Rho de Spearman, cuyo valor de significanciafue del .002 y de
grado de asociacion de ,439 cuya interpretacién fue de positiva media
entre las variables clima organizacional y el desempefio laboral.

Respecto al objetivo especifico | que fue planteado en la investigacion
cuyo enunciado fue establecer de qué manera el talento humano se
relaciona con el desempenio laboral en los trabajadores administrativos del
vice rectorado académico de la Universidad Nacional del Callao, 2021;cuyo
resultado fue cumplido a través de la prueba inferencial no paramétrica de
correlacién Rho de Spearman, cuyo valor de significanciafue del .007 y de
grado de asociacion de ,391 cuya interpretacién fue de positiva media
entre las variables clima organizacional y el desempefio laboral.

Respecto al objetivo especifico Il que fue planteado en la investigacion
cuyo enunciado fue establecer de qué manera el disefio organizacional se
relaciona con el desempefio laboral en los trabajadores administrativos del
vice rectorado académico de la Universidad Nacional del Callao, 2021;cuyo
resultado fue cumplido a través de la prueba inferencial no paramétrica de
correlaciéon Rho de Spearman, cuyo valor de significanciafue del .001 y de
grado de asociacion de ,484 cuya interpretacion fue de positiva media
entre las variables clima organizacional y el desempeno laboral.

Respecto al objetivo especifico Ill que fue planteado en la investigacion
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cuyo enunciado fue establecer de qué manera la cultura organizacional se
relaciona con el desempefio laboral en los trabajadores administrativosdel
vicerrectorado académico de la Universidad Nacional del Callao, 2021;cuyo
resultado fue cumplido a través de la prueba inferencial no paramétrica de
correlaciéon Rho de Spearman, cuyo valor de significanciafue del .000 y de
grado de asociacion de , 619 cuya interpretaciéon fue de positiva
considerable entre las variables clima organizacional y el desempefo

laboral.
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VIll. RECOMENDACIONES

De acuerdo a las conclusiones expresadas en la investigacion se emiten las

siguientes recomendaciones.

Con respecto a la conclusion general, se recomienda a las autoridades del
vicerrectorado académico de la Universidad Nacional del Callao en
mejorar el clima organizacional de su area a través del reconocimiento de
logros y objetivos de forma publico con la finalidad de incrementar el
desempenio laboral de sus miembros o colaboradores.

Con respecto a la conclusion especifica |, se recomienda a las autoridades
del vicerrectorado académico de la Universidad Nacional del Callao en
brindar mayor importancia y valor al talento humano a través de mejores
remuneraciones y capacitaciones a todos los miembros del area con la
finalidad de incrementar el desempefio laboral de sus miembros o
colaboradores.

Con respecto a la conclusién especifica Il, se recomienda a las
autoridades del vicerrectorado académico de la Universidad Nacional del
Callao en mejorar el disefio organizacional del area que dirige a través de
la implementacion y actualizacion de las unidades y sub areas
conformante del VRI, asi como de sus funciones a desempenar con la
finalidad de incrementar el desempeno laboral de sus miembros o
colaboradores.

Con respecto a la conclusion especifica Ill, se recomienda a las
autoridades del vicerrectorado académico de la Universidad Nacional del
Callao en fomentar la estructuracion, fortalecimiento y la mejora de la
cultura organizacional de su area de trabajo a través de la contratacioén de
personal especializado en coaching y mentoring a fin de que esto se vea

relacionado hacia un buen desempeno laboral.
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Anexo Ol

MATRIZDE CONQISTENCIA

CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DEL VICERECTORADO ACADEMICO DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO, 2021

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DISENO
METODOLOGICO
Problema General Objetivo General. Hipotesis de Investigacion (Hi) Variable Tipo de investigacion:

¢ De qué manera el clima organizacional se
relaciona con el desempenio laboral en los
trabajadores administrativos del vice
rectorado académico de la Universidad
Nacional del Callao, 20217

Problemas Especificos

P1: ;De qué manera el talento humano se
relaciona con el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos del vice
rectorado académico de la Universidad
Nacional del Callao, 2021?

P2: ¢De qué manera el disefio
organizacional se relaciona con el
desempefio Laboral en los trabajadores
administrativos  del vice rectorado
académico de la Universidad Nacional del
Callao, 20217

P3: ¢(De qué manera la cultura

Determinar de qué manera el Clima

organizacional se relaciona con
el desempefio laboral, en los
trabajadores administrativos del
Vicerrectorado Académico de Ia

Universidad Nacional del Callao, 2021.
Objetivos Especificos

O1: Establecer de qué manera el
talento humano se relaciona con el
Desempeno Laboral en los
trabajadores administrativos del vice
rectorado académico de la Universidad
Nacional del Callao, 2021.

O2: Establecer de qué manera el
disefio organizacional se relaciona con
el desempefio Laboral en los
trabajadores administrativos del vice
rectorado académico de la Universidad
Nacional del Callao, 2021.

O3: Establecer de qué manera la
cultura organizacional se relaciona con
el Desempefo Laboral en los
trabajadores administrativos del vice

El clima organizacional se relaciona de
manera directa con el desempefo
laboral en los trabajadores
administrativos del vice rectorado
académico de la Universidad Nacional
del Callao, 2021.

Hipdtesis Especificas

H1: El talento humano se relaciona de
manera directa con el Desempefo
Laboral en los trabajadores
administrativos del vice rectorado
académico de la Universidad Nacional
del Callao, 2021.

H2: El disefio organizacional se
relaciona de manera directa con el
desempefio Laboral en los
trabajadores administrativos del vice
rectorado académico de la Universidad
Nacional del Callao, 2021.

H3: La cultura organizacional se
relaciona de manera directa con el
desempeiio laboral en los trabajadores

independiente clima

organizacional:

e Talento humano

¢ Disefio
organizacional

e Cultura
organizacional

Variable
Dependiente:
Desempefio

laboral:

e Desemperio
tarea

e Destrezas

e Actitudes

de

Aplicada

Disefo de

investigacion:

No experimental,
transversal Enfoque:

Cuantitativa

Método: Deductivo

Poblacién y Muestra:
La

poblacién objeto del

Poblacién:
presente estudio
estuvo conformada por

todos los trabajadores

(54) trabajadores.




organizacional se relaciona con el
desempeiio Laboral en los trabajadores
administrativos  del vice rectorado
académico de la Universidad Nacional del
Callao, 20217

rectorado académico de la Universidad
Nacional del Callao, 2021

administrativos del vice rectorado
académico de la Universidad Nacional
del Callao, 2021.

Muestra:

Constituida por
47
trabajadores.

Técnicas: La encuesta

Instrumento: El

cuestionario




INSTRUMENTOS DE RECOLECCION
(VALIDADOS)

Cuestionario de clima organizacional

Cuestionario del clima organizacional

N° DIMENSIONES / items

ESCALA
Totalmen En Ni de De Totalmente de
teen desacuer | acuerdo ni acuerdo acuerdo
desacuer do en
do desacuerd

o

Dimensién 1: Talento humano

1 La innovacién es caracteristica de
nuestra organizacion..

2 Los trabajadores saben de liderazgo.

3 Los trabajadores son responsables en
sus funciones.

4 Los trabajadores saben trabajar en

equipo.

DIMENSION 2: Disefio organizacional

5 Los trabajadores conocen el manual de
funciones.

6 Los trabajadores conocen el manual de
procedimientos.

7 Los trabajadores conocen el
Organigrama.

8 En mi organizacion existe una

comunicacion organizacional.

Mi centro de labores se practica los

valores.




10

Los trabajadores conocen el termino

ética.
11 | Mi centro de trabajo los trabajadores
tienen una buena Educacion.
Cuestionario de desempefio laboral

Cuestionario del desempefio laboral

N° DIMENSIONES / items

ESCALA
Totalmen En Ni de De Totalmente de
teen desacuer | acuerdo ni acuerdo acuerdo
desacuer do en
do desacuerdo

1 | En mi centro laboral existe un
Planeamiento y organizacion del
trabajo.

2 | En micentro laboral existe una
orientacion a resultados.

3 | En mi centro laboral existe la
priorizacion del trabajo.

4 | Los trabajadores conocen la eficiencia
laboral.

DIMENSION 2: Destreza

5 | En miorganizacion hay iniciativa de
trabajo.

6 | En micentro laboral hay tareas
laborales desafiantes.

7 | Los trabajadores generan soluciones

creativas en el centro de trabajo.

8 En mi centro laboral existe las
competencias.
9 | Los trabajadores poseen un

comportamiento adecuado en el centro

de trabajo.




FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL

INSTRUMENTO
Nombre del Cuestionario de Clima Organizacional
Instrumento
Objetivo del Medir el nivel del Clima Organizacional
Instrumento
Aplicado a la Trabajadores Administrativos del Vicerrectorado Academico
de una
Muestra
Participante Universidad Pablica del Callao

Nombres y Apellidos MORALES SALAZAR PERO OTONIEL | DNI N° 17910106

del Experto
Titulo Profesional LICENCIADO EN EDUCACION Celular| 966814497
Grado Académico METODOLOGO - DOCTOR EN ADMINISTRACION DE LA

EDUCACION

V77 v =4 Lugar y
FIRMA | Fecha:| 18 de junio de 2021

h

BN
18
hy




FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL

INSTRUMENTO:
Nombre del Cuestionario de Clima Organizacional
Instrumento
Objetivo del Medir el nivel del Clima Organizacional
Instrumento
Aplicado a la Trabajadores Administrati\aos del Vicerrectorado Académico
e una
Muestra
Participante Universidad Publica del Callao
Nombres y LUIS ENRIQUE ALVA PALACIOS GOMEZ [DNIN° | 27148724
Apellidos del
Experto
Titulo Profesional LICENCIADO EN ADMINISTRACION Celula| 949708588
r

Grado Académico DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD

FIRMA " Lugar y| 18 de junio de 2021

Fecha:




Anexo 03:

Poblacién de trabajadores del VRA

PERSONAL NOMBRADO - DECRETO LEGISLATIVO 276 — NOVIEMBRE 2021

PERSONAL

NOMBRADO D.L. 276

BIBLIOTECA CENTRAL

CENTRO DE IDIOMAS 1
CENTRO PRE-UNIVERSITARIO 1
DIR.VICE-R-A 1
OFICINA DE BIENESTAR 11
UNIVERSITARIO

OFICINA  DE REGISTRO Y| 6
ARCHIVOS

OFICINA DE SERVICIOS 3

OFICINA DE TECNOLOGIAS DE

INFORMACION Y COMUNICACION 1
OFICINA EDUCACION A 1
DISTANCIA

TOTAL PERSONAL 34




PERSONAL CONTRATADO ADMINISTRATIVO DE SERVICIOS - CAS D.L 1057 - NOVIEMBRE

2021
PERSONAL CAS D.L. 1057
BIBLIOTECA CENTRAL 3
CENTRO PRE-UNIVERSITARIO 4
DIR.VICE-R-ACAD 2
OFICINA DE TECNOLOGIAS DE 2
INFORMACION Y
COMUNICACION
OFICINA DE BIENESTAR 5
UNIVERSITARIO
OFICINA DE REGISTROS Y 1
ARCHIVOS
OFICINA DE SERVICIOS 3
TOTAL PERSONAL 20
RESUMEN

PERSONAL NOMBRADO Y CAS

PERSONAL NOMBRADO D.L. 276 34
PERSONAL CAS D.L. 1057 20
TOTAL PERSONAL 54
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1] - IEM SPPSS St Editor de dator
Z'm_. e ‘.‘m,

kl

ic

3

y

IR “Cime organi

VAR

38

a
4

Vi

’"

3

&

N

G

4

l .

p VARQ
4001@
3

7

Eare]

VARD
o012
4

Vi

VARD

’,

o
a

12
13

= |




1] - IBM 5PSS Stabmtics Editor de datoy

¥

8 *Cima orgs

Mchwo  Edtir Yo Davws  Jramformw  pnalcar  Grifcos  (M0aces  Ampliscines  Ventana  Ads

isitie: 35 du 35 variatkes

&%

E

VA
0015

e

4

,.




	33351101db5d5a018c936037b3a991018cfd802317fbe7b0cca0be298af66021.pdf
	146d00a7853af17cc6306c1fc0d282f73dba799732b055f5cbd0a4f8585cef8b.pdf
	2b02f31960d9e45e502e6679bde96ea784ec6a3f82bd8f1b1775491cf9fe916e.pdf
	df2788afaff37c2f94e58bb6cf39f8a2dfc3329f4530f6677e743dd71abc2a97.pdf

	609ae414aa6c520012ba09818623a7feb8bb2a524acc4080af91703cbc2318c1.pdf
	fb38b0e6f8bf2a42a201981a407fafa40e4413ade8b0384cde2846e74a40d37c.pdf

	33351101db5d5a018c936037b3a991018cfd802317fbe7b0cca0be298af66021.pdf
	33351101db5d5a018c936037b3a991018cfd802317fbe7b0cca0be298af66021.pdf

