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Resumen  

El objetivo del estudio fue determinar la relación que existe entre el clima laboral y la gestión 

del rendimiento del personal administrativo de la Universidad Nacional Agraria de la Selva. 

Para lograr el objetivo propuesto se analizó a una muestra representativa de 151 personales 

administrativos, lo cual fueron elegidos de manera aleatoria, el método fue relacional con un 

enfoque cuantitativo. Para la recolección de la data se aplicó una encuesta de escala Likert 

que contaba con 6 dimensiones y 22 indicadores, posterior los datos fueron ingresados en el 

SPSS26 para su análisis y verificación sobre la relación entre ambas variables de estudio. 

Los resultados de la investigación demuestran que el 51% del personal administrativo está de 

acuerdo  que se les proporciona una gestión adecuada de la información para facilitar el 

desempeño laboral , asimismo el  44%  está de acuerdo con que la institución orienta a los   

colaboradores  hacia el cumplimiento de sus objetivos,  como también el 52% está de acuerdo 

que existe autonomía para desempeñar sus funciones laborales, además el 41%  menciona 

estar de acuerdo con que la UNAS fomenta el compromiso del personal para alcanzar sus 

metas en el su área. En el análisis de inferencias se encontró un coeficiente de correlación rho 

= 0,699 (P-Valor<0,05) que muestra la existencia de relación significativa entre las variables 

clima laboral y la gestión del rendimiento. Además, las dimensiones con la variable gestión 

del rendimiento, se encontró un coeficiente correlacional rho   = 0,553 (P-Valor<0,05), rho = 

0,476 (P-Valor<0,05), rho = 0,513 (P-Valor<0,05), lo cual determina que existe relación entre 

las dimensiones y la variable gestión del rendimiento.  

 

Palabras Claves: Clima Laboral, Gestión de rendimiento, Adaptación, Satisfacción de 

necesidades, Equilibrio emocional, Planificación, metas y compromisos, evaluación. 

 

Abstrac 

The objective of the study was to determine the relationship between the work environment 

and the performance management of the administrative staff at the National Agrarian 

University of La Selva. 

To achieve the proposed objective, a representative sample of 151 administrative personnel 

was analyzed, which were randomly selected. The method was relational with a quantitative 

approach. A Likert scale survey with six dimensions and 22 indicators was used to collect the 

data. The data were then entered into SPSS26 for analysis and verification of the relationship 

between the two study variables. 

The results of the research show that 51% of the administrative staff agrees that they are 

provided with adequate information management to facilitate work performance, also 44% 

agree that the institution guides collaborators towards the fulfillment of their objectives, as 

well as 52% agree that there is autonomy to perform their work functions, in addition 41% 

mention agreeing that UNAS encourages staff commitment to achieve their goals in their 

area. In the inference analysis, a correlation coefficient rho = 0.699 (P-Value <0.05) was 

found, which shows the existence of a significant relationship between the variables work 

environment and performance management. In addition, the dimensions with the performance 

management variable, a correlation coefficient rho = 0.553 (P-Value<0.05), rho = 0.476 (P-

Value<0.05), rho = 0.513 (P-Value<0.05) was found, which determines that there is a 

relationship between the dimensions and the performance management variable. 

 

Keywords: Work Environment, Performance Management, Adaptation, Need Satisfaction, 

Emotional Balance, Planning, Goals and Commitments, Evaluation.
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INTRODUCCION  

 

En un estudio realizado con 10 colaboradores, 9 manifestaron que estarían 

dispuestos a dejar sus empleos si se generara un clima laboral negativo en sus 

organizaciones. Este hallazgo sugiere que el ambiente laboral influye directamente en la 

gestión del rendimiento. De no implementarse estrategias para optimizar este aspecto, las 

empresas podrían enfrentar dificultades en cuanto a rentabilidad, productividad y 

desempeño profesional(ESAN, 2023). 

El lugar de trabaja viene hacer como un segundo hogar para los colaboradores, 

siendo importante como perciben su entorno en el momento que desarrollan sus 

actividades, es por ello que los factores que motivan a los trabajadores varían según como 

la alta dirección gestiona el balance de vida laboral personal, el ambiente laboral, el 

crecimiento profesional, la remuneración, la falta de perspectiva de crecimiento 

profesional  y exceso de carga laboral, Infiriendo que el clima laboral y la gestión del 

rendimiento están interconectados, ya que el clima laboral puede influir en el rendimiento 

de los empleados y en cómo se lleva a cabo la gestión del rendimiento en una 

organización, es importante que las empresas promuevan un clima laboral positivo y 

establezcan prácticas efectivas de gestión del rendimiento para impulsar el éxito 

organizacional. (El Comercio, 2023). 

Las dificultades que se generan en el clima laboral, afectan a la salud mental; 

generando estrés, desequilibrios emocionales, adicionando la ausencia de valores 

institucionales como trabajo en equipo, liderazgo, compromiso, lealtad, honestidad e 

integridad, evidencian problemas en el clima laboral y su relación en el decremento en 

los niveles de los indicadores en la gestión del rendimiento como la consecución de 

objetivos institucionales; por las dificultades que se originan en el recurso humano. El 

capital humano toma relevancia a la medida que se crean escenarios de armonía laboral 

para superar dificultades con la finalidad de mejorar la consecución de resultados en la 

gestión. Por estas razones las organizaciones se preocupan de que el servidor debe realizar 

sus actividades en un clima laboral que garantice la armonía y el bienestar en el 

desempeño de sus funciones y garanticen el incremento de los índices de la gestión del 

rendimiento que mejora la producción óptima y a la vez contribuye en el beneficio del 

cumplimiento de los objetivos institucionales, contribuyendo en la gestión (Huaripoma & 

Pamela, 2017).  
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Tanto las instituciones públicas como las privadas buscan alcanzar sus objetivos 

colectivos a través de estructuras funcionales compuestas por diversos elementos, entre 

los que se destacan la organización, su entorno, el patrimonio y, especialmente, el capital 

humano. Este último, en el contexto laboral, se considera el pilar fundamental para una 

gestión efectiva del rendimiento (Araujo, 2019). 

Las organizaciones adoptan diversas medidas para brindar un servicio al cliente 

adecuado, estableciendo un contacto agradable que contribuya a elevar la satisfacción 

laboral, en concordancia con el clima organizacional y la gestión del rendimiento. Uno 

de los aspectos clave para la empresa es fortalecer el equipo humano, promoviendo el 

compromiso y el cumplimiento de las metas organizacionales. Esto resulta fundamental 

para que el colaborador, ya sea en el sector público o privado, comprenda la importancia 

de su rol dentro de la organización, evitando así futuras renuncias o la fuga de talentos 

como consecuencia de una mala gestión por parte de los funcionarios (Tamayo & 

Romero, 2018) 

El sector público cuenta con muchos instituciones que ejercen políticas y 

actividades en relación al sector que representan, como toda organización cuenta con un 

ambiente laboral, según unos reportes de la consultora Dench realizado en el 2021 

determino que el 55% de los trabajadores peruanos tienen miedo a cometer errores 

laborales, lo cual demuestra el clima laboral que se gestiona en las organizaciones y en 

muchos casos el ambiente tenso que puede causar si el colaborador comete algún error en 

sus actividades, claramente la alta gerencia está teniendo dificultad en ofrecer 

oportunidades de desarrollar el talento del colaborador, Además el 31% de los 

trabajadores se sienten en un ambiente de confianza, esto por las paupérrimas condiciones 

que puedan ofrecerse en el puesto de trabajo, la problemática continua mientras no haya 

un cambio de ideas flexibles a las nuevas teorías o corrientes que ofrece la administración 

para gestionar de manera adecuada el talento humano.  

La corrupción es uno de los factores que incide en el incumplimiento de la 

meritocracia en las entidades del estado, según la cámara del comercio de la libertad 

detalla que la corrupción es uno de los grandes problemas que tiene el Perú y sus 

instituciones tienen una gran desprecio por la meritocrática, claro ejemplo en la 

designación de funcionarios que luego son cuestionados, de igual manera en los procesos 

de selección por los favoritismo de plazas en convocatorias ya con ocupantes, estas 

acciones desprestigian a las entidades del estado que al mismo tiempo no ejercer la 
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meritocracia o el proceso adecuado de selección, siendo  uno de los ocasionadores en que 

la atención al servicio o en el cumplimiento de funciones ocasiones de manera directa 

indirecta un clima laboral nada cómodo, como también a veces los malos servidores 

públicos tienen pésimas evaluaciones en sus rendimientos y en caso de los cargos de 

confianza son cuestionables en el tiempo. 

Servir en sus funciones como máximo ente de la gestión de recursos humanos en 

las instituciones públicas establece parámetros que busquen mejorar el clima laboral y 

evaluar de manera eficiente la gestión del rendimiento, esto debido a las múltiples 

denuncias que existen en diferentes entidades públicas del estado por la pésima atención 

al ciudadano o usuario, por lo trámites burocráticos o los ambientes nada adecuados para 

promover el desarrollo del talento humano, si bien es cierto cada institución pública según 

el sector que desempeño cuenta con una realidad diferentes desde remuneraciones 

disparejas hasta muebles nada ergonométricos lo cual genera insatisfacción y es probable 

que repercuta en el desempeño del colaborador.  

En la Universidad Nacional Agraria de la Selva se ha evidenciado que existen 

conflictos interpersonales que afectan el rendimiento laboral individual y colectivo, 

asimismo crea un clima laboral que genera insatisfacción en las unidades orgánicas, lo 

cual puede traducirse en una mala atención al usuario, mostrando poca empatía en los 

tramites o servicios académicos que ofrece la universidad, Además las autoridades 

universitarias o las unidades orgánicas competentes no están proponiendo documentos de 

gestión que pueda mejorar y retener al talento humano en los diferentes regímenes 

laborales, esto en el futuro puede generar fuga de talentos por la pobre políticas de 

desarrollo y retención de personal. Por ello, se planteó de la siguiente pregunta de 

investigación ¿Cuál es la relación que existe entre el clima laboral y la gestión del 

rendimiento del personal administrativo de la Universidad Nacional Agraria de la Selva? 

En la investigación descriptiva principalmente se pretende estudiar la correlación 

significativa entre el clima laboral y la gestión del rendimiento del personal 

administrativo de la Universidad Agraria de la Selva. Los posibles resultados del estudio 

es obtener los objetivos que se plantean en relación con las variables del clima laboral y 

la gestión del rendimiento; así como el estudio de sus dimensiones: Adaptación de los 

trabajadores, satisfacción de necesidades, equilibrio, emocional, planificación, metas y 

compromisos y evaluación.



CAPITULO I: MARCO TEORICO 

1.1 Antecedentes de la investigación 

1.1.1. Antecedentes internacionales 

Santamaría (2020) tuvo como propósito identificar cómo incide el clima 

organizacional en el desempeño laboral de los colaboradores de la Empresa Datapro S.A. 

La investigación adoptó un enfoque mixto, combinando métodos cuantitativos y 

cualitativos. Se desarrolló bajo un diseño no experimental, de tipo transaccional y 

correlacional, y se clasificó como un estudio descriptivo, explicativo y correlacional. Para 

la recolección de datos, se elaboró un cuestionario validado y confiable, conformado por 

32 preguntas con cuatro opciones de respuesta en escala tipo Likert. 

Los resultados obtenidos determinan que el clima organizacional sí incidía en el 

desempeño laboral con un valor de significancia de 0,000 < 0,05. Además, las 

dimensiones comunicación, reconocimiento, remuneración y liderazgo si inciden con el 

desempeño laboral, siendo la dimensión comunicación el nivel con mayor puntuación de 

correlación de 0,68, lo que implica que el flujo de comunicación ascendente y 

descendente al no fluir de manera adecuada trae consigo incumplimiento de objetivos de 

trabajo, en los resultados descriptivos el 75,5% manifestó que no existe por parte de los 

trabajadores motivación e intención de trabajar en equipo, el 51.9% es individualista, el 

66% menciono que la remuneración no es justa, el 81.1% menciona que la organización 

no segrega entre hombres y mujeres al momento de entrar a un puesto, en el ámbito del 

reconocimiento el 61,3% de los trabajadores consideraron que a pesar del buen 

rendimiento nunca concurrió una política clara sobre la promoción laboral dentro de la 

organización. 

López (2021) En su investigación, se planteó como objetivo principal analizar la 

relación entre el clima organizacional y la gestión del rendimiento laboral del personal 

administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana, sede Guayaquil. Para ello, se 

aplicó una encuesta paramétrica compuesta por 30 preguntas dirigida a los 51 

colaboradores administrativos. Los resultados evidenciaron que el 47% del personal 

considera que la institución sí prioriza su desarrollo personal y profesional, mientras que 

el 35% indicó que esto ocurre casi siempre, lo cual refleja un compromiso institucional 

con el bienestar de su equipo. En cuanto a la comunicación formal, el 49% de los 
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encuestados señaló que se utiliza de manera eficiente, y el 27% afirmó que casi siempre 

es eficaz, lo que sugiere una gestión comunicacional adecuada dentro de la universidad. 

Asimismo, el 65% de los participantes percibe un trato cordial entre compañeros, y el 

23% sostiene que esta cordialidad se manifiesta casi siempre, lo cual evidencia un clima 

laboral positivo, elemento esencial para enfrentar posibles desafíos en el entorno laboral. 

Bezmalinovic (2021) El objetivo de la investigación fue analizar cómo influye el 

ejercicio del liderazgo en el clima organizacional y el desempeño de la sucursal 

Valparaíso del banco FinanChile durante el año 2019. El estudio se llevó a cabo bajo un 

enfoque cualitativo, utilizando una muestra intencionada conformada por nueve personas, 

quienes fueron entrevistadas. Para el análisis de la información, se empleó el modelo de 

flujo de Porras, el cual permitió identificar diversas problemáticas, entre ellas una baja 

cohesión grupal, un liderazgo deficiente y dificultades en la comunicación interna. 

A partir del análisis del clima organizacional, el investigador concluye que este 

influye de manera significativa en las actitudes y comportamientos del personal. Dicha 

influencia puede generar efectos positivos, como el logro de objetivos y la satisfacción 

laboral, o efectos negativos, como frustración, bajo desempeño profesional, malas 

relaciones interpersonales y estrés laboral. En cuanto a la gestión, se identificó una 

diferencia promedio de 15 puntos entre la visión corporativa y la visión a nivel de área. 

Asimismo, se evidenció una falta de alineación entre las directrices de los jefes/agentes y 

las de los subgerentes/gerentes, lo cual demuestra que la percepción interna dentro de 

cada área es más favorable en comparación con la percepción general del banco y de otras 

áreas. Ante esta situación, se plantea una estrategia de intervención enfocada en tres 

ámbitos: el desarrollo de competencias de liderazgo, la mejora de la comunicación y el 

empoderamiento, así como el fortalecimiento del involucramiento y las relaciones 

interpersonales. Estas estrategias están orientadas a optimizar tanto el trabajo comercial 

como el operacional en el corto plazo dentro de la sucursal, lo que les confiere un alto 

grado de factibilidad. 

1.1.2. Antecedentes nacionales 

Frisancho (2024) El objetivo de esta investigación fue determinar la relación entre 

el clima organizacional y el desempeño de los trabajadores de la Municipalidad Provincial 

de San Román – Juliaca durante el año 2023. El estudio se desarrolló bajo un enfoque 

cuantitativo, con un diseño de investigación aplicado y correlacional. Como instrumento 
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de recolección de datos se utilizó un cuestionario, el cual fue aplicado a una muestra de 

341 trabajadores. Para el análisis de los datos se empleó la correlación de Pearson, cuyos 

resultados evidenciaron una relación directa entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral. Esto demuestra que el entorno interno de la organización influye 

significativamente en la manera en que los empleados ejecutan sus funciones. Asimismo, 

se concluyó que el desempeño laboral se relaciona de forma directa con las dimensiones 

de liderazgo, relaciones interpersonales y motivación. 

Cabrejo (2022), La investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre 

la gestión empresarial y el rendimiento laboral de los trabajadores de una empresa 

estibadora del distrito de Chancay en el año 2022. El estudio se enmarcó en un enfoque 

metodológico cuantitativo, de tipo básico, con un diseño no experimental y de corte 

transversal, de nivel correlacional. Para la recolección de datos se utilizaron dos 

cuestionarios con escala tipo Likert: uno con 14 preguntas dirigidas a medir la variable 

gestión empresarial, y otro con 16 preguntas orientadas a evaluar el rendimiento laboral. 

Ambos instrumentos fueron aplicados a una muestra de 80 trabajadores. 

Se concluyó que, a través de la prueba no paramétrica Rho de Spearman, se obtuvo 

un valor de significancia de 0.000, lo que indica una relación estadísticamente 

significativa entre la gestión empresarial y el rendimiento laboral. Además, el coeficiente 

de correlación Rho fue de 0.668, lo que representa una correlación positiva considerable 

entre ambas variables. En cuanto a los resultados descriptivos, el 7.5% de los encuestados 

manifestó que siempre se observa un buen rendimiento laboral, el 68.75% indicó que casi 

siempre se evidencia dicho rendimiento, el 18.75% señaló que a veces se presenta, y solo 

el 5% expresó que casi nunca se percibe un buen rendimiento laboral. 

Acha y Granda (2021) El objetivo de la investigación fue identificar la relación 

significativa entre la gestión de la calidad y el rendimiento laboral de los colaboradores. 

La muestra estuvo conformada por 78 trabajadores, y se empleó la técnica del censo, 

utilizando el cuestionario como instrumento de recolección de datos. La información 

recopilada fue procesada y analizada mediante el software SPSS versión 22. Los 

resultados, obtenidos a través del estadístico Rho de Spearman, arrojaron un nivel de 

significancia de 0.000 (< 0.05), lo que permitió rechazar la hipótesis nula y confirmar que 

existe una relación significativa entre la gestión de la calidad y el rendimiento laboral en 

una institución financiera, con un coeficiente de correlación de 0.423. Esto indica una 

relación positiva y de magnitud media, es decir, a mejor gestión de la calidad, el 
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rendimiento laboral tiende a mejorar de manera moderada. En cuanto a los resultados 

descriptivos, el 87.7% de los encuestados indicó que el rendimiento laboral fue alto, 

mientras que el 12.3% lo calificó como medio. Además, el 84.6% señaló que el 

rendimiento de la tarea también fue alto dentro de la institución financiera. 

Zumaeta & Flores (2020) El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo 

general determinar la influencia del clima laboral en la productividad de los colaboradores 

de la franquicia CISESA Iquitos durante el año 2019. Se trató de un estudio de tipo básico, 

con enfoque cuantitativo y de nivel descriptivo, ya que se evaluó el clima laboral y su 

impacto en la productividad. El diseño metodológico fue no experimental, de tipo 

descriptivo correlacional. La muestra estuvo conformada por 50 colaboradores de la 

empresa CISESA. 

Los resultados permitieron concluir que el 50% de los encuestados estuvo en 

desacuerdo con la afirmación de que no necesitan recibir órdenes directas de su jefe, 

mientras que el 32% se mostró totalmente en desacuerdo. Por otro lado, el 50% indicó 

estar de acuerdo con que toman sus propias decisiones dentro de sus funciones. En cuanto 

a las oportunidades de ascenso, el 48% manifestó estar de acuerdo en que estas existen, y 

el 44% afirmó estar totalmente de acuerdo, lo que refleja una percepción positiva sobre 

el crecimiento interno. En relación con la unidad y comunicación entre compañeros, el 

42% expresó estar de acuerdo, mientras que el 26% manifestó estar en desacuerdo, lo que 

indica una percepción dividida sobre este aspecto del clima laboral. 

Rodas (2021) El objetivo de esta investigación fue determinar la relación entre el 

clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad Ejecutora 

de Salud Santa Cruz. La metodología empleada fue de enfoque cuantitativo, con un diseño 

no experimental, de corte transversal y de tipo correlacional. Para la recolección de 

información se utilizó la técnica de la encuesta, aplicando un cuestionario para cada una 

de las variables. Los resultados, obtenidos de una muestra de 38 trabajadores, revelaron 

que el 55.3% consideró que el clima organizacional era regular, mientras que el 44.8% 

presentó un desempeño laboral también calificado como regular. Con un nivel de 

confianza del 95%, se determinó una relación significativa entre ambas variables, siendo 

el coeficiente de correlación de Spearman Rho = 0.710, lo que indica una relación directa 

y fuerte entre el clima organizacional y el desempeño laboral en dicha institución. 

1.2 Bases teóricas 
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1.2.1 Teoría del clima laboral 

Uribe (2015) Menciona que el clima laboral es la percepción de los administrados 

que además incluye factores externos que influyen en las actividades, motivación, 

creencias y valores que tiene un colaborador en la organización, lo cual hace importante 

el entorno donde va a desempeñar el colaborador, el clima laboral es influyente en la 

productividad y eficiencia. 

Sotelo y Arrieta (2018) afirman que el entorno del trabajo es percibido por el 

colaborador lo cual puede reflejarse en su conducta y a su vez en los resultados que va 

obteniendo la empresa., en ocasiones el entorno del trabajo puede ser un legar de amenaza 

para algunos colaboradores ya sea por las costumbres, valores diferentes a la formación 

o por su entorno humano que no comparten la misma idea generando conflictos y en 

ocasiones observándose bajos desempeños laborales. 

Hernández (2020) menciona que es el espacio de intercambio social y de uso de 

recursos que son fundamentales para las actividades laborales, lo cual influyen en la 

satisfacción del colaborador y por consiguiente en los buenos resultados de la 

organización, además un buen clima laboral es un desafío que los gerentes, lideres o jefes 

deben gestionar para poder fortalecer las habilidades extracurriculares de los trabajadores, 

influyendo también la motivación y el desarrollo de trabajo en equipo. 

Pink (2009) enfatiza que en el clima laboral influyen factores motivacionales que 

pueden impactar en la percepción y satisfacción del colaborador, además el autor 

menciona que la motivación es un factor que determina un entorno agradable, en especial 

la motivación intrínseca que, por medio de la autonomía, el aprendizaje y la competencia 

sana genera un ambiente propicio al desarrollo de los talentos humanos.  

La teoría del Clima Organizacional propuesta por Likert, citada por Brunet 

(1992), sostiene que el comportamiento de los subordinados está estrechamente vinculado 

al estilo de gestión administrativa y a las condiciones organizacionales que perciben. En 

este sentido, se puede afirmar que las reacciones de los colaboradores estarán, en gran 

medida, influenciadas por la percepción que tengan del entorno organizacional. 

Likert propone una clasificación de variables que permiten comprender las características 

propias de una organización y cómo estas influyen en la percepción individual del clima 

organizacional. Estas variables se dividen en tres tipologías: 
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a) Variables causales: Son consideradas variables independientes y determinan la 

dirección en la que se desarrolla la organización para alcanzar sus metas. Incluyen 

elementos como la estructura organizativa y administrativa, los procesos de toma de 

decisiones, las competencias y las actitudes. 

b) Variables Intermedias: Se refieren al estado interno de la organización y representan 

los procesos que ocurren dentro de ella, tales como la motivación, la comunicación, el 

rendimiento y la toma de decisiones. Estas variables son clave, ya que reflejan cómo se 

ejecutan las actividades en el entorno organizacional. 

c) Variables finales: Constituyen los resultados obtenidos por la organización como 

consecuencia de las variables causales e intermedias. Ejemplos de estas variables son la 

productividad, las utilidades y las pérdidas. 

Según Likert, la percepción que los miembros de una organización tienen sobre 

estas variables es determinante para entender el clima organizacional. Más allá del clima 

en sí, lo esencial es cómo lo perciben los colaboradores, ya que sus comportamientos y 

actitudes están guiados por esas percepciones y no por la realidad objetiva de la situación 

organizacional. 

Según la teoría de Heskett (2003) de acuerdo con el beneficio de la cadena de 

valor:  

Los empleados motivados, leales y productivos generan un valor significativo 

para los clientes, quienes, a su vez, lo retribuyen convirtiéndose en compradores 

recurrentes y actuando como embajadores de la empresa. Este proceso se traduce en 

resultados financieros positivos, lo que permite a la organización fortalecer aún más el 

vínculo con sus colaboradores. El principio central de la cadena de valor radica en el 

intercambio de valor dentro de un contexto de relaciones duraderas. Para mantener dichas 

relaciones, la organización no solo recibe, sino que también debe ofrecer algo a cambio. 

El valor que brinda al empleado, como un salario justo, formación adecuada, un entorno 

laboral positivo, entre otros, lo motiva y facilita que este pueda generar valor para el 

cliente. Cuando el cliente experimenta un alto nivel de satisfacción, esta se transforma en 

comportamientos de lealtad tanto en la compra como en la promoción de la marca. Estos 

comportamientos generan beneficios sostenibles para la empresa y crean continuidad, 

además de aportar valor a los accionistas, especialmente en el caso de compañías 

cotizadas en bolsa. 
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 Importancia del Clima Laboral  

Edmondson (2018) menciona que el clima laboral es importante ya que el 

empleado requiere de un ambiente donde se sienta seguro para expresas sus ideas y 

preocupaciones, lo que en un plazo de tiempo corto o largo puede a fomentar una 

idiosincrasia de innovación y colaboración, siendo beneficioso para el desarrollo 

profesional de colaborador en la empresa.  

Según la teoría de Hall (1996), el clima laboral es un aspecto fundamental, ya que 

permite revelar los valores, creencias y actitudes de los trabajadores. Esta información 

resulta clave para que el gerente o propietario de la empresa pueda identificar y 

diagnosticar el clima organizacional que se está desarrollando dentro de la organización. 

De esta manera, el clima laboral se convierte en una herramienta valiosa para la toma de 

decisiones y la mejora continua en la gestión interna. 

Barling (2011) discute que un clima organizacional positivo incrementa de 

manera eficiente la satisfacción laboral del colaborador, es en ello que la alta dirección 

de las empresas debe también poner acciones inmediatas, ya que la prioridad nomás no 

se basa en la importancia del cliente externo, sino también del cliente interno y siendo 

ellos los que hacen posible todo incremento de rentabilidad en la empresa.   

Características del Clima Laboral  

El ambiente o clima laboral según la teoría (Hall, 1996) definen lo siguiente: 

• El ambiente de la institución es como los trabajadores se relacionan en el interior 

de su trabajo dentro de la empresa.  

• El clima organizacional cuenta con la permanencia laboral.  

• El Clima laboral se caracteriza por las condiciones sociales y psicológicas de los 

colaboradores de una organización. 

•  Si el trabajador falta demasiado a su trabajo y hay exceso de rotaciones claramente 

se puede ver que hay un mal clima organizacional. 

 

Dimensiones de clima laboral 

Adaptación. 
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Hernández (2013) señala que la adaptación se entiende como la acción y efecto de 

adaptarse o ser flexible, haciendo alusión al ajuste o acomodación de una cosa con 

respecto a otra. En el contexto empresarial, es esencial que los trabajadores logren una 

adecuada adaptación al entorno laboral, ya que esto les permite desempeñar sus funciones 

de manera eficiente. De lo contrario, la falta de adaptación puede traducirse en 

desmotivación y un aumento en las renuncias voluntarias, afectando negativamente el 

clima organizacional y la productividad. 

 Satisfacción de necesidades. 

(Hernández, 2013) afirma que los clientes en su afán natural de cubrir sus 

necesidades y deseos muestran en su comportamiento que tipo de producto les es útil para 

cubrir sus necesidades. Todo producto en el mercado tiene un fin de cumplir necesidades 

temporales o definitivas de los clientes.  Asimismo, definir satisfacer las necesidades, 

enfatiza en efectuar las expectativas seguridad en el mercado de gasto según el tipo de 

cliente que exista.  

Equilibrio emocional. 

(Hernández, 2013) Se deduce que el equilibrio es la capacidad de mantener y 

mantener cualquier posición corporal frente a la fuerza de gravedad, con el objetivo de 

conservar la estabilidad. Por otro lado, el equilibrio emocional se refiere a la capacidad 

de controlar adecuadamente los sentidos y emociones, actuando de manera razonable y 

respondiendo con reacciones moderadas ante diversas situaciones. 

Normativa Legal sobre el Clima laboral 

La Autoridad Nacional del Servicio Civil – SERVIR pone a disposición y 

conocimiento de las entidades públicas, gestores de recursos humanos, servidores civiles 

y la ciudadanía las Guías para la gestión de los procesos de “Cultura y Clima 

Organizacional” y “Comunicación Interna” del Sistema Administrativo de Gestión de 

Recursos Humanos. 

La primera “Guía para la Gestión del Proceso de Cultura y Clima Organizacional 

del Sistema Administrativo de Gestión de Recursos Humanos” fue aprobada por RPE N° 

150; y, la “Guía para la Gestión del Proceso de Comunicación Interna” del Sistema 

Administrativo de Gestión de Recursos Humanos mediante RPE N° 151. Ambas guías 

fueron aprobadas por Resolución de Presidencia Ejecutiva de SERVIR. 
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Es fundamental destacar que el proceso de Cultura y Clima Organizacional 

involucra tanto la gestión de la cultura como la del clima dentro de una organización. La 

gestión de la cultura organizacional tiene como propósito principal facilitar que los 

miembros de la entidad se identifiquen con los objetivos estratégicos, los valores 

institucionales y los comportamientos esperados, lo cual fortalece la cohesión grupal, el 

compromiso y el cumplimiento de las metas organizacionales. Por otro lado, la gestión 

del clima organizacional se enfoca en fomentar un ambiente de trabajo positivo que 

permita el desarrollo del potencial de los colaboradores, aumente su motivación y aporte 

de forma favorable a los resultados de la organización., (SERVIR, 2023). 

Teoría de gestión del rendimiento 

Definición de rendimiento laboral. 

Jaén (2010) Se rotula que el rendimiento laboral crea informe al desempeño de un 

trabajador dentro de una organización durante un tiempo determinado, en función de lo 

que se espera de él según estándares previamente establecidos. Este rendimiento puede 

considerarse positivo cuando los resultados obtenidos superan las expectativas, o 

negativo cuando no se alcanzan los niveles esperados por la entidad. Además, se precisa 

que debe existir una relación entre el trabajador y los recursos que la organización 

proporciona para alcanzar dichos objetivos. Asimismo, es fundamental definir las 

características del esfuerzo laboral requerido, el cual será recompensado mediante una 

contraprestación económica, como reconocimiento por el cumplimiento de la labor según 

los términos establecidos por la entidad. 

Chiavenato (2000) inferimos según el autor relacionado a la gestión del 

rendimiento: La gestión del rendimiento se basa en evaluar y mejorar el desempeño de 

los empleados. Para lograrlo, se consideran dos tipos de factores: los actitudinales (como 

la disciplina, la iniciativa y la creatividad) y los operativos (como la calidad del trabajo y 

el trabajo en equipo). Estos elementos son esenciales para el éxito individual y 

organizacional. 

Selección de Personas Adecuadas: Para maximizar el desempeño, es fundamental 

elegir a las personas adecuadas para las posiciones específicas dentro de la organización. 

Esto garantiza que sus habilidades y competencias se alineen con los requisitos del puesto. 

El Éxito Individual y Organizacional en función de la gestión del rendimiento contribuye 

al éxito tanto a nivel individual como organizacional. Cuando los empleados rinden bien, 
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la organización también prospera. De lo dicho anterior hemos deducido según el autor 

(Michael, 2005). 

Importancia de la gestión de rendimiento  

Dessler (2020) menciona que la gestión del rendimiento no solo es esencial para 

evaluar el desempeño individual, sino que también sirve como un motor para el desarrollo 

de la organización. Sobresale la importancia de instaurar objetivos claros y proporcionar 

retroalimentación continua, ello ayudara a poder conocer el rendimiento que tiene el 

colaborador además de que herramientas pueden potenciar su desarrollo profesional. 

Welch (2001) enfatiza que la gestión del rendimiento debe ser continua y no solo 

ser actividad sin prioridad. Aboga por una cultura de alta exigencia y responsabilidad, 

donde se recompensen los resultados excepcionales, donde además se utilicen de manera 

eficiente los recursos de la empresa y que los resultados sean positivos. Welch argumenta 

que una buena gestión del rendimiento ayuda a identificar y desarrollar talento dentro de 

la organización. 

Armstrong (2020) menciona que la gestión del rendimiento es importante porque 

es un enfoque sistemático para mejorar el rendimiento de las organizaciones al desarrollar 

las capacidades de los colaboradores. Destaca que una buena gestión del rendimiento 

contribuye a la retención del talento, el compromiso y la satisfacción laboral. La retención 

de talento ayuda a prevenir la fuga de talento para ello conocer las capacidades y 

habilidades de los colaboradores es fundamental para el progreso y incremento de la 

empresa. 

Dimensiones de la gestión del rendimiento 

a) Planificación 

Thorpe & Holloway  (2010) La planificación con enfoque en la gestión del 

rendimiento se refiere al proceso mediante el cual las organizaciones diseñan y 

estructuran estratégicamente sus actividades para lograr resultados óptimos. Implica la 

identificación de objetivos, la asignación de recursos, la programación de actividades y 

la evaluación continua del desempeño para garantizar que se alcancen los resultados 

deseados. 

En este contexto, la planificación no solo se trata de establecer metas, sino también 

de monitorear y ajustar constantemente las acciones para maximizar la eficiencia y la 



11 

 

efectividad. Se enfoca en la alineación de los esfuerzos organizativos con los objetivos 

estratégicos y la mejora continua del rendimiento. 

b)   Metas y compromisos 

Chiavenato (2000) Las metas son los resultados esperados o imaginados de un 

sistema, una acción o un recorrido. Representan aquello que se espera obtener o alcanzar 

mediante una forma específico. Las organizaciones, los individuos y los colectivos se 

delinean metas y procedimientos para hacerlas realidad. 

Druker (2006) El compromiso de los líderes en las organizaciones radica en 

construir relaciones sólidas y fundamentadas en la confianza con sus colaboradores. Sus 

principios clave en el liderazgo se enfocan en fomentar la responsabilidad individual, 

mantener una comunicación clara sobre los objetivos y perseguir de manera constante la 

excelencia en el desempeño. Además, enfatizaba la importancia de alinear los objetivos 

individuales con los objetivos generales de la organización y fomentar una cultura de 

responsabilidad y rendición de cuentas. Si una organización está bien dirigida, debe 

considerar que un trabajador no es solo un recurso o la extensión de una máquina, sino 

un ser humano con su dignidad. Se entiende por una gestión centrada en las personas y la 

excelencia, lo que sigue siendo relevante para las instituciones en el mundo actual. 

c)  Evaluación 

Pablos & Biedma (2013) Un sistema de evaluación del rendimiento efectivo tiene 

dos objetivos principales: proporcionar información para decisiones salariales y 

promociones, y también identificar áreas susceptibles de desarrollo o crecimiento futuro. 

Normativa legal de la gestión del rendimiento 

La Ley de Productividad y Competitividad Laboral (Ley N° 728) establece en sus 

páginas y artículos disposiciones sobre las relaciones laborales en el país, incluyendo 

aspectos relacionados con el rendimiento y la productividad del colaboradore en la 

empresa, además garantiza que se debe promover una correcta gestión del talento humano 

y la capacitación continua en la organización.  

Asimismo, la ley N° 29783 - Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo aborda la 

importancia de crear un entorno agradable, seguro y saludable para los trabajadores en 

situaciones simples o complejas, aunque su enfoque principal es la salud y seguridad, un 
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buen clima laboral y un rendimiento adecuado están interrelacionados; una gestión de 

rendimiento efectiva puede contribuir a la satisfacción y bienestar laboral. 

1.3 Definición de términos básicos  

a) Servicio al cliente u usuario 

El servicio al cliente consiste en el conjunto de estrategias que una empresa 

implementa para satisfacer, de manera superior a sus competidores, las 

necesidades y expectativas de sus clientes externos. 

b) Capacidad de respuesta 

Se entiende por tal la disposición a atender a los clientes y proporcionar un 

servicio rápido. Los consumidores cada vez somos más exigentes en este sentido. 

Queremos que se nos atienda sin tener que esperar. 

c) Satisfacción del cliente u usuario 

La satisfacción del cliente se define como el nivel emocional que 

experimenta una persona al comparar el rendimiento percibido de un producto o 

servicio con las expectativas que tenía previamente. 

d) Sobrecarga laboral 

Exceso de carga horaria o actividad en el trabajo. 

e) Meta 

Una meta es el objetivo o fin hacia el cual se orientan las acciones, esfuerzos 

o deseos. En términos generales, se asocia con los propósitos que una persona u 

organización se propone alcanzar, funcionando como una guía para la planificación 

y ejecución de actividades. 

f) Estrategia 

Es el arte de diseñar e implementar un conjunto de acciones para alcanzar 

un objetivo específico, en un contexto determinado. Servicio al cliente u usuario. 

g) Ambiente agradable 

Un ambiente agradable en el lugar de trabajo se refiere a un espacio físico y 

emocional que promueve el bienestar de los empleados, fomentando su satisfacción 

y productividad, Goleman (1995) enfatiza que un ambiente emocionalmente 
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positivo permite que los empleados se sientan seguros y valorados, lo que aumenta 

su motivación y productividad. 

h) Reconocimiento 

Es una expresión de aprecio que puede afectar positivamente la autoestima 

y el compromiso de los empleados. 

i) Incentivos y bonos 

Son motivadores extrínsecos que generan satisfacción momentánea en el 

colaborador lo cual lo impulsa a seguir siendo productivo, pero de manera 

dependiente en baso a los incentivos y bonos. 

j) Autonomía 

Se refiere a la capacidad de un individuo para tomar decisiones y llevar a 

cabo sus actividades de forma independiente.  

k) Compromiso 

El compromiso laboral se refiere al grado de dedicación y lealtad que un 

empleado siente hacia su organización. Un alto nivel de compromiso implica una 

conexión emocional fuerte con la empresa, lo que suele traducirse en un esfuerzo 

extra por parte del trabajador y una menor probabilidad de que abandone su puesto. 

l) Evaluación de metas 

Es el proceso mediante el cual se revisan y analizan los objetivos 

establecidos para medir el progreso, la efectividad y el logro de resultados en un 

contexto laboral.  

m) Desempeño personal 

Se refiere a cómo un individuo lleva a cabo sus responsabilidades y tareas 

dentro de una organización. 
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CAPÍTULO II: HIPÓTESIS Y VARIABLES 

 

2.1 Hipótesis general  

H0: No existe relación significativa el entre el clima laboral y la gestión del 

rendimiento del personal administrativo de la Universidad Nacional Agraria de 

la Selva. 

H1: Existe relación significativa el entre el clima laboral y la gestión del rendimiento 

del personal administrativo de la Universidad Nacional Agraria de la Selva. 

2.2  Hipótesis específicas  

H0: No existe relación significativa entre la adaptación y la gestión del rendimiento 

del personal administrativo de la Universidad Nacional Agraria de la Selva.  

H1: Existe relación significativa entre la adaptación y la gestión del rendimiento del 

personal administrativo de la Universidad Nacional Agraria de la Selva. 

H0: No existe relación significativa entre la satisfacción de las necesidades y la 

gestión del rendimiento del personal administrativo de la Universidad Nacional 

Agraria de la Selva. 

H1: Existe relación significativa entre la satisfacción de las necesidades y la gestión 

del rendimiento del personal administrativo de la Universidad Nacional Agraria 

de la Selva. 

H0: No Existe relación significativa entre el equilibrio emocional y la gestión del 

rendimiento del personal administrativo de la Universidad Nacional Agraria de 

la Selva. 

H1: Existe relación significativa entre el equilibrio emocional y la gestión del 

rendimiento del personal administrativo de la Universidad Nacional Agraria de 

la Selva.
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2.3  Matriz de consistencia 

Tabla 1 

El entre el clima laboral y gestión del rendimiento del personal administrativo de la Universidad Nacional Agraria de la Selva.    

                                  

Problema Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones Indicador Metodología 

General 

¿Cuál es la relación que existe entre el 

clima laboral y la gestión del 

rendimiento del personal 

administrativo de la Universidad 

Nacional Agraria de la Selva? 

 

Específicos 

a) ¿Cuál es la relación que existe entre 

la adaptación y la gestión del 

rendimiento del personal 

administrativo de la Universidad 

Nacional Agraria de la Selva? 

 

b) ¿Cuál es la relación que existe entre 

la satisfacción de las necesidades y 

gestión del rendimiento del personal 

administrativo de la Universidad 

Nacional Agraria de la Selva? 

 

c) ¿Cuál es la relación que existe entre 

el equilibrio emocional y la gestión del 

rendimiento del personal 

administrativo de la Universidad 

Nacional Agraria de la Selva?  

 

General 

Determinar la relación que existe entre 

el clima laboral y la gestión del 

rendimiento del personal 

administrativo de la Universidad 

Nacional Agraria de la Selva. 

 

Específicos 

a)   Determinar la relación que existe 

entre la adaptación y la gestión del 

rendimiento del personal 

administrativo de la Universidad 

Nacional Agraria de la Selva. 

 

b)   Determinar la relación que existe 

entre la satisfacción de las necesidades 

y gestión del rendimiento del personal 

administrativo de la Universidad 

Nacional Agraria de la Selva. 

 

c)   Determinar la relación que existe 

entre el equilibrio emocional y gestión 

del rendimiento del personal 

administrativo de la Universidad 

Nacional Agraria de la Selva. 

General 

Existe relación significativa entre el 

clima laboral y la gestión del 

rendimiento del personal 

administrativo de la Universidad 

Nacional Agraria de la Selva. 

 

Específicos 

a)  Existe relación significativa entre la 

adaptación y la gestión del rendimiento 

del personal administrativo de la 

Universidad Nacional Agraria de la 

Selva. 

b)  Existe relación significativa entre la 

satisfacción de las necesidades y la 

gestión del rendimiento del personal 

administrativo de la Universidad 

Nacional Agraria de la Selva. 

 

c)  Existe relación significativa entre el 

equilibrio emocional y la gestión del 

rendimiento del personal 

administrativo de la Universidad 

Nacional Agraria de la Selva. 

 

 

 

Variable 1: 

Clima laboral.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variable 2: 

Gestión de 

rendimiento.  

  

Adaptación. 

 

 

 

 

Satisfacción de 

necesidades. 

 

 

 

 

Equilibrio 

emocional. 

 

 

 

Planificación. 

 

 

 

Metas y 

compromisos. 

 

 

Evaluación. 

• Ambiente agradable  

• Información 

• Opiniones y sugerencias 

• Comunicación y relación 

 

• Reconocimiento 

• Charlas y capacitaciones 

• Incentivos o bonos  

• Cumplimiento de objetivo 

• Infraestructura 

 

• Solución de problemas 

• Trabajo bajo presión 

• Autonomía  

 

• Desarrollo. 

• Fortalecimiento 

• Objetivos y metas 

•  

• Metas en el área  

• Claridad 

• Compromiso 

•  

• Evaluación de metas 

• Satisfacción  

• Metodología 

• Desempeño personal 

 

Enfoque 

Cuantitativo. 

 

Tipo de 

investigación  

Aplicada. 

 

Diseño 

Describo 

correlacional. 

Método 

Hipotético 

deductivo. 

Población y 

muestra  

P= 60. 

M=60. 

Técnicas de 

recolección de 

datos: 

▪ Encuesta. 

Instrumento: 

▪ Cuestionario. 
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2.4 Operacionalización de variables  

Tabla 2  

 Operacionalización de variables. 
 

 

  

VARIABLES DEFINICIÓN DIMENSIÓN INDICADORES INSTRUMENTO ESCALA 

 

 

 

Variable 1: 

Clima laboral. 

Chiavenato (2011), respecto al clima organizacional: “los 

seres humanos se adaptan todo el tiempo a una gran 

variedad de situaciones con el objeto de satisfacer las 

necesidades y mantener su equilibrio emocional”.  

El clima organizacional tiene un impacto significativo en 

la capacidad de los empleados para satisfacer sus 

necesidades y mantener su equilibrio emocional en el 

trabajo. 

 

 

Adaptación. 

 

 

Satisfacción de 

necesidades. 

 

 

 

 

Equilibrio 

emocional. 

 

 

 

Planificación. 

 

 

Metas y 

compromisos. 

 

 

 

Evaluación. 

▪ Ambiente agradable  

▪ Información 

▪ Opiniones y sugerencias 

▪ Comunicación y relación 

 

▪ Reconocimiento 

▪ Charlas y capacitaciones 

▪ Incentivos o bonos  

▪ Cumplimiento de objetivo 

▪ Infraestructura 

 

▪ Solución de problemas 

▪ Trabajo bajo presión 

▪ Autonomía  

 

▪ Desarrollo. 

▪ Fortalecimiento 

▪ Objetivos y metas 

 

▪ Metas en el área  

▪ Claridad 

▪ Compromiso 

 

▪ Evaluación de metas 

▪ Satisfacción  

▪ Metodología 

▪ Desempeño personal  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cuestionario de 

encuesta entre el 

clima laboral y 

gestión del 

rendimiento del 

personal 

administrativo de la 

Universidad Nacional 

Agraria de la Selva. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Intervalo 

escala de 

Likert 

 

 

 

 

 

 

 

Variable 2: 

Gestión del 

rendimiento. 

 

Según Anastasi (2007), Relacionado a la gestión del 

rendimiento: “cualquier empleo se vincula a múltiples 

componentes del desempeño de tareas y que los 

determinantes de cada componente consisten en diversas 

combinaciones de elementos de conocimientos, 

habilidades y motivación en el trabajador”. 

La gestión del rendimiento se ocupa de evaluar y 

desarrollar los diferentes componentes del desempeño de 

los empleados, incluyendo conocimientos, habilidades y 

motivación. Es un proceso integral que tiene como objetivo 

mejorar el rendimiento de los empleados y contribuir al 

éxito de la organización. 
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CAPÍTULO III: METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y nivel de investigación  

El estudio es de tipo básico, ya que sus resultados permitirán conocer la relación entre 

el clima laboral y la gestión del rendimiento del personal administrativo de la Universidad 

Nacional Agraria de la Selva. El nivel de investigación es relacional, dado que busca 

establecer la asociación entre estas variables y determinar cómo se vinculan el clima laboral 

y la gestión del rendimiento en dicho personal administrativo. 

3.2  Diseño de la investigación 

La presente investigación es de nivel descriptivo correlacional no experimental, que 

consiste en determinar la relación entre las variables del entre el clima laboral y gestión del 

rendimiento del personal administrativo de la Universidad Nacional Agraria de la Selva. 

Durante el estudio no se realizará la manipulación de variables, solo se observan los 

fenómenos en su ambiente natural para después analizarlo. 

El diseño correlacional, no experimental, descriptivo, representa el siguiente modelo: 

 

   

 

 

Donde: 

M= Muestra de la población del personal administrativo de la Universidad Agraria de la 

Selva. 

V1= Clima laboral. 

V2= Gestión del rendimiento. 

R= Relación. 

La presente investigación aplica un diseño correlacional no experimental de tipo transversal. 

Porque durante el estudio no se realizará la manipulación de variables.  



18 

 

3.3  Población y muestra  

 Población  

La población está constituida por 247 personas de las áreas administrativa de la 

Universidad Nacional Agraria de la Selva, que se encuentran en condiciones de 

nombramiento D.L.276 y de CAS indeterminado, ya que al mantener estabilidad laboral 

pueden aportar con mayor precisión en ambas variables de estudio. 

Tabla 3 

Población del personal administrativo 

Régimen laboral Cantidad 

D.L 276 (nombrados) 165 

CAS indeterminado 82 

Total  247 

Nota: información proporcionada por la Unidad de Recursos Humanos de la UNAS.  

Muestra 

El tipo de muestreo que se empleará en la investigación será probabilístico, ya que 

todos los integrantes de la población cuentan con la misma probabilidad de ser seleccionados. 

El tamaño de la muestra se determinó utilizando la siguiente fórmula estadística, 

considerando los parámetros especificados: 

Margen de error (0.05), Nivel de confianza (0.95); probabilidad de éxito (p=0.50; 

q=0.50). 

 

n =
(1.96)2.(0.50).(0.50).(247)

(247−1)(0.05)2+(1.96)2.(0.50).(0.50)
=151 

 

Para la presente investigación se encuestó aun total de 151 personal administrativo de la 

Universidad Nacional Agraria de la Selva. 

 
2

2 2
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N p q
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3.4 Técnicas de recolección de datos 

 Técnica: Es la encuesta que nos ayudará recabar información de la nuestra 

poblacional del personal administrativo de la Universidad Nacional Agraria de la Selva. 

Instrumento: se utilizará el cuestionario estará conformado por veinte dos ítems, en 

la cual contiene una serie de preguntas de tipo escala Likert, con la finalidad de recoger 

información del personal administrativo de la Universidad Nacional Agraria de la Selva. 

3.5 Técnicas estadísticas para el procesamiento de la información 

Para el análisis estadístico de las variables en estudio se tuvo en cuenta la recolección, 

selección, organización en forma de cuadros, gráficos y la tabulación de los datos. Para el 

procesamiento de la información se utilizó, Microsoft office con el Word y Excel.  

Se realizó la prueba de normalidad para determinar el uso del estadístico, como se 

observa en la tabla 4, al ser la variable clima labora califico (0,02), se rechaza la normalidad 

mientras que para la variable gestión del rendimiento (0,19) lo cual acepta la normalidad, 

además ambas variables son de tipo ordinal, se concluye en hacer los cálculos respectivos 

con la prueba no paramétrica coeficiente correlación de rho de Spearman ya que es adecuado 

para medir la correlación basada en datos de tipo ordinal. El procesamiento de los datos se 

realizará con la ayuda del software estadístico Statistical Package for the Social Sciencies 

(SPSS) versión 25, con el cual se elaborarán las tablas, gráficas y se contrastarán las pruebas 

de Hipótesis; también no ayudaremos del Excel. 

Tabla 4 

Prueba de normalidad  

 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Clima Laboral 0,969 151 0,002 

Gestión del rendimiento 0,979 151 0,019 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Nota: Elaboración propia  
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Tabla 5 

Escala de correlación 

Escala 

Correlación negativa perfecta -1.00 

Correlación negativa fuerte -0.90 

Correlación negativa considerable -0.75 

Correlación negativa moderada -0.50 

Correlación negativa débil -0.25 

Correlación negativa muy débil -0.10 

No existe correlación alguna entre las variables 0.00 

Correlación positiva muy débil 0.10 

Correlación positiva débil 0.25 

Correlación positiva moderada 0.50 

Correlación positiva considerable 0.75 

Correlación positiva fuerte 0.90 

Correlación positiva perfecto 1.00 

Nota: Báez, J.F. & Jongitud, J.C. (2014). La influencia de la corrupción sobre el derecho a 

una educación de calidad. Un estudio de correlación. Revista Prolegómenos. Derechos y 

Valores, 17, 33, 123-142 
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CAPITULO IV: RESULTADOS 

4.1 Generalidades de la muestra  

A continuación, se presenta el análisis de los datos demográficos del personal administrativo 

de la Universidad Nacional Agraria de la Selva, detallado en la siguiente tabla: 

Tabla 6 

Generalidades de la muestra  

GENERALIDADES DE LA MUESTRA  

  Frecuencia  Porcentaje (%)  

Genero 
Masculino 94 0.62 

Femenino 57 0.38 

Edad 

26-36 71 47.02 

37-47 38 25.17 

48-58 28 18.54 

59-69 14 9.27 

Estado Civil 

Soltero 88 58.28 

Conviviente 2 1.32 

Casado 57 37.75 

Divorciado 2 1.32 

Viudo 2 1.32 

Nivel De Instrucción 

Secundaria Completa 12 7.95 

Bachiller   14 9.27 

Técnica Completa 13 8.61 

Universitaria Incompleta 4 2.65 

Universitaria Completa 108 71.52 

Nota. Encuesta realizada al personal administrativo de la UNAS  

4.2 Medidas de tendencia de las variables clima laboral y gestión del rendimiento 

según dimensiones e indicadores 

Según las dimensiones de la variable clima laboral 

De acuerdo con los datos se puede observar que la media de la dimensión satisfacción 

de necesidades es de (3.24), ligeramente inferior a la dimensión adaptación (3.71), ambas 

siendo superadas por la dimensión equilibrio emocional (3,79), indicando que el personal 

administrativo valora más su equilibrio emocional como se muestra en el promedio. La 

mediana se mantiene entre (3.00) para la dimensión satisfacción de necesidades, mientras 
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que (4.00) para las dimensiones adaptación y equilibrio emocional, lo que determina una 

mayor valoración para ambas dimensiones. La moda fue (4.00) para las tres dimensiones 

significando que fue la alternativa que se eligió con mayor frecuencia. En resumen, la 

dimensión satisfacción de necesidades por contar con 5 indicadores fue la que más valoración 

tuvo (2449), mientras que la dimensión adaptación con 4 indicadores obtuvo (2241) y por 

último la dimensión equilibrio emocional contaba con 3 indicadores y obtuvo una valoración 

de (1716). 

Tabla 7 

Medida de tendencia de la variable clima laboral según dimensiones  

CLIMA LABORAL  

 Adaptación 
Satisfacción de 

necesidades 

Equilibrio 

emocional 

N 151 151 151 

Media 3.71 3.24 3.79 

Mediana 4.00 3.00 4.00 

Moda 4.00 4.00 4.00 

Suma 2241 2449 1716 

Nota. Encuesta realizada al personal administrativo de la UNAS.  

Según los indicadores de la variable clima laboral  

De acuerdo con los datos se puede observar la medida de tendencia central de los 

indicadores de la variable clima laboral lo cual se tomó las 4 más valoradas para su análisis, 

la media es ligeramente superior a comunicación y relación (4.10) seguida de trabajo presión 

(4.08), más abajo se encuentra autonomía con (3.78) y detrás de información con (3.68) 

siento estos indicadores los más valorados. La mediana es de (4.00) en su mayoría de 

indicadores solo el valor (3.00) es para reconocimiento e incentivos o bonos ambos 

indicadores de la dimensión satisfacción de necesidades, La moda es de (4.00) para la 

mayoría de los indicadores, mientras que reconocimiento e incentivos o bonos es de (3.00) y 

solo para trabajo bajo presión con una valoración de (5.00) entendido una alta frecuencia en 

estar de acuerdo con las preguntas de la encuesta. Estas medidas sugieren que hay cierto 

grado de inconformidad en las respuestas de las preguntas siendo la dimensión satisfacción 

de necesidades y adaptación las que va teniendo baja valoración en base a lo observado en 

sus indicadores, esto sugiere un mejoramiento en el contexto de la organización. 
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Tabla 8 

Medida de tendencia de la variable clima laboral según indicadores 

CLIMA LABORAL  

  
Ambiente 

agradable 

informa

ción 

Opiniones y 

sugerencia 

Comunica

ción y 

relación 

Reconoci

miento  

Charlas y 

capacitació

n 

Incentivo

s o bonos 

Cumpl

imient

o de 

objetiv

o 

Infraestru

ctura 

Solución 

de 

problemas 

Trabajo 

bajo 

presión 

Auton

omía 

N 151 151 151 151 151 151 151 151 151 151 151 151 

Media 3.67 3.68 3.39 4.10 3.14 3.68 2.61 3.37 3.42 3.51 4.08 3.78 

Mediana 4.00 4.00 4.00 4.00 3.00 4.00 3.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 

Moda 4.00 4.00 4.00 4.00 3.00 4.00 3.00 4.00 4.00 4.00 5.00 4.00 

Suma 554 556 512 619 474 556 394 509 516 530 616 570 

Nota. Encuesta realizada al personal administrativo de la UNAS.  
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Según las dimensiones de la variable gestión del rendimiento  

Tabla 9 

Medida de tendencia de la variable gestión del rendimiento según dimensiones  

De acuerdo con los datos observados respecto a la media de la dimensión evaluación 

obtuvo (3.49), mientras que ligeramente superior la dimensión planificación con una media 

de (3.51) mientras que superior a ambos esta la dimensión metas y compromisos (3.57). 

indicando una mayor valoración del personal administrativo en sus metas y compromisos. 

La mediana se mantiene para las 3 dimensiones en (4.00) lo cual determina que la mitad han 

valorado sus respuestas de 4 hasta 5. La moda igualmente fue de (4.00) para las tres 

dimensiones lo cual determina que fue 4 la alternativa más elegida en cada una de ellas. En 

resumen, la dimensión evaluación tuvo mayor valoración por contar con 4 indicadores 

(2089), pero tuvo la media más baja, mientras que metas y compromisos obtuvo una 

valoración total de (1617) y contaba con 3 indicadores, por último la dimensión planificación 

logro una valoración de (1588) y contaba con 3 indicadores siendo la menos valorada  y la 

segunda con menos media, determinando que las metas y compromiso es un factor más de 

decisión de personal administrativo, mientras que en la planificación y evaluación existe 

problemas en la comunicación los temas vinculados a estas dimensiones.  

GESTION DEL RENDIMIENTO  

  planificación 

Metas y 

Compromisos Evaluación 

N 151 151 151 

Media 3.51 3.57 3.49 

Mediana 4.00 4.00 4.00 

Moda 4.00 4.00 4.00 

Suma 1588 1617 2089 

Nota. Encuesta realizada al personal administrativo de la UNAS.  
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Según los indicadores de la variable gestión del rendimiento  

De acuerdo con los datos se observa respecto a la medida de tendencia central de los 

indicadores de la variable gestión del rendimiento lo cual se tomará las 4 más valoradas para 

su análisis. La media es ligeramente superior en el indicador claridad (3.69) seguida un poco 

abajo el indicador desarrollo con (3.60) y ligeramente debajo el indicador desarrollo personal 

(3.59) y ligeramente más abajo los indicadores colaboración y evaluación de metas con (3.57) 

siendo estos indicadores con mayor promedio. La mediana es de (4.00) para la mayoría de 

los indicadores, mientras que solo para el indicador metodología es (3.00), lo que determina 

que en la mayoría de los indicadores la mitad de los encuestados eligieron como máximo la 

opción 4 y la otra mitad supero esa opción. La moda es de (4.00) para todos los indicadores 

lo cual nos representa que fue la opción con mayor frecuencia elegida por los encuestados, 

esto dando un positivo análisis de la variable. Estas medidas sugieren que los indicadores de 

las dimensiones evaluación y planificación han tenido una valoración más baja, esto sugiere 

incrementar las formas de comunicación e importancia que se debe dar al personal 

administrativo cuando se trata de difundir temas propios desde la fortaleza de las capacidades 

personal hasta los modelos de evaluación de desempeño.  
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Tabla 10 

Medida de tendencia de la variable gestión del rendimiento según indicadores 

GESTION DEL RENDIMIENTO  

  
Desarrollo 

Fortalecimient

o 

Objetivo

s y metas 

Metas 

en el 

área  

Claridad Compromiso 
Evaluació

n de metas 
Satisfacción  Metodología  

Desempeño 

personal 

N 151 151 151 151 151 151 151 151 151 151 

Media 3.60 3.45 3.47 3.45 3.69 3.57 3.57 3.36 3.32 3.59 

Median

a 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 3.00 4.00 

Moda 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 

Suma 543 521 524 521 557 539 539 507 501 542 

Nota. Encuesta realizada al personal administrativo de la UNAS.  
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4.3 Medidas de dispersión de las variables clima laboral y gestión del rendimiento 

según dimensiones e indicadores  

Respecto a la medida de dispersión para las dimensiones de la variable clima laboral 

la desviación estándar para adaptación (0.788), para satisfacción de necesidades (0.819) y 

para equilibrio emocional es (0.713), indicando una dispersión significativa alrededor de las 

medias, el rango de las dimensiones varía en (4.00) para todos, destacando la similitud de las 

percepciones en las dimensiones evaluadas. El coeficiente de varianza (CV) demostró una 

variabilidad moderada en relación con sus medias respectivas, en la dimensión adaptación 

(21%), satisfacción de necesidades (25%), y equilibrio emocional (19%). Estos resultados 

enfatizan la importancia de la percepción que tiene el personal administrativo respecto al 

clima laboral de la Universidad Nacional Agraria de la Selva y ayuda a determinar futuras 

estrategias que puedan mejorar los resultados. 

Tabla 11 

Medida de dispersión de la variable clima laboral según dimensiones  

CLIMA LABORAL  

  Adaptación 

Satisfacción de 

necesidades 

Equilibrio 

emocional 

N 151 151 151 

Desv. 

Desviación 0.788 0.819 0.713 

Varianza 0.621 0.670 0.509 

Rango 4.00 4.00 4.00 

CV 21% 25% 19% 

Nota. Encuesta realizada al personal administrativo de la UNAS.  

De acuerdo con los datos observados en la siguiente tabla en cuando a las medidas de 

dispersión  para los indicadores de la variable clima laboral del personal administrativo de la 

Universidad Nacional Agraria de la Selva, la dimensión equilibrio emocional muestra una 

variabilidad considerable, la desviación estándar para el indicador solución de problemas 

(1.038), trabajo bajo presión (1.017), y para autonomía (0.981) mostrando una dispersión 

significativa en las medias respectivas, el rango de los 3 indicadores de la dimensión 

equilibrio emocional es de 4, demostrando  que la valoración del personal administrativo 

cubren todas las opciones propuestas, El coeficiente de variación (CV) proporciona una 
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medida relativa de la dispersión con porcentajes de variabilidad moderada baja, tales como 

el indicador solución de problemas (30%) trabajo bajo presión (25%) y autonomía (26%), 

por otro lado en la dimensión satisfacción de necesidades la desviación estándar de sus 

indicadores fue reconocimiento (1.211), charlas y capacitaciones (1.029), incentivos o bonos 

(1.259), cumplimiento de objetivos (1.043), e infraestructura (1.218) indicando una 

dispersión significativa respecto a sus medias, el rango es de 4 para todo los indicadores, 

mientras que en el coeficiente de variación (CV) proporciono una medida relativa de 

dispersión, mostrando una variabilidad moderada y alta, donde reconocimiento (39%), 

charlas y capacitaciones (28%), incentivos o bonos (48%), cumplimiento de objetivos (31%), 

e infraestructura (32%). 
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Tabla 12 

Medida de dispersión de la variable clima laboral según indicadores 

CLIMA LABORAL  

  

Ambiente 

agradable 

infor

maci

ón 

Opiniones 

y 

sugerencia 

Comunicaci

ón y 

relación 

Recono

cimient

o 

Charlas y 

capacitació

n 

Incentiv

os o 

bonos 

Cumplimient

o de 

objetivos 

Infraes

tructur

a 

Solución 

de 

problemas 

Trabajo 

bajo 

presión 

Auto

nomí

a 

N 151 151 151 151 151 151 151 151 151 151 151 151 

Desv. 

Desviaci

ón 1.031 

0.98

2 1.089 0.992 1.211 1.029 1.259 1.043 1.104 1.038 1.017 

0.98

1 

Varianz

a 1.063 

0.96

5 1.186 0.983 1.467 1.058 1.586 1.088 1.218 1.078 1.034 

0.96

2 

Rango 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

CV 28% 27% 32% 24% 39% 28% 48% 31% 32% 30% 25% 26% 

Nota. Encuesta realizada al personal administrativo de la UNAS.  
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Respecto a la medida de dispersión para las dimensiones de la variable gestión de 

rendimiento la desviación estándar fue para planificación (0.791), para metas y compromisos 

(0.842), para evaluación (0.844), indicando una dispersión significativa alrededor de las 

medias, el rango de las dimensiones varía en 4 para todos, destacando la similitud de las 

percepciones en las dimensiones evaluadas. El coeficiente de varianza (CV) demostró una 

variabilidad moderada en relación con sus medias respectivas, en la dimensión planificación 

(23%), Metas y compromisos (24%), y evaluación (24%). Estos resultados enfatizan la 

importancia de la percepción que tiene el personal administrativo respecto a la gestión de 

rendimiento que vienen ejecutando los funcionarios de la Universidad Nacional Agraria de 

la Selva y ayuda a identificar futuras estrategias que puedan mejorar el desempeño laboral.  

Tabla 13 

Medida de dispersión de la variable gestión del rendimiento según dimensiones  

GESTION DEL RENDIMIENTO  

  Planificación 

Metas y 

compromisos Evaluación  

N 151 151 151 

Desv. 

Desviación 0.791 0.842 0.844 

Varianza 0.625 0.709 0.713 

Rango 4 4 4 

CV 23% 24% 24% 

Nota. Encuesta realizada al personal administrativo de la UNAS.  

De acuerdo con los datos observados en la siguiente tabla en cuando a las medidas de 

dispersión para los indicadores de la variable gestión del rendimiento del personal 

administrativo de la Universidad Nacional Agraria de la Selva, la dimensión planificación 

muestra una variabilidad considerable, la desviación estándar para el indicador desarrollo 

(0.842), Fortalecimiento (0.998), objetivos y metas (0.985) mostrando una dispersión 

significativa en las medias respectivas. el rango de los 3 indicadores de la dimensión 

planificación es de 4, demostrando que la valoración del personal administrativo cubren todas 

las opciones propuestas, El coeficiente de variación (CV) proporciona una medida relativa 

de la dispersión con porcentajes de variabilidad moderada baja, tales como el indicador 

desarrollo (23%), fortalecimiento (29%), objetivos y metas (28%), por otro lado en la 
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dimensión evaluación la desviación estándar de sus indicadores como evaluación de metas 

(0.983), satisfacción (1.029), metodología (1.022) y desempeñó personal (1.002), indicando 

una dispersión significativa respecto a sus medias, el rango es de 4 para todo los indicadores, 

mientras que en el coeficiente de variación (CV) proporciono una medida relativa de 

dispersión, mostrando una variabilidad moderada y alta, donde metas en el área (29%), 

compromiso (30%), satisfacción (31%) y metodología (31%). 
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Tabla 14 

Medida de dispersión de la variable gestión del rendimiento según indicadores 

GESTION DEL RENDIMIENTO  

  

Desarroll

o 

fortalecimient

o 

Objetivo

s y 

metas 

Metas en 

el área 

Clarida

d 

Compromis

o 

Evaluació

n de 

metas 

satisfacció

n  

metodologí

a 

Desempeñ

o personal 

N 151 151 151 151 151 151 151 151 151 151 

Desv. 

Desviación 0.842 0.998 0.985 0.998 0.967 1.074 0.983 1.029 1.022 1.002 

Varianza 0.709 0.996 0.971 0.996 0.936 1.153 0.967 1.058 1.045 1.004 

Rango 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

CV 23% 29% 28% 29% 26% 30% 28% 31% 31% 28% 

Nota. Encuesta realizada al personal administrativo de la UNAS.
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4.4 Variable Clima Laboral 

El análisis sobre la dimensión adaptación, el 46% del personal administrativo estuvo 

de acuerdo que la institución fomenta un ambiente de trabajo agradable, esta percepción es 

por el trabajo que viene realizando las áreas competentes para promover un ambiente 

agradable de trabajo. Además, el 51% del personal administrativo estuvieron de acuerdo en 

que la universidad gestiona adecuadamente la información con fines a un buen desempeño 

laboral, mostrando así satisfacción en el cumplimiento de sus labores. Asimismo, el 42% 

mostró estar de acuerdo que la universidad consideras sus opiniones y sugerencias, esto llena 

de satisfacción al personal administrativo porque es fundamental realizar mejoras o cambios 

en base su percepción de trabajo directo, ya que ellos conocen perfectamente su área y 

trabajo. Por último, el 45% del personal administrativo considero estar de acuerdo con que 

existe facilidad en comunicarse y relacionarse dentro del área, esto refleja la confianza que 

se genera en el ambiente de trabajo entre colaboradores de un área, fortaleciendo así la gestión 

del trabajo y cumplimiento de objetivos institucionales. 

Tabla 15 

Dimensión Adaptación  

Nota. Encuesta realizada al personal administrativo de la UNAS.  

 

El análisis de la dimensión satisfacción de necesidades, el 30% del personal 

administrativo respondieron indiferente a que la institución reconoce y valora su esfuerzo 

reflejado en el desempeño laboral lo cual indica que algunas situaciones las autoridades 

DIMENSION ADAPTACION 

    1 2 3 4 5 Total 

P1 La institución fomenta un ambiente de 

trabajo agradable. 
5% 7% 23% 46% 19% 100% 

P2 

Se proporciona una gestión adecuada de 

la información para facilitar el desempeño 

laboral. 

3% 12% 17% 51% 17% 100% 

P3 

Las opiniones y sugerencias de los 

trabajadores son consideradas por la 

institución 

9% 9% 28% 42% 12% 100% 

P4 Existe facilidad para comunicarse y 

relacionarse dentro del área de trabajo. 
4% 4% 9% 45% 38% 100% 
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reconocen y valoran el desempeño laboral, pero en otras ocasiones no lo realizan. Además, 

el 44% respondieron estar de acuerdo en que reciben capacitaciones para tener una excelente 

atención al usuario ya que la universidad presupuesta anualmente capacitaciones para el 

personal administrativo. Asimismo, el 32% respondió indiferente a la implementación de 

incentivos o bonos como estrategia de motivación de la alta dirección de la universidad, lo 

cual muestra la insatisfacción del personal administrativo al no tener programas de 

motivación extrínsecas. Además, el 44% del personal administrativo considero estar de 

acuerdo con la orientación hacia el cumplimiento de sus objetivos, lo que refleja un control 

continuo del desarrollo de las actividades y una eficaz orientación para cumplir con los 

objetivos del área y equipo de trabajo. Por último, el 39% está de acuerdo con que la 

infraestructura de las áreas administrativas de la universidad es adecuada para el desarrollo 

de las labores, esto se refleja a los nuevos ambientes y equipamiento que vienen teniendo las 

unidades orgánicas de la universidad.  

Tabla 16 

Dimensión Satisfacción de necesidades 

Nota. Encuesta realizada al personal administrativo de la UNAS.  

El análisis de la dimensión equilibrio emocional, el 38% del personal administrativo 

considera estar de acuerdo con que los problemas e inconvenientes que surgen en trabajo se 

solucionan de manera eficaz, lo que demuestra una buena gestión en resolver problemas que 

DIMENSIÓN SATISFACCIÓN DE NECESIDADES 

    1 2 3 4 5 Total 

P5 
La institución reconoce y valora el 

esfuerzo reflejado en el desempeño 

laboral. 

13% 16% 30% 28% 13% 100% 

P6 
La institución brinda capacitaciones para 

reforzar la gestión de información, 

especialmente en la atención al usuario. 

4% 9% 22% 44% 21% 100% 

P7 La institución implementa incentivos o 

bonos como estrategia de motivación. 
28% 15% 32% 17% 7% 100% 

P8 
La institución orienta a los colaboradores 

hacia el cumplimiento de sus objetivos. 
7% 11% 28% 44% 9% 100% 

P9 

Las instalaciones cuentan con la 

infraestructura adecuada para el 

desarrollo de las labores. 

7% 12% 27% 39% 15% 100% 
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el personal administrativo pueda aquejar, tales como la gestión financiera o administrativa. 

Además, el 39% considera que puede realizar sus tareas eficientemente bajo presión, lo cual 

refleja la capacidad que tiene el personal para adaptarse a situaciones complejas para seguir 

desarrollando sus actividades. Por último, el 52% estuvieron de acuerdo que existe autonomía 

para desempeñar sus funciones laborales, esto refleja la política que tiene la universidad para 

otorgar autonomía a sus colaboradores y estos puedan tomar sus propias decisiones en marco 

a las normativas de la universidad.  

Tabla 17 

Dimensión Equilibrio Emocional  

Nota. Encuesta realizada al personal administrativo de la UNAS.  

4.5 Variable Gestión del Rendimiento  

El análisis de la dimensión equilibrio emocional, el 46% del personal administrativo 

considera estar de acuerdo que la universidad dispone de documentos de gestión que permite 

el desarrollo de las capacidades del personal, esto refleja la gestión eficaz que vienen 

realizando los funcionarios de la alta dirección y la importancia por mejorar las capacidades 

del personal. Además, el 47% está de acuerdo que se promueva constantemente la 

sensibilización sobre el fortalecimiento de las capacidades del personal, lo cual refleja la 

importancia de la gestión del talento humano en la universidad como parte del logro de metas 

y objetivos. Por último, el 40% consideran que los objetivos y las metas de la UNAS 

fortalecen las competencias del personal, esto muestra que los puestos laborales van acorde 

a las competencias del personal lo cual motivan a fortalecer sus capacidades.   

DIMENSION EQUILIBRIO EMOCIONAL  

    1 2 3 4 5 Total 

P10 
Los problemas e inconvenientes que 

surgen en el trabajo se solucionan de 

manera eficaz. 

5% 11% 30% 38% 17% 100% 

P11 Usted se adapta y realiza sus tareas 

eficientemente, incluso bajo presión. 
3% 5% 12% 39% 40% 100% 

P12 Existe autonomía para desempeñar sus 

funciones laborales. 
3% 9% 16% 52% 21% 100% 
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Tabla 18  

Dimensión planificación  

DIMENSION PLANIFICACION  

    1 2 3 4 5 Total 

P13 
La UNAS dispone de documentos de 

gestión que permite el desarrollo de las 

capacidades del personal. 

5% 7% 23% 46% 19% 100% 

P14 
Se promueve constantemente la 

sensibilización sobre el fortalecimiento 

de las capacidades del personal. 

2% 6% 34% 47% 11% 100% 

P15 Los objetivos y metas de la UNAS 

fortalecen las competencias del personal. 
5% 11% 32% 40% 13% 100% 

Nota. Encuesta realizada al personal administrativo de la UNAS.  

 

El análisis de la dimensión metas y competencias, el 41% del personal administrativo 

considera estar de acuerdo que la universidad fomenta el compromiso del personal para 

alcanzar las metas establecidas en su área, esto refleja el correcto seguimiento que viene 

realizando la unidad orgánica encargada de verificar el cumplimiento de metas de las áreas. 

Asimismo, el 40% menciona estar de acuerdo en tener claridad sobre sus metas como 

servidor público, justamente por la inducción que se vienen desarrollando en las áreas 

respecto a los documentos de gestión y normativos. Por último, el 36% piensa estar de 

acuerdo con su alto nivel de compromiso con la gestión de la universidad, esto refleja el 

compromiso y la identidad que tiene el personal administrativo con la universidad, siendo 

para muchos su segundo hogar. 

Tabla 19 

Dimensión metas y compromisos  

DIMENSION METAS Y COMPROMISOS 

    1 2 3 4 5 Total 

P16 

La UNAS fomenta el compromiso del 

personal para alcanzar las metas 

establecidas en su área 

5% 9% 32% 41% 12% 100% 
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P17 
El personal administrativo tiene claridad 

sobre sus metas como servidor público. 
3% 7% 29% 40% 21% 100% 

P18 

Existe un alto nivel de compromiso del 

personal administrativo con la gestión 

universitaria. 

4% 13% 26% 36% 21% 100% 

Nota. Encuesta realizada al personal administrativo de la UNAS.  

 

El análisis de la dimensión evaluación, el 41% del personal administrativo 

respondieron estar de acuerdo sobre el desarrollo de la institución en evaluar de manera 

frecuente el cumplimiento de metas, mediante una gestión de control que viene realizando el 

seguimiento, lo cual orienta y sugiere al personal administrativo al cumplimiento de sus 

metas. Asimismo, el 42% está de acuerdo con el proceso de evaluación de metas, esto refleja 

el adecuado instrumento que viene utilizando la unidad de control y recursos humanos en la 

gestión administrativa de la universidad. Asimismo, el 34% menciono estar de acuerdo con 

la retroalimentación que realizan los funcionarios respecto al logro de las metas, esto refleja 

la satisfacción que tiene el personal administrativo respecto a la comunicación oportuna que 

realizan los funcionarios. Por último, el 46% considera que la evaluación de las metas les 

permite identificar las brechas en el desempeño laboral, ayudando a identificar el buen 

desempeño laboral e n base a como el personal logra el cumplimiento de metas y como aporta 

en el desarrollo institucional. 

Tabla 20 

Evaluación  

DIMENSION EVALUACION 

    1 2 3 4 5 Total 

P19 La institución realiza frecuente una 

evaluación del cumplimiento de metas. 
2% 13% 27% 41% 17% 100% 

P20 
El personal administrativo está 

satisfecho con el proceso de evaluación 

de metas. 

5% 15% 28% 42% 10% 100% 

P21 
La metodología de evaluación del logro 

de metas se comunica oportunamente al 

personal. 

5% 16% 34% 34% 11% 100% 
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P22 

La evaluación del logro de metas 

permite identificar las brechas en el 

desempeño del personal 

3% 12% 23% 46% 16% 100% 

Nota. Encuesta realizada al personal administrativo de la UNAS.  

4.6 Contraste de hipótesis 

Para el contraste de hipótesis de correlación se estableció un nivel de significancia alfa igual 

al 5% (α = 0.05) para todas las pruebas.  

El nivel de confianza es de (1- α) que es igual al 95% (0.95). 

La prueba de la hipótesis general supone: 

H0: No existe relación significativa el entre el clima laboral y gestión del rendimiento 

del personal administrativo de la Universidad Nacional Agraria de la Selva. 

H1: Existe relación significativa el entre el clima laboral y gestión del rendimiento del 

personal administrativo de la Universidad Nacional Agraria de la Selva. 

Tabla 21 

Clima laboral y Gestión del rendimiento  

 

 

 

 

Correlaciones 

 

Clima 

Laboral 

Gestión del 

rendimiento 

Rho de 

Spearman 

Clima Laboral Coeficiente de 

correlación 

1,000 0,677** 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 151 151 

Gestión del 

rendimiento 

Coeficiente de 

correlación 

0,677** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 151 151 

Nota. Encuesta realizada al personal administrativo de la UNAS.  
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a. Coeficiente de correlación: El resultado de la prueba estadística indica que existe 

correlación entre las variables, con un nivel de correlación positiva moderada (0,677).  

b. Decisión: Siendo el P-valué menor que alfa (P. Valor < α), (0,000 < 0,05) entonces se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternante, lo cual concluimos que existe 

relación significativa entre el clima laboral y la gestión del rendimiento del personal 

administrativo de la Universidad Nacional Agraria de la Selva 

Hipótesis específicas:  

La prueba de la hipótesis específica 01 supone: 

H0: No existe relación significativa entre la adaptación y la gestión del rendimiento del 

personal administrativo de la Universidad Nacional Agraria de la Selva.  

H1: Existe relación significativa entre la adaptación y la gestión del rendimiento del 

personal administrativo de la Universidad Nacional Agraria de la Selva. 

Tabla 22 

Adaptación y Gestión del rendimiento  

Correlaciones 

 
Adaptación 

Gestión del 

rendimiento 

Rho de 

Spearman 

Adaptación Coeficiente de 

correlación 

1,000 0,553** 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 151 151 

Gestión del 

rendimiento 

Coeficiente de 

correlación 

0,553** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 151 151 

Nota. Encuesta realizada al personal administrativo de la UNAS.  

 

a. Coeficiente de correlación: El resultado de la prueba estadística indica que existe 

correlación entre las variables, con un nivel de correlación positiva moderada (0,553).  
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b. Decisión: Siendo el P-valué menor que alfa (P. Valor < α), (0,000< 0,05) entonces se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternante, lo cual concluimos que existe 

relación significativa entre la adaptación y la gestión del rendimiento del personal 

administrativo de la Universidad Nacional Agraria de la Selva. 

La prueba de la hipótesis específica 02 supone: 

H0: No existe relación significativa entre la satisfacción de las necesidades y la gestión 

del rendimiento del personal administrativo de la Universidad Nacional Agraria de 

la Selva. 

H1: Existe relación significativa entre la satisfacción de las necesidades y la gestión del 

rendimiento del personal administrativo de la Universidad Nacional Agraria de la 

Selva. 

Tabla 23 

Satisfacción de necesidades y Gestión del rendimiento  

 

Correlaciones 

 

Satisfacción de 

necesidades 

Gestión del 

rendimiento 

Rho de 

Spearman 

Satisfacción de 

necesidades 

Coeficiente de 

correlación 
1,000   0,638** 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 151 151 

Gestión del 

rendimiento 

Coeficiente de 

correlación 
  0,638** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 151 151 

Nota. Encuesta realizada al personal administrativo de la UNAS.  

 

a. Coeficiente de correlación: El resultado de la prueba estadística indica que existe 

correlación entre las variables, con un nivel de correlación positiva moderada (0,638).  

b. Decisión: Siendo el P-valué menor que alfa (P. Valor < α), (0,000< 0,05) entonces se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternante, lo cual concluimos que existe 
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relación significativa entre la satisfacción de las necesidades y gestión del rendimiento del 

personal administrativo de la Universidad Nacional Agraria de la Selva. 

La prueba de la hipótesis específica 03 supone: 

H0: No Existe relación significativa entre el equilibrio emocional y la gestión del 

rendimiento del personal administrativo de la Universidad Nacional Agraria de la 

Selva. 

H1: Existe relación significativa entre el equilibrio emocional y la gestión del 

rendimiento del personal administrativo de la Universidad Nacional Agraria de la 

Selva. 

Tabla 24 

Equilibrio emocional y Gestión del rendimiento  

Correlaciones 

 

Equilibrio 

emocional 

Gestión del 

rendimiento 

Rho de 

Spearman 

Equilibrio 

emocional 

Coeficiente de 

correlación 
1,000   0,513** 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 151 151 

Gestión de 

rendimiento 

Coeficiente de 

correlación 
   0,513** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 151 151 

Nota. Encuesta realizada al personal administrativo de la UNAS.  

 

a. Coeficiente de correlación: El resultado de la prueba estadística indica que existe 

correlación entre las variables, con un nivel de correlación positiva moderada (0,513).  

b. Decisión: Siendo el P-valué menor que alfa (P. Valor < α), (0,000< 0,05) entonces se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternante, lo cual concluimos que existe 

relación significativa entre el equilibrio emocional y la gestión del rendimiento del 

personal administrativo de la Universidad Nacional Agraria de la Selva. 
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CAPITULO V: DISCUSIÓN 

 

La finalidad de la investigación fue determinar la relación que existe entre el clima 

laboral y la gestión del rendimiento del personal administrativo de la Universidad Nacional 

Agraria de la Selva. Al respecto, se encontró una relación entre las variables de estudio con 

un valor de rho = 0.677 y un P-valor inferior a <0.05, sosteniendo una correlación positiva 

media y considerable, comprobando así la hipótesis general planteada que existe relación 

significativa entre el clima laboral y la gestión del rendimiento del personal administrativo 

de la Universidad Nacional Agraria de la Selva. 

Estos hallazgos coinciden con lo encontrado por López (2021) siendo su principal 

objetivo determinar la relación entre clima organización y la gestión del rendimiento laboral. 

Los resultados se derivan de un cuestionario de 30 preguntas en escala Likert, aplicados al 

personal administrativo de la universidad politécnica Salesiana sede Guayaquil. En los 

resultados el 47% de los encuestados afirman que la universidad si considera su desarrollo 

profesional y personal, lo cual demuestra el compromiso de la universidad con su personal, 

asimismo el 65% afirma que hay cordialidad en el ambiente de trabajo lo que motiva aún 

mejor desempeño en base a sus metas y objetivos establecidos por la universidad, Asimismo 

encontramos similitud con la Universidad Nacional Agraria de la Selva donde el personal 

administrativo está de acuerdo con que en la institución se promueva constantemente el 

fortalecimientos de las capacidades del personal, además el 52% está de acuerdo con que hay 

autónoma para desempeñar sus funciones laborales ello motiva y fortalece las capacidades 

del personal mejorando en el cumplimiento de sus funciones, ambos estudios coinciden en 

las opciones que eligieron sus encuestados lo cual genera un ambiente de satisfacción en el 

ambiente laboral. 

Por su parte en la investigación de Frisancho (2024) coincide con el resultado de la 

hipótesis general de la investigación, para ello Frisancho busco evidenciar la existencia de 

relación entre las variables clima organización y el desempeño de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de San Román – Juliaca en 2023, lo cual según los resultados 

determino la existencia de relación entre ambas variables concluyendo que el ambiente 

interno de la organización tiene un impacto significativo en la forma de como los trabajadores 
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realizan sus responsabilidades, resultado que coincide con los resultados obtenidos en la 

presente investigación, donde el 46% del personal administrativo menciono estar de acuerdo 

sobre el fomento de un ambiente agradable por parte de la universidad, ambos estudios 

mientras la importancia de la relación directamente proporcional que tienen las variables de 

estudio y como satisfacen o no el rendimiento de los trabajadores. 

En la investigación de Bezmalinovic (2021) concluyó que el clima organizacional 

influye necesariamente en las actitudes y comportamientos de ellos, lo cual pueden causar 

efectos positivos, como logros laborares y satisfacción o efectos negativos, por Bezmalinovic 

podemos mencionar que un ambiente adecuado o mal gestionado trae consigo acciones y 

comportamientos diferentes, en el caso de la Universidad Nacional Agraria de la Selva el 

personal administrativo cambia su percepción positiva y pasa a tener insatisfacción en los 

modelos que se usan para poder determinar la evaluación de sus objetivos, respondiendo así 

indiferencia y de acuerdo en un 34% , este resultado se podría revertir con mejorar las 

herramientas para recoger información sin generar insatisfacción o molestias, Asimismo 

relacionamos con la investigación de Cabrejos (2022) donde trabajo con personal de una 

empresa distribuidora del distrito de chancay y buscaba determinar la relación de la gestión 

empresarial y el rendimiento laboral concluyendo que existe relación entre las variables  con 

un Rho =0,668 y un P-valor (0,000), asimismo entre sus dimensiones contemplaba el 

Planeamiento estratégico y su relación con el rendimiento laboral  en esta ocasión también 

se determinó que ambas tenían relación con un P-valor (0,003) pero una correlación baja de 

(0,332) lo cual observamos una concordancia en razón al resultado obtenido con la dimensión 

planificación donde más del 50% de los encuestados están de acuerdo con que la universidad 

cuenta con las disposiciones adecuadas como documentos de gestión actualizados, promueve 

el fortalecimiento del personal y verifica el cumplimiento de objetivos y metas, lo que traduce 

a que mayor planificación de los recursos que satisfacen al personal mayor será el 

rendimiento en su áreas.  

Asimismo, podemos comparar la investigación realiza por Acha y Granda (2021) que 

tuvo como objetivo identificar la relación significativa entre la gestión de la calidad con el 

rendimiento laboral de los colaboradores, concluyendo por medio de la aplicación estadística 

de rho de Spearman un nivel de significancia de 0,000 < 0,05 dando como resultado que la 
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gestión de la calidad tiene relación significativa con el rendimiento laboral de los 

colaboradores de una institución financiera, además con un correlación de 0,423, lo cual 

coincide con la presenta investigación donde la variable clima laboral y gestión del 

rendimiento tiene relación considerable con una correlación positiva moderada de 0,677. 

Ambas investigaciones nuevamente recalcan la importancia que es la gestión en la empresa 

y como se relaciona de manera positiva y directa con el rendimiento del colaborar en la 

empresa, resultados que los funcionarios o la alta dirección debe considerar para mejorar el 

desempeño y la satisfacción en el trabajo. 

Para poder tener un amplio conocimiento sobre el clima laboral en el personal 

administrativo se sugiere una investigación posterior respecto a la satisfacción y motivación 

laboral, con ello se puede ayudar a tomar mejores decisiones y evaluar aspecto positivos y 

negativos en la organización, ya que la finalidad es tener un ambiente adecuado donde se 

fomente el trabajo en equipo, se otorgue autonomía y el personal pueda desarrollar sus 

competencias profesionales y personales.  
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CONCLUSIONES 

 

1. El análisis realizado con la correlación de Spearman demostró de manera 

estadísticamente significativamente (P-valor < 0.05) que existe relación entre el clima 

laboral y gestión del rendimiento del personal administrativo de la Universidad 

Nacional Agraria de la Selva, asimismo se observó una relación directa entre ambas 

variables, con un nivel de correlación positiva moderada (rho=0,677). Reflejando así 

que un clima laboral adecuado facilita la evaluación y la mejora el rendimiento del 

personal. 

2. Se encontró un coeficiente de correlación (rho=553) lo cual determina una correlación 

positiva moderada entre la dimensión adaptación y la variable gestión del rendimiento 

del personal administrativo de la Universidad Nacional Agraria de la Selva, asimismo 

su (P-valor < 0,05) acepta la hipótesis alternante lo que determina una relación 

significativa demostrando que a mayor percepción positiva del entorno laboral mayor 

facilidad para evaluar y mejorar el rendimiento laboral del personal administrativo. 

3. Se encontró un coeficiente de correlación (rho=638) lo cual determina una correlación 

positiva media moderada entre la dimensión satisfacción y la variable gestión del 

rendimiento del personal administrativo de la Universidad Nacional Agraria de la 

Selva, asimismo su (P-valor < 0,05) acepta la hipótesis alternante lo que determina 

una relación significativa demostrando que a mayor atención a la satisfacción de 

necesidades mayor facilidad para evaluar y mejorar el rendimiento laboral del 

personal administrativo. 

4. Se encontró un coeficiente de correlación (rho=513) lo cual determina una correlación 

positiva media moderada entre la dimensión equilibrio emocional y la variable 

gestión del rendimiento del personal administrativo de la Universidad Nacional 

Agraria de la Selva, asimismo su (P-valor < 0,05) acepta la hipótesis alternante lo que 

determina  una relación significativa demostrando que a mayor atención al equilibrio 

emocional mayor facilidad para evaluar y mejorar el rendimiento laboral del personal 

administrativo. 

5. Respecto a la dimensión evaluación el 34% del personal administrativo está de 

acuerdo con la metodología de evaluación del logro de metas y su comunicación 
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oportuna, asimismo el 34% respondió indiferente y el 15% está en desacuerdo, lo cual 

refleja una insatisfacción en cómo se viene midiendo la evaluación de metas, 

objeticos y desempeño laboral. 
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RECOMENDACIONES 

 

1. La Unidad de Recursos Humanos debe implementar estrategias de manera continua 

que busquen fortalecer el clima laboral en la Universidad Nacional Agraria de la 

Selva. Esto incluye desarrollar reuniones o entrevistas por unidades orgánicas que 

permitan diagnosticar e identificar puntos que estén generando insatisfacción en el 

desarrollo de su trabajo, asimismo establecer dentro del cuadro de necesidades, bienes 

o servicios que ayuden a fortalecer el entorno laboral del personal administrativo. 

2. La Unidad de Recursos Humanos de la Universidad Nacional Agraria de la Selva 

debe programar una vez al mes actividades que fomenten un ambiente laboral 

agradable por medio del  cursos, talleres, paseos de confraternidad y actividades que 

promuevan el trabajo en equipo, además se debe monitorear la gestión que viene 

realizando cada unidad orgánica, en función a cumplir metas y objetivos de la manera 

colectiva y evitar así que los conflictos personales puedan dañar el desarrollo de las 

actividades de la institución.  

3. La Universidad Nacional Agraria de la Selva por medio de la Unidad de Recursos 

Humano debe implementar políticas que fomente la motivación intrínseca en el 

trabajo como acciones que mejoren la satisfacción en el trabajo, lo cual debe 

establecerse estrategias que prioricen la autonomía, la competencia sana, el 

aprendizaje, la novedad y la transcendencia, Además continuar utilizando como 

motivador extrínseco el reconocimiento y la recompensa que premie el rendimiento 

sobresaliente del personal administrativo, tales como incentivos económico, 

promociones, programa de desarrollo profesional y reconocimientos en público.  

4. La Universidad Nacional Agraria de la Selva por medio de la Dirección de Bienestar 

Universitario debe programa en su plan de acción anual, visitas coordinadas a las 

unidades orgánicas para diagnósticos psicológicos e implementar estrategias para 

evitar la presión laboral y el estrés en el trabajo, Además se debe transferir técnicas 

de control emocional y su manejo en situaciones complejas o desafiantes tanto de 

manera individual y colectiva. 

5. La Universidad Nacional Agraria de la Selva por medio de la Unidad de Recursos 

Humanos debe mejorar sus documentos de gestión en temas de evaluación de metas, 
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objetivos y desempeño laboral, además se debe comunicar de manera oportuna sobre 

el cumplimiento de las metas de la unidad orgánica y enviar sugerencias de mejoras, 

asimismo estas evaluaciones deben identificar las competencias que tienen el 

personal administrativo y proponer rotaciones donde el talento humano pueda aportar 

un excelente rendimiento laboral a la institución.  
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Anexo 1  

Cuestionario para determinar Clima laboral y Gestión del Rendimiento 

UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA 

FACULTAD DE CIENCIAS ECONÓMICAS Y ADMINISTRATIVAS 

DEPARTAMENTO ACADÉMICO DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 

INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Estimado señor (a), reciba usted un cordial saludo. En esta oportunidad estoy realizando un 

trabajo de investigación, con el objetivo de determinar la relación que existe entre el clima 

laboral y la gestión del rendimiento del personal administrativo de la Universidad Nacional 

Agraria de la Selva. 

Por favor, lea cuidadosamente cada una de las alternativas y elija la respuesta que crea 

conveniente, y marque con un aspa (x). Sus respuestas serán tratadas en forma confidencial y 

no serán utilizadas para ningún otro propósito distinto a la investigación. 
 

CARACTERISTICAS DE LOS ENCUESTADOS  
Escala de valores tipo 

Likert 

M
u

y
 e

n
 d

es
a

cu
er

d
o
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n
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e
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cu
er

d
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N
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D
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u

y
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e 
a

cu
er

d
o

 

CLIMA LABORAL (V1) 1 2 3 4 5 

Dimensión: Adaptación       
  

1. La institución fomenta un ambiente de trabajo agradable.       
  

2. Se proporciona una gestión adecuada de la información para facilitar el desempeño laboral.       
  

3. Las opiniones y sugerencias de los trabajadores son consideradas por la institución       
  

4. Existe facilidad para comunicarse y relacionarse dentro del área de trabajo.       
  

Dimensión: Satisfacción de necesidades       
  

5. La institución reconoce y valora el esfuerzo reflejado en el desempeño laboral. 
      

  

6. La institución brinda capacitaciones para reforzar la gestión de información, especialmente en la 

atención al usuario.        

  

7. La institución implementa incentivos o bonos como estrategia de motivación.       
  

8. La institución orienta a los colaboradores hacia el cumplimiento de sus objetivos.       
  

9. Las instalaciones cuentan con la infraestructura adecuada para el desarrollo de las labores.    
  

Dimensión: Equilibrio emocional       

  

10. Los problemas e inconvenientes que surgen en el trabajo se solucionan de manera eficaz. 
      

  

 Sexo: ……… Edad: ………… Estado Civil:…………... 

Ocupación: ………………………………………………. 

Grado de Instrucción: ……………………………………. 

Lugar de residencia:……………………………………… 
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11. Usted se adapta y realiza sus tareas eficientemente, incluso bajo presión. 
      

  

12. Existe autonomía para desempeñar sus funciones laborales.       
  

 

GESTIÓN DEL RENDIMIENTO (V2) 1 2 3 4 5 

Dimensión: Planificación         

13. La UNAS dispone de documentos de gestión que permite el desarrollo de las capacidades del 

personal.       

  

14. Se promueve constantemente la sensibilización sobre el fortalecimiento de las capacidades del 

personal.       

  

15.  Los objetivos y metas de la UNAS fortalecen las competencias del personal.         

Dimensión: Metas y compromisos      

16. La UNAS fomenta el compromiso del personal para alcanzar las metas establecidas en su área.    
  

17. El personal administrativo tiene claridad sobre sus metas como servidor público.       
  

18. Existe un alto nivel de compromiso del personal administrativo con la gestión universitaria.       
  

Dimensión: Evaluación       
  

19.  la institución realiza frecuente una evaluación del cumplimiento de metas.       
  

20. El personal administrativo está satisfecho con el proceso de evaluación de metas.       
  

21. La metodología de evaluación del logro de metas se comunica oportunamente al personal.       
  

22. La evaluación del logro de metas permite identificar las brechas en el desempeño del personal.       
  

 

Gracias por su colaboración. 
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Anexo 2 

Validación de juicio de expertos  
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