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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulado “El clima laboral y el desempefio del
personal administrativo de la Ugel Chepén 2019.”, Para el cual se dio como objeto de estudio
determinar la relacion que existe entre el clima laboral y el desempefio del personal
administrativo de la UGEL Chepén 2019, la cual se trabaj6 de la mano de nuestros asesores
todo el proceso investigativo, se realizd con toda la poblaciéon de la UGEL debido a que
nuestra poblacion es muy pequefia ya no era necesario aplicar muestra, su tipo de
investigacion es descriptivo , correlacional.

Para la obtencion de datos, fue necesario la recopilacion mediante la realizacion de
encuesta mediante la aplicacion de un cuestionario, la cual estuvo formulado en 23 preguntas
en escala de Likert, 13 son de nuestra variable el clima laboral y 10 con la variable
desempefio del personal. El instrumento fue validado por tres expertos y la confiabilidad se
consiguid por el coeficiente Alfa de Cronbach, se realiz6 la prueba de Th Kendall para
diagnosticar la relacién que existe entre las dos variables, mi informacion obtenida fue
procesada por el Software IBM SPSS Statistics version 25, mostrando que existe una
relacion baja entre las dos variables pero la cual no es significativa por ende concluyendo

que el clima laboral si influye en el desempefio del personal pero de manera gradual.

Palabras clave: Clima Laboral, Desempefio del trabajado, Investigacion.



ABSTRACT

The present research work entitled "The work environment and the performance
of the administrative staff of Ugel Chepén 2019.", which has been given as an object of
study, the relationship that exists between the work environment and the performance of
the administrative staff of the UGEL Chepén 2019, which is the work of the advisors'
hand throughout the investigative process, the control of the life of the UGEL because
my population is very small and it is not necessary to apply its type of research is
descriptive, correlational .

In order to obtain data, it was necessary to compile the survey using a
questionnaire, the quality was formulated in 23 Likert-scale questions, and 13 are from
our variable work environment and 10 with the performance variable of the personal. The
instrument was validated by the experts and the reliability was obtained by the Cronbach's
Alpha coefficient, the Tb test was made for the diagnosis of the relationship between the
two variables, my information was processed by IBM SPSS Statistics software version
25, showing that there is a low relation between the two variables but which is not
significant, thus concluding that the labor climate does influence personal performance
but gradually.

Keywords: Work performance, staff training ,research



I. INTRODUCCION

El clima laboral en la actualidad estd orientado al compartimento de los
colaboradores de las entidades publicas los cuales tiene una repercusion, ya sea positiva
0 negativa en el ambiente donde desempefian sus funciones o tareas asignadas.

Este estd enfocado en la construccién de las bases de la organizacion publica, si
es Optimo esto quiere decir que los trabajadores tienen una buena motivacién al momento
de realizar sus funciones, los trabajadores deben de contar con una buena comunicacion
en las diferentes areas administrativas por lo cual debe tener una buena participacion en

los trabajos realizados.

Las entidades publicas han ido implementando estrategias y métodos los cuales
les permiten tener un clima laboral sano mediante esto el trabajador tiene un desarrollo
adecuado de sus habilidades adquiridas, capacidades, conocimientos el cual le permite

desarrollar mas sus relaciones intrapersonales con la finalidad de realizar los objetivos.

También podemos ver que el desempefio del personal administrativos tiene mucho
que ver con la forma de desenvolvimiento de sus trabajadores también debemos tener en
cuenta que encontramos como circunstancia principal para el mejoramiento de la
eficiencia y la eficacia para las entidades publicas, debemos tener en cuenta que los
trabajadores deben ser responsables con sus funciones asignadas para que la organizacion

siempre tenga un desempefio 6ptimo.

Teniendo cuenta que el clima laboral negativo trae desmotivacion y con esto
conflictos, los cuales debilitan a la institucién y los procesos administrativos cada vez se
van haciendo mas lentos y los resultados son deficientes, debido a la gran parte de tiempo
que las personas pasan en sus labores, el clima laboral es muy transcendental sobre la
productividad de cada colaborador. Por ello, es necesario que los gerentes ofrezcan un

ambiente inmejorable a sus trabajadores, esto ayudara al desarrollo de la jornada.

La importancia de una comunicacion fluida y tener lideres preparados para llevar
un adecuado clima organizacional donde influyen parcialmente en el desempefio laboral

segun Alejandro.

En este caso, se piensa que en la UGEL — Chepén el clima laboral no es muy
bueno. Ya que algunas los trabajadores tienen conflictos para realizar sus deberes

posiblemente esto pude ser por problemas de comunicacion entre los trabajadores.



Asimismo, pensamos que el desempefio del personal administrativo puede verse afectado

generando tareas y procesos mucho mas lentos entre las areas administrativas.
El Comercio, (Osorio), Gerente de Adecco Training;

Comento que “Tanto como los resultados, las personas que lo consiguen también
son importantes. Una organizacion con lideres cuya unica labor sea asegurar el resultado
numeérico, sin tener en consideracion el bienestar de sus colaboradores, no es logico. Esto

genera problemas y costos mayores para la empresa” (Comercio - 2018)

Para tener un 6ptimo clima laboral es importante tener un nivel de comunicacion
que exista entre las diferentes areas de la empresa en las cuales se plantean diversas
alternativas como que los trabajadores de diferentes areas realicen una reunion y charla,

sea 0 no de temas laborales, para lograr la dinamica interna de la organizacion.

Aptitus, COMERCIO (2018), se aplicé una encueta realizada por Aptitus, dio
como resultado que el 86% de compatriotas serian capases de salir de su trabajo actual si

se encontraran en la situacion de un clima laboral malo.

El ambiente laboral de la empresa, 70 % manifestd que se considera las opiniones
ideas o soluciones que ellos brindan para la empresa y el 30% da a conocer que no toman

en cuenta sus opiniones.

El 49% de los empleados dio a conocer que su labor es reconocido o premiado
debido al buen desempefio también observamos que el 64% reconoce ser valorado por
sus superiores. Pero una 36 % de los encuestados dio a conocer su desconformidad debido

que ellos consideraban que su labor no era reconocida. (Comercio-2018)

En tanto, solo el 49% de los trabajadores manifestd que practican la meritocracia como
forma de reconocimiento o premio a su desempefio; y, por otro lado, el 64% reconocio

sentirse valorado por su jefe directo. Un 36% dijo no sentir que su trabajo era apreciado.”

(Comercio — 2018).

Los trabajadores tienden a valorar que la empresa les brinde todos sus beneficios
de un trabajador que se encuentra inscrito en planillas. Las empresas emplean estrategias
para satisfacer a sus usuarios o clientes por lo cual se observa que no todas las empresas

pueden retener por mucho tiempo el talento humano. Por lo cual toda empresa debe tener



en cuenta que sus trabajadores son de distintas generaciones, tiene diferentes formas de

valorar las cosas esto influye en su rango de edad.

Zumaeta, (2018). Dio a conocer las condiciones favorables para el trabajador la
cual esta basa principalmente en la armonia en su ambiente de trabajo con sus compafieros
por lo cual se observa menos estrés y ahorro para la empresa, teniendo una mayor

comodidad para laborar en un ambiente éptimo.

En el contexto internacional, Segin Vilema, (2018). “Correlacion De Los
Factores Del Clima Laboral Con EI Desempefio De Los Trabajadores™ (Tesis de grado).

Universidad nacional Andina Simon Bolivar - Ecuador.

Su objetivo general es “Aportar al incremento del nivel de desempefio laboral del
personal de la empresa, mediante estrategias especializadas en la comunicacion, toma de

decisiones y motivacion. (p. 30)

Concluyeron que los resultados la investigacion se aplico a todos los trabajadores,
mientras las preguntas iban de acuerdo a la dimension de eficiencia, eficacia y
productividad tiene una relacidn significativa con el desempefio de los trabajadores
mientras se observa que en el indice de Spearman se observa la relacion significativa con
el desempefio. El indice de Spearman de la correlacion aplicada a todo el trabajador es de
un 86.2% el indicador de Spearman de correlacion aplicado a los trabajadores de planta
es 77.9% Por lo cual tenemos como resultado tener un buen clima organizacional para asi
tener un eficiente desempefio el cual traera consigo el cumplimiento de metas y la
productividad de la planta” (Vilema, 2018, p. 80).

According & Rojas, (2013). “Organizational Climate for Better Performance in
Healthcare. Year 2013” (Thesis of post grade). University School of Sant ‘anna Advanced
Studies, Italy.

Its general objective is: “Analyze the literature in organizational climate topic
investigating the development of the concept and describing the evolution of the literature
during the last fifty years, understanding the central constructs and their relationships with

the existing theory, this paper suggests implications for further research”.



Por otro lado, tenemos el estudio de: Yubisay, (2013). “Clima Organizacional y
Desempefio Laboral del Docente en Centros de Educacion Inicial, Maracaibo. Afio 2013”

(Tesis de grado). Universidad del Zulia, Venezuela.

Su objetivo es analizar la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral
de docentes en centros de educacion inicial del municipio Mara, estado Zulia, el tipo de

investigacion realizada para este proyecto es tipo descriptivo (Yubisay, 2013, p. 32y 60).

Llegaron a una conclusion que el factor de liderazgo, comunicacion y relaciones
interpersonales que son primordiales en la productividad y realizacion de objetivos
organizacionales teniendo una correlacion de 0.248, lo cual se observa que no incorporan
la tecnologia a su ambiente de trabajo y realizacion de las clases lo cual genera una
formacion de ensefianza tradicional. (Yubisay, 2013, p. 131).

También tenemos el estudio de: Mata, (2009). “Influencia del Clima Laboral sobre
el Compromiso Organizacional del personal en una Institucién Educativa. Afio 2009”

(Tesis de grado). Universidad de Monterrey, Nuevo ledn — México.

Su objetivo de su tesis es determinar cémo influye los factores de clima laboral
sobre el compromiso organizacional del personal que labora centro educativo, la muestra

para este estudio es de 71 personas” (Mata, 2009, p. 28 y 30).

Llegaron a una conclusién en la institucion, “Que el clima laboral no tiene un
impacto en lo que se refiere al desempefio del personal, ya que la percepcién de los
docentes de la institucién es el compromiso que asumen hacia una institucion educativa
donde el clima laboral toma un segundo plano ya que priorizan la importancia de la
productividad para el bienestar educativo de los nifios. Dandole como mayor relieve a las

condiciones laborales que al ambiente laboral existente™ (Mata, 2009, p. 100).

En el contexto nacional, Segun Barriga, (2016). “Clima Organizacional Y
Desempefio Docente En La Universidad Jaime Bausate Y Meza, Jesus Maria, Lima 2016

(Tesis de Grado). Universidad Nacional Mayor De San Marcos, Lima — Peru.

Su objetivo de su tesis es, establecer la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio de los docentes de la Universidad Jaime Bausate y Meza, su tipo de estudio
es transversal con un enfoque cuantitativo con una muestra de 40 docentes (Barriga, 2016,
p. 35y 55).



Llegaron a una conclusién que, si hay relacion de las variables clima
organizacional y el desempefio docente en la Universidad Jaime Bausate y Meza, de JesUs
Maria, tiene un coeficiente de correlacion regular a alta con valor de 0,755, la cual precisa
una relacion de forma directa con una significancia menor 0,05, se rechaza la hip6 tesis
Nula y se acepta H1 por lo cual el clima organizacional tiene relacién con el desempefio
docente (Barriga, 2016, p. 156).

Por otro lado, tenemos el estudio de Rojas, (2018). “Clima Organizacional Y
Desempefio Laboral De los Trabajadores de la Direccion Territorial de Policia de
Huancayo 2018 (Tesis de grado). Universidad San Martin De Porres, Lima — Peru.

Su objetivo general es, determinar la relaciona del clima organizacional con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Territorial de Policia Huancayo
2018 Su tipo de estudio es correlacional no experimental tiene una muestra de 38
trabajadores” (Rojas, 2018, p. 18 y 39).

Concluyeron que, el ambiente fisico se podria relacionar con el desempefio laboral
de los trabajadores debido a que tiene una correlacion baja de 0,299, entre el ambiente

fisico y el desempefio laboral.

Por lo tanto, se encontrd una correlacion baja positiva con el ambiente fisico, y

desempefio laboral, al 95 % de confianza.

La dimension personal, del clima organizacional no puede tener relacion con el
desempefio laboral, por la correlacion de 0,172, es baja no tiene significancia, la
dimensién personal no tiene relacion a un 95% de confianza, con el desempefio laboral

de los trabajadores de la Direccion Territorial de Huancayo.

Se precisa que el clima organizacional y el desempefio laboral tiene una
correlaciéon de 0,381, con p-valor=0,018<a=0,05, lo cual es significativa, al 95% de
confianza, por este motivo se puede decir que el clima organizacional tiene una
correlacion muy baja con el desempefio laboral de los trabajadores de la direccion

territorial de Huancayo (Rojas, 2018, p. 140).



Por otra parte, debemos decir que, Quispe, (2015). “Clima organizacional y
desempefio laboral en la Municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015 (Tesis

de Grado). Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas — Perd.

Su objetivo es determinar la relacion que existe entre las variables el clima
organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha,
Andahuaylas 2015. Su estudio es correlacional, no experimental con una muestra de 64
docentes (Quispe, 2015, p. 20y 33).

Llegaron a una conclusién que, el primer objetivo especifico es determinar la
relacion de la dimension comunicacion y responsabilidad laboral de la Municipalidad
Distrital de Pacucha, Andahuaylas la correlacion es de 0.405, por otro lado el cuarto
objetivo especifico es determinar la relacion que hay en la dimension comunicacién y
eficacia laboral de la Municipalidad Distrital tiene una correlacion es de 0.398 y el tltimo
objetivo especifico es Determinar la relacion en la dimension comunicacién interpersonal
y eficiencia laboral, La correlacion es de 0.320, donde se observa que existe una relacion
media baja. Lo cual se observa que hay una relacion positiva pero moderada (Quispe,
2015, p. 90).

En la misma perpectiva debemos considerar el trabajo de Bardales, (2016). “Clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local — Mariscal Caceres — Juanjui.” (Tesis de grado). Universidad Cesar

Vallejo, Tarapoto — Perd.

Su objetivo es determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local. Su estudio es
descriptivo, enfoque cuantitativo con una muestra de 73 trabajadores” (Bardales, 2016,
p. 14y 18).

Llegaron a una conclusion que “La Unidad de Gestion Educativa Local - Mariscal
Céceres — Juanjui. Tiene relacién directa y significativa con la variable desempefio laboral
y la variable clima organizacional, tiene sustento con el coeficiente de correlacion de
Pearson (r) es igual a 0.511 y ratificada con el p valor que es 0.030. La relacion que existe
en las dimensiones comunicacién, (0.614); confianza (0.672); la variable del desempefio

laboral es directa y positiva esto son pilares que fortalecen el desempefio laboral; sin



embargo, las dimensiones de participacion y motivacion necesitan mayor atencion de

parte de los funcionarios de la institucion.

La relacidn que existe en las dimensiones de capacidad referida al puesto, (0.811)
y responsabilidad en el desempefio de sus funciones (0:332) y las Relaciones
interpersonales (0.814) su relacidn es directa con la variable de clima organizacional; pero
la emocionalidad tiene relacion positiva con la variable, pero no es significativa”
(Bardales, 2016, p. 39).

Por otra parte contamos tambien con el trabajo de Medina, (2018). “Clima
Organizacional Y Desempefio Laboral De Los Trabajadores De La Ugel Tacna 2018

(Tesis de Grado). Universidad Cesar Vallejo, Tacna — Peru.

Su objetivo es determinar la correlacion que existe entre el clima organizacional
y el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna 2018, Su estudio es no
experimental. Con una muestra de 63 funcionarios (Medina, 2018, p. 42 y 55).

Llegaron a una conclusion, que el nivel de clima organizacional se encuentra en
un grado aceptable 67% y nivel del desempefio laboral encontrado se considera alto,
51% de los trabajadores, el 60% de las personas encuestadas tiene una precesion que el
clima organizacional es correcto mientras el desempefio laboral tiene un nivel alto, el
grado de correlacion determinada por el Rho de Spearman 0,210 esto da a entender que

existe una relacion baja, pero a la vez positiva, frente al p < 0,05.

Se precisa que hay una relacion baja en las variables Clima Organizacional y el

desempefio laboral de los trabajadores de salud.

El 23% de las personas encuestadas observan que el clima organizacional es
adecuado mientras el desempefio laboral en la dimension planificacion es alto, el grado
de correlacion entre las variables el Rho de Spearman 0,441 da a entender que existe una
relacion moderada siendo positiva, frente al p < 0,05, Sabiendo que existe una relacion
directa entre el clima organizacional y la planificacion del desempefio laboral de los
trabajadores (Medina, 2018, p. 107).

En el contexto regional Guzman, (2015). “Clima Organizacional Y Su Relacion
Con EIl Desempefio Docente En Los I.S.T.P. Trujillo Y Florencia De Mora” (Tesis de
grado). Universidad Privada Antenor Orrego, Trujillo — Per.



Su objetivo es el clima organizacional tiene relacion con y el desempefio docente
en los institutos superiores tecnologicos publicos Trujillo y Florencia de Mora, su estudio
es descriptivo correlacional no experimental tiene una muestra de 58 docentes” (Guzman,
2015, p. 29y 34).

Llegaron a una conclusion que el clima organizacional que tienen los docentes de
la I.S.T.P. Trujillo, es Bajo (30.65), y su relacion con sus dimensiones s se encuentra en
un nivel bajo. Y de los docentes de la I.S.T.P. Florencia de Mora, es Bajo (29.93), en
cuanto a las dimensiones de esta variable, se encuentra en el nivel bajo (Guzman, 2015,
p. 95).

Por otro lado, debemos considerar el estudio de Valdivia, (2014). “El clima
organizacional en el desempefio laboral del personal de la empresa Damper - Trujillo
SAC. 2014” (Tesis De Pregrado). Universidad Nacional De Trujillo, Peru.

Su objetivo es determinar la influencia que tiene el clima organizacional en el
desempefio laboral del personal de la empresa DANPER Trujillo S.A.C, se trata de una
investigacion de tipo descriptiva — transaccional con una muestra de 117 trabajadores”
(Valdivia, 2014, p. 66 y 70).

Llegaron a una conclusion que “El clima de la institucion influyé medianamente
0.752 mediante la medicion de Person, en el rendimiento de los colaboradores en la
Empresa “DANPER”, que su dimension mas importante que tiene impacto en el clima

institucional fue la motivacion en su rendimiento diario.

La interaccion entre los trabajadores no fue la 6ptima y los encargados que tenian
un puesto superior sabiendo que la supervision influye en el funcionamiento del
rendimiento laboral de los trabajadores teniendo en cuenta que el rendimiento laboral de
la empresa es: promocion de los trabajadores, seguridad personal, confortabilidad
confianza y motivacion” (Valdivia, 2014, p. 94).

También se considerd el estudio de Trelles, (2017). “Relacion entre el Clima

Laboral y el Desempefio de los Colaboradores de la Agencia Distribuidora Servicios y



Representaciones DIAL S.R.L, en la ciudad de Trujillo, en el afio 2017 (Tesis de

pregrado). Universidad Privada Antenor Orrego, Trujillo — Peru.

Su objetivo es determinar si existe relacion entre el clima laboral y el desempefio de los
colaboradores de la Agencia Distribuidora Servicios y Representaciones Dial S.R.L, en
la ciudad de Trujillo, en el afio 2017, La investigacion es correlacional, se trabajo con una

muestra de 26 personas (Trelles, 2017, p. 27 y 37).

Llegaron a una conclusion que el clima laboral tiene un nivel regular el cual es
deficiente con un porcentaje 46.2% y 42.3% esto es debido a que el colaborador no
interactia de manera constante con el jefe de area esto trae consigo una mala

comunicacion a su vez las oportunidades en la empresa no son las mas adecuadas.

El desempefio de la Agencia Distribuidora DIAL S.R.L fue evaluado con un
resultado de un nivel medio, lo cual arrojo una muestra de 53.8% de los colaboradores
tiene nivel medio en su desempefio por otro lado el 38.5% como medio bajo.

Se llego a la conclusidn que no existe una relacion directa entre las variables clima
laboral y desempefio laboral, donde se aprecia que Chi cuadrado tiene como resultado
17.558, lo cual demuestra que en la Agencia Distribuidora DIAL S.R.L si se mejorara el
desempefio eso traeria consigo un mejor clima laboral entre colaboradores (Trelles, 2017,
p. 57)

También debemos tener en cuenta el estudio de Prado, (2015). “Relacion Entre
Clima Laboral y Desempefio Laboral en los Trabajadores Administrativos de la
Universidad Cesar Vallejo de Trujillo” (Tesis de posgrados). Universidad Nacional De

Trujillo, Peru.

Su objetivo es establecer la relacion de los factores del clima laboral y las
competencias del desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la
Universidad Cesar Vallejo de Trujillo sabiendo que su tipo de estudio es descriptivo

correlacional, su muestra tiene 60 trabajadores” (Prado, 2015, p. 31y 41).

Llegaron a una conclusion que el clima laboral afecta de manera significativa el
desempefio de los trabajadores administrativos de la UCV, Da conocer que el clima
laboral es necesario para tener un buen desempefio en el trabajo, también se observa que

existe una vinculacion directa entre ambas variables de la investigacion. Teniendo como



nivel de desempefio labora 58,33% del total de encuestados y un 41,67% considera que
es regular siendo aceptable pero no tan buena el clima laboral en la institucién privada.
(Prado, 2015, p. 50).

En nuestras teorias relacionadas al tema se consideraron “El clima laboral, pues
es una variable independiente segiin Chiavenato da a conocer que el clima organizacional
abarca el cuadro mas amplio y tiene grado de influencia sobre el ambiente de los
trabajadores y esto afecta en la motivacién, el clima organizacional en cierta medida esta
relacionada con cualidades y propias al ambiente organizacional que es percibida y pude
experimentarse con cada miembro de las organizaciones esto se ve reflejado en su
conducta”. (Chiavenato, 2014, p. 406)

Beckett (2014) “Sugene Burke, an occupational psychologist working for
psychometric assessment firm SHL, agreed that a good workplace is not just about

cultivating the right skills and knowledge but about the culture and climate too” (p.10).

Ozge (2016) “Indicates that the work environment is essential to have a good
performance of the staff, which is observed in the achievement of goals compliance with
functions” (p.150).

Wasieleski (2017) “Given the potentially extreme impacts on organizational
performance attributable to stakeholder behavior, one would expect that the conditions

that guide such behaviors would be a primary research concern in stake-holder theory”
(p. 2).

Munch (2014) Sugiere que “El clima organizacional estd vinculado con la
motivacion, el clima organizacional puede percibir o experimentar en cada trabajador de

las organizaciones y esto como influye en su conducta” (p. 402).

Carlicchi, & Neal (2017). “The working environment can be a source of stress in
the same way as the work itself. All this affects your performance and efficiency at work.
A good working environment contributes to the wellbeing of employees, who then want
to come to work and remain enthusiastic and motivated all day long. It guarantees the
health and efficiency of workers, and consequently the performance of the organization”
(p.175).
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Mayor (2007) El clima laboral tiene una precepcién comdn y una reaccion general
de personas (Servidores Publicos) lo cual se puede apreciar una satisfaccion o
insatisfaccion, desanimo o motivacion todo esto lleva a aumentar o disminuir la
productividad y el crecimiento de la empresa y el rendimiento del clima laboral, ambiente
de trabajo entorno relaciones sociales entre administrativos y direccion esto trae consigo

una influencia en la productividad y desarrollo de la organizacion (p.11).

También hablaremos de sus dimensiones en primer lugar tenemos “la motivacién
es una labor esencial y una de la mas importante y a su vez compleja desviado a esta labor
se puede lograr que los trabajadores ejerzan su trabajo con responsabilidad y agrado,
también se puede obtener un mayor grado de compromiso y lealtad” (Munch, 2014, p.
103).

Chiavenato (2014) “Sugiere que “la teoria basada en la conducta del ser humano
0 conducta individual de las personas se puede decir que el comportamiento de los

individuos innecesarios estudiar la motivacion humana” (p.170).

“La motivacion esta vinculada al trabajo siendo un conjunto de fuerzas externas e
internas esto permite que los trabajadores puedan elegir un curso de accién esto se ve
reflejado en su comportamiento estas conductas son dirigidas a alcanzar los logros y

metas establecidas por la empresa” (Newstrom, 2011, p. 104).

Para Robbins (2009) “La motivacion es un proceso en el cual se ve la
intensidad, direccion y se tiene en cuenta el esfuerzo que es realizado por la persona para
lograr los objetivo. Si bien la motivacion nos plantea que el esfuerzo de la persona permite
lograr todo tipo de objetivos de la empresa la razon primordial es observar el
comportamiento y su relacion con el trabajo” (p.140).

Mayor (2007) “La motivacion es ejercer un nivel alto de esfuerzo para lograr
metas en la organizacion, esto se ve en la capacidad de esfuerzo y la satisfaccion de
necesidades individuales esto se ve en la promocion de cargos las actitudes que son

favorables incrementan la satisfaccion en el trabajo y mejora la productividad” (p.12).

Koreimann (2015) “Motivation management aims to stimulate the employees of
the company through appropriate incentives to maximize their commitment to achieving
corporate objectives, putting in the forefront the question of what are the dominant

incentives for people to achieve. Motivational research has received strong impulses from
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Maslow to investigate what motives are shaping the actions and behavior of a person.”
(p.59).

Jameson (2016) “Peers must motivate each other to help each other achieve their
goals in the organization to encourage growth and increase productivity a motivated
group grows rapidly and each time a better environment is co-cultivated among people”
(p.145).

Otra dimension que podemos encontrar es la comunicacién y Munch (2014)
afirma: “la comunicaciéon que hay en una empresa es comprendida de diversas
interacciones que son cubiertas desde las comunicaciones telefonicas informales hasta la

utilizacion de sistemas de importacion mucho mas complejos” (p. 105).

Peterson (2014) “Communication is a relationship between two variables, trust
and cooperation are also a key element to achieve a good working environment and can

also indicate the achievement of objectives” (p.140).

Mayor (2007) “Se considerada las relaciones entre los funcionarios y servidores
publicos debe ser permanente, la comunicacion debe ser en todos los sentidos con énfasis
en la comunicacion de arriba hacia abajo o viceversa. Por lo tanto, se deben establecer los
canales de comunicacion correspondientes” (p.10).

Otra dimension que podemos encontrar es la participacion, Chiavenato (2014)
“Nos dice que cada organizacion necesariamente define y localiza las competencias
basicas la cual le permitira obtener una ventaja competitiva esta se ve formada por los
factores lo cual genera que los productos o servicios sean diferentes a los de su

competencia la cual le permite tener un mejor posicionamiento” (p.130).

Rabines (2009) “Comprende la coordinacién de todas las actividades realizadas
en grupo son verificadas a través del trabajo en equipo, la participacion de las personas
en el proceso de fijacion, cumplimiento de los objetivos y métodos de trabajo. La
participacion de todos los miembros y su apoyo son base notoria de un lider participativo

lo cual genera un ambiente de alto compromiso con la organizacion” (p.90).

“Se observd que la variable independiente desempefio del personal es un proceso
donde las compafiias tratan que la fuerza laboral se esfuerzo en trabajar para lograr las

metas trazadas en la organizacion, donde el gerente define las metas, tareas de los
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trabajadores mediante el cual se desarrolla sus capacidades y habilidades evalta su

comportamiento se dirige en metas” (Dessler, 2011, p. 106).

“Las organizaciones se ven con la necesidad de lograr mejores niveles de
desempefio esto se puede lograr con el mejoramiento continuo de sus habilidades y
talentos creativos, capacidades autocontrol, autodireccion de los trabajadores, también se
les proporciona el tiempo para alcanzar y satisfacer sus necesidades” (Chiavenato, 2014,
p. 106).

Otra dimension que podemos encontrar es la: “Responsabilidad Cada persona
tiene la obligacion de desempefiar la tarea o actividad que le han asignado. El grado de
autoridad es proporcional al grado de responsabilidad que asumela persona. La
responsabilidad tiene relacion superior siendo el hecho de que alguien tiene autoridad”
(Chiavenato, 2014, p. 118).

“Los administradores deben cumplir la funcién de estimular a los lideres de los
grupos para que representen un papel fundamental. Los lideres deben solicitar opiniones

de todos los integrantes dejar que ellos opinen” (Robbins, 2014, p. 243).

Ferreira (2016) “Responsibility is a fundamental act throughout the organization
which makes the individual is committed to their duties, tasks assigned to the

organization”.

“Por ultima dimension que se considerd es la: “Eficiencia es la relacion técnica
que se ve en la entrada y salida. La eficiencia es una relacion de costos beneficios en otras
palabras una relacion que se encuentran recursos aplicados y el producto final siendo la
razon que existe en el esfuerzo y el resultado, entre egreso y el ingreso, entre el costo y el
beneficio resultante” (Chiavenato, 2014, p. 106).

“Las superviciones a las areas para verificar como el trabajador realiza su trabajo

como es debido para lograr un proceso adecuado de sus tareas” (Preciado, 2009, p. 124).

“Las competencias del personal administrativo que se logra al reunir personas que
quieran de lograr objetivos comunes en la organizacion por la cual los trabajadores con
el uso de sus conocimientos, capacidades habilidades o actitudes logran metas en

conjunto por lo cual logren responder situaciones complejas” (Robbins, 2014, p. 428).
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Otra dimension que se consideré es la: “Eficacia es forma en que se alcanza las
metas trazadas, siendo en términos econdémicos la eficacia de la compafiia hace referencia
a la capacidad para cubrir las necesidades de nuestra sociedad siendo el medio de

abastecernos de productos que son los bienes y servicios” (Chiavenato, 2014, p. 106).

Los grupos son mas eficaces debido a que las personas dependen de los criterios
con gue se definen la eficacia. Es un término general, los acuerdos tomados en grupo son
con mayor frecuencia eficaces. Las pruebas afirman que, por lo general, los grupos toman
decisiones de mayor precision que realizandolas de manera individual (Robbins, 2014, p.
240).

“La eficacia tiene que ver con el cumplimiento de los objetivos, de manera que
sean satisfechas las necesidades de los usuarios y demas partes interesadas” (Preciado,
2009, p. 124).

Proceso administrativo

Segun Fayol (1916, citado por Novelo, 2013) planteé el primer modelo del

proceso administrativo:

Prever: Evaluar el futuro mediante simulaciones, con lo cual surgidé la

planificacion.
Organizar: Poner el plan en accion mediante los recursos humanos y materiales.
Dirigir: Orientar a los colabores para que cumplan con las funciones asignadas.
Coordinar: Lograr unificar los esfuerzos y las actividades.
Controlar: Verificar que las funciones asignadas se cumplan adecuadamente.
Productividad en el area de trabajo

Segun Laza (2006), la “productividad se incrementa de acuerdo al aumento de la
division de trabajo, pues si a cada colaborador se le asigna una funcién y este la desarrolla
de manera adecuada se convierte en un especialista, esto permitird que la tarea desarrolla

se realice de forma iddnea, incrementando su productividad” (p.3).

Segun Laza (2006), el “Cumplimiento de metas permite que las personas tomen

parte en la autodireccion para reconocer y premiar los resultados obtenidos por la
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empresa. Las personas se trazan retos para mejorar y superarse uno mismo decide cuanta

energia usar para el cumplimiento de objetivos” (p.110)

Ante la problemética detectada en la UGEL — Chepén, se formulé la siguiente

pregunta:

¢Existe relacién entre el clima laboral y el desempefio del personal administrativo
UGEL Chepen-2019?

Esta investigacion es de gran importancia porque brindara informacién acerca de

que tan buen clima tiene la UGEL Chepén para el desempefio del personal administrativo.
De acuerdo con nuestra investigacion tuvimos como objetivo general.

Determinar la relacion que existe entre el clima laboral y el desempefio del personal
administrativo de la UGEL Chepén — 2019

Lo cual se establecieron los siguientes objetivos especificos:
Identificar el clima laboral del personal administrativo de la UGEL Chepén 2019
Determinar el nivel desempefio del personal administrativo de la UGEL Chepén 2019.

Identificar los factores que se relacionan entre el clima laboral y el desempefio del

personal administrativo de la UGEL Chepén -2019.
El presente estudio se justifico de la siguiente manera:

Por conveniencia el trabajo se realiz6 para ver la relacion entre la variable
independiente que es clima laboral y en la variable dependiente el desempefio del personal

administrativo de los trabajadores de la UGEL Chepén-2019.

El desarrollo de la investigacion se encuentra justificado porque permitid
identificar el grado de relacién que existe en la variable independiente que es clima
laboral y en la variable dependiente que viene a ser el desempefio del personal
administrativo, asi como determina y conoce las caracteristicas de cada dimension e

indicadores de ambas variables de investigacion.

Se tiene en cuenta su relevancia social siendo justificada socialmente dando a
conocer gue con los resultados del presente trabajo sera primordial para la realizacién de
tomas de decisiones de las autoridades jerarquicas de la UGEL Chepén, para la cual

beneficiara el porvenir de la UGEL y su respectivo personal administrativo que se

15



encuentra laborando, teniendo en cuenta las implicaciones practicas se justifico de tal
forma que la relacién del clima laboral y el personal administrativo, de tal manera servira
en un futuro dicha informacién para la realizacion de nuevas investigaciones, en el
aspecto cientifico el presente trabajo quedara como evidencia para que futuras personas
lo utilicen como medio de guia para la realizacion o mejoramiento de nuevas tesis basadas

en el mismo tema.
Las hipotesis que se plantearon en nuestro trabajo son las siguientes

H1: Existe una relacion directa y significativa entre el clima laboral y el

desempefio del personal administrativo, UGEL Chepén 2019.

HO: No existe una relacion directa ni significativa entre el clima laboral y el

desempefio del personal administrativo, UGEL Chepén 2019.
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II. METODO

2.1 Tipoy disefio de la investigacion

El disefio aplicado para esta investigacion es de tipo correlacional, de corte
trasversal para dar pas6 a encontrar la relacion entre el clima laboral y el
desempefio del personal administrativo UGEL Chepén -2019. (Hernandez, 2010,
p 149)

Teniendo en cuenta que es descriptiva ya que en un primer momento se ha

descrito cada una de las variables. (Hernandez, 2010, p 85)

El esquema de la investigacion tiene un disefio no experimental,

correlacional
ESQUEMA DEL DISENO DE LA INVESTIGACION:

O x
vl
\ I r relacién
Oy
Donde:

M = Muestra del personal administrativo.
O x = Observacion del clima Laboral
Oy = Observacién del desempefio en el personal administrativo
r = Representado por la relacion que hay entre las dos variables
2.1.1 Variables:
V.I: La Cima Laboral “X”

V.D: El Desempefio Del Personal “Y”
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2.2

Operacionalizacién de variables

TablaN° 1
Operacionalizacion de variables 1: CLIMA LABORAL
DEFINICION DEFINICION DE ESCALA DE
, DIMENSIONES INDICADORES .
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONALIZACION MEDICION
Clima Reconocimiento
organizacional Prestigio
L Motivacién .
esta vinculado con Autonomia
la motivacion, el Satisfaccion
clima . Respeto
o Sera empleado en las areas
organizacional S Rapidez
administrativas para Ver  comunicacion
puede ser 5 i Actividades
inid que tan bueno es clima
CLIMA percibido 0 o . . _
_ laboral en la organizacion Espacios y horarios Ordinal
LABORAL experimentado

por los
trabajadores de las
organizaciones y
esto como influye
en su conducta.
(Munch, 2014,
pag. 402)

el instrumento que se
empleara seré la encuesta y

se realizara un cuestionario

Participacion

Coordinacion
Trabajo en equipo

Grupos formales

Grupos informales

Iniciativa de

participacion
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Tabla N°2:

Operacionalizacién de variables 2: Desempefio Del Personal

DEFINICION DEFINICION DE ESCALA DE
VARIABLE , DIMENSIONES INDICADORES i
CONCEPTUAL OPERACIONALIZACION MEDICION
Compromiso
Responsabilidad Identificacién
institucional
El comportamiento .
Supervisiones
de los trabajadores .
realizadas a las
es la blsqueda para )
areas.
alcanzar los Habilidades
objetivos técnicas del
planteados, esto esta . Eficiencia laboral personal
constituido  como Veremos  como es el L
DESEMPERIO d B d | administrativo.
i esempefio e 0s . .
una estrategia ] . Competencias del Ordinal
DEL PERSONAL individual para trabajadores mediante la
., personal
lograr todos los @plicacion de una encuesta.

objetivos que se
establece el
individuo
Chiavenato, 2000
p.55).

Eficacia laboral

administrativo.
Procesos

administrativos

Productividad del

area de trabajo

Cumplimiento de las

metas




2.3 Poblacién, muestra y muestreo

Se encontrd que la poblacion de la UGEL Chepén es demasiado pequefia
no es necesario utilizar una muestra, se trabajo con los 31 empleados
administrativos en la UGEL — Chepén, 2018.

N: 31 Trabajadores
2.4  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1 Tecnicas
La técnica empleada para realizacion este trabajo serd una encuesta,
la cual me permitira recoger la opinién de las personas encuestadas esta
técnica me va a permitir analizar los objetivos trazados en la presente
investigacion. (Abanto, 2015, p.47)

2.4.2 Instrumento de recoleccion de datos
Nuestro instrumento que utilizamos fue mediante la encuesta también
Ilamada cuestionarios, procedente de los indicadores de la matriz de
Operacionalizacion, del que consta de mis dos variables de “Clima Laboral”

y “Desempefio del personal” (Abanto, 2015, p.47)

2.4.3 Validez y confiabilidad
2.4.3.1 Validez
La validez en el presente estudio fue el instrumento que fue
analizado por tres maestros, dos especialistas y un metodologo que
saben del tema donde dieron a conocer sus opiniones y validez del

cuestionario que se utilizé.

2.4.3.2 Confiabilidad
La confiabilidad se obtuvo por la aplicacién de la muestra la
cual fue medida da usando el calculo del coeficiente de Alfa de
Cronbach

Interpretacion:
Conforme a la encuesta piloto, como resultado se obtiene una
validez de 0,904 para clima laboral y 0.871 desempefios lo que es

considerado como altamente fiable las dos encuestas
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2.5

2.6

2.7

Procedimiento

Después de haber aplicado el método de confiabilidad a través del
instrumento Alfa De Cronbach se tuvo que validar por expertos para luego ser
imprimidas las encuestas, después se converso con el administrador UGEL para
que nos de la autorizacion para la aplicacion de la encuesta, para ello se encuesto
a todo el personal admistratrivo, una vez recopilada la informacion se paso a
nuestra base de datos en Excel, luego los datos recolectados fueron colocados en
el Software IBM SPSS Statistics version 25 para luego realizar prueba estadistica

Tb Kendall el cual nos da un los resultado con preciso.

M¢étodos de analisis de datos

Después de aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos el cual
contiene las dos variables clima laboral y desempefio del personal mediante las
cuales presentado por medio de la utilizaremos tablas y graficos estadisticos de
barras, para esto utilizaremos el Software IBM SPSS Statistics version 25y Excel

versién 2016.

Aspectos éticos

El desarrollo de nuestra investigacion esta sujeta a cumplir con todos los
aspectos éticos basados en la honestidad y la recopilacion de informacion

obtenida por las encuestas.

21



I11.  RESULTADOS

TablaN° 5

El clima laboral del personal administrativo de la UGEL Chepén 2019.

CLIMA LABORAL N° DE PORCENTAIJE
DEL PERSONAL  TRABAJADORES (%)
Bueno 15 48%
Regular 15 48%
Malo 1 3%
Total 31 100%

* Nota: Elaboracion propia (2019)

]

W Bueno Regular ™ Malo

Figura 1. Distribucién porcentual de los niveles de la variable clima laboral en la
UGEL Chepén, 2019

Interpretacion:

Enlatabla N°5y figura 1, Se muestra el total de respuestas encuestadas al personal
de UGEL Chepén y a continuacion se evidencia que el 48% del personal percibe un nivel
bueno en clima laboral, por otra parte, también el 48% del personal encuestado se muestra

un nivel regular y por ultimo el 3 % se aprecia un nivel malo en el clima laboral.
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Tabla N° 6:
El Desemperio del Personal Administrativo de la UGEL Chepén 2019.

DESEMPENO N° DE PORCENTAIE
DEII:?::(I:EOAII\-I AL TRABAJADORES (%)
Bueno 20 65%
Regular 11 35%
Malo 0 0%
Total 31 100%

* Nota: Elaboracion propia (2019)

H Bueno Regular Malo

Figura 2. Distribucién porcentual de los niveles de la variable desempefio laboral en
la UGEL Chepén, 2019

Interpretacion:

En latabla N°6y figura 2, se muestra el total de respuestas encuestadas al personal
de UGEL Chepeén, por lo tanto, se evidencia que el 65% del personal percibe un nivel
bueno en desempefio del personal, por otra parte, el 35% del personal encuestado se

muestra un nivel medio, y por ultimo el 0 % se aprecia un nivel bajo en desempefio del
personal administrativo UGEL Chepén.
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Tabla N° 7

Factores que relacionan el clima laboral y el desempefio del personal

administrativo de la UGEL Chepén — 20109.

Dimensiones De Las Dos Variables

Valor Significancia Aproximada

Clima Laboral y Motivacion 0.632 0.000
Clima Laboral y Comunicacion 0.861 0.000
Clima Laboral y Participacion 0.528 0.004
Desempefio Laboral y Responsabilidad 0.559 0.004
Desempefio Laboral y Eficiencia. 0.698 0.000
Desempefio Laboral y Eficacia. 0.843 0.000

* Nota: Elaboracion propia (2019)

Correlacion De Las Dimensiones De Cada Variable
-5 % 0.861 0.843
g 0:8 0.632 0.698
c 0.7 0.528 0.559
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Figura 3. Distribucion porcentual de los niveles de los Factores Asociados de las

variables Clima Laboral y Desempefio Laboral en la UGEL Chepén, 2019

Interpretacion:

En latabla 7 y figura 3, Se muestra el total de respuestas encuestadas al personal
de UGEL Chepén mediante las cuales analizamos los factores que relacionan el clima
laboral y el desempefio del personal, a continuacion, se evidencia que existe una
correlacion moderada y muy buena en los factores de las dos variables. Los factores con
muy buena correlacién son la Comunicacion y Motivacion en el Clima Laboral.
Eficiencia y Eficacia en el Desempefio del personal. Por otro lado, la Participacion y

Responsabilidad tienen una correlacion, pero moderada.
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Tabla N° 8

Relacién entre el clima laboral y el desempefio del personal administrativo

de la UGEL Chepén - 20109.

Distribucion del Valor de la correlacion con T de Kendall de las Variables

Desempefio Laboral y Clima Laboral

Instrumento de

Clima Laboral & Desempefio Laboral

Correlacion
Valor Error T Significacion
estandar aproximada® Aprox
T De Kendall 0.208 0.178 0.117 0.907
DESEMPENO PERSONAL Total
Bueno Regular Malo
CLIMA Bueno 10 4 1 15
LABORAL
Regular 11 3 1 15
Malo 0 1 0 1
Total 21 8 2 31

*Fuente: SPSS 25.0

Figura 4. Valor Correlacional de T Kendall y su Significancia de las variables:
Clima Laboral y Desempefio Laboral en la UGEL Chepén, 2019

Interpretacion:

En la tabla 8 y figura 4, Se presenta el total de respuestas encuestadas al personal

de UGEL Chepén, sobre las dos variables el clima laboral y desempefio del personal por

lo tanto se evidencia que nos arroja un valor de Kendal de 0.208 con una significancia de

0.907. Esto significa que hay una correlacion baja entre las dos variables y con una

tendencia no significativa. En otras palabras, el clima laboral si afecta en una manera muy

baja al desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la UGEL Chepén.
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IV. DISCUSION

De acuerdo a la tabla N° 5, al evaluar el nivel del clima laboral y el desempefio
del personal administrativo de la UGEL Chepén 2019. Los resultados obtenidos fueron
los siguientes , los trabajadores administrativos calificaron con un 48% calificandolo
como ambiente bueno, mientras que el resto del personal llego al 48% lo calificandolo
como un ambiente regular, mientras que solo el 3% de trabajadores lo califica con un
ambiente malo, son resultados con una situacion minima que perciben los trabajadores un
clima laboral no tan optima, de esta manera no influye u obstruye en la realizacion de
los objetivos trazados de la UGEL Chepén al encontrar un clima laboral regular y bueno

para el adecuado desenvolvimiento de sus actividades.

Este resultado se relacion con la teoria Trelles y Varas, (2017). En su tesis titulada
“Relacion entre el Clima Laboral y el Desempefio de los Colaboradores de la Agencia
Distribuidora Servicios y Representaciones DIAL S.R.L, en la ciudad de Trujillo, en el
afio 2017”. Llegando a la conclusion que el Clima laboral al ser regular y bueno con un
porcentaje 46.2% y 42.3%, es muy influyente en el desempefio laboral del personal”. Por
lo tanto, en las organizaciones los trabajadores tienen que estar siempre en un ambiente
Optimo para la realizacion y el cumplimiento de las labores que lleguen a desempefiar

cualquier trabajador para la productividad de cualquier organizacion.

Los resultados recopilados en la tabla N° 6, da evidencia a el nivel de desempefio
del personal administrativo de la UGEL Chepén se calific6 como bueno con un 65%, lo
cual refleja que se estan cumpliendo con los objetivos trazados de productividad del
personal. Porlotanto, el 35% de las personas encuestadas tienden a calificarlo como
regular el desemperio del personal y el 0% de los encuestados se obtuvo que no existe un
desempefio malo en el personal administrativo de la UGEL 2019.

Este resultado se relacién con la teoria Prado A. (2015). En su tesis titulada
“Relacion Entre Clima Laboral y Desempefio Laboral en los Trabajadores
Administrativos de la Universidad Cesar Vallejo de Trujillo, en la ciudad de Trujillo, en
el afio 2015. Llegando a la conclusion que el nivel encontrado en el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos es considerado alto debido a que el 58.33% del total

de encuestados y en menores proporciones los niveles medio y bajo.” Podemos decir que
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el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Chepén esta entre un nivel poco

regular y mayormente bueno.

Segun la tabla N° 7, los factores que relacionan a las dos variables, donde existe
una relacion en cada dimension, pero moderadamente buena y muy buena. Las
dimensiones de motivacion y comunicacion de la variable clima laboral tienen una
correlacion muy buena con un valor T Kendall de 0.635y 0.861. También las dimensiones
de eficiencia y eficacia de la variable desempefio del personal con valor T Kendall de
0.698 y 0.843 respectivamente. Por otro lado, los factores que tienen una relacionan
moderada son la participacion en la variable del Clima laboral y la dimension de
responsabilidad de la variable de Desempefio del personal con un valor de T de Kendal
de 0.528 y 0.559 para cada uno.

Nuestro resultado se relacion con la tesis de Quispe, E. (2015), “La cual concluyo
que con relacion al primer objetivo especifico es: Determinar la relacion entre la
dimension comunicacion y responsabilidad laboral de la Municipalidad Distrital de
Pacucha, Andahuaylas su correlacién es: 0.405, por consiguiente con relacion al cuarto
objetivo especifico es : Determinar la relaciébn que existe entre la dimensién
comunicacion y eficacia laboral de la Municipalidad Distrital de Pacucha la correlacion
es de 0.398 y para terminar con relacion al séptimo objetivo especifico: Determinar la
relacion entre la dimension comunicacion interpersonal y eficiencia laboral de la
Municipalidad Distrital de Pacucha. La correlacion es de 0.320, donde da a demostrar que
existe una relacién media baja.” Nos explica que a medida que aumenta la relacion en un
mismo sentido, el crecimiento es para ambas variables. Donde también creen importante

que la comunicacion es la base para un buen desempefio de su personal.

Esto nos quiere decir que cada factor influye en cada variable al tener una
correlacion alta en cada una, para el personal administrativo es influyente un poco mas la
motivacion y la comunicacion en el clima laboral de la organizacion como también se
puede reflejar que hay un buen desempefio a que el personal es mas eficiente y eficaz en
su labor en la UGEL Chepén 2019.
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Por Ultimo, en la tabla N°8, dando lugar al objetivo general el cual es: Determinar
la relacion que existe entre las dos variables. En el presente trabajo encontramos que las
dos variables clima laboral y desempefio personal nos arroja un valor de Kendall de 0.208
y con una significancia de 0.907 existiendo asi una correlacion baja entre las dos variables
y con una tendencia no significativa, en pocas palabras el clima laboral si influye en el

desempefio laboral, pero de manera gradual.

Podemos ver que Rojas, I. (2018). En su tesis titulada “Clima Organizacional Y
Desempefio Laboral De los Trabajadores de la Direccion Territorial de Policia de
Huancayo 2018”. Teniendo como objetivo general: Determinar relacion del clima
organizacional con el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Territorial
de Policia Huancayo 2018. Concluyen que existe una correlacion baja de 0,299 entre sus

dos dimensiones y no significativa con un valor de 0.805”

Tanto en los dos trabajos podemos observar que la relacion entre las dos variables
es baja y no significativa, llegando a una conclusion que el clima laboral afecta no mucho
en el desempefio de los trabajadores, en la cual también concuerda y llegamos a la
conclusion que se tiene el mismo problema entre el clima y el desempefio en el cual
afectan al personal administrativo ya sea de una manera significativa o de una manera no
tan significativa. Se puede determinar que la relacién que tengan en cada organizacion
puede ser variado y si se relacionan de distintas intensidades de acuerdo al personal de
cada organizacion. En el caso de la UGEL Chepén los trabajadores administrativos las
dos variables tienen una relacion baja, concluyendo que no realmente creen los
trabajadores que fuera influir en su desempefio diario de manera drastico en su trabajo

segun los resultados encontrados.
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V. CONCLUSIONES

Se identificd que el nivel de clima laboral de la UGEL Chepén es bueno y regular
con un 48% y 48% respectivamente, tan solo un 3% de los trabajadores cree que el clima
laboral es malo. Utilizando como dimensiones la motivacion, comunicacion y
responsabilidad para la adecuada labor en la UGEL Chepén.

Se determind que el nivel de desempefio del personal de los trabajadores
administrativos de la UGEL Chepen es bueno con un porcentaje del 65% y regular con
un 35%, por otro lado, no se encontré un desempefio malo, debido a las metas claras
planificadas de una organizacion publica como lo es la UGEL y el compromiso de sus
trabajadores para cumplirlas.

Se identifico que hay una correlacion moderadamente buena y muy buena de los
factores en el clima laboral y desempefio del personal, donde se utilizaron las dimensiones
(Motivacion, Comunicacion y Participacion), (Responsabilidad, Eficacia y Eficiencia)
respectivamente. Segln los trabajadores encuestados para que haga un clima laboral
correcto en la UGEL Chepén es porgue existe una muy buena motivacién y comunicacion
con una participacion moderada entre el personal. Por otro lado, para que realicen un
correcto desempefio del personal en la UGEL Chepén es porque existe eficiencia y
eficacia en su labor que tienen con una responsabilidad moderadamente buena en sus

obligaciones correspondientes.

Por ultimo, llegamos a la conclusion que se determind que existe una relacion baja
entre las dos variables del clima laboral y el desempefio del personal administrativo
UGEL Chepén, debido a los resultados de correlacion T de Kendall con un valor de 0.208
y una significacion de 0.907 dando una tendencia no significativa. Por ende, el clima

laboral si influye en el desempefio del personal, pero de manera gradual.
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VI.

RECOMENDACIONES

Al encargado de recursos humanos y director de la UGEL - Chepén, disponga la
elaboracion de un modelo de fortalecimiento de clima laboral en la institucion, que
involucre con prioridad, la motivacién y participacion hacia los trabajadores para que los
trabajadores trabajen en un ambiente optimo y puedan cumplir los objetivos trazados

como también para el bienestar de cada uno.

A los jefes de las distintas areas operativas y director de la UGEL — Chepén,
desarrollen reuniones de trabajo para evaluar su cumplimiento de sus funciones, para
medir el nivel de responsabilidad que permita mejorar y reforzar el desempefio del

personal administrativo.

Al director de la UGEL Chepén, desarrolle actividades de sensibilizacion de la
importancia del clima laboral, donde incida que debe ser el trabajo de todos los miembros
como indicador de una identidad y participacién con la misma, y de esta manera elevar el

desempefio del personal administrativo.

Al jefe de Recurso de Recursos humanos de la UGEL - Chepén, disponga
conjuntamente con los directivos administrativos de la organizacién para evaluar qué
tipos de recompensa se puede brindar a los trabajadores, y de esta manera motivar a los

trabajadores para obtener no solo un buen ambiente sino un mejor desempefio laboral.

Al director de la UGEL — Chepén, Debido a que el clima laboral tiene una relacion pero
baja con el desempefio del personal, proponemos que la UGEL motive a todos sus
colaboradores con recompensas, brindar charlas motivacionales, y capacitaciones que
sean certificados o cursos de autoayuda personal, asi mismo elevar al maximo sus
capacidades e implementar politicas de una buena convivencia entre sus trabajadores para
que contribuya a un mejor ambiente de trabajo y mejorar su desempefio del personal en

la organizacion.
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ANEXOS

Anexo 01: Encuestas
UNIVERSIDAD CESAR VALLLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
l. Aspectos Generales

Nombre de la empresa:

Sexo F() M()

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA LABORAL

INSTRUCCIONES: Lea atentamente y marque con una X, segin como crea conveniente. Es importante que

la respuesta sea con sinceridad. Gracias por su participacion

5 4 3

Excelente Bueno Regular Malo

Muy malo

ITEMS

Motivacién

1. ¢Cbmo calificaria el grado de Reconocimiento de los trabajadores
de la UGEL es?

2. ¢Como valoran sus comparfieros el desempefio profesional de los

demas trabajadores de la UGEL es?

3. ¢Como considera que es el grado de autonomia existente en la

entidad es?

4. Como calificaria el grado de satisfaccidn de los trabajadores de la
UGEL es?

Comunicacién

5. ¢Cual es el grado de comunicacidn y respeto que existe en las areas

administrativas de la UGEL es?

6. ¢Cual es el grado de comunicacién y rapidez en el traslado de la

informacion de las areas administrativas de la UGEL es?

7. ¢Considera usted que la comunicacion en las actividades realizadas
de la UGEL es?

8.  ¢Considera usted que los espacios y los horarios de UGEL es?
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Participacion

9. ¢Como le parece que es la coordinacion en las actividades de la
UGEL por parte de sus comparieros de trabajo es?

10. ¢Como es el nivel de trabajo en equipo en la UGEL?

11. ¢(Cual es el grado en que ayudan a los grupos formales en las
actividades de la UGEL?

12. (Cual es el grado en que ayudan a los grupos informales en las
actividades de la UGEL?

13. ¢Como le parece que es iniciativa y participacion de sus compafieros

de trabajo para forma grupos de trabajo?
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UNIVERSIDAD CESAR VALLLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

. Aspectos Generales

Nombre de su Organizacion:

Sexo F () M()
CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

INSTRUCCIONES: Lea atentamente y marque con una X, segin como crea conveniente. Es importante que

la respuesta sea con sinceridad. Gracias por su participacion

5 4 3 2 1

Siempre Casi Siempre Regularmente Pocas Veces Nunca

ITEMS 5 4 3 2 1
RESPONSABILIDAD

1. ¢(Asumen sus compafieros con compromiso los objetivos de la

institucion?

2. ¢Se preocupan sus compafieros por alcanzar las metas planificadas?

3. ¢Considera que el personal esta identificado con la UGEL Chepén?

EFICIENCIA LABORAL

4. ¢Se realizan supervisiones y se presenta a tiempo la informacién

requerida por las diferentes areas?

5. ¢(Aportan tus compafieros ideas innovadoras para la solucion de
conflictos?

6. ¢Proponen tus comparieros nuevas ideas para mejorar los procesos de

la Institucion?

7. ¢Coordino con las demaés areas para planificacion del trabajo?
EFICACIA LABORAL

[e0]

. ¢La eficacia de los colaboradores determina que los procesos

administrativos sean cada vez mas rapidos?

9. ¢Los colaboradores desarrollan altos niveles de eficacia al

momento de desarrollar su trabajo administrativo?

10. ¢ Tus compafieros cumplen con las metas establecidas por sus areas

administrativas?
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Anexo 02: Validacion

CONSTANCIA DE VALIDACION

YO: PQB(O K(co((ar Chaver _,titulardemmww

De  profesion Knjfs.ﬁﬁﬂﬂﬁi > ABA en A)a. Je Myswnejerciendo  actualmente  como

0 ocarte Onyesdoio | enlainstitucion Uniseesidsd  Cesoc \5.7“:]@

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de validacion de
Instrumento (cuestionario), a los efectos de su aplicacién al personal administrativo de la Unidad de

Gestion Educativa Local- Chepén.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de ftems x>
Amplitud de contenido <
Redaccién de los ftems s
Claridad y precisién X
Pertinencia l P a

Chepén, O%Z de MAYO del 2019

FIRMA
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo: FQVmM AUY&/JU%/‘M% N@V\QE titutar get oni v 20799370,

De profesion Mm//ﬂ/@?%b)’

wwen la Institucion U@él xal (\}jef’Fll/

ejerciendo actualmente como

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de validacion de

Instrumento (cuestionario), a los efectos de su aplicacion al personal administrativo de la Unidad de

Gestion Educativa Local- Chepén.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones

DEFICIENTE ACEPTABLE

BUENO  EXCELENTE

Congruencia de items

Amplitud de contenido

| |

Claridad y precision

Pertinencia

Redaccion de los items |

X)
-

’,,,

4

./._ WA y T2 /A
NPT Y
Q

Chepén, [( 2 de MAYO del 2019
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo: /ZAW (/;L‘% ASAUS X  ivior detmibil /2_32752,,}

De profesion véfe ERCePD i ejerciendo actualmente como

ﬂAM/T—'ICA éoa\en la Institucion U Q sL ._OH-:/PQQ

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de validacion de
Instrumento (cuestionario), a los efectos de su aplicacion al personal administrativo de la Unidad de

Gestion Educativa Local- Chepén.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones

DEFICIENTE | ACEPTABLE  BUENO  EXCELENTE

Congruencia de items ‘

gr ) R - S
'Amplitud de contenido ESE SR ERe e e | x|
Redaccion de los items | | 5 , S,

Claridad y precisién

o [ 1 =i £ R i S5 1 ==
Pertinencia | ﬁ

o
wese e
rssesnzer Y
Vg, Telmo M““W

Mgmmmﬂ'
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Anexo 03: Confiablidad

Alfa de Cronbach de Clima laboral

Resumen de procesos

N %
Vélido 15 100,0
Casos Excluido 0 0
Total 15 100,0
Fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,904 13
Nota: Estadistico SPSS
Alfa de Cronbach de desempefio laboral
Resumen de procesos
N %
Valido 15 100,0
Casos Excluido 0 0
Total 15 100,0
Fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,871 10

Nota: Estadistico SPSS

Rango De Interpretacion del Coeficiente Alpha de Crombach

Rangos Magnitud
081 a1.00 Muy Alto
0,51 2 0,80 Alta
0,41 a 060 Moderada
0,21 a 0,40 Baja
0,01 a 020 My Bala
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Anexo 04: Resultado por dimensiones

MOTIVACION RESPONSABILIDAD
Calidad Frecuencia Porcentaje Calidad Frecuencia Porcentaje
Bueno 22 71% Bueno 23 74%
Regular 9 29% Regular 8 26%
Malo 0 0% Malo 0 0%
Total 31 100% Total 31 100%
COMUNICACION EFICIENCIA LABORAL
Calidad Frecuencia Porcentaje Calidad Frecuencia Porcentaje
Bueno 17 55% Bueno 21 68%
Regular 14 45%  Regular 10 32%
Malo 0 0% Malo 0 0%
Total 31 100% Total 31 100%
PARTICIPACION EFICACIA LABORAL
Calidad Frecuencia Porcentaje Calidad Frecuencia Porcentaje
Bueno 25 81% Bueno 21 68%
Regular 5 16% Regular 8 26%
Malo 1 3% Malo 2 6%
Total 31 100% Total 31 100%
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Clima Laboral

CLIMA LABORAL *MOTIVACION

Asymptotic
Standardized | Approximate | Approximate
Value Error® T Significance
Ordlnlalby Kendall's tau- 632 092 470 000
Ordinal b
Ke”da'c'“a”' 501 125 4722 000
N of Valid Cases 31

Anexo 05: Correlacion de variables con sus dimensiones

Desempefio Del Personal

| DESEMPENO PERSONAL * RESPONSABILIDAD |

Asymptotic
Standardized | Approximate | Approximate
Value Error® T Significance
Ordlnlalby Kendall's tau- 559 152 2904 004
Ordinal b
Ke”dagsta”' 475 163 2904 004
N of Valid Cases 31

CLIMA LABORAL * COMUNICACION

Asymptotic
Standardized | Approximate | Approximate
Value Error® T Significance
Ordmlalby Kendall's tau- 861 o 11224 0000
Ordinal b
Ke”dalcma”' 882 09 | 1224 | 0000
N of Valid Cases 31

CLIMA LABORAL * PARTICIPAION

Asymptotic
Standardized | Approximate | Approximate
Value Error® T Significance
Ordm.alby Kendall's tau- 528 107 2904 0
Ordinal b
Ke”dalcma”' 28 113 2904 004
N of Valid Cases 31

DESEMPENO PERSONAL * EFICIENCIA

Asymptotic
Standardized | Approximate | Approximate
Value Error® T Significance
Ordlnlalby Kendall's tau- 698 173 1231 000
Ordinal b
Ke”dagsta”' 633 150 4231 000
N of Valid Cases 31

DESEMPENO PERSONAL * EFICACIA

Asymptotic
Standardized | Approximate | Approximate
Value Eror® T Significance
inalby Kendall's tau-
Ordln.a by Kendall's tau 843 076 4887 000
Ordinal b
Ke”dagsta”' 716 146 4,887 000
N of Valid Cases 31
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Anexo 06: Evidencias fotograficas
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Anexo 07: Dictamen de la sustentacion del trabajo de titulacion profesional

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DICTAMEN DE LA SUSTENTACION DEL
TRABAJO DE TITULACION PROFESIONAL

El jurado evaluador del rabajo de titulacion profesional

EL CLIMA LAGORAL Y €L OESEMPETD Det PeccoNAL ADMIUISTRATT VO
De 1o uset chHepen - 20\Q.

que ha sustentaco (e} | (2} bachilier

QUIRD 6A  MOSTACERD SURAN  DIseco

Apeliicos Nomobre (s)

acuerda_APROCAR AprOBAR POR UNANIMIDAD UNANTMEDAD

y recomienda

Trujillo, _O9 De Suito de 20 !

Miembro(a) del jurado QA‘\\°5 Aezete Ceoron Nebwmn &:k \\’>

Nombres y Apellidos Firma
-
Miembro(a) del jurado __~ “axios Don ’."“ Taein Shwenee i
Nombres y Apellidos Firma
Miembrofa) del jurado _Olenka MTANTA leoh BailaRc2e %
Nombres y Apellidos FirrAa
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DICTAMEN DE LA SUSTENTACION DEL
TRABAJO DE TITULACION PROFESIONAL

El jurado evaluador del trabajo de titulacion profesional

ELCLTMA LABORAL YEL DESEMPENO DEL PERSONAL ADMINTS+RAHI VO

_ DELAUGEL CHEPEN-2019

que ha sustentado (e) | (a) bachiller

_ROMERO GRADOS FERNANDO ARYURO
Apellidos Nombre (s

acuerda ApROBAR _ APROBAR POR UNANIMIDAD UNANIMiDAD

y recomienda

Trujilo, oa 0g Joito de 20_19_

, =—\b.
Miembro(a) del jurado carros ALBER0,CEDRON MEDINA

Nombres y Apellidos

Miembro(a) del jurado carros DANLER Tapra SANCHE 2

Nombres y Apellidos

Miembro(a) del jurado OLENkA Y+ANTA LECN BALAREZo . (?@ =
Nombres y Apellidos F um
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Anexo 08: Acta de aprobacion de originalidad de tesis

1 e

:
: L3018
: 100!

Ucv ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD

Usiviassasy TESIS
Covs vt Dt

fifi

Yo, opas

o Kpn00n. Dancren.looin. . Shostun
....................... . docente de lo Focultad.. Cieakia . £asAeSAAIA S ...y Ticusla
Profesional.. 2821z £ T4 AL ¢ Ade lo Universidod César Vallelo .. SMEOLA (o achor
filal 0 sede). revisor (c) de o tosis lilviada

VLSS SADRRAL 1, L PESEMLSR S, PEC Prasomat

ROV IS TAATM G B8 M LS CMCION. = 2008
dol [de o) estudionte ... LAV ARSA... O STask o, Juay  Degso... ...
..................................... -« consicto que la investigacion tiene un Indice de

simitud de .28 % verficable en el repade de orginaidod del programa Tumitin,

EVio suscrito (o) cnoizd dicho reporte y concluyd que codo uno de los
coincidencios detecladas no conslituyen plogio. A mi leal sabery entender lo tesis
cumple con todos las normas poro el uso de citas y referencias establecidas por lo

Universidad Césor Valejo.

Lugory fecha... SHEPer 06 FegreRODel 200

ONE...LE888EIRE

| H Representonte de o Dreccdn /
Eobord h - VoeTestiraso ae vanitgacan | Aprobd  Recioroco
| investigocin syt
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Cédigo : FO&-PPPRO202
Ucv ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD | verién : 09
L Ry Fogba L Tda1

Profesional... A2.77:%.: 474 A cielde la Universidad César Vallejo ..£7EPEN, (precisar
fiial o sede), revisor (o) de la tesis titulada

“ ELLLU0A (A80AAL Y ey DESEreeho OE\ FEASondy . AOMRISTAAI VO
e BELAALLYCES L SHEPEN. 5288

del (de lo) estudionte ...FEANANRQ.. AATLAR. Renae.... 60800
..................................... . constato que la investigacién tiene un indice de

similitud de 28 .% verificable en el reporte de originalidad del progroma Turnitin,
El/lo suscrito (a) onclizé dicho reporfe y concluyé que coda uno de los
coincidencias detectadas no conslituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis

cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la
Universidad César Vallejo.

Lugary fecha.... CHEPEN OE FESRARO DeL 20 A0

P,
P e

Nombyres y opeliidos del (de la) docente...... ( ""°lp"~7‘4.7‘:""~5;” e

......................

Represeniante de lo Dreccidn /
R Vi forado de investigack Rectorodo
Investigacién ovisd icerec s figacidn | Aprobd
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Anexo 09: Autorizacion de publicacion de tesis en repositorio institucional
ucv

AUTORIZACION DE PUBLICACION DE | Cédigo : FO8-PP-PR-02.02
U cv TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL Versién @ 09
UNIVERSIDAD ucv Fecha : 23-03-2018
CESAR VALLEO Pégina : ldel

Yo ..Juan Dicge (ioga. MastaccRa......., identificado con DNI N° .ZQ. 46406
egresado de la Escuela Profesional de ADMNSEIRACILON.............. de la
Universidad Ceésar Vallejo, autorizo (X ) ., No autorizo ( ) la divulgacion y
comunicaciéon publica de mi trabajo de investigacion titulado
" ELCUMA LA BORAL. Y. £L. DESEMPENQ Dek. XRSQNAL ARMIN.SHRANG. De LA
UGEL . €HePEN-2014....... ", en el Repositorio Institucional de la UCV
{http://repositorio.ucv.edu.pe/), seguin lo estipulado en el Decreto Legislativo 822,
Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacién en caso de no autorizacién:

.................................................................................................................
.................................................................................................................
.................................................................................................................
.................................................................................................................
.............................................................................................
.............................................................................................
.............................................................................................

FIRMA
DNI: .7046354.Q4..

FECHA: .24. de..Julie... del 2014.

—— Representante de la Direccién /|

Elaboré X % Revisé | Vicemectorado de Investigacién ‘ Aprobd | Rectorado
Investigacién 3
y Calidad l
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AUTORIZACION DE PUBLICACION DE | a0 - rosoppR0202
U C TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL | Version : 09

UNIVERSIDAD ucv Fecho : 2303-2018
CEsAR VALLEXO Pégina : 1del
Yo .Feenan 6. AR, RomeRo GRADYS. ... identificado con DNI N° . 3680067...

egresado de la Escuela Profesional de .ALMNSARACON................. de la
Universidad César Vallejo, autorizo | x) . No autorizo [ ) la divulgaciéon y
comunicacion publica de mi  frabajo de investigacion titulado

“..EL KA., LABARAL Y. EA . DESSMRENR Dok FCRSANALARML NS ARAHINY Déha. ...,
YSEL CHENEN. 72009. v e ", en el Repositorio Institucional de la UCV

(hitp://repositorio.ucv.edu.pe/), segun lo estipulado en el Decreto Legislativo 822,
Ley sobre Derecho de Autor, Arl. 23 y Art. 33

Fundamentacién en caso de no autorizacién:

...... B L L L L L T T T
Sersssasnasnerann besssasannesannrrnann tesranes Srserssanssranaren sesenans EELLLLT L LT TR sessnennnns sevannnas
................ R R RNt
.............. A R R R AR RS R AR AR R AR R
.................................................................................................................
....... B L T L L T T
...................................... D T
cerenann sessann CEERET TR sesenn D ) . EERE Cesesseseenranaen “ees
.................... B L L T T
B L L L L L T T D LR .
.................... D T L T T L L L L R T
................................ B LR

DNI: 22680927,

FECHA: Q4. de..eh0.....del 201.9
% 2 Represeniante de la Dreccion /
| Blabord 'D' ecl‘."é" de | Reviss | Vicemeciomdo de investigacin | Aprobs | Reclorado
e o0 y Calidad
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Anexo 10: Autorizacion de publicacién de articulo cientifico

'AUTORIZACION DE PUBLICACION DE ARTICULO CIENTIFICO

Yo, ..:Lam.:D..i.ﬁ%C).QLJRQ{%(L.LZ/O&:!MC.&RD.. Identificado con DNI (X) OTRO ( ) Ne:
70.46.5Y. C)é estudiante de la Escuela de profesional

de...ARMINISERACIOQN. ... ccvvecevccreennen., AULOrIZO la divulgacién y comunicacién publica de mi

trabajo de investigacidn titulado: =

“LELChaa laBORAL YE(DRESSMPEND. DEL. TERCNAL.. ADMINISAIRAIVG ......
DelA VGEL. CHEREN-.2C14

”

En la revista Innovacién en Ingenieria, declarando que este articulo no ha sido presentado en otras
revistas y es de mi autoria, firmo para los fines pertinentes.

Observaciones:

FIRMA
DNI: 70465406

FECHA: O cle Julees clel 2014
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AUTORIZACION DE PUBLICACION DE ARTICULO CIENTIFICO

Yo, .EERNAN.DL.ARINER..ROMER?Z.CLRADRS....... Identificado con DNI (X) OTRO ( ) Ne:

2268000.F. 2 estudiante de la Escuela de profesional
de. ADMLNIS.ARBCIQN , autorizo la divulgacion y comunicacion publica de mi
trabajo de investigacion titulado:

"

e EACIMB. LA LORAL. Y. G DS/ LENQ. DEL PERSONAL ARMANI STR LR, DGk 4. LG ..
L SHEREN.ZRQM. ... .

"

En la revista Innovacion en Ingenieria, declarando que este articulo no ha sido presentado en otras
revistas y es de mi autoria, firmo para los fines pertinentes.

Observaciones:

FIRMA
DNI: 72 68000 #

FECHA:
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Anexo 11: Carta de presentacion de articulo y publicacion en revista
cientifi-K

CARTA DE PRESENTACION DE ARTICULO Y
PUBLICACION EN REVISTA CIENTIFI-K

Chepén, . O4......... de %1i€.2019.

Sr. Dr. Santiago Benites Castillo

Director de la RéVista de Investigacion de Estudiantes de la Universidad César Vallejo
(Cientifi-k) ISSN 2307-4736

Universidad César Vallejo, Chepén — Pert.

El autor, abajo firmante, presenta el articulo titulado:
LElclima LABORAL y EL DESEMPEND. Del RERSONAL ADMINISIRAHNVS. ...
o DELA QGEL CHEPEN. Z RO A .ot

para que sea evaluado por los 4rbitros y dictaminen su publicacion en la Revista de
Investigacion de Estudiantes de la Universidad César Vallgjo, Cientifi-k, con ISSN 2307-
4736.

Declaro que el articulo es original e inédito y, por tanto, no ha sido sometido a revision de
ninguna otra revista (nacional o internacional) ni de ningin medio impreso y/o
electronico para su publicacion. El autor(es) se hace(n) responsable(s) del contenido del
articulo, eximiendo de toda responsabilidad a la revista Cientifi-k. En tal sentido, acepto
transferir los derechos de publicacion de modo exclusivo a la revista Cientifi-k, la misma
que se responsabilizara en la publicacion e inclusion en bases de datos nacionales e

internacionales.

La revista Cientifi-k se compromete a mencionar al autor o autores y darle el crédito de la
autoria del trabajo siempre que sea publicado. También se compromete a reflejar los

contenidos que el autor desea expresar.
Atentamente

=t —

Autor(es): .vun Duegp. Quiroga. HostaceRe..
DNEFEQYETHE . cnessimonmmseen sovemmsmmnsssssys:
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CARTA DE PRESENTACION DE ARTICULO Y
PUBLICACION EN REVISTA CIENTIFI-K

Chepén, ..Q9......... de 310,201 4.

Sr. Dr. Santiago Benites Castillo

Director de la Revista de Investigacion de Estudiantes de la Universidad César Vallejo
(Cientifi-k) ISSN 2307-4736

Universidad César Vallejo, Chepén — Pert.

El autor, abajo firmante, presenta el articulo titulado:

o ELCUMA LABORAL. Y el DESEMPeV. Dek PRS0 NAL. ADMIN.ISHRO 4100
o DELA VEEL. EHEPEN. ZRACNL oo oo,
para que sea evaluado por los drbitros y dictaminen su publicacion en la Revista de
Investigacion de Estudiantes de la Universidad César Vallejo, Cientifi-k, con ISSN 2307-
4736.

Declaro que el articulo es original e inédito y, por tanto, no ha sido sometido a revision de
ninguna otra revista (nacional o internacional) ni de ningin medio impreso y/o
electrénico para su publicacion. El autor(es) se hace(n) responsable(s) del contenido del
articulo, eximiendo de toda responsabilidad a la revista Cientifi-k. En tal sentido, acepto
transferir los derechos de publicacion de modo exclusivo a la revista Cientifi-k, la misma
que se responsabilizara en la publicacion e inclusion en bases de datos nacionales e

internacionales.

La revista Cientifi-k se compromete a mencionar al autor o autores y darle el crédito de la
autoria del trabajo siempre que sea publicado. También se compromete a reflejar los

contenidos que el autor desea expresar.

Atentamente

Autor(es): . FERNANDo ARWRD. Ronere GRADDS
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