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RESUMEN

El presente estudio de investigacion tuvo como propdsito determinar la
relacion entre “Clima Organizacional y Desempefio Laboral en el Personal
Administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local Abancay, 2018”. El estudio
es de tipo no experimental y su disefio es descriptivo correlacional, presenta una
muestra poblacional de 56 participantes y un muestreo no probabilistico. Para el
trabajo de recoleccién de datos, se utiliz6 un cuestionario,para medir el nivel declima
organizacional y susdimensiones,asi como para medir los niveles de desempefio
laboral y sus dimensiones. Los datos recogidos se procesaron a través de la
estadistica descriptiva para determinar los niveles de cada una de las variables, y

luego aplicar la estadistica inferencial.

Asimismo, se realizé la prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra de
56 unidades de andlisis equivalente a 0,970 y a 0,425 para las variables clima
organizacional y desempefio laboral,por lo que se decidi6 usar las pruebas
paramétricas. De acuerdo al disefio de la presente investigacion se realiz6 la prueba
del coeficiente de correlacion de Pearson. Luego se efectud la prueba de “t” Student

como prueba estadistica de verificacion de hipotesis.

Finalmente, se concluy6 en cuanto a la relacion entre clima organizacional y
desemperio laboral, en los aspectos de comunicacion, autonomia para la toma de
decisiones y motivacion del personal administrativo de la Unidad de Gestion
Educativa Local Abancay. Del coeficiente de correlacion de Spearman obtenido
entre las variables clima organizacional y desempefio laboral es de 0,572, este
valor es mayor que 0,50 (0,572 >0,50) significando esto que la correlacion es
positiva media, ademas el nivel de significancia obtenido es 0,000 que es menor que
la significancia asignada de 0,01(0,000<0,01), estos valores obtenidos nos permiten
afirmar que si existe una relacion significativa entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, comunicacion,

autonomia y motivacion.
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ABSTRACT

The purpose of this research study was to determine the relationship between
"Organizational Climate and Work Performance in the Administrative Staff of the
Abancay Local Educational Management Unit, 2018." The study is of non-
experimental type and its design is descriptive correlational, it presents a population
sample of 56 participants and a non-probabilistic sampling. For the data collection
work, a questionnaire was used to measure the level of organizational climate and its
dimensions as well as to measure the levels of work performance and its dimensions.
The collected data were processed through descriptive statistics to determine the
levels of each of the variables, and then apply the inferential statistics.

Likewise, the Kolmogorov-Smirnov test was performed for a sample of 56 units of
analysis equivalent to 0.970 and 0.425 for the organizational climate and work
performance variables, so it was decided to use the parametric tests. According to the
design of the present investigation, the Pearson correlation coefficient test was
performed. Then the Student "t" test was carried out as a statistical test of hypothesis
verification.

Finally, it was concluded regarding the relationship between organizational climate
and work performance, in the aspects of communication, autonomy for decision
making and motivation of the administrative staff of the Abancay Local Educational
Management Unit. From the Spearman correlation coefficient obtained between the
variables organizational climate and work performance is 0.572, this value is greater
than 0.50 (0.572> 0.50) meaning that the correlation is positive mean, in addition the
level of significance obtained is 0,000 which is less than the assigned significance of
0.01 (0.000 <0.01), these obtained values allow us to affirm that there is a significant
relationship between the variables organizational climate and work performance.
Keywords: Organizational climate, work performance, communication, autonomy and

motivation.
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l. INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo generaldeterminar la
relacion que existe entre el clima organizacional y desempefio laboral en el personal
administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local Abancay 2018. Donde se
pudo establecer que el clima organizacional es el eje fundamental de toda

organizacion y un socio estratégico para concretizar los objetivos institucionales.

1.1. Realidad problematica

Vivimos en una aldea global, donde el sistema capitalista predomina, siendo
aspectos competitivos, clima organizacional, se convierten en factores diferenciados
para que una organizacion sea exitosa. EI mundo empresarial si quiere sobrevivir
debe estar bajo estos parametros, utilizando estrategias para lograr un adecuado
clima organizacional, el cual permite entrenar al trabajador en habilidades, destrezas,
conocimientos, relaciones interpersonales y capacidades intelectuales; estos con un

camino claro para la consecucion de los objetivos individuales y colectivos.

En la actualidad los lideres en las instituciones le dan valor al clima institucional
gue ayuden a encaminar el logro de los objetivos organizacionales; si antiguamente
no se le otorgaba importancia y era algo secundario, hoy las tendencias subrayan la
necesidad de un ambiente y apropiado ambiente para su desenvolvimiento. Siendo
este un indicador el éxito o fracaso de las instituciones; el cual va depender de las
percepciones que tiene el personal administrativo con respecto a sus tareas que
realiza en la entidad; para lograrlo se debe generar todas las condiciones necesarias.

El clima organizacional se convierte en un aspecto atingente, ya que dependen
las y organizaciones en gran medida de ella, cabe aclarar que a esto se debe incluir
el talento humano, el cual implica el logro de los objetivos institucionales. Siendo el

clima organizacional el socio estratégico de todas las demas areas.

La investigacién se centra busca estudiar el nivel de correlacion entre el clima
organizacional y el desempeifio laboral. Se reconoce que el clima organizacional es el
eje de la organizacion. Para poder realizar un estudio serio sobre el clima

organizacional es necesario hacer interrogantes como:¢ Cuales son las condiciones
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del clima organizacional que se dan a nivel mundial y cémo vienen siendo utilizadas
en las instituciones?, ¢ Estas tendencias son adaptadas por las instituciones?, ¢Qué
métodos o estrategias?, ¢ Cuales son los resultados?

Con respecto, al clima organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local
de Abancay, se observé que el ambiente laboral no es lo 6ptimo. Es decir, los
factores que existen para generar un buen clima organizacional son limitadas y poco
contribuyen al buen desenvolvimiento de los trabajadores, estos factores son los

siguientes:

Primero. La estructura de la institucién presenta ambientes de trabajo que no
son lo optimos para generar un buen ambiente laboral con respecto al trabajador. La
iluminacion de las instalaciones no son apropiadas y los colores de las paredes no
generan un ambiente propicio. Asimismo, el frio en los ambientes es notorio en toda

su dimensioén.

Segundo. La comunicacién interpersonal de los trabajadores en la institucion,
no es fluida debido a que la estructura del organigrama es vertical. Ello hace que la
comunicacién baje de arriba hacia abajo. Este proceso limita el intercambio con otros
trabajadores de la organizacidén, generando asi interferencias en las relaciones

interpersonales y en las comunicaciones de la institucion.

Tercero. La autonomia de los trabajadores para la toma de decisiones dentro
de su puesto de trabajo es limitada, debido a que la decision desciende desde arriba.
De esta manera la autonomia del personal para tomar decisiones dentro de su

puesto de trabajo es influenciado por los superiores inmediatos.

Cuarto. En cuanto a la motivacién de los trabajadores existen medios para
generar ello, como por ejemplo los estimulos por la productividad laboral,
reconocimientos personales, condecoraciones, vacaciones, incremento de sueldo y

otros. Pero todo ello se lleva acabo muy pocas veces o nunca durante el afio.

Finalmente, el desempefio laboral de los trabajadores de la institucién no es lo

optimo. Debido a los diversos factores que se ha mencionado en los parrafos
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antecedentes y todo ello representa el reflejo de sus desemperios y la gestion de la
organizacion que no llega a cumplir con las expectativas esperadas del por los

usuarios.

En la actualidad el clima organizacional tiene una relacién directa en el
desemperio laboral del personal administrativo de la Unidad de Gestién Educativa
Local de Abancay. Pero todo ello ain no se le da la importancia necesaria, Sin
embargo la importancia va depender del adecuado desarrollo que se pueda dar en la
institucion. Esto implica brindar las condiciones necesarias al personal administrativo
de la UGEL - Abancay, que son factores determinantes en el clima organizacional.
Ya que ello determina el desempefio laboral del personal y esto a la vez refleja la

gestion de la Unidad de Gestion Educativa Local de Abancay.

Con los parrafos anteriores se ha podido verque, en la Unidad de Gestion
Educativa Local de Abancay, existen deficiencias en el clima organizacional, puesto
gue no se esta desarrollando con las adecuadas condiciones necesarias para un
buen desenvolvimiento del personal administrativo. Asimismo, los ambientes donde
realizan sus trabajos, no es lo apropiado y correcto. Entonces se puede concluir que
existe un inadecuado ambiente. Esto genera que el desempefio del personal
administrativo no sea el 6ptimo y adecuado. Esto a la vez genera que la Unidad de
Gestion Educativa Local de Abancay, se estanque y en consecuencia el usuario
guede perjudicado. Es decir, todas las instituciones educativas que se encuentran
bajo la jurisdiccion de la UGEL — Abancay.

1.2. Trabajos previos
A nivel internacional

Arizmendi Diaz, (2015). “La relacion del Clima Organizacional en la Motivaciéon
de logro de trabajadores mexicanos, en la Universidad Nacional Auténoma de
México”. Arrib6 a las siguientes conclusiones: la existencia de una relacion
significativa entre el factor maestria de motivacion de logro y los factores del clima

organizacional, aspectos que estan emparentados con la satisfaccion de los
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trabajadores, las relaciones sociales entre los miembros de la organizacion, la unién
y apoyo entre los comparieros de trabajo, las consideraciones de los directivos, los
beneficios y recompensas, la motivacion y liderazgo de directivos. Indica como
sintesis que un mejor clima organizacional permite una mayor preferencia por

desempeiniar las tareas dificiles, buscando la perfeccién. En el factor

Ojeda Galindo, (2011)“Propuesta para determinar la reaccion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, en laUniversidad Nacional Auténoma de
México”. Arrib6 a las siguientes conclusiones: El clima organizacional es un indicador
gue permite determinar el funcionamiento de la organizacion sea individual, grupal u
otro; ademas que ayuda a determinar factores de intervencién como la corporacion,
el cual permite identificar un funcionamiento global de las instituciones u

organizaciones.

Rodriguez Aranda, (2014). “Diagnéstico del Clima Organizacional en la
Direccion General de Recursos Humanos de la Secretaria de Desarrollo Social del
Gobierno Federal, en la Universidad Nacional Autonomade México”. Determina como
conclusion, para el clima organizacional y la cultura organizacional, debe ser
primordial implementar de forma eficaz acciones de posicionamiento que permita una

mejora interna y externa.

Morales Guzman, (2010). “La Relacion entre Clima Organizacional y
desempeiio laboral del personal operativo en una dependencia gubernamental,en la
Universidad Salesiana de México”. Una de las conclusiones que es pertinente al
tema de estudio de la presente investigacion. La evaluacion que debe existir en
cuanto al clima organizacional debe ser positivamente maxima., siendo evaluado de
manera individual y periédica, una empresa tiene muchos climas como

departamentos o &reas de trabajo.

A nivel nacional

Bedoya S, (2003). “La nueva gestién de personas y el desempefio laboral por

competencias,en la Universidad Nacional Mayor deSan Marcos, Lima”. La
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investigacion llego6 a la siguiente conclusion: En cuanto a los procesos de gestion de
evaluacion de desempefio estan sufriendo cambios con el finde adecuarse a las
nuevas exigencias de los escenarios modernos, adecuando a los nuevos tiempos,
siendo estos desafios que las empresas deben afrontar, mas adun en mercados

globalizados, siendo estos un reto para ser competitivos.

Cobali de la Cruz Sulca, (2009). “La nueva gestion del potencial humano y su
evaluacion del desempefio en las instituciones financieras de Huamanga,en la
Universidad Nacional de San Cristébal deHuamanga, Ayacucho”. Investigacion que
arribo a las siguientes conclusiones: se evidencia que los desempefaos laborales
en la Institucién de estudio son influidos definitivamente por acciones de motivacion
de diferentes programas de incentivos, la imparcialidad y transparencia en los
ascensos Yy las promociones de los empleados; especialmente el incentivo por

productividad, el cual ha permitido demostrar su validez de la hipotesis principal.

MayoryMarron, (2006). “Capacitacion Empresarial y desempefio laboral en el
fondo de empleados del Banco de la Nacion- FEBAN-2006, LIMA”, en la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos, Lima. El estudio afirma que un 95% de un programa
de capacitacion empresarial se relaciona significativamente con el desempefio de los
trabajadores, permitiendo a los empleados del Banco de la Nacién una mejor

productividad.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1.Clima organizacional
El clima organizacional, llamado también clima laboral, es un es un asunto de
mucha importancia para las organizaciones competitivas que buscan lograr mayor

productividad y mejoras en el servicio que ofrece, por medio de estrategias internas.

Cdémo sefiala lvancevich (2006), sefiala en su estudio a los comportamiento ,a
actitudes y desempeios del ser humano en un entorno organizacional; el cual
permite basarse en teorias, métodos y principios extraidos del disciplinas como la

psicologia, sociologia y antropologia cultural, para aprender sobre percepciones,
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valores , capacidades de aprendizaje y acciones individuales mientras se trabaja en
grupos dentro de la organizacion en su conjunto, analizando los efectos del ambiente
externo en la organizacion de sus recursos humanos, misiones, objetivos y

estrategias.

En este caso el clima organizacional debemos entenderlo como el
comportamiento de las personas dentro de una institucion, es la percepcion, valores
y capacidades y tareas propias de un trabajador mientras cumple sus funciones en
una institucion. Sumando se esto los efectos que causa el ambiente externo para el

cumplimiento eficiente de sus objetivos de forma estratégica.

Del mismo modo determina Luthans (2008), que el clima organizacional positivo
es “el estudio y la aplicacion de las fortalezas y las capacidades psicologicas
positivas de los recursos humanos, que se miden, se desarrollan y se administran

eficazmente para el mejoramiento del desempefio en el lugar del trabajo actual”.

Por lo tanto, Méndez, (2006), quien indica que es una ambiente propio donde
destaca y sorprende la comparar modelos existen discrepancias entre éstos. Nos

obstante, hay algun acuerdo entre las interpretaciones mas conocidas sobre clima.

Como refiere Rodriguez M (1999), como “las percepciones compartidas por los
miembros de una organizaciéon respecto al trabajo, ambiente, el ambiente fisico en
gue éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las

diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo”.

Afirma Brunet, (1987), que el clima organizacional fue introducido por Gellerman
al area de la psicologia organizacional en el afio 1960. El cual esta influido por dos

escuelas de pensamiento, la Gestalt y la escuela funcionalista.

Para Chiavenato (1992),indica que constituye el medio interno de una
organizacion, es una atmosfera psicolégica que pertenece a cada organizacion.
Indicando que el clima organizacional involucra aspectos, que se sobreponen en

diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas
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operaciones, los reglamentos internos, ademas de las actitudes, sistemas de valores

y formas de comportamientos social que son impulsadas o castigadas.

Denomina Seisdedos(1996), una agrupacion de percepciones que el individuo
tiene en una organizacion, siendo este un reflejo entre ambos. Indica que lo
importante es como percibe el individuo su entorno, independientemente de cémo lo

percibe otros. Siendo esta una dimension del individuo que de la organizacion.

Las percepciones que tienen los miembros de una organizacion acerca de los
procesos organizacionales, tales como politicas, liderazgo, relaciones, remuneracion
etc. Siendo importante mencionar que la percepcion del trabajador es distinta y esta
determinado por el comportamiento en la organizacién, por lo que el clima

organizacional va cambiando de una organizacion a otras.

De acuerdo a la teoria de clima organizacional Likert (2014),establece tres tipos
de variables que definen las caracteristicas propias de una Organizacion y que
influyen en la percepciéon individual del clima, entre ellas tenemos: las variables

causales, las variables intermediarias y las variables finales.

a) Variables Causales.
Estan orientadas a que toda organizacion evoluciona y obtiene resultados;
dentro de estas variables estan la estructura organizativa, administrativa, las
decisiones, competencia y actitudes.

b) Variables Intermediarias
Estan dirigidas a medir el estado interno y la salud de la empresa, como las
motivaciones, actitudes, objetivos, eficacia y la toma de decisiones, etc.
Siendo atingente los procesos organizacionales.

c) Variables Finales
Son el efecto de las variables causales e intermedias. Estas reflejan los
resultados obtenidos por la organizacion, como la productividad, los gastos,

las ganancias y pérdidas.
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Por otro lado, los factores que determinan en el clima laboral son los siguientes:

1. Externos.Se encuentran los usuarios, proveedores, presiones sindicales y los
medios de comunicacion

2. Psicologicos.Representados por las cualidades, actitudes, opiniones,
actitudes, opiniones, percepciones, motivacion y los intereses de las personas
durante sus interacciones.

3. Individuales, grupales y estructurales.Se refiere a las peculiaridades
individuales, grupales y estructurales como sus actitudes, percepciones
personalidad, valores, motivaciones y el nivel de estrés que puedan sentir,
estos influyen sobre su conducta y sobre los ambientes al interior de la

organizacion.

El movimiento de los grupos que estan dentro de la organizacion que pueden
ser formales e informales, su estructura, comunicacion, identificacion, cohesion,

espiritu de cuerpo, normas y cbdigos, roles y otros afectan el clima organizacional.

Toda organizacion necesita laborar bajo parametros como normas, politicas,
flujo de comunicacion y relaciones de poder o decision. La forma como esta disefiada

en jerarquias, niveles, roles y funciones afecta sobre el clima organizacional.

1.3.2. Factores del clima organizacional
Han sido estudiados de manera profunda en los Ultimos afios, por el cual
podemos reconocer la clasificacion en los siguientes factores segun (Brunet, 1989):
A. Psicologicos individuales. Determinado por los aspectos psicolégicos como
plantea(Schneider, 1983).
a) La necesidad de establecer interaccion social, para ello busca y selecciona a

otros.
b) La necesidad de relacionar sentimientos de acercamiento hacia la institucion.
c) La elaboracion de un sentimiento positivo o negativo, para poder construir una

pertenencia a la institucion.
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Incluyendo aspectos como el sentir, la reaccién de las personas frente a las
caracteristicas de las instituciones ante determinadas situaciones segun cada
persona como su autonomia, satisfaccion, motivacion, pertenencia, compromiso

y lealtad con los objetivos de la institucién.

B. Grupales. Siendo estas percepciones colectivas y compartidas de
realidades internas del grupo donde los aspectos sociales de la tarea se
convierten en una fuente de satisfaccion, dando como resultado un crecimiento
personal, tolerancia, cooperacion, respeto a las diferencias. El cual genera un
clima de paz, reduciendo la agresividad interpersonal, del cual van a derivar
aprendizaje beneficiando a las organizaciones y a sus miembros para alcanzar
mejores resultados para la sociedad. Siendo estos factores la cooperacion,
confianza, relaciones interpersonales, trabajo en equipo, liderazgo y valores
colectivos (Toro, 2005)

C. Organizacionales. Las organizaciones cada uno cuanta, con propias
peculiaridades y propiedades Unicas y exclusivas, estas influyen en el ambiente
interno del clima organizacional, y por ende repercuten en le comportamiento

del trabajador y en su productividad.

1.3.3. Dimensiones del clima organizacional
1.3.3.1. Dimensién Comunicacioén interpersonal.

La comunicacion interpersonal que tiene que ver con las relaciones con los
otros, como indica Socorro F. (2008), es "llegar a compartir algo de nosotros mismos.
Es una cualidad racional y emocional especifica del hombre que surge de la
necesidad de ponerse en contacto con los demas, intercambiando ideas que

adquieren sentido o significacién de acuerdo con experiencias previas comunes".

Esta comunicacion ocurre como sefiala Antonio (2013),cuando hay
"interaccidn reciproca entre los dos polos de la estructura relacional (Transmisor-
Receptor)" realizando la "ley de bivalencia”, en la que todo transmisor puede ser

receptor, todo receptor puede ser transmisor. "Es la correspondencia de mensajes
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con posibilidad de retorno mecéanico entre polos igualmente dotados del maximo

coeficiente de comunicabilidad".

Son los seres humanos los que Los Unicos que presentan comportamientos
comunicacionales, sociales, intelectual y sensorialmente, lo cual permite interactuar
de forma simétrica, tratando de acondicionar la voluntad de entendimiento reciproco,
siendo el dialogo el factor determinante. Donde los mensajes no tienen un retorno

mecanico sino activo.

Siendo un proceso de compartir informacion con otros individuos la
comunicacién interpersonal. Certo (1984) indica que los procesos de comunicacion

interpersonal deben tener los siguientes tres elementos basicos:

a) Codificador. Cuando una persona codifica y origina la informacién para
compartir con otras personas. Siendo la codificacion un proceso para disponer
la informacion recibida y comprendida por otra persona.

b) Sefial. Es un mensaje codificado siendo este un mensaje, el cual se ha

transmitido de una persona otra, el cual se denomina sefal.

c) Decodificador. Un individuo comparte informacion, esta recibe la sefial y

decodifica la informacion para saber el significado.

d) La decodificacién. Volver a transformar los mensajes en informacion;
decodificar los mensajes es el resultado de la decodificaciéon el cual se llama

destinatario o destino

1.3.3.2. Dimensiéon Autonomia paratoma de decisiones.

La autonomia para la toma de decisiones tiene que ver un principio de
voluntad, como sefiala Kant (2008), quien indica que la voluntad participa por medio
de la moral, esta se denomina virtud, el cual formule una conclusién categorica.
Cuando la voluntad actia por su propia razon, actia moralmente, por motivos

subjetivos e interés personal, mas que por el deber mismo. Se debe entender que
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significa una falta de autoridad imperativa, que es la fuente de todos los principios

falsos.

Plantea dilemas morales Kohlberg (2013), siendo uno de los puntos
importantes a tratar la variabilidad cultural, tiene su punto central el razonamiento
moral y no la conducta o sus consecuencias. El autor establece estadios de

moralidad, con se sefiala a continuacion:

Estadio preconvencional.Las normas se cumplen o no en funcién de las

consecuencias.

- Nivel 1.0Orientacidén egocéntrica. La norma se cumple para evitar un castigo
(ejemplo: no le pego a mi compariero de pupitre porgue si no me castigan).

- Nivel 2.0Orientacién individualizada. Cumplir las normas para obtener un
premio, cuando Se hace algo soélo con la condicion de recibir un premio,
donde las normas se cumplen en funcién del orden establecido.

- Nivel 3.0rientacién gregaria. Cumplimos las normas sélo para satisfacer a
los otros. Cumplo algo para hacer sentir a mis padres orgullosos.

- Nivel 4.0Orientaciéon comunitaria. Cumplimos las normas porque depende

estas para establecer un orden en el grupo o en la vida comunitaria.

El Estadio post convencional. Donde las normas se cumplen en funcién a la

aceptacion personal y valores de comportamiento.

- Nivel 5.Orientacion relativista. Cumplimos las normas porgue estas
benefician a toda una comunidad y esta es una responsabilidad porque es
producto de un consenso.

- Nivel 6.0rientacion universalista. Cumplimos las normas porque estas
respetan valores universales o se pueden desobedecer, viendo como pilares

la dignidad.
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Kohlberg (2013),afirma que los adultos llegan al nivel 5, y solamente un 5 %
alcanza el nivel 6. Este modelo, en la actualidad tiene una amplia aceptacion y

reconocimiento.

1.3.3.3. Dimension Motivacion laboral

La motivacion laboral. Conjunto de factores internos y externos que
determinan en parte las acciones de una persona.

Los procesos que se relacionan con la intensidad, persistencia del esfuerzo
gue realiza la persona para alcanzar un objetivo, a esto se denomina motivaciéon
personal. Existen elementos las cuales se caracterizan por:

a) Intensidad. Cuando una persona intenta alcanzar sus objetivos, la intensidad
conduce a resultados favorables en el desempeiio del trabajo. Siendo canalizado

en una determinada direccion beneficia a la organizacion.

b) Direccion. Cuando una persona se esfuerza en encontrar el camino hacia las

metas de la organizacion y es consistente con éstas.

c) Persistencia. Cuando una persona mantiene en el tiempo su esfuerzo por

alcanzar sus objetivos.

La motivacibn como sefiala Robbins (2008), “Es la disposicion para hacer
algo, en donde la habilidad de la persona para satisfacer alguna necesidad

condicionada de ese algo” (p, 100).

Como indica el autor, la motivacion es el eje de todo emprendimiento
individual y colectivo, es desarrollar una accién segun las perspectivas que

beneficien o les interese cumplir un objetivo colectivo o individual.

El proceso de motivacion considera Stoner y Freeman (1996), “en el area
administrativa busca influenciar en la conducta de las personas, con la premisa
basica de que es el motor principal para que la gente trabaje en forma mas eficiente,
e incluye factores que ocasionan, canalizan y sustentan la psicologia humana en un

sentido particular y comprometida” (p.45).
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1.3.4. Desempeiio laboral.

En cuanto al desempefio laboral nos indica Carl H, (2018), se refiere a como
los empleados realizan sus labores. Los cuales se van evaluando durante sus
revisiones de su rendimiento, teniendo en cuenta capacidades de liderazgo, gestion
del tiempo, habilidades organizativas y la productividad para analizar a cada
individuo. Las evaluaciones y revisiones se realizan anualmente para elevar la

productividad y elegibilidad de un empleado, para ser promovido o ser despedido.

Define el desempefio Chiavenato (2000), como las actividades vy
comportamientos que se observan en las personas que trabajan, las cuales son
relevantes para alcanzar las metas de la organizacion. Ademas, sefiala que un buen

desemperio laboral es la fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion.

Plantea sobre el desempeiio Bittel (2000), como las expectativas que tiene el
empleado sobre su trabajo, sus objetivos hacia el logro y su deseo armonioso. Indica
ademas que el desempefio se vincula con las habilidades y conocimientos que

apoyan las acciones del trabajador, en pro de conseguir los objetivos de la empresa.

Sefiala sobre desempefio Ghiselli (1998), que se debe tener en cuenta
factores como la motivacion, habilidades, rasgos personales, claridad y aceptacion

del rol, siendo estas oportunidades para realizarse.

1.3.5 Factores del desempeiio laboral
Sefiala Bain (2003), que hay factores que ayudan al mejoramiento de la
productividad:

a) Factores internos.Estos se modifican de manera facil que otros, siendo de
dostipos, los duros y blandos. Los duros incluyen la tecnologia, el equipo y las
materias primas, los blandos incluyen fuerzas de trabajo, sistemas y
procedimientos de organizacion, estilos de direccion y los métodos de trabajo.

b) Factores externos.Estos tienen que ver con la productividad, los ingresos, la
inflacién, competitividad y el bienestar de la poblacion; por esta razén las

organizaciones se esfuerzan por descubrir razones reales de crecimiento o de

26



disminucibn de la productividad. Este factor tiene las siguientes

caracteristicas.

- Ajustes estructurales. Especialmente la sociedad, influyen
constantemente en la productividad nacional y de empresas,
independientemente a la direccibn que adopte las compafias. Sin
embargo, a largo plazo producen cambios en la productividad y modifican
la organizacion.

- Cambios econdmicos. Se refiere a los cambios de empleo de la
agricultura a la industria y las variaciones en el capital, el impacto de
actividades, el desarrollo y tecnologia, escalas econOmicas y la
competitividad.

- Cambios demogréficos y sociales. La natalidad y la mortalidad, largo
plazo repercuten en el mercado de trabajo, la incorporacion de las mujeres
en la fuerza laboral, los ingresos, la edad y los valores culturales.

- Recursos naturales.La mano de obra se relaciona con la tierra, el grado
de erosion, contaminacion, disponibilidad de tierra, la energia y su oferta.
Las materias primas, su oferta, la abundancia y sus precios.

- Administracion publica e infraestructura. Se refiere a las leyes, normas
0 practicas institucionales que se llevan a cabo y que influyen en la

productividad.

1.3.6. Dimensiones del desempeiio laboral.
1.3.6.1. Dimension Productividad laboral

La productividad es definida por D Alessio (2012), como la combinacion
directa entre la productividad obtenida de bienes o servicios y los recursos utilizados
para obtenerla; usar eficientemente los recursos como trabajo, capital, tierra,

materiales, energia e informacion para la produccion de bienes y servicios.

Productos Resultados
Productividad = ------------------ = e
Insumos Recursos
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“La productividad es el cociente de la produccién (bienes y servicios) y los

factores productivos (recursos como el trabajo y el capital” (Heizer y Render, 2007)

‘La productividad implica la mejora del proceso productivo. La mejora
significa una comparacion favorable entre la cantidad de recursos utilizados y la

cantidad de bienes y servicios producidos”’(Paz y Gonzales, 2013).

Sobre la productividad indica Gaither y Frazier (2005), que es el cociente
entre la produccion (bienes y servicios) y uno o mas factores productivos (como
mano de obra, capital o gestién)’.Por lo tanto, mejorar laproductividad significa
mejorar la eficiencia. Entonces el trabajoprimordial sera mejorar este cociente entre
la produccién y losfactores productivos. Segun los autores anteriores esta mejora
sepuede conseguir de dos formas: una, reduciendo los factoresproductivos mientras
la produccidén permanece constante, y, la otraaumentando la produccion mientras los
factores productivospermanecen iguales, es asi que los dos suponen un aumento de

laproductividad.

Hablar de la productividad es hablar de la relacion entre laproduccion y los
insumos totales, entre el resultado de una actividad y los medios que han sido
necesarios para obtener dicha produccion; entonces, esto no quiere decir quela
productividad es sinbnimo de produccion ya que una empresa uorganizaciéon puede
generar el doble de los productos con respectoal afio anterior, pero usando el doble
de recursos, por lo tanto, suproductividad no habrd cambiado. No debe confundirse
incrementosde produccion con incrementos de productividad; asi, una empresaque
en un ejercicio hubiera producido el doble nimero de productos.La productividad no
es mas que el cociente entre la cantidadproducida y la cuantia de los recursos que

se hayan empleado paraobtenerlo.

“La productividad es una medida de la eficiencia econémicaque resulta de la

capacidad para utilizar inteligentemente losrecursos disponibles” (Rodriguez, 1999).

En este caso se puede decir que la productividad es el resultado de la

relacion entre los insumos invertidos y los productos obtenidos.

28



“La productividad es la cantidad de productos y serviciosrealizados con los

recursos utilizados” (Gaither y Frazier, 2000).

Cantidad de productos o servicios realizados
Productividad = ---s-sesesoememememe oo oo eeeeee
Cantidad de recursos utilizados

En las empresas de hoy, en especial de las microempresas agroindustriales
la creacion de productos requiere convertir los recursos en productos; quiere decir,
cuanto mas eficiente utilicemos los recursos y realicemos la transformacion de los

recursos, mas productivos seremos.

La productividad laboral como indica Geogréfica (2012), denominada
también productividad del trabajo se mide a través de la relacion entre la produccion
obtenida o vendida y la cantidad de trabajo incorporado en el proceso productivo en
un periodo determinado. La medicion de la productividad laboral puede realizarse en
el &mbito de un establecimiento, de una empresa, de una industria, de un sector o de

un pais.

1.3.6.2. Dimension eficacia

Eficacia se define como "hacer las cosas correctas"”, es decir; las actividades
de trabajo con las que la organizacion alcanza sus objetivos” (Coulter R. y., 2008).

La eficacia "esta relacionada con el logro de los objetivos/resultados
propuestos, es decir con la realizacion de actividades que permitan alcanzar las
metas establecidas. La eficacia es la medida en que alcanzamos el objetivo o
resultado” (Da Silva O.Reinaldo, 2008).

La eficacia “es la actuacion para cumplir los objetivos previstos. Es la
manifestacion administrativa de la eficiencia, por lo cual también se conoce como
eficiencia directiva" (Andrade, 2008).

Respecto a la eficacia podemos definirla como el nivel de consecucion de
metas y objetivos. La eficacia hace referencia a nuestra capacidad para lograr lo que

nos proponemos. Ejemplo: se es eficaz si nos hemos propuesto construir un edificio
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en un mes y lo logramos. Fuimos eficaces por cuanto alcanzamos la meta, logramos

lo que nos propusimos. (Gerencie.com, 2018).

1.3.6.3. Dimensién eficiencia laboral
Eficiencia "significa utilizacion correcta de los recursos (medios de
produccion) disponibles. Puede definirse mediante la ecuacion E=P/Donde P son los

productos resultantes y R los recursos utilizados" (Chiavenato 1., 2010).

La eficiencia es “el logro de las metas con la menor cantidad de recursos"
(weihrich, 2010).

La eficiencia significa "operar de modo que los recursos sean utilizados de
forma mas adecuada " (Da Silva, 2010).

La eficiencia es la relacion con los recursos o cumplimiento de actividades,
como la relacién entre la cantidad de recursos que se utiliza y la cantidad de recursos
estimados o programados y el grado en el que se aprovechan los recursos utilizados
transformandose en productos.

La efectividad sefala Mejia (2013), que es el grado en que se logran los
objetivos. En otras palabras, la forma en que se obtiene un conjunto de resultados
refleja la efectividad, mientras que la forma en que se utilizan los recursos para
lograrlos se refiere a la eficiencia.

Capacidad de lograr un efecto deseado, esperado o anhelado. El equilibrio
entre la eficacia y la eficiencia, entre la produccién y la capacidad de produccion.
Cuando se habla de efectividad, se esta haciendo referencia a la capacidad o
habilidad que puede demostrar una persona, para obtener un determinado resultado
a partir de una accion.

Para KootzyWeihrich (2001), es la relacion entre los resultados logrados y los
resultados propuestos, permite medir el grado de cumplimiento de los objetivos
planificados. Se considera la cantidad como Unico criterio, se cae en estilos
efectivitas, aquellos donde lo importante es el resultado, no importa a qué costo. La
efectividad se vincula con la productividad a través de impactar en el logro de

mayores y mejores productos.
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1.4.Formulacion del Problema

1.4.1. Problema general

Pi¢,En qué medida el clima organizacional se relaciona con el desempefio
laboral en el personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa
Local Abancay, 20187

1.4.2. Problemas especificos

Pi¢,En qué medida la comunicacién interpersonal se relaciona con el
desempeiio laboral en el personal administrativo de la Unidad de

Gestion Educativa Local Abancay 20187

P2¢ En qué medida la autonomia para la toma de decisiones se relaciona
con el desempefio laboral en el personal administrativo de la Unidad de
Gestion Educativa Local Abancay 2018?

P3¢ En qué medida la motivacion laboral se relaciona con el desempefio
laboral en el personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa
Local Abancay 20187

1.5. Justificacién del estudio

El por qué, de esta investigacion es debido a que, en la Unidad de Gestion
Educativa Local de Abancay, existe una dificultad en cuanto al desempefio laboral.
Todo ello a causa de diferentes factores como el clima organizacional y otros.

La finalidad de la investigacion es determinar la relacion que tiene el clima
organizacional con el desempefio laboral. Para poder diagnosticar los malestares
gue perjudican el buen desarrollo del desempefio laboral en la Unidad de Gestion
Educativa Local de Abancay. Cabe destacar que el capital humano es el principal
factor que influye en la creacion del valor, tanto para los trabajadores; asi como para
los ciudadanos. Por lo tanto, el Capital humano no es sélo un activo intangible

estético, sino es mas que un proceso ideoldgico, es un medio para lograr un fin. Por
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lo cual se tiene que brindar todo lo necesario para su adecuado desempefio laboral,
en este caso el clima organizacional tiene una relacion en el desempefio laboral que

tienen los trabajadores de la entidad.

Asimismo, este estudio se realizé con el fin de determinar los problemas que
genera un clima organizacional inadecuado. Ya que un clima organizacional permite
elevar los niveles de productividad de todo el personal administrativo en su puesto de
trabajo y en el desarrollo de una sociedad que conlleva a mejorar la calidad de vida,

dentro de un determinado espacio o lugar.

También, cabe sefalar que un apropiado desempefio laboral del personal
administrativo depende basicamente de un buen clima organizacional, sumando a
ello los conocimientos necesarios para su aplicacion, para lo cual se tiene que contar
con personas idoneas, con un perfil adecuado que sean capaces de manejar el rol

asignado.

Asimismo, el buen desempefio laboral, permite la realizacién de las actividades
asignadas y contribuir en el logro de los objetivos de la institucion. En este caso esto
reflejaria en la optimizacion de la gestion de la Unidad de Gestion Educativa Local de

Abancay (Sus instituciones educativas).

La Unidad de Gestion Educativa Local de Abancay, en el aspecto del clima
organizacional y su relacion en el desemperio laboral. En la actualidad no se le esta
dando la importancia necesaria, por lo cual la presente investigacion se profundizara
en ella. Ya que ello permite a la entidad, optimizar el desempeiio laboral a todo el
personal administrativo. De esta manera la organizacién cumplird con sus objetivos.
Asimismo, Un eficiente desempefio laboral implica, que la gestion de la institucion
refleje, no solo en la ejecucidn presupuestal anual, sino que también en las
intervenciones de monitoreo y acompafamiento que se realicen en las instituciones
educativas del ambito de su jurisdiccién. Todo ello beneficiara a la poblacién

educativa por la calidad de servicio que se brinde.
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1.6. Hipoétesis

1.6.1. Hipotesis general

HiExiste una relacion significativa entreel clima organizacional y desempefio
laboral, porque se percibe un buen ambiente en los aspectos de
comunicacién, autonomia para la toma de decisiones y motivacion del
personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local
Abancay 2018.

1.6.2. Hipotesis especificos

HiExiste una relacién significativa entre la comunicacion interpersonal y el
desempefio laboral en el personal administrativo de la Unidad de

Gestion Educativa Local Abancay 2018.

H2Existe una relacion significativa entre la autonomia en la toma de
decisiones y el desempefio laboral en el personal administrativo de la
Unidad de Gestion Educativa Local Abancay 2018.

HsExiste una relacién significativa entre la motivacion laboral y el
desempeiio laboral en el personal administrativo de la Unidad de
Gestion Educativa Local Abancay 2018.

1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general

OiDeterminar la relacion que existe entreel clima organizacional vy
desempefio laboral en el personal administrativo de la Unidad de Gestion

Educativa Local Abancay, 2018.

1.7.2. Objetivos especificos

OiDeterminar la relacion entre la comunicacion interpersonal y el
desempeiio laboral en el personal administrativo de la Unidad de

Gestion Educativa Local Abancay 2018.
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O2Determinar la relacién entre la autonomia en la toma de decisiones y el
desempeiio laboral en el personal administrativo de la Unidad de

Gestion Educativa Local Abancay 2018.

OsDeterminar la relacion entre la motivacion laboral y el desempefio laboral
en el personal administrativo de la Unidad de Gestion EducativalLocal
Abancay 2018.

. METODO

2.1. Disefo de investigacion

El disefio que se utilizd6 en la presente investigacion fue de tipo no
experimental, transaccional correlacional; no experimental porque se observaron
situaciones existentes dentro de las areas de estudio de la Unidad de Gestion
Educativa Local Abancay.; las cuales no fueron provocadas intencionalmente;
transaccional, puesto que la recoleccion de informacion se hizo en un solo momento
y en un tiempo Unico (afio 2018) y correlacional, porque se determina la relacion
entre clima organizacional y desempefio laboral sin precisar el sentido de causalidad.
(Hernandez Sampiere, 2006), el tipo de disefio no experimental, elpropdsito es
describir las variables y analizar su incidencia e interrelacion enun momento dado.

El disefio de investigacion no experimental tiene la siguiente estructura

o1

Donde:

M = Muestra

O1 = Variable 1: Clima Organizacional
02 = Variable 2: Desempefio Laboral

R = Relacion entre las variables de estudio
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2.2 Variables
2.2.1 Variable 1: Clima Organizacional

- Definicion conceptual

Sefiala Ivancevich (2006), que el clima organizacional es “el estudio del
comportamiento, actitudes y desempeiilo humano en un entorno organizacional,
implica basarse en teorias, métodos y principios extraidos de disciplinas como la
psicologia, sociologia y antropologia cultural para aprender sobre percepciones,
valores, capacidades de aprendizaje y acciones individuales mientras se trabaja en
grupos y dentro de la organizacion en su conjunto, asi como analizar el efecto del
ambiente externo en la organizacion en sus recursos humanos, misiones, objetivos y

estrategia”.

- Dimensiones de clima organizacional

a) Comunicacion interpersonal. Es un fendmeno inherente a la relacion que
los seres vivos mantienen cuando se encuentran en grupo.

b) Autonomia para la toma de decisiones. Facultad de la persona o la
entidad que puede obrar segun su criterio, con independencia de la opinién
0 el deseo de otros.

c) Motivacion laboral. Es la disposicion para hacer algo, donde la habilidad
de la persona se muestra para satisfacer alguna necesidad condicionada de

ese algo.

2.2.1.1 Operacionalizacion de las Variable

Segun Valderrama (2009), define la operacionalizacion de las variables como
un lenguaje sencillo que viene a ser la busqueda de sus componentes 0 elementos
gue constituyen esas variables para precisar las dimensiones e indicadores y estan

operan mediante la definicion conceptual (p.30).
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Tabla 1: Operacionalizacion de la variable 1: Clima Organizacional

Variable | Dimension Indicadores Items Escala de Niveles y
es Valores Rangos
Clima Relacién interpersonal
OrgalmzaCI Los canales de
ona comunicacién
. y 1-5 Alto
Comunicaci | Interaccion con los (5) Siempre (56 - 75)
on comparieros
Interperson | e rcambio de la (4)Casi
al informacion Siempre Regular
. 36 -55
Organigrama de la 6— 10 (3) Algunas ( )
organizacion Veces
i Bajo
Autonomia Toma de decision en el (2) Muy poca (15 - 35)
puesto Veces
para la
toma de | Responsabilidad del | 11— 15 | (1) Nunca
decisiones | trabajador
Conocer las exigencias del
puesto
Horario del trabajo
Motivacion o
Estructura organizacional
laboral

Los beneficios de salud que
recibe el trabajador

La remuneracion salarial del
trabajador.

Incentivos y
reconocimientos.
Condiciones del ambiente
donde realizael trabajo

Vacaciones.

2.2.2. Variable 02: Desempeiio laboral

Definicion conceptual

Chiavenato (2000), es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los

objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual para lograr los objetivos.

Dimensiones de desempefio laboral
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a. Productividad laboral. Consiste en el aumento o disminucion de los
rendimientos originados de las variaciones de trabajo, el capital, la técnica y

cualquier otro factor.
b. Eficacia. Esté& relacionada con el logro de los objetivos/resultados propuestos.

c. Eficiencia laboral. Grado o cantidad en que se utilizan los recursos de la
organizacion para realizar un trabajo u obtener un producto. Implica la mejor

manera de hacer o realizar las cosas (minimo de esfuerzo y costo).

2.2.2.1 Operacionalizaciéon de la variable

Tabla 2: Operacionalizacion de la variable 2: Desempefio Laboral

Variable | Dimension Indicadores Items Escala de Niveles y
es Valores Rangos

Eficiencia del trabajador

Eficacia del trabajador

Nivel de produccion del | 16 -20 Alto
Productivid | personal (5) Siempre (56 - 75)
Desempe | ad -
~ laboral Cumpllm!ento de las metas ACasi
no del trabajador (4)Casi
Laboral Siempre
Cumplimiento de objetivos. R lar
(3) Algunas eguia
21-25 (36 - 55)
Veces
Eficacia Metas logradas
. (2) Muy poca .
Cumplimiento de las tareas Veces Bajo
asignadas (15 - 35)
Conocimiento  dentro  del 26-30 | (1) Nunca
puesto de trabajo
Percepcion del nivel de
calidad de trabajo
Eficiencia -
laboral Logro de actividades
Responsabilidad del
personal

Nivel de conocimientos
técnicos

Liderazgo y cooperacion en
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el centro de trabajo

Nivel de adaptabilidad del
trabajador

Tiempo

2.3. Poblaciéon y muestra

2.3.1. Poblacion

La presente investigacion se desarroll6 en la Unidad de Gestion Educativa
Local Abancay, provincia de Abancay, regidon Apurimac.La poblacién de esta
investigacion esta conformada por el total de 56 trabajadores de todos los niveles,
gue prestan servicios en la Unidad de Gestién Educativa Local Abancay, provincia de
Abancay, quienes vienen laborando en las diferentes areas, los cuales tienen
diferentes niveles de instruccion (Directivos, administrativos, especialistas vy

docentes). Siendo un total de 56 trabajadores.

2.3.2. Muestra

La muestra utilizada en la presente investigacion esta conformada por el total
del personal de la Unidad de Gestibn Educativa Local Abancay. Puesto que
lapoblacion de estudio no estad considerable, por tales razones la muestra es la
misma cantidad de la poblacion que son 56, entre: directivos, administrativos,

especialistas, docentes y otros trabajadores.

Refiere Montero (2011), que “ante el escaso numero de sujetos, no sera
necesario extraer una muestra, se trabajara con el 100% de la poblacion,

representando una muestra tipo censal’.

Por lo tanto, por ser una poblacién pequefia, finita no se aplicaron criterios
muestrales. Por lo cual, se tomé la totalidad de la poblacion como muestra de la

Unidad de Gestion Educativa Local Abancay, provincia de Abancay.

Grado de Instruccion Trabajadores
Directivo, Especialistas y
Administrativos 20
Docentes destacados
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20

Administrativos destacados
16

Total 56

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1 Técnicas

a) Encuesta

24.2

En el presente trabajo de investigacion se aplicé la técnica de la encuesta. Es
una técnica de investigacion que consistira en una interrogacion verbal o
escrita que se realizara a las personas con el fin de obtener determinada

informacion necesaria para la investigacion.

Arias F. G., (2012), la encuesta por muestreo o simplemente encuesta es una

estrategia (oral o escrita) cuyo propdsito es obtener informacion:

Se optd por la encuesta por ser una técnica de investigacién basada en las
declaraciones emitidas por una muestra representativa de una poblacion
concreta y que nos permite conocer sus opiniones, actitudes, creencias,

valoraciones subijetivas, entre otros aspectos.

Instrumento

a) Cuestionario estructurado

Es el instrumento cuantitativo que se usa para medir o registrar diversas
situaciones y contextos. El cuestionario es estructurado, porque las
alternativas de respuesta a cada pregunta tienen opciones pre-definidas. De

esta forma el analisis estadistico resulta mas facil.

Segun Aristides (2012), el cuestionario es el instrumento cuantitativo mas

popular, utilizado para la recoleccion de informacion, disefiado para poder
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cuantificar y universalizar la informacion, y estandarizar el procedimiento de

entrevista.

Para la recoleccion de los datos se utilizO como instrumento la encuesta,
procediendo a la aplicacion de un cuestionario para medir las variables en

estudio a 56 trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local Abancay.

La variable clima organizacional estuvo conformada por 3 dimensiones que
son: comunicacién interpersonal (5 items), autonomia para la toma de
decisiones (5 items) y motivacion laboral (5 items). Esta variable tuvo un total
de 15 items. Las alternativas de los items de la variable clima organizacional
tuvieron la siguiente valoraciéon: Siempre (5), Casi siempre (4), Algunas veces

(3), Muy pocas veces (2), y Nunca (1).

Del mismo modo, la variable desempefiio laboral, estuvo conformada por 3
dimensiones que son: productividad laboral (5 items), eficacia (5 items),
eficiencia laboral (5 items). Esta variable tuvo un total de 15 items. Las
alternativas de los items de la variable desempefio laboral tuvieron la siguiente
valoracion: Siempre (5), Casi siempre (4), Algunas veces (3), Muy pocas
veces (2), y Nunca (1).

2.4.3. Validez

Con la finalidad de comprobar la seguridad externa en relacion légica al
instrumento aplicado en la presente investigacién se validé empleando la técnica de

validacién denominada juicio de expertos (critica de jueces).

Validez de expertos

Experto Juicio

Dr. Paul Graciano Guarniz Herrera Aplicable
Dr. Cesar Augusto Lluén Vallejos Aplicable
Dr. Willie Alvarez Chavez Aplicable

Fuente: Elaboracién propia
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2.4.4. Confiabilidad de instrumentos

Para determinar la fiabilidad de los instrumentos, para preguntas con varias
alternativas utilizamos el coeficiente alfa de Cronbach, cuyos valores obtenidos
permiten determinar la consistencia del instrumento aplicado. De acuerdo a
Herndndez Sampieri y otros: “...si obtengo 0.25 en la correlacion o coeficiente, esto
indica baja confiabilidad; si el resultado es 0.50, la fiabilidad es media o regular. En
cambio, si supera el 0.75 es aceptable, y si es mayor a 0.90 es elevada, para tomar

muy en cuenta.”

Tabla N°3: Confiabilidadde instrumentos

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 16 100,0
Excluido® 0 0
Total 16 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

, 785 14

El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido en este instrumento es 0,785 este valor
supera a 0.50 por lo que se puede afirmar que el instrumento es de fiabilidad media o

regular.
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Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 16 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 16 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,965 15

El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido en este instrumento es 0,785 este valor
supera a 0.50 por lo que se puede afirmar que el instrumento es de fiabilidad es

elevada.

2.5. Métodos de andlisis de datos

Para el analisis de los resultados del presente trabajo de investigacion, se utilizo

la estadistica descriptiva, ya que ésta se dedica a analizar y representar los datos por

medio de tablas, gréficos y/o medidas de resumen.

Para el procesamiento de los datos a nivel descriptivos se utilizara tablas y

gréaficos propios de la estadistica descriptiva, los cuales fueron procesados con el

programa de Excel 2013 (tabla de frecuencias, gréaficos de barras, coeficiente de

Spearman) y para la contratacion de hipétesis se utilizé medidas de la estadistica

inferencial (nivel de significancia) y su procesamiento se realiz6 en el programa
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estadistico SPSS 22.SPSS Statistics V.25 d la IBM, que nos permite obtener los

porcentajes detallados en las tablas y gréficos.

Se utilizaron los siguientes baremos con niveles o rangos para la descripcion y

resultados de las variables y sus dimensiones.

Baremos de la variable Clima Organizacional y sus dimensiones

Rango Dimensién 1 Dimensién 2 Dimensién 3 Variable
Comunicacion Autonomia Motivacion Clima
interpersonal para la Laboral organizacional

toma de
decisiones

Alto 19-25 19-25 19-25 55-75

Regular 12-18 12-18 12-18 35-54

Bajo 5-11 5-11 5-11 15-34

Baremos de la variable Desempefio Laboral y sus dimensiones

Rango Dimensién 1 Dimensién 2 Dimensién 3 Variable
Productividad Eficacia Eficiencia Desempeiio
Laboral laboral laboral

Alto 19-25 19-25 19-25 55-75

Regular 12-18 12-18 12-18 35-54

Bajo 5-11 5-11 5-11 15-34

2.6. Aspectos éticos

El presente estudio se realiz6 por el suscrito respetando los derechos de autor
correspondiente, mencionando las citas respectivas. La aplicacién del cuestionario se

realizé en forma andnima por los trabajadores a fin de obtener un resultado confiable.
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[ll. RESULTADOS

3.1 Resultados descriptivos general

A. Variable: Clima Organizacional

Las tablas y figuras estadisticas que se muestran a continuacion son el

resultado de la aplicacion del cuestionario a los 56 individuos que conforman la

muestra, para esto se aplicé el Paquete estadistico SPSS en su version 25.

Tabla N° 4: Frecuencia y porcentaje del personaladministrativo segu

la variable ClimaOrganizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 2 3,6 3,6 3,6
_Regular 36 64,3 64,3 67,9
Alto 18 32,1 32,1 100,0
Total 56 100,0 100,0

Fuente: Datos obtenidos por el investigador

Figura N°1: Porcentaje del personal administrativo

Clima Organizacional

segun la variable

Porcentaje

Bajo Reqgular
CLIMA ORGANIZACIONAL
Fuente: Datos obtenidos por el investigador
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La figuraN°1, muestran los resultados de la variable clima organizacional, en
esta las cifras indican que el 64,3% manifiestan que el clima organizacional en la
Unidad de gestion educativa local de Abancay es regular, s6lo un 3,6% expresan
gue este clima es bajo mientras que el 32,1% indican que es alto. De los datos
expuestos podemos inferir que el clima de trabajo es regular, lo cual indica un grado
de dificultad que existe entre los trabajadores en algunos aspectos de su labor.
Cdémo indica Brow y Moberg (1990), se refiere a una serie de caracteristicas del

medio ambiente interno organizacional tal y como lo perciben los miembros de esta.

Tabla N° 5: Frecuencia y porcentaje del personal administrativo segun
la dimension Comunicacion Interpersonal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Baja 4 7,1 7,1 7,1
Regular 26 46,4 46,4 53,6
Alta 26 46,4 46,4 100,0
Total 56 100,0 100,0

Fuente: Datos obtenidos por el investigador

Figura N° 2: Porcentaje del personal administrativo segun la dimensién
Comunicacién Interpersonal

Porcentaje

Baja Regular Alta

COMUNICACION INTERPERSONAL
Fuente: Datos obtenidos por el investigador
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En cuanto a la dimensiébn comunicacion interpersonal de la variable Clima
organizacional los resultados de la tabla N°2, muestran que el 46,4% de los
encuestados indican que,en la UGEL de Abancay, la comunicacién interpersonal
es regular, la misma cantidad de encuestados expresan que esta comunicacion
es alta y sélo un 7,1% manifiestan que es bajo. Los datos nos indican que por lo
rasgos del tipo de labor que realizan, utilizan la relacidon interpersonal y este
como medio de trabajo, razén por la cual el promedio de los resultados es entre
regular y alto. Segun Carlos Interiano (1999), la comunicacion interpersonal se
basa en los siguientes factores: fuerza impulsora, simpatia, fuerza inducida,

valencias y la empatia.

Tabla N° 6: Porcentaje del personal administrativo segun la
dimensién Autonomia parala Toma de Decisiones

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
Valido  Regular 20 35,7 35,7 35,7
Alta 36 64,3 64,3 100,0
Total 56 100,0 100,0

Fuente: Datos obtenidos por el investigador

Figura N° 3: Porcentaje del personal administrativo segin la dimension
Autonomia para la Toma de Decisiones

Porcentaje

Reqgular Alta
AUTONOMIA PARA LA TOMA DE DECISIONES
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Fuente: Datos obtenidos por el investigador

Respecto a la dimension autonomia para la toma de decisiones de la
variable clima organizacional, los resultados que se muestran en la tabla N°3
expresan que el 64,3% de los encuestados manifiestan que esta autonomia es alta,
de la misma forma el 36,7% indica que esta autonomia que se otorga en la UGEL
Abancay para tomar decisiones es regular. Estando los trabajadores en una
Institucion ejecutora, ellospermanentementese relacionan con profesionales en
educacion donde la toma de decisiones es una forma de trabajo, por esta razén los
datos tienen un nivel alto.

De acuerdo a Rheault (1997), la toma de decisiones se refiere a la
“escogencia consistente entre dos o mas alternativas que conduzcan a la solucion
de un problema; lo cual indica que las decisiones deben estar sujetas a
evaluaciones previas con el propdsito de prever el resultado de la decision tomada”.
A pesar de ser dificil la toma de decisiones, por ser una institucion de gestion local
de la educacion en la provincia, sus trabajadores a diario se enfrentan a esta
situacion.

Tabla N° 7: Frecuencia y porcentaje del personal administrativo segun
la
dimension Motivacion Laboral

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Valido Baja 19 33,9 33,9 33,9
Regular 35 62,5 62,5 96,4
Alta 2 3,6 3,6 100,0
Total 56 100,0 100,0

Fuente: Datos obtenidos por el investigador
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Figura N° 4: Porcentaje del personal administrativo segun la dimension
Motivacion Laboral

Porcentaje

Baja Regular Alta
MOTIVACION LABORAL
Fuente: Datos obtenidos por el investigador

La tabla N°7,muestra los resultados de la dimensidon motivacion laboral que
se percibe en la UGEL Abancay, se observa que el 62,5% de los encuestados
manifiesta que esta motivacion es regular, el 33,9% expresa que la motivacion
laboral es baja y s6lo el 3,5% de los encuestados indica que la motivacion en la
UGEL es alta. Siendo la tendencia de regular no positiva hacia un nivel bajo, nos
puede dar una lectura que los trabajadores no se sienten del todo motivados en la
labor que realiza, en todo caso lo hacen por que sélo es trabajo, y no existe un nivel
de pasién por lo que hacen.

Siendo la "La motivacion es la fuerza interna que despierta, orienta y sostiene
una conducta". Se puede deducir que esta dimension tiene que ver con el

sentimiento de cada uno ante la labor que realiza.
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B. Variable: Desempeiio Laboral

Tabla N° 8:Porcentaje del personal administrativo segun la
variable Desempefio Laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Valido Regular 11 19,6 19,6 19,6
Alto 45 80,4 80,4 100,0
Total 56 100,0 100,0

Fuente: Datos obtenidos por el investigador

Figura N° 5: Porcentaje del personal administrativo segun la variable
Desempefio Laboral

Porcentaje

Reqgular Alto
DESEMPENO LABORAL

Fuente: Datos obtenidos por el investigador

Los resultados de la variable desempefio laboral en la Unidad de Gestion
Educativa Local de la ciudad de Abancay, se muestran en la tabla N°8, en ella se
observaque el 80,4% de los participantes de la encuesta manifiestan que el
desempefio laboral es alto y s6lo un 19,6% de ellos expresa que este desempefio
laboral es regular.El desempefio laboral, es la manera en que las personas hacen su
labor, la percepcion de estos trabajadores indica que estan en un nivel alto, se
puede inferir que estos trabajadores sefialan que lo hacen es lo maximo; sin que
esto indique que es lo suficiente a la demanda profesional que se necesita en esta
Institucion.
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Tabla N° 9: Porcentaje del personal administrativo segun la

dimensién Productividad laboral

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Baja 1 1,8 1,8 1,8
Regular 14 25,0 25,0 26,8
Alta 41 73,2 73,2 100,0
Total 56 100,0 100,0

Fuente: Datos obtenidos por el investigador

Figura N° 6: Porcentaje del personal administrativo segun la dimensién
Productividad Laboral

Porcentaje

Renlar Alta

PRODUCTIVIDAD LABORAL
Fuente: Datos obtenidos por el investigador
En primera dimension de la variable desempefio laboral definido por la
productividad laboral, los resultados se muestran en la tabla N°9, se observa que, de
la totalidad de encuestados, el 73,2% manifiesta que la productividad es alta, el 25%
indica que esta productividad es regular y so6lo un 1,8% percibe que esta
productividad es baja.Para Veiga (2011), la productividad laboral es una medida de
la eficiencia en la produccion. Por productividad se entiende la relacion entre lo que
se produce y lo que se necesita para producir; en este caso la tendencia es positiva
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de la productividad laboral, en actualidad en estas instituciones se trabaja de
acuerdo a objetivos, puede ser por esta razon los datos estadisticos.

Tabla N° 10:Porcentaje del personal administrativo segun la
dimension Eficacia

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido  Regular 4 7,1 7,1 7.1
Alta 52 92,9 92,9 100,0

Total 56 100,0 100,0

Fuente: Datos obtenidos por el investigador

Figura N° 7: Porcentaje del personal administrativo segun la dimension
Eficacia

100

a0

G0

Porcentaje

40

20

Regular Alta
EFICACIA

Fuente: Datos obtenidos por el investigador

En la dimension eficacia de los trabajadores de la UGEL de Abancay, los
resultados de la tabla N°10, indican que el 92,9% de los encuestados manifiestan

gue la eficacia es alta, mientras que el 7,1% restante expresa que esta eficacia es
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regular. Siendo la eficaciala capacidad de alcanzar el efecto que espera o se desea
tras la realizacion de una accion, se relaciona con la productividad laboral, ya que
ambas trabajan con los objetivos o metas que en la instituciébn se somete para cada

mitad de afio académico, como el fin del afio académico.

Tabla N° 11:Porcentaje del personal administrativo segun la
dimension Eficiencia Laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Regular 14 25,0 25,0 25,0
Alta 42 75,0 75,0 100,0
Total 56 100,0 100,0

Fuente: Datos obtenidos por el investigador

Figura N° 8: Porcentaje del personal administrativo segun la dimension
Eficiencia laboral

Porcentaje

Regular Alta
EFICIENCIA LABORAL

Fuente: Datos obtenidos por el investigador
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La tabla N°11, muestra los resultados de la dimension eficiencia laboral
correspondiente a la variable desempefio laboral, se observa que, de la totalidad de
encuestados, el 75% manifiesta que esta eficiencia labora es alta, y el 25% restante
expresa que la eficiencia laboral en la UGEL de Abancay es regular.Si la eficiencia
es la relaciébn gue existe entre los recursos empleados en un proyecto y los
resultados obtenidos con el mismo, podemos observar que la percepciéon sobre esta
dimensidn tiene una predisposicion positiva, ya que la tendencia de la productividad

y la eficacia hace que esta dimension tengan alguna asociacién con las anteriores.

3.2. Prueba de Bondad de ajuste

La prueba de bondad de ajuste tiene el propdsito de “comparar una
distribucion observada con una distribucion esperada” (Lind, Marchal, Wathen, 2012,
p. 649), en este caso se realizara la prueba de bondad de ajuste con el objetivo de
determinar si las distribuciones correspondientes tienen el comportamiento de una
distribucion normal, esto nos permitird establecer si en la prueba de hipétesis se

emplearan estadisticos de prueba paramétricos o no parameétricos.

Como el tamafio de la muestra es mayor que 30, se empleara la prueba de

Kolmogorov-Smirnov para establecer su comportamiento.

Tabla N° 12
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Variable: Clima organizacional

N 56
Parametros normales®” Hevia 2,29

Desv. Desviacion ,5630
Méaximas diferencias ATEIND 384

Positivo ,384
extremas Negativo -,259
Estadistico de prueba ,384
Sig. asintética(bilateral) ,000°

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccién de significacion de Lilliefors.
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Variable: Clima organizacional

S0 ' ' ' ' Media = 2,29
Desviacion estandar = 0,53
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Del cuadro y grafico observamos que el estadistico de prueba es 0,384 y el nivel
de significancia calculado de 0,000 es menor que el asignado de 0,05
(0,00<0,05) lo que significa que la distribucién correspondiente a la variable
clima organizacional es asimétrica, es decir no es normal.

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
Variable: Desempefio laboral

N 56
Parametros normales®” Media 2,80

Desv. Desviacion ,401
Méaximas diferencias Absoluto ,491
extremas Positivo 312

Negativo -,491
Estadistico de prueba ,491
Sig. asintotica(bilateral) ,000°

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.
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Variable: Desempefio laboral

0 Media = 2,8

Desviacion estandar = 0,401
M=258

=0

40

30

Frecuencia

20

15 20 25 a0 3s

Categorias

Del cuadro y grafico observamos que el estadistico de prueba es 0,491 y el nivel
de significancia calculado de 0,000 es menor que el asignado de 0,05
(0,00<0,05) lo que significa que la distribucién correspondiente a la variable

Desempefio laboral es asimétrica, es decir no es normal.

Estos dos resultados nos indican que las variables son no paramétricas por no
tener el comportamiento de una distribucién normal, lo que nos permite emplear
para las pruebas de hipotesis el coeficiente de correlacion Rho de Spearman y
el chi cuadrado.

3.3. Pruebade hipétesis

Las pruebas de hipdtesis, como Ilo expresa MartinezBencardino
“‘denominados también pruebas de significacion, tienen como objetivo principal
evaluar suposiciones o afirmaciones acerca de los valores estadisticos de la
poblacion, denominados parametros” (Martinez, 2012, p. 324), siendo el disefio de
la investigacion correlacional y debido a la prueba de bondad de ajuste, se empleara

el coeficiente de correlacion de Spearman que “determina la existencia del grado de
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asociacion entre dos variables, utilizando para ello una escala ordinal, de tal manera
gue se puedan colocar en dos series ordenadas” (Martinez, 2012, p. 460), la
valoracion que se asigna dependiendo del valor que se obtiene es de acuerdo a

Hernandez Sampieri y otros (2014):

—1.00 = correlacién negativa perfecta.
—0.90 = Correlacién negativa muy fuerte.
—0.75 = Correlacion negativa considerable.
—0.50 = Correlacion negativa media.

—0.25 = Correlacion negativa débil.

—0.10 = Correlacion negativa muy débil.
0.00 = No existe correlacion alguna entre las variables.
+0.10 = Correlacién positiva muy débil.
+0.25 = Correlacién positiva débil.

+0.50 = Correlacién positiva media.

+0.75 = Correlaciéon positiva considerable.
+0.90 = Correlacion positiva muy fuerte.
+1.00 = Correlacién positiva perfecta.

En base a esta interpretacion realizamos las pruebas de hipotesis y para reforzar el
nivel de asociacion utilizamos la prueba Chi cuadrado que permite establecer la

dependencia entre dos variables.

3.3.1. Prueba de Hipotesis General

Ha: Existe una relacion significativa entre clima organizacional y desempefio
laboral, porque se percibe un buen ambiente en los aspectos de
comunicacién, autonomia para la toma de decisiones y motivaciéon del
personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local Abancay
2018.

Ho: No existe una relacion significativa entre clima organizacional y
desempenio laboral, porque se percibe un buen ambiente en los aspectos de
comunicacion, autonomia para la toma de decisiones y motivacion del
personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local Abancay
2018.
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Tabla N° 13
Correlaciones

Clima Desempefio
Organizacional laboral

Rho  de Clima Coeficiente de 1,000 5727
Spearman Organizacional correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 56 56

Desempefio Coeficiente de 572" 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 56 56

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

Figura N° 09: Desempeiio laboral — clima organizacional

eIl
o laboral

Desemp

Clima Organizacional

El coeficiente de correlacibn de Spearman obtenido entre las variables

clima organizacional y desempefio laboral es de 0,572, este valor es mayor que

57



0,50 (0,572 >0,50) significando esto que la correlacion es positiva media, ademas el
nivel de significancia obtenido es 0,000 que es menor que la significancia asignada
de 0,01(0,000<0,01), estos valores obtenidos nos permiten rechazar la hipotesis
nula y aceptar la hipétesis inicial con una confianza del 99%, afirmando que si existe

una relacién significativa entre las variables clima organizacional y desempefio

laboral.

Tabla N° 14
Tabla cruzada Variable: Clima organizacional*Variable:
Desempefio laboral

Variable: Desempefio laboral
Regular Alto Total
Variable: Clima Bajo 2 0 2
organizacional Regular 8 28 36
Alto 1 17 18

Total 11 45 56

Tabla N° 15

Pruebas de chi-cuadrado

Significacién
asintética
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 10,597° 2 ,005
Razoén de verosimilitud 9,623 2 ,008
Asociacion lineal por lineal 6,922 1 ,009

N de casos validos 56

a. 3 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es ,39.
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Figura N° 10: Prueba de chi cuadrada
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De la tabla cruzada observamos que las cantidades obtenidas en las
diferentes categorias de las variables son proximas, de la misma forma en la tabla
de prueba de Chi cuadrado, el valor obtenido es de 10,597 el cual es mayor que el
valor critico de 5,991 (10,597>5,991) ademas el p-valor o significancia obtenido es
de 0,000 el cual es menor que el valor asignado de 0,05; estos resultados obtenidos
conjuntamente con la correlacion nos permite llegar a rechazar la hipétesis nula y
aceptar la hipoétesis alterna afirmando con una confianza del 95% que si existe una
relacion significativa entre clima organizacional y desempefio laboral en el personal
administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local Abancay 2018.

3.3.2. Hipotesis especificas
Primera hipoétesis

Ha: Existe una relacidon significativa entre la comunicacién interpersonal y el
desempeiio laboral en el personal administrativo de la Unidad de
Gestion Educativa Local Abancay 2018.

59



Ha: No existe una relaciéon significativa entre la comunicacion interpersonal y
el desempefio laboral en el personal administrativo de la Unidad de

Gestion Educativa Local Abancay 2018.

Tabla N° 16

Correlaciones

Comunicacion Desempefio
interpersonal laboral
Rho de Spearman Comunicacion  Coeficiente de correlacion 1,000 ;388"
interpersonal
Sig. (bilateral) ,003
N 56 56
Desempefio Coeficiente de correlacion ,388" 1,000
laboral
Sig. (bilateral) ,003
N 56 56

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente de correlacion de Spearman obtenido entre las variables
Comunicacion interpersonal y el desempefio laboral que se muestra en la tabla
namero 14, es de 0,388, este valor es mayor que 0,25 (0,388 >0,25) significando
esto que la correlacion es positiva debil, ademas el nivel de significancia obtenido es
0,000 que es menor que la significancia asignada de 0,01(0,000<0,01), estos
valores obtenidos nos permiten rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis
inicial con una confianza del 99%, afirmando que si existe una relacion significativa
entre la comunicacion interpersonal y el desempefio laboral en el personal

administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local Abancay 2018.
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Segunda hipétesis

Ha: Existe una relacion significativa entre la autonomia en la toma de decisiones
y el desempefio laboral en el personal administrativo de la Unidad de
Gestion Educativa Local Abancay 2018.

Ho: No existe una relacion significativa entre la autonomia en la toma de
decisiones y el desempefio laboral en el personal administrativo de la
Unidad de Gestion Educativa Local Abancay 2018.

Tabla N° 17
Correlaciones

Autonomia en

la toma de Desempefio

decisiones laboral
Rho de Spearman Autonomia en la toma de Coeficiente de 1,000 656"
decisiones correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 56 56
Desempeiio laboral Coeficiente de ,656** 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 56 56

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

El coeficiente de correlacibn de Spearman obtenido entre las variables
autonomia en la toma de decisiones y el desempefio laboral que se muestra en la
tabla namero 15, es de 0,656, este valor es mayor que 0,50 (0,656 >0,50)
significando esto que la correlacion es positiva media, ademas el nivel de

significancia obtenido es 0,000 que es menor que la significancia asignada de
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0,01(0,000<0,01), estos valores obtenidos nos permiten rechazar la hipotesis nula y
aceptar la hipétesis inicial con una confianza del 99%, afirmando que si existe una
relacion significativa entre la comunicacién interpersonal y el desempefio laboral en

el personal administrativo de la Unidad de Gestién Educativa Local Abancay 2018.

Tercera hipotesis

Ha: Existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y el desempefio
laboral en el personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa
Local Abancay 2018.

Ho: No existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y el
desempeiio laboral en el personal administrativo de la Unidad de Gestion
Educativa Local Abancay 2018.

Tabla N° 18

Correlaciones

Motivacion ~ Desempefio

laboral laboral
Rho de Spearman Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 341"
laboral
Sig. (bilateral) . ,010
N 56 56
Desempefio Coeficiente de correlacion ,341* 1,000
laboral
Sig. (bilateral) ,010
N 56 56

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

El coeficiente de correlacion de Spearman obtenido entre las variables
Motivacion laboral y el desempefio laboral que se muestra en la tabla numero 16,

es de 0,341, este valor es mayor que 0,25 (0,341 >0,25) significando esto que la
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correlacion es positiva débil, ademas el nivel de significancia obtenido es 0,000 que
es menor que la significancia asignada de 0,01(0,000<0,01), estos valores
obtenidos nos permiten rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis inicial con
una confianza del 99%, afirmando que si existe una relacién significativa entre la
motivacién laboral y el desempefio laboral en el personal administrativo de la Unidad

de Gestion Educativa Local Abancay 2018.
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IV. Discusion

Un estudio de investigacion se va haciendo complejo cuando se estudia
caracteristicas culturales y personales, como es el caso del presente estudio
donde se analiza clima organizacional este tiene que ver con los
comportamientos, actitudes y por el otro lado el desempefio laboral que tiene que
ver con un conjunto de teorias, métodos y principios multidisciplinarios; estos
cobra relevancia cuando sirve para la convivencia laboral del cual se debe
esperar el maximo rendimiento que permita el logro de objetivos trazados como
institucion que regenta operativamente la educacion del sistema de la educacion
basica regulas.

Ante esto que se plantea sefiala Gan y Berbel (2017), que dentro del clima
organizacional se debe tener en cuenta. Un reflejo nitido de la vida interna de
una empresa u organizacion, las percepciones que tienen las personas de dichas
situaciones, al ser una atmésfera psicoldgica colectiva, ayuda a comprender la
vida laboral dentro de las organizaciones, asi como a explicar las reacciones
delos grupos (su conducta, actitudes, sentimientos) ante las rutinas, reglas,
normas y demas politica emanada de la gerencia.

Cobra su importancia cuando las actitudes, conductas y sentimientos forman
aspecto significativos para el trabajo de grupo y la convivencia laboral sea
pertinente, para el logro de objetivos y metas comunes con equipo Y institucion
operativa de la educacion.

A estos aspectos del analisis se incluyen otras aristas que hacen mas complejo
el estudio que este apartado de la investigacion es necesario tomarlo en cuenta y
estos son fuerzas motivacionales se podra indicar que los motivos se basan en
las necesidades de dinero, ego, estatus, poder, y algunas veces de miedo; las
actitudes son frecuentemente hostiles que en algunos casos nofavorecen la
organizacion; otra cuando la direccién tiene una confianza condescendiente
hacia sus empleados, como la de un amo hacia su siervo; donde los trabajadores

no se sienten responsables del logro de los objetivos; a esto podemos incluir
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lainsatisfaccidn con el jefe y rara vez satisfaccidon en el trabajo. Son aspectos que
se debe tomar en cuanta de estos depende en gran medida la convivencia
laboral y la eficiencia institucional.

De los resultados de la investigacion se puede deducir segun el estadistico de
prueba de hipotesis el coeficiente de correlacion de Spearman, se obtiene que
entre las variables clima organizacional y desempefio laboral es de 0,572, este
valor es mayor que 0,50 (0,572 >0,50) significando esto que la correlacién es
positiva media, ademas el nivel de significancia obtenido es 0,000 que es menor
que la significancia asignada de 0,01(0,000<0,01), estos valores obtenidos nos
permiten rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis inicial con una
confianza del 99%, afirmando que si existe una relacion significativa entre las
variables clima organizacional y desempefio laboral.

Analizando las tabla cruzada se observa que las cantidades obtenidas en las
diferentes categorias de las variables son proximas, de la misma forma en la
tabla de prueba de Chi cuadrado, el valor obtenido es de 10,597 el cual es mayor
gue el valor critico de 5,991 (10,597>5,991) ademas el p-valor o significancia
obtenido es de 0,000 el cual es menor que el valor asignado de 0,05; estos
resultados obtenidos conjuntamente con la correlacion nos permite llegar a
rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna afirmando con una
confianza del 95% que si existe una relacion significativa entre clima
organizacional y desempefio laboral en el personal administrativo de la Unidad
de Gestion Educativa Local Abancay 2018.

La investigacion demuestra la importancia del clima organizacional, siendo estala
dependencia en gran medida el alcance de los objetivos estratégicos
institucional, cobrando una mayor atingencia cuando esta se dedica a administrar
operativamente la educacion basica regular (niveles y modalidades) de la
provincia de Abancay. Evidenciando que la comunicacion interpersonal,
autonomia en la toma de decisiones, motivacion personal y otros son elementos

basicos para contribuir a un desempefio laboral significativo.

65



V.

Conclusiones

De acuerdo al coeficiente de correlacion de Spearman obtenido entre las
variables clima organizacional y desemperio laboral es de 0,572, este valor
es mayor que 0,50 (0,572 >0,50) significando esto que la correlacion es
positiva media, ademas el nivel de significancia obtenido es 0,000 que es
menor que la significancia asignada de 0,01(0,000<0,01), estos valores
obtenidos nos permiten rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis
inicial con una confianza del 99%, afirmando que si existe una relacion
significativa entre las variables clima organizacional y desempefio laboral.

El coeficiente de correlacion de Spearman obtenido entre las variables
Comunicacion interpersonal y el desempefio laboral que se muestra en la
tabla nimero 14, es de 0,388, este valor es mayor que 0,25 (0,388 >0,25)
significando esto que la correlacion es positiva débil, ademas el nivel de
significancia obtenido es 0,000 que es menor que la significancia asignada
de 0,01(0,000<0,01), estos valores obtenidos nos permiten rechazar la
hipotesis nula y aceptar la hipdtesis inicial con una confianza del 99%,
afirmando que si existe una relacion significativa entre la comunicacion
interpersonal y el desempefio laboral en el personal administrativo de la
Unidad de Gestion Educativa Local Abancay 2018.

El coeficiente de correlacion de Spearman obtenido entre las variables
autonomia en la toma de decisiones y el desempefio laboral que se
muestra en la tabla namero 15, es de 0,656, este valor es mayor que 0,50
(0,656 >0,50) significando esto que la correlacion es positiva media, ademas
el nivel de significancia obtenido es 0,000 que es menor que la significancia
asignada de 0,01(0,000<0,01), estos valores obtenidos nos permiten
rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis inicial con una confianza del
99%, afirmando que si existe una relacion significativa entre la comunicaciéon
interpersonal y el desempefio laboral en el personal administrativo de la

Unidad de Gestion Educativa Local Abancay 2018.
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El coeficiente de correlacion de Spearman obtenido entre las variables
Motivacion laboral y el desempefio laboral que se muestra en la tabla
namero 16, es de 0,341, este valor es mayor que 0,25 (0,341 >0,25)
significando esto que la correlacion es positiva débil, ademas el nivel de
significancia obtenido es 0,000 que es menor que la significancia asignada
de 0,01(0,000<0,01), estos valores obtenidos nos permiten rechazar la
hipétesis nula y aceptar la hipétesis inicial con una confianza del 99%,
afirmando que si existe una relacion significativa entre la motivacion laboral
y el desempefio laboral en el personal administrativo de la Unidad de

Gestion Educativa Local Abancay 2018.
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VI,

Recomendaciones
A nivel de la DREA.

Politicas estratégicas de permitan a las Unidades de gestion local, generar el
fortalecimiento de las capacidades humanas y profesionales, que repercutan
en la buena marcha de objetivos educativos; de tal forma que las UGELs, sean
el medio para observar niveles de crecimiento en los procesos de aprendizajes

de los estudiantes y desempefios de los docentes.

A nivel de la UGEL.

Desde la Direccién de la Unidad de Gestion Educativa, tener conocimiento que
eltalento humano preparado personal y profesional, son imprescindible para
cambio de toda organizacion, haciéndole competente y humana. Por esta
razén debe asentar y buscar un nivel de analisis desde sus documentos
estratégicos la importancia del clima organizacional para alcanzar un

desempefio laboral encaminado a un objetivo comun.

Desde el area de administracion y el area planificacion y presupuesto, se debe
generar un proceso de acceso a los mejores profesionales, que estos sean en
la localidad referentes. Presupuestos que complementen el desarrollo de
capacidades de trabajo en equipo y de convivencia laboral para alcanzar

propodsitos comunes de bienestar para la localidad.

Desde el area de recursos humanos, tiene la tarea estratégica de planificar y
generar proyectos de desarrollo del personal humano de la institucional, que
permita en el proceso medir de forma cuantitativa y cualitativa, que sean de
mejora constante que permita construir de un clima organizacional a una
cultura organizacional institucional para una transformacién dialéctica de los

desempefios laborales en la Unidad de Gestion Educativa Local — Abancay.
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Anexo 1

Articulo Cientifico
TITULO

Clima Organizacional y Desempefio Laboral en el Personal Administrativo de
la Unidad de Gestion Educativa Local Abancay 2018

Organizational Climate and Work Performance in the Administrative
Staff of the Local Educational Management Unit Abancay 2018
AUTOR
Br. Wilson Mendoza Medina

Correo Electronico: wyave@outlook.com

RESUMEN

El presente estudio de investigacion tuvo como propadsito determinar la relacion
entre “Clima Organizacional y Desempefio Laboral en el Personal
Administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local Abancay, 2018”. El
estudio es de tipo no experimental y su disefio es descriptivo correlacional,
presenta una muestra poblacional de 56 participantes y un muestreo no
probabilistico. Para el trabajo de recoleccion de datos, se utilizd un
cuestionario, para medir el nivel declima organizacional y sus dimensiones, asi
como para medir los niveles de desempefio laboral y sus dimensiones. Los
datos recogidos se procesaron a través de la estadistica descriptiva para
determinar los niveles de cada una de las variables, y luego aplicar la
estadistica inferencial.

Asimismo, se realizé la prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra de
56 unidades de analisis equivalente a 0,970 y a 0,425 para las variables clima
organizacional y desempefio laboral, por lo que se decidié usar las pruebas
paramétricas. De acuerdo al disefio de la presente investigacion se realizé la
prueba del coeficiente de correlacion de Pearson. Luego se efectud la prueba

de “t” Student como prueba estadistica de verificacién de hipotesis.
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Finalmente, se concluy6 en cuanto a la relacién entre clima organizacional y
desempenio laboral, en los aspectos de comunicacion, autonomia para la toma
de decisiones y motivacién del personal administrativo de la Unidad de Gestion
Educativa Local Abancay. Del coeficiente de correlacién de Spearman obtenido
entre las variables clima organizacional y desempefio laboral es de 0,572, este
valor es mayor que 0,50 (0,572 >0,50) significando esto que la correlacion es
positiva media, ademas el nivel de significancia obtenido es 0,000 que es
menor que la significancia asignada de 0,01(0,000<0,01), estos valores
obtenidos nos permiten afirmar que si existe una relacion significativa entre las

variables clima organizacional y desempefio laboral.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, comunicacion,
autonomia y motivacion.

ABSTRACT
The purpose of this research study was to determine the relationship between
"Organizational Climate and Work Performance in the Administrative Staff of the
Abancay Local Educational Management Unit, 2018." The study is of non-
experimental type and its design is descriptive correlational, it presents a
population sample of 56 participants and a non-probabilistic sampling. For the
data collection work, a questionnaire was used to measure the level of
organizational climate and its dimensions as well as to measure the levels of
work performance and its dimensions. The collected data were processed
through descriptive statistics to determine the levels of each of the variables, and
then apply the inferential statistics.
Likewise, the Kolmogorov-Smirnov test was performed for a sample of 56 units of
analysis equivalent to 0.970 and 0.425 for the organizational climate and work
performance variables, so it was decided to use the parametric tests. According
to the design of the present investigation, the Pearson correlation coefficient test
was performed. Then the Student "t" test was carried out as a statistical test of

hypothesis verification.
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Finally, it was concluded regarding the relationship between organizational
climate and work performance, in the aspects of communication, autonomy for
decision making and motivation of the administrative staff of the Abancay Local
Educational Management Unit. From the Spearman correlation coefficient
obtained between the variables organizational climate and work performance is
0.572, this value is greater than 0.50 (0.572> 0.50) meaning that the correlation is
positive mean, in addition the level of significance obtained is 0,000 which is less
than the assigned significance of 0.01 (0.000 <0.01), these obtained values allow
us to affirm that there is a significant relationship between the variables

organizational climate and work performance.

Keywords: Organizational climate, work performance, communication,

autonomy and motivation.

INTRODUCCION
El clima organizacional, llamado también clima laboral, es un es un asunto de
mucha importancia para las organizaciones competitivas que buscan lograr
mayor productividad y mejoras en el servicio que ofrece, por medio de

estrategias internas.

Como sefiala Ivancevich (2006), nos referimos con este tema al estudio de los
comportamientos, actitudes y desempefio humano en un entorno organizacional;
el cual permite basarse en teorias, métodos y principios extraidos de disciplinas
como la psicologia, sociologia y antropologia cultural para aprender sobre
percepciones, valores, capacidades de aprendizaje y acciones individuales
mientras se trabaja en grupos y dentro de la organizacién en su conjunto, asi
como analizar el efecto del ambiente externo en la organizacién en sus recursos

humanos, misiones, objetivos y estrategia.

En este caso el clima organizacional debemos entenderlo como el
comportamiento de las personas dentro de una institucion, es la percepcion,

valores y capacidades y tareas propias de un trabajador mientras cumple sus

75



funciones en una institucion. Sumando se esto los efectos que causa el ambiente

externo para el cumplimiento eficiente de sus objetivos de forma estratégica.

Del mismo modo determina Luthans (2008), que el clima organizacional positivo
es “el estudio y la aplicacion de las fortalezas y las capacidades psicologicas
positivas de los recursos humanos, que se miden, se desarrollan y se
administran eficazmente para el mejoramiento del desempefio en el lugar del

trabajo actual”.

Por lo tanto, Méndez, (2006), sefiala en cuanto al tema que es el ambiente
propio de la que destaca y sorprende al comparar modelos es la referida a las
discrepancias entre éstos. No obstante, hay algun acuerdo entre las

interpretaciones mas conocidas sobre el clima.

Como refiere Rodriguez M (1999), como “las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion respecto al trabajo, ambiente, el ambiente fisico
en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y

las diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo”.

Afirma Brunet, (1987), que el concepto de clima organizacional fue introducido
por primera vez al area de psicologia organizacional por Gellerman en 1960.
Este concepto estaba influido por dos grandes escuelas de pensamiento: la

escuela de Gestalt y la escuela funcionalista.

Para Chiavenato (1992), este constituye el medio interno de una organizacion, la
atmosfera psicoldgica caracteristica que existe en cada organizacion. Asimismo,
menciona que el concepto de clima organizacional involucra diferentes aspectos
de la situacion, que se sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo
de organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los
reglamentos internos (factores estructurales); ademas de las actitudes, sistemas
de valores y formas de comportamiento social que son impulsadas o castigadas

(factores sociales).
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En cuanto al desempefio laboral nos indica Carl H, (2018), es la forma en que los
empleados realizan su trabajo. Este se evalla durante las revisiones de su
rendimiento, mediante las cuales un empleador tiene en cuenta factores como la
capacidad de liderazgo, la gestién del tiempo, las habilidades organizativas y la
productividad para analizar cada empleado de forma individual. Las revisiones
del rendimiento laboral por lo general se llevan a cabo anualmente y pueden
determinar que se eleve la elegibilidad de un empleado, decidir si es apto para

ser promovido o incluso si debiera ser despedido.

Define el desempeiio Chiavenato (2000), como las acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes en el logro de los objetivos de
la organizacion. En efecto, afirma que un buen desempefio laboral es la fortaleza

mas relevante con la que cuenta una organizacion.

METODOLOGIA

El disefio que se utilizO en la presente investigacion fue de tipo no
experimental, transaccional correlacional; no experimental porque se
observaron situaciones existentes dentro de las areas de estudio de la Unidad
de Gestion Educativa Local Abancay.; las cuales no fueron provocadas
intencionalmente; transaccional, puesto que la recoleccidén de informaciéon se
hizo en un solo momento y en un tiempo Unico (afio 2018) y correlacional,
porque se determina la relacion entre clima organizacional y desempefio
laboral sin precisar el sentido de causalidad. (Hernandez Sampiere, 2006), el
tipo de disefio no experimental, elpropdésito es describir las variables y analizar
su incidencia e interrelacion enun momento dado.

La tipologia del disefio de investigacion es el siguiente:

o1
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Dénde:

M = Muestra
O1 = Variable 1: Clima Organizacional
02 = Variable 2: Desempefio Laboral

R = Relacion entre las variables de estudio

7. DISCUSION
Un estudio de investigacibn se va haciendo complejo cuando se estudia
caracteristicas culturales y personales, como es el caso del presente estudio
donde se analiza clima organizacional este tiene que ver con los
comportamientos, actitudes y por el otro lado el desempefio laboral que tiene que
ver con un conjunto de teorias, métodos y principios multidisciplinarios; estos
cobra relevancia cuando sirve para la convivencia laboral del cual se debe
esperar el maximo rendimiento que permita el logro de objetivos trazados como
institucién que regenta operativamente la educacion del sistema de la educacion
basica regulas.
Ante esto que se plantea sefiala Gan y Berbel (2017), que dentro del clima
organizacional se debe tener en cuenta. Un reflejo nitido de la vida interna de
una empresa u organizacion, las percepciones que tienen las personas de dichas
situaciones, al ser una atmosfera psicolégica colectiva, ayuda a comprender la
vida laboral dentro de las organizaciones, asi como a explicar las reacciones
delos grupos (su conducta, actitudes, sentimientos) ante las rutinas, reglas,
normas y demas politica emanada de la gerencia.
Cobra su importancia cuando las actitudes, conductas y sentimientos forman
aspecto significativos para el trabajo de grupo y la convivencia laboral sea
pertinente, para el logro de objetivos y metas comunes con equipo Y institucion
operativa de la educacion.
A estos aspectos del anadlisis se incluyen otras aristas que hacen mas complejo

el estudio que este apartado de la investigacién es necesario tomarlo en cuenta y
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estos son fuerzas motivacionales se podra indicar que los motivos se basan en
las necesidades de dinero, ego, estatus, poder, y algunas veces de miedo; las
actitudes son frecuentemente hostiles que en algunos casos no favorecen la
organizacién; otra cuando la direccidon tiene una confianza condescendiente
hacia sus empleados, como la de un amo hacia su siervo; donde los trabajadores
no se sienten responsables del logro de los objetivos; a esto podemos incluir la
insatisfaccion con el jefe y rara vez satisfaccion en el trabajo. Son aspectos que
se debe tomar en cuanta de estos depende en gran medida la convivencia
laboral y la eficiencia institucional.

De los resultados de la investigacion se puede deducir segun el estadistico de
prueba de hipotesis el coeficiente de correlacion de Spearman, se obtiene que
entre las variables clima organizacional y desempefio laboral es de 0,572, este
valor es mayor que 0,50 (0,572 >0,50) significando esto que la correlacién es
positiva media, ademas el nivel de significancia obtenido es 0,000 que es menor
gue la significancia asignada de 0,01(0,000<0,01), estos valores obtenidos nos
permiten rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis inicial con una
confianza del 99%, afirmando que si existe una relacion significativa entre las
variables clima organizacional y desempefio laboral.

Analizando las tabla cruzada se observa que las cantidades obtenidas en las
diferentes categorias de las variables son préximas, de la misma forma en la
tabla de prueba de Chi cuadrado, el valor obtenido es de 10,597 el cual es mayor
gue el valor critico de 5,991 (10,597>5,991) ademas el p-valor o significancia
obtenido es de 0,000 el cual es menor que el valor asignado de 0,05; estos
resultados obtenidos conjuntamente con la correlacion nos permite llegar a
rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna afirmando con una
confianza del 95% que si existe una relacién significativa entre clima
organizacional y desempefio laboral en el personal administrativo de la Unidad
de Gestion Educativa Local Abancay 2018.

La investigacion demuestra la importancia del clima organizacional, siendo esta
la dependencia en gran medida el alcance de los objetivos estratégicos

institucional, cobrando una mayor atingencia cuando esta se dedica a administrar
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operativamente la educacion béasica regular (niveles y modalidades) de la
provincia de Abancay. Evidenciando que la comunicacion interpersonal,
autonomia en la toma de decisiones, motivacioén personal y otros son elementos

basicos para contribuir a un desempefio laboral significativo.

8. CONCLUSIONES
- De acuerdo al coeficiente de correlacion de Spearman obtenido entre las
variables clima organizacional y desempefio laboral es de 0,572, este valor
es mayor que 0,50 (0,572 >0,50) significando esto que la correlacion es
positiva media, ademas el nivel de significancia obtenido es 0,000 que es
menor que la significancia asignada de 0,01(0,000<0,01), estos valores
obtenidos nos permiten rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis inicial
con una confianza del 99%, afirmando que si existe una relacion significativa

entre las variables clima organizacional y desempefio laboral.

- El coeficiente de correlacibn de Spearman obtenido entre las variables
Comunicacion interpersonal y el desempefio laboral que se muestra en la
tabla namero 14, es de 0,388, este valor es mayor que 0,25 (0,388 >0,25)
significando esto que la correlacion es positiva débil, ademas el nivel de
significancia obtenido es 0,000 que es menor que la significancia asignada
de 0,01(0,000<0,01), estos valores obtenidos nos permiten rechazar la
hipétesis nula y aceptar la hipotesis inicial con una confianza del 99%,
afirmando que si existe una relacion significativa entre la comunicacién
interpersonal y el desempefo laboral en el personal administrativo de la
Unidad de Gestion Educativa Local Abancay 2018.

- El coeficiente de correlacion de Spearman obtenido entre las variables
autonomia en la toma de decisiones y el desempefio laboral que se muestra
en la tabla nimero 15, es de 0,656, este valor es mayor que 0,50 (0,656
>0,50) significando esto que la correlacidon es positiva media, ademas el nivel
de significancia obtenido es 0,000 que es menor que la significancia asignada

de 0,01(0,000<0,01), estos valores obtenidos nos permiten rechazar la
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hipétesis nula y aceptar la hipoétesis inicial con una confianza del 99%,
afrmando que si existe una relacion significativa entre la comunicacion
interpersonal y el desempefio laboral en el personal administrativo de la

Unidad de Gestién Educativa Local Abancay 2018.

El coeficiente de correlacion de Spearman obtenido entre las variables
Motivacion laboral y el desempefio laboral que se muestra en la tabla
namero 16, es de 0,341, este valor es mayor que 0,25 (0,341 >0,25)
significando esto que la correlacion es positiva débil, ademas el nivel de
significancia obtenido es 0,000 que es menor que la significancia asignada
de 0,01(0,000<0,01), estos valores obtenidos nos permiten rechazar la
hipotesis nula y aceptar la hipotesis inicial con una confianza del 99%,
afirmando que si existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y
el desempefio laboral en el personal administrativo de la Unidad de Gestidn
Educativa Local Abancay 2018.
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ANEXO 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo:Clima Organizacional y Desempefio Laboral en el Personal Administrativo de la Unidad de Gesti6on Educativa Local Abancay 2018.

Autor: Wilson Mendoza Medina

Problemas

Objetivos

Variables e Indicadores

Problema General

(En qué medida el clima
organizacional se relaciona
con el desempefio laboral en
el personal administrativo de
la  Unidad de  Gestion
Educativa  Local Abancay,
20182

Problemas Especificos

¢En qué medida la
comunicacion interpersonal
se relaciona con el
desempefio laboral en el

personal administrativo de la
Unidad de Gestion Educativa
Local Abancay 20187

SEN qué medida la
autonomia para la toma de
decisiones se relaciona con
el desempefio laboral en el
personal administrativo de la
Unidad de Gestién Educativa
Local Abancay 20187

Objetivo General

Determinar la relacion que
existe entre el clima
organizacional y desempefio
laboral en el personal
administrativo de la Unidad de
Gestion  Educativa  Local
Abancay, 2018

Objetivos Especificos

Determinar la relacion entre
la comunicacion
interpersonal y el desempefio
laboral en el personal
administrativo de la Unidad
de Gestidon Educativa Local
Abancay 2018.

Determinar la relacion entre
la autonomia en la toma de
decisiones y el desempefio
laboral en el personal
administrativo de la Unidad
de Gestion Educativa Local
Abancay 2018.

Variable 1: Clima Organizacional

Dimensiones Indicadores ltems Escalade Nivel y
Mediacién Rango
Relacion | |
elacion Interpersonal Alto
o Canales de comunicacion (5) Siempre (56 - 75)
Comunicacion 01-05
interpersonal Interaccién con comparier. (4) Casi
Intercambio de informacién Siempre
Organigrama de la organiz.
gang g (3) Algunas Regular
Toma de decisién en el pu. Veces (36 -55)
Autonomia Responsabilidad del trab. 06-10
para la toma (2)Muy
de decisiones Conocer las exigencias pu. pocas
Horario de trabajo. Veces
Estructura organizacional (1) Nunca Bajo
Los beneficios de salud (15-35)
Motivacion La remuneracién salarial 11-15
laboral
Incentivos y reconoc.
Condiciones del ambiente
Vacaciones
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JEN qué medida la
motivacion laboral se
relaciona con el desemperfio
laboral en el personal
administrativo de la Unidad
de Gestidon Educativa Local
Abancay 2018?

Determinar la relacion entre
la motivacion laboral y el
desempeiio laboral en el
personal administrativo de la
Unidad de Gestion Educativa
Local Abancay 2018.

Variable 2: Desempefio Laboral

Dimensiones Indicadores ltems Escala de Nivel y
Mediacion Rango
Eficiencia del trabajador Alto
Eficacia del trabajador (5) Siempre (56 - 75)
Productividad 16-20
laboral Nivel de produccién (4) Casi
Cumplimiento de metas Siempre
Cumplimiento de objetivo;
Umprim! JEVOS (3) Algunas Regular
Metas logradas Veces (36-55)
Eficacia Cumplimiento de tareas 21-25
(2)Muy
Conocimiento del puesto pocas
Percepcién del nivel calid. Veces
Logro de actividades (1) Nunca Bajo
Responsabilidad del pers. (15-35)
Eficiencia Nivel de conocimientos tec. 26-30
laboral
Liderazgo y cooperacion
Nivel de adaptabilidad
Tiempo

Disefio de Investigacion

Poblacion y Muestra

Técnicas e Instrumentos

Estadisticas a Utilizar

Tipo:Descriptivo

Disefio:No experimental,
transaccional correlacional;
Método: Descriptivo

Poblacion:Estda compuesta
por 56 trabajadores que
laboran en el UGEL -
Abancay

Muestra Los 56 trabajadores
de la UGEL - Abancay

Variable 1: Clima Organizacional
Variable 2: Desempefio Laboral
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario
Ambito de aplicacion: Directa
Forma de Administracion:

15 minutos.

Cuadro de frecuencia, diagramas,
estadisticos de centralizacion y

dispersion, coeficientes de
correlacién de Pearson.
(SPSS V.23)

Graficos con sus correspondientes
andlisis e interpretaciones.
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Anexo 3

INSTRUMENTO
FICHA DE RECOLECCION DE DATOS

Estimado (a) Sefior (a):

La presente encuesta es parte de una investigacion que tiene por finalidad evaluar la
relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la Unidad
de Gestibn Educativa Local de Abancay, 2018. La encuesta es totalmente
confidencial y anénima, por lo cual le agradeceremos ser los mas sincero posible.

INSTRUCCIONES: Cada item tiene 5 alternativas de posibles respuestas, que van
desde Nunca (valor 1) hasta Siempre (valor 5).Lea atentamente y marque con una X
en el casillero de su preferencia del item correspondiente.

DATOS DEMOGRAFICOS

OCUPACION: PROFESIONAL () TECNICO () OTROS ()
CONDICION: NOMBRADO () CONTRATADO () DESTACADO ()
TIEMPO QUE VIENE LABORANDO: .....................

EDAD: .............

SEXO: VARON () MUJER ()

agrwONE

[Tl

Para evaluar las variables, marcar con una “x” en el casillero correspondiente segun
a la siguiente escala:

5 4 3 2 1

SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES MUY POCAS VECES NUNCA

N° ITEM 5 4 |3 |2

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL
COMUNICACION INTERPERSONAL

1 | ¢Ud. Considera que existe una relaciéon interpersonal adecuada
entre los comparieros de trabajo?

2 | ¢Para Ud. los canales de comunicaciénson suficientes para
comunicarse eficientemente entre los trabajadores?

3 | ¢Cuando interactué con mis compaferos de trabajo me siento
apreciado por ellos?

4 | ¢Durante mi estadia en el trabajo, los compafieros intercambian
informacioén relacionada con el ejercicio de mis funciones?

5 | ¢Ud. Considera que el organigrama de la organizacion le permite
tener mayor interrelacioén con el personal de otras areas de la
institucion?

AUTONOMIA PARA TOMA DE DECISIONES 5 |4 |3 |2

(o]

¢Ud. toma decisiones en su puesto de trabajo?

7 | ¢Ud. es responsable del trabajo que realiza?

88




8 | ¢Ud. conoce las exigencias del trabajo?

9 | ¢Elhorario de trabajo les permite desarrollarse en su puesto?

10 | ¢La estructura organizacional (organigrama) les permite tomar
decisiones dentro de su puesto de trabajo?
MOTIVACION LABORAL

11 | ¢Consideras que los beneficios de salud que brinda la
organizacion son adecuadas?

12 | Laremuneracion salarial que percibe Ud. ¢Responde al trabajo
realizado?

13 | ¢Ud. Ha recibido incentivos y/o reconocimientos durante los
Ultimos afios que viene laborando en la organizacion?

14 | ¢El ambiente de su organizacion le permite desenvolverse
adecuadamente en su trabajo?

15 | ¢Consideras que el tiempo de vacaciones que le dan por su
trabajo es suficiente para Ud.?
VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
PRODUCTIVIDAD LABORAL

16 | ¢Cree Ud. Que sus compafieros de trabajo logran eficientemente
sus tareas asignadas?

17 | ¢Cumple con eficacia su trabajo dentro de la organizacién?

18 | ¢Su nivel de produccion laboral es acorde a lo que esta
establecido por las politicas de la entidad?

19 | ¢Llega a cumplir con las metas establecidas de la organizacion?

20 | ¢Ud. contribuye con el Cumplimiento de los objetivos de la
organizaciéon?
EFICACIA

21 | ¢Ud. cumple con las metas dentro de los cronogramas
establecidos?

22 | ¢Usted cumple permanentemente con las tareas asignadas?

23 | ¢Ud. conoce las funciones que se desarrolla en su puesto de
trabajo?

24 | ¢Ud. logra desarrollar su trabajo con calidad?

25 | ¢Ud. logra realizar las actividades gue le ha asignado?
EFICIENCIA LABORAL

26 | ¢Su grado de responsabilidad esta acorde a su capacidad
profesional?

27 | ¢El nivel de conocimiento técnico que posee le permite
desenvolverse adecuadamente en su puesto de trabajo?

28 | ¢Ud. Logra desarrollarse con liderazgo y cooperacion en su
trabajo?

29 | ¢Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan en
Su entorno?

30 | ¢Ud. considera que el tiempo para la realizacion de las

actividades que hace es lo 6ptimo?

GRACIAS POR SU PARTICIPACION
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Anexo 4

Validez de Instrumentos
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CARTA DE PRESENTACION
Seior (a) (ita):
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y
asi mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de
Maestria con mencion en Gestidon Publica de la UCV, en la sede Abancay,
promocioén 2018, requiero validar los instrumentos con los cuales recojo la
informacion necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la cual optare

el grado de Maestria.

El titulo de mi proyecto de investigacion es: Clima Organizacional y
Desempefio Laboral en el Personal Administrativo de la Unidad de Gestién
Educativa Local Abancay 2018, y siendo imprescindible contar conla aprobacion
de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos enmencion,
hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotadaexperiencia en

temas de gestion y/o investigacion administrativa.

El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene:
— Carta de presentacion.
— Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
— Matriz de Operacionalizacién de las variables.

— Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted,
no sin antes agradecerle por la atencién que dispepse a la presente.

Atentamente.

J X0 4

e :
Br. Wilson Mendoza Medina
D.N.l.: 41358858
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable I: Clima Organizacional

Es el estudio de los comportamientos, actitudes y desempeiio humano en un
entorno organizacional; implica basarse en teorias, métodos y principios extraidos
de disciplinas como la psicologia, sociologia y antropologia cultural para aprender
sobre percepciones, valores, capacidades de aprendizaje y acciones individuales
mientras se trabaja en grupos y dentro de la organizacion en su conjunto, asi
como analizar el efecto del ambiente externo en la organizacién en sus recursos

humanos, misiones, objetivos y estrategia.

El clima organizacional, llamado también clima laboral, es un es un asunto de
mucha importancia para las organizaciones competitivas que buscan lograr mayor
productividad y mejoras en el servicio que ofrece, por medio de estrategias

internas.

Dimension 1: Comunicacion Interpersonal

La comunicacion interpersonal como el proceso de compartir informacion con
otros individuos. Para estar completo, el proceso de comunicacion interpersonal

debe tener los siguientes tres elementos basicos.

1. Fuente / codificador. Es aquella persona en la situaciéon de comunicacion
interpersonal que origina y codifica la informacién que desea compartir con
otra persona. La codificacion es el proceso de disponer la informacion en
alguna forma que puede ser recibida y comprendida por otra persona.

2. Sefial. La informacion codificada que la fuente pretende compartir
constituye un mensaje. Un mensaje que ha sido transmitido de una persona
a otra se denomina sefal.

3. Decodificador / destinatario es aquella persona con la cual la fuente trata de
compartir informacion. Esta persona recibe la sefial y decodifica o interpreta

el mensaje para determinar su significado.
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Dimension 2: Autonomia para la toma de decisiones

La autonomia es el principio por medio del cual la voluntad se hace participe de la
moralidad, es en virtud de lo cual es posible que ésta (la voluntad racional)
formule un imperativo categérico. Cuando la voluntad toma por ley alguna que no
estd dada por su propia razon practica sino por un objeto exterior que la
determina, ésta actla moralmente por motivos subjetivos e intereses particulares

(conforme al deber), mas que por el deber mismo.

Dimensién 3: Motivacién laboral

La motivacion laboral se define como los procesos que inciden en la intensidad,
persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de un
objetivo. Por tanto la motivacion laboral es igual que esta descripcion pero
aplicada al mundo del trabajo.

Variable Il: Desempefio Laboral

El desempefio laboral es la forma en que los empleados realizan su trabajo. Este
se evalla durante las revisiones de su rendimiento, mediante las cuales un
empleador tiene en cuenta factores como la capacidad de liderazgo, la gestién del
tiempo, las habilidades organizativas y la productividad para analizar cada

empleado de forma individual.

El desempeiio laboral va de la mano con las actitudes y aptitudes de los
trabajadores en funcion a los objetivos que se quieran lograr, seguidos por

politicas normas, vision y mision de una organizacion.

Dimensién 1: Productividad laboral

Denominada también productividad del trabajo, se mide a través de la relacion
entre la produccion obtenida o vendida y la cantidad de trabajo incorporado en el

proceso productivo en un periodo determinado. La medicién de la productividad
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laboral puede realizarse en el &mbito de un establecimiento, de una empresa, de

una industria, de un sector o de un pais.

Dimensioén 2: Eficacia

La eficacia, es la actuacion para cumplir los objetivos previstos. Esta relacionada
con el logro de los objetivos/resultados propuestos, es decir con la realizacién de
actividades que permitan alcanzar las metas establecidas. La eficacia es la

medida en que alcanzamos el objetivo o resultado.

Dimensién 3: Eficiencia laboral

La eficiencia es la relacion con los recursos o cumplimiento de actividades, como
la relacion entre la cantidad de recursos que se utiliza y la cantidad de recursos
estimados o programados y el grado en el que se aprovechan los recursos

utilizados transformandose en productos.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimensiones Indicadores ltems Escalade Nivel y Rango
Mediacién
Relacion Interpersonal Alto
o Canales de comunicacion (5) Siempre (56-75)
Comunicacion 01-05
interpersonal Interaccién con los comparieros (4) Casi
Intercambio de informacién Siempre
Organigrama de la organizacién (3) Algunas Regular
L Veces (36 -55)
Toma de decision en el puesto
Autonomia Responsabilidad del trabajador 06 - 10 (2)Muy
para la toma pocas
de decisiones Conocer las exigencias del puesto Veces
Horario de trabajo. )
(1) Nunca Bajo
Estructura organizacional (15-35)
Los beneficios de salud que recibe el trabajador
Motivacion La remuneracién salarial del trabajador 11-15
laboral
Incentivos y reconocimientos
Condiciones del ambiente donde realiza el
trabajo
Vacaciones
Variable 2: DESEMPENO LABORAL
Dimensiones Indicadores Items Escalade Nivel y Rango
Mediacion
Eficiencia del trabajador Alto
o Eficacia del trabajador (5) Siempre (56 - 75)
Productividad 16 - 20
laboral Nivel de produccién del personal (4) Casi
Cumplimiento de metas del trabajador Siempre
Cumplimiento de objetivos (3) Algunas Regular
Veces (36 - 55)
Metas logradas
Eficacia Cumplimiento de tareas logradas 21-25 (2)Muy
pocas
Conocimiento dentro del puesto de trabajo Veces
Percepcién del nivel calidad de trabajo .
(1) Nunca Bajo
Logro de actividades (15-35)
Responsabilidad del personal
Eficiencia Nivel de conocimientos técnicos 26-30
Laboral

Liderazgo y cooperacion en el centro de trabajo

Nivel de adaptabilidad del trabajador

Tiempo
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

N ] ITEMS PERTENENCIA | RELEVANCIA CLARIDAD SUGERENCIA
Variable: Clima Organizacional
Relaciones Interpersonales SI NO SI NO SI NO
1 ¢Ud. Considera que existe una relacién interpersonal adecuada entre los compafieros de
trabajo?
2 ¢Para Ud. los canales de comunicacion son suficientes para comunicarse eficientemente
entre los trabajadores?
3 ¢,Cuando interactud con mis compafieros de trabajo me siento apreciado por ellos?
4 ¢Durante mi estadia en el trabajo, los compafieros intercambian informacion relacionada
con el ejercicio de mis funciones?
5 ¢Ud. Considera que el organigrama de la organizacion le permite tener mayor interrelacion
con el personal de otras areas de la institucion?
Autonomia para latoma de decisiones S| NO | sI NO | sl NO
6 ¢;Ud. toma decisiones en su puesto de trabajo?
7 ¢Ud. es responsable del trabajo que realiza?
8 ¢cUd. conoce las exigencias del trabajo?
9 ¢El horario de trabajo les permite desarrollarse en su puesto?
10 ¢La estructura organizacional (organigrama) les permite tomar decisiones dentro de su
puesto de trabajo?
Motivacién laboral Sl NO Sl NO S| NO
1 ¢ Consideras que los beneficios de salud gue brinda la organizacion son adecuadas?
12 La remuneracion salarial que percibe Ud. ¢Responde al trabajo realizado?
13 Ud.  Ha recibido incentivos y/o reconocimientos durante los ultimos afios que viene
laborando en la organizacion?
14 ¢El ambiente de su organizacion le permite desenvolverse adecuadamente en su trabajo?
15 ¢ Consideras que el tiempo de vacaciones que le dan por su trabajo es suficiente para Ud.?
Variable: Desempefio laboral
Productividad laboral Sl NO | Sl | NO | SI | NO
16 ¢Cree Ud. Que sus compafieros de trabajo logran eficientemente sus tareas asignadas?
17 ¢,Cumple con eficacia su trabajo dentro de la organizaciéon?
18 ¢Su nivel de produccion laboral es acorde a lo que esta establecido por las politicas de la
entidad?
19 ¢Llega a cumplir con las metas establecidas de la organizaciéon?
20 ¢Ud. contribuye con el Cumplimiento de los objetivos de la organizacion?
Eficacia
21 ¢cUd. cumple con las metas dentro de los cronogramas establecidos? S NO S NO Sl NO
22 ¢Usted cumple permanentemente con las tareas asignadas?
23 ¢cUd. conoce las funciones que se desarrolla en su puesto de trabajo?
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24 ¢Ud. logra desarrollar su trabajo con calidad?

25 ¢Ud. logra realizar las actividades que le ha asignado?

Eficiencia laboral ] NO ]

NO Sl NO

26 ¢, Su grado de responsabilidad esta acorde a su capacidad profesional?

27 ¢El nivel de conocimiento técnico que posee le permite desenvolverse adecuadamente en
Su puesto de trabajo?

28 ¢cUd. Logra desarrollarse con liderazgo y cooperacién en su trabajo?

29 ¢Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan en su entorno?

30 ¢;Ud. considera que el tiempo para la realizacion de las actividades que hace es lo dptimo?

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable () Aplicable después de corregir () No aplicable ()

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. /IVIZ: ... errencierenenenisnesessessssess sssessssssssssssssssssesssassssssssssssesasssessss

[0 ] ] N

Especialidad del VAlIAAdOr: ........ieieriireirercceerecerireensseeceeesnesanesnseessesesssesasssnasses ssnssesnsssnasssessss s snsessnsssnssssassasesassnnne

Pertenencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.
Nota:Suficiencia, se dice suficiente cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.
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Anexo 5

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE: CLIMA

AN AN ARIIT™I A AL AR A

V1l CLIMA ORGANIZACIONAL

D2

D1

112 113 114 115

111

17 18 19 110

16

11 12 13 14 15

1D
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~

DESEMPENO LABORAL

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE

127 128 129 130

126

122 123 124 125

121

1177 118 119 120

116

<

a

<

a
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