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Resumen
La investigacion cuyo objetivo fue determinar la relacion del clima organizacional con
el desempefio del personal administrativo de la Unidad de Gestién Educativa Local
Chota fue de enfoque cuantitativo, basica, de alcance descriptivo — relacional y de
disefio no experimental — transversal. La poblacién y la muestra estuvo conformada
por 82 servidores de la Unidad Educativa Local de Chota. Se aplico como técnica de
recoleccion de datos la encuesta y como instrumento el cuestionario y para el analisis
de datos se hizo usé de la prueba estadistica de Rho de Spearman. Los resultados
determinaron que el clima organizacional se encuentra en un nivel regular de acuerdo
al 85.37% de los servidores, el desempefio del personal administrativo se encuentra
vinculado a que a veces se efectla tareas de acuerdo a lo establecido al MOF, se
reconoce la responsabilidad con las tareas por el jefe inmediato superior, se evidencia
autonomia, existe una cooperacion, la capacitacion se da de forma continua, entre
otros, ademas la comunicacion, liderazgo, participacion y reconocimiento tienen una
relacion significativo con el desempefio del personal administrativo. Se concluyo de la
investigacion que el clima organizacional tiene una relacién directa y significativa con

el desempefio del personal administrativo.

Palabras clave. Clima organizacional, desempefio del personal administrativo,

participacion, responsabilidad
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Abstract
The research whose objective was to determine the relationship between the

organizational climate and the performance of the administrative personnel of the
Chota Local Educational Management Unit was quantitative, basic, descriptive-
relational in scope and of non-experimental-cross-sectional design. The population and
the sample consisted of 82 employees of the Chota Local Educational Unit. The survey
was used as a data collection technique and the questionnaire as an instrument, and
the Spearman's Rho statistical test was used for data analysis. The results determined
that the organizational climate is at a regular level according to 85.37% of the
employees, the performance of the administrative personnel is linked to the fact that
sometimes tasks are carried out according to the MOF, responsibility for the tasks is
recognized by the immediate superior boss, there is evidence of autonomy, there is
cooperation, training is given continuously, among others, and communication,
leadership, participation and recognition have a significant relationship with the
performance of the administrative personnel. It was concluded from the research that
the organizational climate has a direct and significant relationship with the performance

of the administrative personnel.

Keywords. Organizational climate, performance of administrative staff, participation,

responsibility



INTRODUCCION

Las organizaciones en la actualidad se encuentran sometidas a grandes
cambios, ello implica que establezcan diversas transformaciones con el fin de
poder gestionar la organizacion sobre todo si son entes publicos. En este contexto,
es significativo reconocer lo esencial del clima organizacional en el desempefio del
personal, debido a que esta; tiene incidencia directa en el funcionamiento de las
entidades (Seifollahi y Rahini, 2018).

Estudios como los de Guerrero et al. (2019) en instituciones publicas
venezolanas han evidenciado que parte del clima organizacional es emplear una
vision autoritaria con el fin de coaccionar el cumplimiento de metas, siendo esto
algo alejado de lo que se propone como organizacion respecto al trabajo en equipo,
aunque a la larga el autoritarismo puede ser efectivo en determinadas ocasiones,
podria generar e impactar en el desempefio del personal y por ende en la propia
entidad.

Los componentes como estructura, riesgo, identidad, reconocimiento y
estdndares son elementos que personifican el clima organizacional e inciden
positivamente en el desempefio laboral. Por lo tanto, es interesante que los
gerentes valoren sus entidades por cargos claramente definidos que enuncien a
los colaboradores un planteamiento claro de sus obligaciones y el grado de

responsabilidad que se tiene respecto a puestos laborales (Neem, 2017).

Al respecto, en entidades publicas de Colombia y Peru se ha evidenciado la
existencia de factores como la alta rotacion de los directivos, la ausencia de una
comunicacioén fluida porque la informacion no se difunde a todo el personal y la
poca confianza entre los miembros; como factores que impactan en el deterioro de

las relaciones y en el desempeiio laboral (Gonzales et al., 2021).

Es significativo entonces, considerar que si bien el clima organizacional
influye en la productividad y la competitividad; es el de desempefio del personal, el
gue tiene impacto en la organizacion sobre todo en los servicios, por ende, es

relevante que los directivos conozcan medios para generar motivacion laboral, asi
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como una comunicacion interpersonal efectiva dentro de la organizacion
(Berberoglu, 2018).

Es asi como el clima organizacional es uno de los componentes mas
relevantes para los trabajadores. En ese contexto, en un estudio realizado en Lima
determino que el 81% de los trabajadores considera que el clima es un elemento
significativo en desempefio laboral, en tanto, el 86% refiere que renunciaria a su
trabajo si presenta un mal clima organizacional, ademas la meritocracia en un 49%

es practicado como medio de reconocimiento al desempefio (Andina, 2018).

Es desde este punto de vista, que se hace necesario sefialar que
instituciones publicas como la Unidad de Gestion Educativa Local Chota [UGEL —
Chota] evidencian un clima organizacional que no admite el desarrollo pertinente
del personal debido a que en la institucion se presentan factores como ausencia
de comunicacion interpersonal fluida, reconocimiento de objetivos de la entidad de
manera significativa y un desempefio que impactan en el desarrollo de tareas del

personal administrativo.

Considerando el problema descrito se propuso lo siguiente: ¢ Como el clima
organizacional se relaciona con el desempefio del personal administrativo de la

Unidad de Gestion Educativa Local Chota?

Para el desarrollo del estudio se plante6 como justificacién lo siguiente: la
investigacion con base a la Teoria de clima organizacional de Likert busca
reconocer como las condiciones organizacionales se relacionan al desempefio del
personal administrativo de la UGEL - Chota, que a su vez impacta en el servicio
gue se da al personal y ciudadania respecto a tramites de indole educativo. Cabe
precisar que la investigacibn busco contribuir como material de apoyo a

investigaciones posteriores.

Los objetivos fueron: general: determinar la relacion del clima organizacional
con el desemperio del personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa
Local Chota. Los especificos fueron: identificar el nivel del clima organizacional de
la Unidad de Gestidén Educativa Local Chota, describir los factores que inciden en
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el desempefio del personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local
Chota, analizar la relacion de la comunicacién con el desempefio del personal
administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local de Chota, analizar la
relacion del liderazgo con el desempefio del personal administrativo de la Unidad
de Gestion Educativa Local de Chota y analizar la relacion de la participacion y
reconocimiento con el desempefio del personal administrativo de la Unidad de

Gestion Educativa Local de Chota

La respuesta a la incognita de la investigacibn se describid en
correspondencia con la siguiente hipétesis: el clima organizacional se relaciona
significativamente con el desempefio del personal administrativo de la Unidad de

Gestion Educativa Local Chota.
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MARCO TEORICO
La problematica identificada refiere en la investigacion la insercion de

antecedentes relacionados con las variables los cuales se detallan a continuacion:

Palacios (2019) en su estudio sobre “El clima de la organizacién y su
asociacion con el desempefio del colaborador de los distritos de Salud Publica de
Manabi” desarrollado en 312 trabajadores concluye que: la correlacion entre
variables de acuerdo con la prueba de Spearman es de un valor de 0,870 con una
alta significancia lo que infiere que, a un alto clima organizacional, superior
desempeifio laboral. Lo expresado permitié reconocer que el clima organizacional
tiene una asociacion significativa con el desempefio de los trabajadores de las
unidades de salud publica por lo que se reconocié que el clima de la organizacion
es un elemento transcendental en la organizacién dado que el desempefio es una
percepcion que el colaborador tiene respecto a su entorno, el mismo que puede

ser positivo 0 negativo.

Cajiao (2017) por su parte, desarrollo una investigacion sobre “Plan sobre
la evaluacién del clima de la organizacién y su impacto en el desempefio del
trabajador de la direccion de educacion de Salcedo” donde concluydé que: el
comportamiento en la organizacién impacta en elementos como la relacion laboral,
globalizacion, calidad, tareas y mano de obra lo cual impacta en el trabajador, sus
valores y su responsabilidad dado que los individuos establecen sus bases en
aspectos sociodemograficos e intelectuales como actitudes que generan un

concepcion de la organizacién y un sentido de su entorno.

De similar forma, Zans (2017) en su estudio sobre “Clima organizacional y
su impacto en el desempefio del personal y docente de la Facultad de Matagalpa”
enfocado en 25 trabajadores establecio que el clima de la organizacion es éptimo
por lo que este se ubica en un grado medianamente favorable en el que se denota
al liderazgo como un elemento poco influyente. Por otra parte, el desempefio
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efectuado es bajo, aunque los encargos son dados son cumplidos en el periodo
establecido, ademas se establecio por parte de los docentes y administrativos que
el mejor el clima de la organizaciéon se tendra un adecuado desempefio laboral y

por ende una incidencia positiva.

Al respecto, Gutiérrez (2017) desarrollo un estudio sobre “el clima de la
organizacion y el desempefo del Hospital la Caleta en Chimbote” enfocado en 62
colaboradores donde se concluyé que la asociacion entre el clima organizacional
y el desempefio es significativa dado que el p valor es menor a 0,05 [p =0,000].
Ademés, Lo identificado permiti6 reconocer que dimensiones como la
comunicacién se encuentran relacionadas con las variables de estudio y que
impacten en el clima organizacional van a afectar al desempefio laboral y

viceversa.

Chavez (2017), asimismo, determin6 de su estudio “clima organizacional
y desempefio del personal del municipio de Llapo” aplicado en 12 administrativos
gue el clima organizacional es regular de acuerdo con 11 colaboradores, ademas,
10 colaboradores mencionaron que el desempefio se da de manera regular. Por
otro lado, el estudio pudo evidenciar que la correlacién entre variables es positiva
entre 0.785, lo que indica que a un mejor clima se presentara un adecuado
desempeifio laboral. Cabe precisar, que la investigacién determiné un valor de t de
4.01 mayor al valor de 1.97 lo que infirié un valor de rechazo hacia la Ho, con lo

gue se da evidencia la relacion de variables y una adecuada significancia.

Cedefio (2020) en su estudio sobre “El impacto del clima laboral en el
desempeno del personal del municipio la Esperanza en Trujillo” enfocado en 42
trabajadores también determind que el clima laboral para el 98% se encuentra en
un grado intermedio tan igual que la dimension puesto laboral [88%)] con grado a
ser favorable en un 12%, estructura de la organizacion en un 79% con un grado a
ser favorable en 17%, responsabilidad en 88% con grado a ser favorable en 12%
e identidad con un 69% con grado a ser favorable en 31%, por otra parte se
observé que la dimension recompensa es desfavorable en 52%.
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Por su parte, Vasquez (2021) en su estudio busco establecer como “El
clima de la organizacion impacta en el desempefio de los trabajadores del Hospital
de la Region Cajamarca” enfocandolo en 60 trabajadores donde concluyé que: las
variables se asocian de forma positiva y significativa con lo que se pudo establecer
que el clima de la organizacion tiene impacto en el desempefio del personal. Cabe
sefialar que se identificé que las condiciones relacionadas con la labor tienen un
impacto en el desempefio de los colaboradores y segun los indicadores el 87% de
ellos realiz6 sus labores en espacios reducidos y poco cémodos que no
contribuyen al desempefio de una buena funcion encomendada, ademas, el 45%

no contd con maquinas actualizadas para efectuar un trabajo eficiente y eficaz.

De igual manera, Fabian (2019) en su estudio sobre “Clima de la
organizacion en el desempefio de los trabajadores de la Universidad de
Cajamarca” aplicado a 73 trabajadores administrativos concluy6 que: el clima de
la organizacién impacta en el desempefio de los trabajadores de manera directa
dado que el coeficiente de relacion fue de 0.54. Este resultado se encuentra
vinculado a factores como el clima paternalista y autoritario dado que es un
ambiente caracterizado por la recompensa el cual tiene efecto en el desempefio el

cual va de bueno a regular.

Finalmente, Idrogo (2018) en su trabajo sobre “Clima laboral e influencia
en el desempefio del personal de la Universidad Nacional Autbnoma de Chota”
enfocado en 57 trabajadores concluyé que: el clima laboral impacta el en
desempeiio del personal por lo que la relacion entre variables es significativa. Lo
identificado se encuentra con relacion al andlisis estadistico de Pearson dado que
se evidencia un nivel de relacion de 0.869 y una significancia de 0.01. Por otra
parte, se establecié del estudio que las dimensiones como liderazgo y participacion

y reconocimiento guardan una relacion significativa con el desemperio.

Los antecedentes relacionados a la investigacion permiten fundamentar el
estudio en un marco tedrico como es:
Teoria de clima organizacional: esta teoria fue plantead por Likert (1968) y

en esta se sefiala que el comportamiento que asumen los subordinados se
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encuentra vinculado directamente a la accion administrativa y las condiciones de
la organizacion percibida, por ende la percepcion del clima organizacional se
encuentra vinculada a parametros del contexto, la tecnologia, el sistema de la
organizacion, la estructura organizacional, las actitudes, las remuneraciones, el
puesto dentro de la entidad, la satisfaccion, y la percepcion que se tiene sobre los
superiores y subordinados.

De acuerdo con Likert (1968) el clima de la organizaciébn se encuentra
relacionado a tres variables que permiten establecer los aspectos elementales de
la organizacion los cuales impactan en la percepcién y el clima de la organizacion,
en ese aspecto se tiene variables causales los cuales se encuentran vinculados a
variables independientes la cual se orienta a establecer el sentido de una entidad
gue se desarrolla y logra resultados. Dentro de este se encuentra la estructura, la
toma de decisiones y las acciones tomadas en favor de la entidad. En relacion con
las variables intermedias esta permite medir el estado interno de la organizacion
los cuales se evidencian en rendimiento, comunicacién, motivacion y toma de
decisiones. Finalmente, las variables ultimas que surgen como efecto de las
variables causales e intermedias se establecen a identificar la ganancia, pérdida y
productividad.

La teoria de factores de Herzberg y Snyderman (1959) plantea con relaciéon
al desempeiio del personal que el rendimiento de las personas se encuentra
relacionados a la motivacion y la higiene. La motivacion se encuentra relacionada
a factores intrinsecos del trabajo como reconocimiento de logros, la
responsabilidad, la independencia para laboral y desarrollo que generan
satisfaccion y su ausencia desprende una insatisfaccion laboral. Por otra parte, los
factores ausentes, que son fuente de insatisfaccion y determinados como factores
de higiene se vinculan a lo extrinseco del trabajo como politicas de organizacion,

relaciones interpersonales, salario, estatus, condiciones laborales y seguridad.
En relacion con las teorias se establece y se plantea lo siguiente:

El clima organizacional segun Chiavenato (2009) es aquel que comprende

un conjunto de cualidades los cuales influyen en el ambito emocional. El clima
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organizacional se vincula a lo percibido o experimentado por individuos de una

entidad el cual impacta en su comportamiento.

Por su parte, Rahmat et al. (2020) infiere que el clima organizacional se
encuentra referido a factores como liderazgo, comunicacion, participacion y
reconocimiento los cuales impactan en el comportamiento y desempefo de los
miembros de la organizacion. En tal sentido, el clima de la organizacion es el
producto de los diferentes actores presentes en la entidad; los cuales conforman

el ambiente en donde los colaboradores desarrollan sus actividades (West, 2001).

El clima laboral es importante debido a que es el medio de trabajo a través
del cual se interviene de forma directa en el desempefio y en el comportamiento
de los colaboradores. Siendo el clima de la organizacion de acuerdo con Tahir
(2020) lo que influye en factores como reacciones de indole humano. Sin embargo,
el ambiente junto a estructuras, caracteristicas organizacionales y personas

forman un sistema interdependiente y dinamico.

Rajak (2020) refiere por su parte, que las caracteristicas del clima
organizacional se encuentran vinculadas al ambiente laboral, las relaciones
intrapersonales o de conflicto, reconocimiento social del trabajo efectuado,
sensacién de pertenencia con la entidad o falta de reconocimiento, conformismo,
toma de posiciones activas y orientadas a una actitud negativa de rechazo a la

organizacion y sensacion de apoyo o por el contrario ausencia de apoyo.

En relacion a la evaluacion del clima organizacional Litwin y Stinger (1968)
plantean nueve dimensiones las cuales son la estructura referido a la percepcion
respecto a la cantidad de reglas, procesos, tramites, procedimientos y limitantes a
los cuales se ve enfrentado el colaborador en el desarrollo de su labor;
empoderamiento referido a percepcion que tiene el personal de la entidad referente
a su autonomia al momento de tomar decisiones; recompensa relacionado a la
percepcion del individuo acerca de la recompensa recibida por labor realizada de
forma idonea; desafio la cual refiere como el personal percibe los desafios que
impone el desarrollo de su labor; relaciones correspondiente a la percepciéon del
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personal sobre la existencia o no de un ambiente agradable y con adecuadas
relaciones sociales; cooperacion el cual responde a la percepcion de los
colaboradores respecto a un espiritu de apoyo de parte de los subordinados y de
los superiores; estandares enfocado a la percepcion del personal sobre lo
significativo que es las normas de rendimiento para la entidad; conflictos basado a
la percepcion que tiene el personal sobre las discrepancias que se presenta y las
soluciones que se da de forma pertinente y finalmente identidad la cual es el
sentido o percepcion que tiene el individuo sobre la pertenencia a la entidad, es
decir la manera como el personal comparte los objetivos personales con los de la

organizacion.

Por otra parte, las dimensiones que conforman el clima organizacional de
acuerdo con Tziner et al. (2011) son la comunicacion, el liderazgo, la participacion

y el reconocimiento.

En referencia a la comunicacion Tziner et al. (2011) sefialan que es un
mecanismo de emision y recepcion de mensajes que se encuentra basado en la
comunicacion interna, fluidez de comunicacion y coordinacion con las areas y el
personal tanto dentro y fuera de la organizacion. Al respecto, Tziner et al. (2011)
refieren que en la comunicacion de las organizaciones se reconoce la

comunicacion operacional, reglamentaria y de mantenimiento.

El liderazgo dentro del clima organizacional se establece segun Hwa y Kang
(2019) como aquel que impacta en el clima organizacional y en la que los lideres
toman decisiones y solucionan conflictos, brindan el respaldo a sus colaboradores
y son conscientes de las actitudes del personal buscando un ambiente innovador
y satisfactorio para los empleados. Finalmente, la participacién y reconocimiento
de acuerdo con Abun et al. (2021) es un mecanismo que permite reconocer los
conflictos dentro de la organizacion y que por ende permite establecer un trabajo
en equipo, realizacion del trabajo y el reconocimiento de tareas.

Con respecto, al desempefio del personal administrativo o desempeiio
laboral este de acuerdo con Chiavenato (2009) se define como la valorizacion del
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comportamiento de cada individuo en asociacion a las acciones que efectua, los
resultados y metas que busca alcanzar, las competencias ofrecidas y su desarrollo.
De acuerdo con Periyasamy (2020) el desempefio es aquel que se encuentra
asociado lo que se entrega en el area con lo que efectivamente se produce y lo
gue se espera que ésta se realice. Es asi, que se el desempefio se encuentra
relacionado a la calidad de la labor efectuada o del servicio entregado a la entidad
(Motowidlo, 2012).

Lalwani (2020) refiere por su parte que el desempefio es aquella accién o
actitud vista en el colaborador como relevante para la consecucion de objetivos de
la entidad, y que son evaluados en términos satisfaccion con el puesto de trabajo,

ambiente de trabajo e interaccion, evaluacién y capacitacion.

Al respecto, se plantea una administracion del desempefio la cual se define
como el proceso mediante el cual una organizacién asegura que el colaborador
trabaje alineado a las metas de la organizacién (Pérez, 2009). Sin embargo, como
todo proceso la administracion de desempefio plantea etapas y que segun Pérez
(2009) son:

La conceptualizacion que se encuentra referida a la fase en la que la entidad
reconoce el rendimiento al que debe enfocarse. Desarrollo, en esta fase la entidad
evalia donde el rendimiento se encuentra variando en relacion con los indices
establecidos. Implementacion, el cual se desarrolla a través de procesos de
monitoreo del desempeiio, seguido de evaluaciones periddicas y de
capacitaciones. Retroalimentacion, fundamental durante y después del proceso de
evaluacion en la cual se da a conocer al empleado los aspectos que debe mejorar
para lograr un adecuado desempefio. Evaluacion etapa en la cual se determina los
procedimientos con la finalidad de evaluar los indices de desempefio buscando

conocer si estas responden a los objetivos establecidos.

Robbins y Judge (2013) refieren en relacion con la evaluacion del
desempeio que las organizaciones en un periodo pasado solo se han enfocado

en evaluar las tareas que realizan, sin embargo, en la actualidad las
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organizaciones requieren mas informacion y por ende se han establecido tres

clases de conducta que constituyen el desempefio laboral:

Desempefio de tarea, que se encuentra relacionado al logro y cumplimiento
de responsabilidades con lo que se genera un bien o servicio o la ejecucion de
tareas de indole administrativo. Civismo, enfocado en los aspectos que se generan
por el ambiente psicoldgico de la entidad como la ayuda a los demas sin necesidad
de que este lo haya solicitado, respaldar los objetivos de la organizacion, el tratar
con respeto a los compaferos, realizar sugerencias constructivas y sefalar
aspectos positivos sobre el lugar donde se labora. Falta de productividad, el cual
se enfoca en las actitudes que afectan de manera continua a la entidad tales como
robo, dafio de propiedad de la entidad, comportamiento agresivo con colegas y

ausencia permanente.

La evaluacion a su vez plantea como objetivos el incidir en la toma de
decisiones respecto a ascensos, despidos, transferencias, capacitaciones y
desarrollo, asi como generar una retroalimentacion (Robbins y Judge, 2013). Pero
¢, Qué se evalla? Esto de acuerdo con Robbins y Judge (2013) se genera por la
necesidad de cada entidad, sin embargo, se plantea tres criterios elementales y

comunes como son:

Resultados de la tarea individual en donde si los fines son mas
fundamentales que los medios, entonces se debera considerar los resultados de
la tarea del colaborador como cantidad generada, desperdicios, entre otros.
Conductas planteado desde el aspecto de contribucion que efectia los
colaboradores respecto a su labor, es asi que la gerencia de una organizacion
podria considerar la premura con que entrega los informes mensuales un gerente
o su forma de liderazgo. Rasgos el cual como criterios es el punto mas complicado
a evaluar debido a que no se encuentra directamente relacionado al desempefio
laboral, sin embargo, se tiene en cuenta la actitud, la confianza, entre otros
aspectos fundamentales que inciden en el desempefio laboral. Por otra parte, es
importante mencionar que la evaluacién que se debe realizar debe ser efectuada

por los supervisores inmediatos de forma directa.
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Por su parte, Donohoe (2019) refiere que las dimensiones relacionadas al
desempefio del personal son la satisfaccién con el puesto de trabajo, ambiente de
trabajo e interaccion, capacitacion y evaluacion. Estas dimensiones permiten
conocer la efectividad del personal y su grado efectividad, calidad y eficiencia en

la realizaciéon de sus tareas.

La satisfaccion con el puesto de trabajo se encuentra referida segun Bourne
(2021) al conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables que el
colaborador expresa. Sin embargo, para que se llegue a establecer sentimientos
favorables o desfavorables se debe considerar en su evaluacion la informacion de

desempefio, la distribucién de trabajo y su autonomia en el desarrollo de su labor.

El ambiente de trabajo e interaccion de acuerdo con Leonard (2018) es un
mecanismo que permite aumentar y mejorar la moral y la satisfaccion laboral
debido a que se reducen los errores, aumenta la productividad y mejora el servicio
al cliente. Sin embargo, dentro de este proceso es fundamental considerar a
aspectos como los materiales e insumos para desarrollar labores, el ambiente de
trabajo y la relacibn con los compafieros o colaboradores. Por su parte, la
evaluacion y capacitacion en el desempefio del personal segun Needoor (2020)
permite lograr que el personal adquiera habilidades para lograr los objetivos
organizacionales. En ese sentido, la evaluacion permite identificar falencias en la
organizacién y la capacitacion es la que se desarrolla con el fin de subsanar esas

falencias buscando ser replicada el en resto de los colaboradores.
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METODOLOGIA

3.1.

Tipo y disefio de investigacion
La investigacion fue de enfoque cuantitativo, al respecto, Bernal
(2010) refieren que el enfoque cuantitativo se distingue por usar métodos y

técnicas como la medicion, la observacion y el tratamiento estadistico.
Tipo de investigacion:

El tipo de investigacion planteado en el estudio fue basico. Naupas et
al. (2018) plantean que esta investigacion es el cimiento de la investigacion
aplicada. En esta investigacion segun Supo (2020) se identifican los niveles
exploratorios, descriptivos y explicativos.

Alcance de la investigacién

La investigacion se encontrd6 en el nivel descriptivo, relacional.
Descriptivo porque segun Vara (2015) estos permiten describir de manera
precisa y con fidelidad la realidad de una organizacion o entidad y relacional
porque de acuerdo Hernandez y Mendoza (2018) se establece con la
finalidad de identificar la relacion de variables.

Disefio de la investigacion

La investigacion fue de disefio no experimental — transversal. De
acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018) las variables no se manipulen y
el recojo de la informacion se efectué en un determinado periodo de tiempo.
En el caso del estudio el periodo donde se recolect6 la informacion es el

2021. El disefio de la investigacion se muestra a continuacion:

Figura 1
Disefio de investigacion

Vi1

V2
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3.2.

3.3.

Donde:

M: muestra

Vo clima organizacional.

Voa.: desempefio del personal administrativo
r: relacion

Operacionalizacion de variables
Variable 1. Clima organizacional

El clima organizacional se encuentra referido a factores como
comunicacion, liderazgo, participacion y reconocimiento los cuales impactan
en el comportamiento y desempefio de los miembros de la organizacion
(Rahmat et al., 2020).
Variable 2. Desempefio del personal administrativo

El desempefio es aquella accién o actitud vista en el colaborador
como relevante para la consecucion de objetivos de la entidad, y que son
evaluados en términos satisfaccion con el puesto de trabajo, ambiente de
trabajo e interaccion, evaluacién y capacitacion (Lalwani, 2020).

Poblacion, muestra.
Poblacioén

La poblacion de acuerdo con Vara (2015) es el total de individuos a
investigar. En relacion con la investigacion la poblacion del estudio se

encontré conformada por 82 servidores de la UGEL Chota.
Muestra

Vara (2015) define a la muestra como los casos extraidos por la
poblacién y que han sido seleccionados por algun tipo de método racional.
Con respecto a la investigacion esta se encontré conformada por el total de

la poblacion.
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3.4.

Muestreo

El muestreo para determinar la muestra fue no probabilistico —
intencional o por criterio. De acuerdo con Arias (2012) el muestreo no
probabilistico es una técnica que sigue otros criterios de seleccion y se trata
de que la muestra sea la mas representativa, es asi como se plantea
muestreos de intencion o de criterio y en la que el investigador plantea la

seleccidn de la muestra en base a su criterio y conocimiento.

Técnicas de recoleccion de datos
La técnica de recoleccion de datos que se uso en la investigacion fue
la encuesta, la cual de acuerdo Vara (2015) permite recolectar informacion
de un tema de estudio. El instrumento relacionado a esta técnica de acuerdo
con Arias (2020) es el cuestionario, que es una herramienta estructura en
preguntas aplicable a las unidades de estudio.
a) Validez
La validez conforme a Naupas et al. (2018) es la pertinencia de un
instrumento de medicidn, para evaluar lo que se desea evaluar. Un
instrumento es valido si se ha establecido su validez de contenido,
criterio y constructo; mediante el juicio de expertos. En referencia a lo
indicado la investigacion se evalu6 en base a juicio de tres expertos con
conocimiento del tema de investigacion, el cual se muestra en el anexo
3-A.
b) Confiabilidad
La confiabilidad con relacion a Naupas et al. (2018) es aquella en
la que la medicion hecha no varia significativamente, ni en tiempo, ni
contexto, ni por la aplicacion a otros individuos que se desarrollan en
mismo ambito. En efecto, la investigacion aplico una prueba piloto a 41
servidores de la Unidad Educativa Local Hualgayoc — Bambamarca, con
el fin de determinar la confiabilidad del instrumento, siendo la

confiabilidad del instrumento lo que se evidencia en el anexo 3 — B.
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3.5.

3.6.

Procedimiento

El procedimiento de la investigacidon se encontro relacionado a la

aplicacion del cuestionario a cada uno de los servidores publicos que se

relacionaron a las variables de estudio. Posterior a la aplicacion del

cuestionario se procedi6 a ingresar los datos al software SPSS v. 25 con el

cual se determind los resultados vinculados a la investigacion.

Métodos de analisis

Los métodos de analisis de la investigacibn se encontraron

relacionados a:

a)

b)

d)

Tablas

Las tablas se presentaron en la investigacion como elementos
que permitieron resumir los datos en cantidades numéricas y
porcentuales.
Graficos

Los graficos permitieron en la investigacién presentar los datos
porcentuales resumidos en tablas.
Baremos
Los baremos en la investigacion permitieron determinar las
caracteristicas y el nivel que presenta la variable y dimensiones del clima
organizacional.
Prueba de normalidad

En la investigacion y con la finalidad de determinar el estadistico
mas conveniente, se hizo uso de la prueba de normalidad siguiendo lo
inferido por Serrano (2012) quien sefiala que para muestras mayores de
50 la prueba de normalidad de Kolmogorov - Smirnov es la mas idonea
para analizar la distribucion de datos. De igual manera, es indispensable
sefalar que, si se evidencia un p valor mayor a 0.05 se debera aceptar
la hipétesis nula para lo cual los datos siguen una distribucién normal y

si el p valor es menor a 0.05 se rechaza la hipétesis nula de manera
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3.7.

significativa y se infiere que los datos no siguen una distribucién normal
(Flores y Flores, 2021).
Aspectos éticos
Los aspectos éticos vinculados a la investigacion se encontraron
relacionados de acuerdo con lo planteado por Cofré (2019) los cuales son el
respeto a las personas, la busqueda del bien y justicia. El respeto al individuo
se encuentra vinculado a que se respete su opinion, la busqueda del bien es
lograr a través de la investigacion nuevos conocimientos y la justicia es el

respeto a lo que el individuo considera correcto.
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RESULTADOS
4.1. Climaorganizacional de la Unidad de Gestion Educativa Local Chota.

Tabla 1

Clima organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local Chota.

Frecuencia Porcentaje
Malo 0.00 0.00%
Regular 70.00 85.37%
Bueno 12.00 14.63%
Total 82.00 100.00%

Fuente. Base de datos del cuestionario.
Figura 2
Clima organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local Chota.

100% 85.37%
80%
60%
0

40% 14.63%
20% 0.00% '

0%

Malo Regular Bueno

Fuente. Tabla 1
Interpretacion

El 85.37% de los servidores percibié un clima organizacional regular
y el 14.63% un clima organizacional bueno en la Unidad de Gestion

Educativa Local Chota.
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Tabla 2
Comunicacioén en la Unidad de Gestion Educativa Local Chota.

Frecuencia Porcentaje
Malo 0.00 0.00%
Regular 74.00 90.24%
Bueno 8.00 9.76%
Total 82.00 100.00%

Fuente. Base de datos del cuestionario.

Figura 3
Comunicacioén en la Unidad de Gestion Educativa Local Chota.

90.24%

100%
80%
60%
40%

0

20% 0.00% 9.76%
A '

0%

Malo Regular Bueno

Fuente. Tabla 2
Interpretacion
El 90.24% de los servidores percibié una comunicacion regular y el

9.76% una comunicacion buena en la de la Unidad de Gestién Educativa

Local Chota.
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Tabla 3

Liderazgo en la Unidad de Gestion Educativa Local Chota

Frecuencia Porcentaje
Malo 0.00 0.00%
Regular 71.00 86.59%
Bueno 11.00 13.41%
Total 82.00 100.00%

Fuente. Base de datos del cuestionario.
Figura 4

Liderazgo en la Unidad de Gestion Educativa Local Chota

86.59%

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

10% i

0%

13.41°/i

Malo Regular Bueno

Fuente. Tabla 3
Interpretacion

El 86.59% de los servidores sefiald un liderazgo regular y el 13.41%
refiere un liderazgo bueno en la Unidad de Gestion Educativa Local Chota.
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Tabla 4

Participacion y reconocimiento en la Unidad de Gestion Educativa Local
Chota

Frecuencia Porcentaje
Malo 0.00 0.00%
Regular 69.00 84.15%
Bueno 13.00 15.85%
Total 82.00 100.00%

Fuente. Base de datos del cuestionario.
Figura 5

Participacion y reconocimiento en la Unidad de Gestion Educativa Local
Chota

84.15%

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

15.85%

y

Malo Regular Bueno

0.00%

Fuente. Tabla 4
Interpretacion

El 84.15% de Ilos servidores percibid6 una participacion y
reconocimiento regular y el 13.41% refiere una participacion vy

reconocimiento bueno en la Unidad de Gestion Educativa Local Chota.
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4.2.

Factores que inciden en el desempefio del personal administrativo de
la Unidad de Gestion Educativa Local Chota.

Tabla 5
Las tareas se encuentran vinculado a lo establecido en el MOF.
Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.0%
Casi nunca 21 25.6%
A veces 48 58.5%
Casi siempre 13 15.9%
Siempre 0 0.0%
Total 82 100.0%

Fuente. Base de datos del cuestionario.
Figura 6
Las tareas se encuentran vinculado a lo establecido en el MOF

58.5%
60.0%

50.0%
40.0%
30.0% 25.6%
20.0%
10.0%

0.0% 0.0%
g A

0.0%
Nunca Casi A veces Casi Siempre
nunca siempre

Fuente. Tabla 5
Interpretacion

El 25.6% de los servidores indicO que casi nunca las tareas se
encuentran vinculadas a lo establecido en el MOF, el 58.5% sefal6 que a
veces las tareas se encuentran vinculadas a lo establecido en el MOF y el
15.9% refirid que casi siempre las tareas se encuentran vinculadas a lo

establecido en el MOF.
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Tabla 6

La responsabilidad de las tareas es reconocida por el jefe inmediato superior

Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.0%
Casi nunca 19 23.2%
A veces 52 63.4%
Casi siempre 11 13.4%
Siempre 0 0.0%
Total 82 100.0%
Fuente. Base de datos del cuestionario.
Figura 7
La responsabilidad de las tareas es reconocida por el jefe inmediato
superior
70.0% 63.4%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0% 13.4%
10.0% 4 09 0.0%
- A
0.0%
Nunca Casi A veces Casi Siempre
nunca siempre

Fuente. Tabla 6
Interpretacion

El 23.2% de los servidores sefialé que casi nunca la responsabilidad
de las tareas es reconocida por el jefe inmediato superior, el 63.4% refirid
gue a veces la responsabilidad de las tareas es reconocida por el jefe
inmediato superior y el 13.4% indicé que casi siempre la responsabilidad de

las tareas es reconocida por el jefe inmediato superior.
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Tabla 7
Las funciones y tareas se encuentran distribuidas de manera oportuna

Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.0%
Casi nunca 11 13.4%
A veces 68 82.9%
Casi siempre 3 3.7%
Siempre 0 0.0%
Total 82 100.0%

Fuente. Base de datos del cuestionario.
Figura 8
Las funciones y tareas se encuentran distribuidas de manera oportuna.

0
90.0% 82.9%

80.0%

70.0%

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0% %
0.0%

Nunca Casi A veces Casi Siempre
nunca siempre

Fuente. Tabla 7
Interpretacion

El 13.4% de los servidores refirid6 que las funciones y tareas se
encuentran distribuidas de manera oportuna, el 82.9% de los servidores
indicé que las funciones y tareas se encuentran distribuidas de manera
oportuna y el 3.7% de los servidores sefialé que casi siempre las funciones

y tareas se encuentran distribuidas de manera oportuna.
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Tabla 8
El personal toma decisiones de forma autbnoma y oportuna

Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.0%
Casi nunca 13 15.9%
A veces 54 65.9%
Casi siempre 15 18.3%
Siempre 0 0.0%
Total 82 100.0%

Fuente. Base de datos del cuestionario.
Figura 9
El personal toma decisiones de forma autbnoma y oportuna

65.9%
70.0%

60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%

15.9% 18.3%

10.0% 0 ,.O_%r 0 ‘%
0.0%
Nunca Casi Aveces Casi Siempre
nunca siempre

Fuente. Tabla 8
Interpretacion

El 15.9% de los servidores indicd que casi nunca el personal toma
decisiones de forma autonoma y oportuna, el 65.9% sefialé que el personal
toma decisiones de forma autdbnoma y oportuna y el 18.3% refirié que casi

siempre el personal toma decisiones de forma autdbnoma y oportuna.
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Tabla 9
Las labores se desarrollan con autonomia y sin independencia de su jefe

Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.0%
Casi nunca 18 22.0%
A veces 58 70.7%
Casi siempre 6 7.3%
Siempre 0 0.0%
Total 82 100.0%

Fuente. Base de datos del cuestionario.
Figura 10
Las labores se desarrollan con autonomia y sin independencia de su jefe

0
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Nunca Casi Aveces Casi Siempre
nunca siempre

Fuente. Tabla 9
Interpretacion

El 22% de los servidores indicO que casi nunca las labores se
desarrollan con autonomia y sin independencia de su jefe, a veces 70.7%
sefial6 que a veces las labores se desarrollan con autonomia y sin
independencia de su jefe y el 7.3% refirid que casi siempre las labores se

desarrollan con autonomia y sin independencia de su jefe.
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Tabla 10
Las condiciones del ambiente como temperatura, ruido, iluminacion son

oportunas para efectuar las labores

Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.0%
Casi nunca 13 26.8%
A veces 54 58.5%
Casi siempre 15 14.6%
Siempre 0 0.0%
Total 82 100.0%

Fuente. Base de datos del cuestionario.
Figura 11
Las condiciones del ambiente como temperatura, ruido, iluminacién son

oportunas para efectuar las labores
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Fuente. Tabla 10
Interpretacion

El 26.80% de los servidores indico que casi nunca las condiciones del
ambiente como temperatura, ruido, iluminacién son oportunas para efectuar
las labores, el 58.5% a veces sefialé que las condiciones del ambiente como
temperatura, ruido, iluminacion son oportunas para efectuar las labores y el
14.6% refirio que casi siempre las condiciones del ambiente como

temperatura, ruido, iluminacion son oportunas para efectuar las labores.
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Tabla 11
Considera que existe una cooperacion entre colegas de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.0%
Casi nunca 18 19.5%
A veces 58 70.7%
Casi siempre 6 9.8%
Siempre 0 0.0%
Total 82 100.0%

Fuente. Base de datos del cuestionario.
Figura 12
Considera que existe una cooperacion entre colegas de trabajo
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Fuente. Tabla 11
Interpretacion

El 19.5% de los servidores indicd que casi nunca se considera que
existe una cooperacion entre colegas de trabajo, 70.7% sefialé que a veces
se considera que existe una cooperacion entre colegas de trabajo y el 9.80%

refiri6 que casi siempre se considera que existe una cooperacion entre

colegas de trabajo.

37



Tabla 12
Se recibe capacitacion de forma continua

Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.0%
Casi nunca 16 19.5%
A veces 52 63.4%
Casi siempre 14 17.1%
Siempre 0 0.0%
Total 82 100.0%

Fuente. Base de datos del cuestionario.
Figura 13

Se recibe capacitacién de forma continua
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Fuente. Tabla 12
Interpretacion

El 19.5% de los servidores indic6 que casi nunca se recibe
capacitaciéon de forma continua, el 63.4% sefalé que a veces se recibe
capacitacion de forma continua y el 17.1% refirié que casi siempre se recibe

capacitacion de forma continua.
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Tabla 13

Las capacitaciones son replicadas a los compafieros de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.0%
Casi nunca 13 15.9%
A veces 53 64.6%
Casi siempre 16 19.5%
Siempre 0 0.0%
Total 82 100.0%

Fuente. Base de datos del cuestionario.

Figura 14

Las capacitaciones son replicadas a los compafieros de trabajo
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Fuente. Tabla 13
Interpretacion

El 15.9% de los servidores indicé que casi nunca las capacitaciones
son replicadas a los compafieros de trabajo, 64.6% refirié que a veces las
capacitaciones son replicadas a los comparfieros de trabajo y el 19.5%
sefal6 que casi siempre las capacitaciones son replicadas a los comparieros

de trabajo.
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4.3.

Prueba de normalidad vinculado a la prueba estadistica a aplicarse en

la investigacion.
Tabla 14

Prueba de normalidad vinculado a la prueba estadistica de la investigacion

) Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Variable : : : :
Estadistico gl Sig. Estadistico gl  Sig.
Clima
o 0.124 82 0.003 0.951 82 0.004
organizacional
Desempefio
0.137 82 0.001  0.940 82 0.001
del personal

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion

La tabla 14 muestra la prueba de normalidad que segun kolmogorov
— smirnov evidencia que la distribucién de datos no es normal; puesto que
el p valor de la variable clima organizacional es de 0.003 y de desempefio
del personal administrativo de 0.001 valores menores a 0.05 [p<0.05] lo que
infiere la ausencia de normalidad. En tal sentido, es pertinente el uso de la

prueba estadistica de Rho de Spearman.
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4.4.

Relacion de la comunicacion con el desempefio del personal
administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local Chota.

Tabla 15

Relacion de la comunicacion con el desempefio del personal administrativo

Desempefio
Comunicacion del personal
administrativo

Coeficiente
de 1.000 .380"
Comunicacion  correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 82 82
Spearman Coeficiente
Desempefio del de .380™ 1.000
personal correlacion
administrativo  Sig. (bilateral) 0.000
N 82 82

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

Interpretacion.

La tabla 15 evidencia que la comunicacién tiene una relacion directa
moderada de 0.380 y significativa de 0.000 con el desempefio del personal
administrativo [p<0.01]. Por lo tanto, se infiere que la comunicacion tiene una
relacion directa, moderada y significativa con el desempefio del personal
administrativo de la Unidad de Gestién Educativa Local Chota, es decir, que

a mayor comunicacion un mejor desempefio laboral.
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4.5.

Relacion del liderazgo con el desempefio del personal administrativo
de la Unidad de Gestion Educativa Local Chota.

Tabla 16

Relacion del liderazgo con el desempefio del personal administrativo

Desempefio
Liderazgo del personal
administrativo

Coeficiente de

- 1.000 578"
Liderazgo correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 82 82
Spearman Coeficiente de o
: Desempefio del . 578 1.000
ersonal correlacion
R dginistraﬂvo Sig. (bilateral)  0.000
N 82 82

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

Interpretacion.

La tabla 16 se observa que el liderazgo tiene una relacién directa
sustancial [fuerte] de 0.578 y significativa de 0.000 con el con el desempefio
del personal administrativo [p < 0.01]. Por lo tanto, se determina que el
liderazgo tiene una relacion sustancial [fuerte] y significativa con el
desempefio del personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa
Local Chota. Por lo tanto, a mayor liderazgo un adecuado desempeiio del

personal administrativo de la entidad.
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4.6.

Relacién de la participacion y reconocimiento con el desempefio del
personal administrativo de la Unidad de Gestiéon Educativa Local
Chota.

Tabla 17

Relacion de la participacion y reconocimiento con el desempefio del

personal administrativo

Desempefio
del personal
administrativo

Participacion y
reconocimiento

Coeficiente
de 1.000 641"
Participaciony correlacion
reconocimiento Sig.
(bilateral)
Rho de N 82 82
Spearman Coeficiente
de 641" 1.000
correlacion
Sig.
(bilateral)
N 82 82
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

0.000

Desempefio del
personal

administrativo 0.000

Interpretacion.

Latabla 17 evidencia que la participacion y el reconocimiento tiene una
relacion directa sustancial [fuerte] de 0.641 y significativa de 0.000 con el
desempefo del personal administrativo [p < 0.01]. Por lo tanto, se reconoce
que la participacion y el reconocimiento tiene una relacion directa sustancial
[fuerte] y significativa con el desempefio del personal administrativo de la
Unidad de Gestion Educativa Local Chota, es decir, que a mayor participacion
y reconocimiento se evidenciara un adecuado desempefio laboral del

personal.
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4.7.

Relacion del clima organizacional con el desempefio del personal

administrativo de la Unidad de Gestién Educativa Local Chota.
Tabla 18

Relacion del clima organizacional y desempefio del personal administrativo

. Desempefio
Clima
e del personal
organizacional . .
administrativo
Coeficiente
de 1.000 .655"
Clima correlacion
organizacional Sig.
(bilateral) 0.000
Rho de N 82 82
Spearman Coeficiente
. de .655™ 1.000
Desempeno  prelacion
del personal Sig
administrativo (bilate-ral) 0.000
N 82 82

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

Interpretacion.

La tabla 18 muestra que el clima organizacional tiene una relacién
directa sustancial [fuerte] de 0.655 vy significativa de 0.000 con el desempeiio
del personal administrativo [p < 0.01]. Por lo tanto, se determina que el clima
organizacional tiene una relacion directa sustancial [fuerte] y significativa con
el desempefio del personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa
Local Chota, con lo que se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la
hipotesis nula. Finalmente, se puede sefialar que a un mejor clima

organizacional mayor desempefio del personal administrativo.
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DISCUSION

La investigacion con relacion al primer objetivo especifico, identificar el nivel
del clima organizacional de la Unidad de Gestion Educativa Local Chota; establecio
gue el clima organizacional es segun el 85.37% de servidores regular, asi como;
la comunicacion, liderazgo, participacién y reconocimiento segun el 90.24%,
86.59% y 84.15% respectivamente. Frente a lo identificado se infiere que el clima
organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local Chota es regular, debido
a factores como el grado de comunicacion, liderazgo, participacién vy
reconocimiento. Los resultados y lo descrito es contrastable con Zans (2017) quien
es su estudio sobre clima organizacional y su impacto en el desempefio del
personal refiere que el clima organizacional es medianamente favorable en el que
se denota al liderazgo como un elemento influyente. De igual manera, Cedefio
(2020) en su estudio sobre el impacto del clima laboral en el desempefio determiné
gue el clima laboral de acuerdo al 98% de colaboradores se encontré en un grado
intermedio. Al respecto, la teoria de Likert (1968) refiere que el clima organizacional
se encuentra influenciado por el contexto, la tecnologia, la estructura
organizacional, las actitudes, la satisfacciéon y la percepcion que se tiene sobre los
superiores y subordinados. En tal sentido, bajo lo identificado y lo indicado por los
autores se puede sefialar que el clima organizacional es un elemento que se
encuentra vinculado a factores como la comunicacion, el liderazgo, la participacion

y el reconocimiento que se dé a los colaboradores dentro de la institucion.

El segundo objetivo especifico, describir los factores que inciden en el
desempefio del personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local
Chota; determin6 que a veces segun el 58.5% de servidores se da tareas que se
encuentran vinculadas a la establecido en el MOF, a veces de acuerdo al 63.4%
de servidores son reconocidos por su responsabilidad con las tareas desarrolladas,
a veces segun 82.9% de servidores las funciones y tareas se encuentran
distribuidas de manera oportuna, a veces segun el 65.9% de servidores el personal
toma decisiones de forma autbnoma y oportuna, a veces segun el 70.7% de los

servidores las labores se desarrollan con autonomia e independencia de su jefe, a
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veces conforme el 58.5% de servidores las condiciones del ambiente como
temperatura, ruido, iluminacidon son oportunas para efectuar labores; a veces
segun 70.7% de los servidores considera que existe una cooperacion entre colegas
de trabajo, a veces segun el 63.4% de los servidores recibe capacitacion de forma
continua y a veces segun el 64.6% de servidores se replica las capacitaciones a
los compafieros de trabajo. Lo reconocido permite establecer que los factores
como el desarrollo de tareas, la responsabilidad, la distribucion de funciones y la
independencia del personal para tomar decisiones impactan en el desempefio del
personal. Lo indicado e identificado en la investigacion es contrastable con
Vasquez (2021) quien es su estudio sobre el impacto del clima organizacional en
el desempefio establecié que este se encuentra vinculado a las labores, asi como
la distribucion de funciones y de responsabilidades. Por el contrario, la
investigacion de Fabian (2019) sobre clima de la organizacion en el desempefio de
los trabajadores de la Universidad Nacional de Cajamarca reconoce que los
factores como el clima paternalista y autoritario son los que tienen efecto en el
desempeiio del personal. Por otra parte, la teoria de factores de Herzberg y
Snyderman (1959) refiere que el desempefio del personal se encuentra afecto a
factores intrinsecos como el reconocimiento, la responsabilidad, la independencia
para laboral y le desarroll6 que se genere por la satisfaccion. Lo sefialado por los
autores y de acuerdo a los resultados permiten reconocer que el desempefio del
personal en la institucién se encuentra influenciado por factores intrinsecos como
el desarrollo de tareas, la responsabilidad, la distribucion de funciones y la

independencia al momento de tomar decisiones.

El tercer objetivo, analizar la relaciéon de la comunicacion con el desempefio
del personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local de Chota;
determind que la comunicacion tiene relacion directa moderada de 0.380 y
significativa con desempefio del personal administrativo. En tal sentido, se infiere
gue la comunicacién guarda una relacion directa moderada y significativa con el
desempefio del personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local

de Chota. Lo reconocido es contrastable con Gutiérrez (2017) quien reconocio en
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su estudio que las dimensiones como comunicacién se encuentran relacionadas
con el desempefio laboral, asimismo, se reconoce de acuerdo a Rahmat et al.
(2020) que el organizacional se encuentra referido a factores como comunicacion
los cuales se relacionan al desempefio laboral. Es de lo evidenciado y conforme a
lo sefialado que se puede sefialar que la comunicacion tiene una relacién
significativa con el desempefio del personal, por lo tanto, se puede indicar que a

mejor comunicacion mayor desempefio del personal y viceversa.

El cuarto objetivo, analizar la relacion del liderazgo con el desempefio del
personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local de Chota,
determind que el liderazgo tiene una relacion directa sustancial [fuerte] de 0.578 y
significativa de 0.000 con el con el desempefio del personal administrativo [p <
0.01]. Por lo tanto, se determind que el liderazgo tiene una relacion sustancial
[fuerte] y significativa con el desempefio del personal administrativo de la Unidad
de Gestidon Educativa Local Chota. Lo indicado es contrastable con Idrogo (2018)
guien determind que el liderazgo se relaciona de forma significativa con el
desempeifio laboral, ademas, Zans (2017) reconoce en su estudio que el liderazgo
es un elemento influyente en el desempeiio del personal. En tal aspecto, se infiere
de los resultados y lo contrastado que a mayor liderazgo un mejor desempefio del

personal administrativo de la entidad y viceversa.

El quinto objetivo, analizar la relacion de la participacidon y reconocimiento
con el desempeiio del personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa
Local de Chota, determind que la participacion y el reconocimiento tiene una
relacion directa sustancial [fuerte] de 0.641 y significativa de 0.000 con el
desemperio del personal administrativo [p < 0.01]. Por lo tanto, se reconoce que la
participacion y el reconocimiento tiene una relacion directa sustancial [fuerte] y
significativa con el desempefio del personal administrativo de la Unidad de Gestion
Educativa Local Chota. Lo reconocido es contrastable con Idrogo (2018) quien a
través de su estudio reconocio que el la participacién y el reconocimiento guardan
una relacion significativa con el desempefio laboral, asimismo, de acuerdo Abun et

al. (2021) la participacion y el reconocimiento es un mecanismo que establece un
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trabajo en equipo, realizacion del trabajo y reconocimiento de tareas las cuales se
encuentran ligadas al desempefio laboral. En general, se infiere de los resultados
y de lo contrastado que a mayor participacion y reconocimiento se evidenciara un

adecuado desempeifio laboral del personal en la entidad.

El objetivo general de la investigacion, determinar la relacion del clima
organizacional con el desempefo del personal administrativo de la Unidad de
Gestion Educativa Local de Chota; determind que el clima organizacional y el
desempeiio del personal administrativo guarda una relacién sustancial o fuerte de
0.655, ademas, el nivel de significancia es alto dado que p<0.01. Por lo tanto, se
puede reconocer que el clima organizacional tiene una relacién significativa con el
desempefio del personal. Lo indicado es contrastable con Gutiérrez (2017) quién
en su estudio de clima organizacion y desempefio estableci6 una relacion
significativa entre variables. De igual manera, Chavez (2017) reconoci6é en su
estudio sobre clima organizacional y desempefio que las variables guardan una
relacion significativa. En tal sentido, se infiere que el clima organizacional es una
variable que tiene relacién con el desempefio el personal, es decir, que a mayor
clima organizacional en la institucibn un mejor y adecuado desempefio del

personal.
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VI.

CONCLUSIONES

1.

El clima organizacional tiene una relacion sustancial de 0.655 con el
desempeiio del personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa
Local Chota y su nivel de significancia es alto lo que determina la aceptacion

de la hipotesis alternativa y el rechazo de la hipotesis nula.

. El clima organizacional de la Unidad Educativa Local de Chota segun el 85.37%

de servidores regular, asi como, la comunicacion [90.24%], liderazgo [86.59%],
participacion y reconocimiento [84.15%].

Los factores que inciden en desempefio del personal administrativo de la
unidad educativa local Chota fueron que a veces las tareas se encuentran
vinculadas a lo establecido en el MOF [58.5%)], la responsabilidad de las tareas
es reconocida por el jefe inmediato superior [63.4%], las funciones y tareas se
encuentran distribuidas de manera oportuna [82.9%], el personal toma
decisiones de forma auténoma y oportuna [65.9%], las labores se desarrollan
con autonomia y sin independencia de su jefe [70.7%], Las condiciones del
ambiente como temperatura, ruido, iluminacién son oportunas para efectuar las
labores [58.5%], se considera que existe una cooperacion entre colegas de
trabajo [70.7%], se recibe capacitacion de forma continua [63.4%] y las
capacitaciones son replicadas a los compafieros de trabajo [64.6%)].

La comunicacion mostré una relacién directa moderada de 0.380 y significativa
de 0.000 con el desempeiio del personal administrativo [p<0.01] lo que infiere

una relacion significativa.

. El liderazgo demostr6 una relacion directa sustancial [fuerte] de 0.578 y

significativa de 0.000 con el desemperio del personal administrativo [p<0.01] lo
gue establece una relacion significativa.

La participacion y el reconocimiento mostro una relacion directa sustancial
[fuerte] de 0.641 y significativa de 0.000 con el desempefio del personal

administrativo [p<0.01] lo que infiere una relacion significativa.
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VII.

RECOMENDACIONES
1. La Unidad de Gestion Educativa Local de Chota debe procurar que el clima

organizacional se encuentre en un nivel adecuado con el fin de lograr un
desempeiio idoneo del personal, puesto que el clima organizacional y el
desempeiio del personal administrativo son elementos elementales en la
consecucion de objetivos.

El clima organizacional de la Unidad Educativa Local Chota es un factor
elemental en el desarroll6 de tareas y el logro de metas, por lo que la entidad
debe desarrollar y encaminar una adecuada comunicacion, liderazgo,
participacion y reconocimiento dentro de la entidad.

El desempefio del personal administrativo en la Unidad Educativa Local de
Chota debe ser evaluado de manera constante con el fin de determinar
elementos y factores que pueden estar incidiendo en el adecuado del
desempefio, ademas, es elemental el establecimiento de programas que
permitan el desarrollo profesional y su capacitacion.

Es fundamental que la Unidad Educativa Local Chota realice programas de
desarroll6 de relaciones personales en el entorno laboral, con el fin de generar
una comunicacioén idénea y un desempefio adecuado.

La Unidad Educativa Local Chota debe potenciar entre sus colaboradores su
capacidad comunicativa, resolutiva y su liderazgo democratico, con la finalidad
de generar lideres que puedan alcanzar los objetivos que se plasme la
organizacion.

Es elemental que la Unidad Educativa Local Chota reconozca y brinde
participacion a sus colaboradores en programas de evaluacion y capacitacion
de desempefio laboral, los cuales, a su vez, deban permitir generar un mejor

clima organizacional.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

Tabla 19
Matriz de operacionalizacion de variables
Variables Definicion Def|n|g|on Dimensiones Indicadores
conceptual operacional
El clima - Comunicacion
organizacional interna.
se encuentra - Fluidez en la
referido a Comunicacion comunicacion.
factores como - Coordinacion con
comunicacion, La variable las areas y el
[ liderazgo, clima personal.
o participacion 'y organizacional
8 reconocimiento  se  encuentra i Tdoenc]ii,iones de
E los cuales estructurada en solucién d()a/
g impactan en el dimensiones: conflictos
5 comportamiento  comunicacion, Liderazgo - Respaldo y respeto
@ y desempefio de liderazgo, asi | colaborad
E los miembros de como al colaborador.
o la organizacion participacion y - Actitudes del
(Rahmat et al., reconocimiento. personal.
2020). - Trabajo en equipo.
S - Realizacién de
Participacion y trabajo.

El desempefio
es aquella
accion o actitud
vista en el
colaborador

como relevante
para la
consecucion de
objetivos de la
entidad, y que
son evaluados
en términos
satisfaccion con
el puesto de

trabajo,
ambiente de
trabajo e
interaccion,

Desempefio del personal administrativo

evaluacion y
capacitacién
(Lalwani, 2020).

La variable de
desempefio del
personal
administrativo
en la
investigacion se
encuentra
relacionada a
las
dimensiones
de: satisfaccion
del puesto de

trabajo,
ambiente de
trabajo e

interaccién, asi
como
capacitacion 'y
evaluacion.

reconocimiento

Satisfaccion
con el puesto
de trabajo

Ambiente de
trabajo e
interaccion

Evaluacion y
capacitacién

- Reconocimiento de
tareas.

- Conocimiento  de
tareas y
responsabilidades.

- Informacioén del
desempefio.

- Distribucién del
trabajo.

- Autonomia en su
labor.

- Materiales e
insumos.

- Ambiente de
trabajo.

- Relacion con

compafieros  de
trabajo.

- Evaluacion

- Capacitacion.

- Replica de
capacitaciones.
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Anexo 2. Instrumento de recoleccién de datos

A. Cuestionario

CUESTIONARIO

INTRODUCCION

El presente cuestionario tiene como objetivo: “determinar la relacion del clima

organizacional con el desempefio del personal administrativo de la Unidad de Gestion

Educativa Local Chota” ello con el fin de contribuir a la mejora del desempeio del

personal administrativo de la entidad en estudio. Para tal fin y en salvaguarda de su

opinion las respuestas seran tratadas con confidencialidad.

INSTRUCCIONES

Se le recomienda marcar la respuesta que usted considere pertinente considerando

los siguientes items:

y jefaturas.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° Descripcion 1 2 314|565
CLIMA ORGANIZACIONAL
Comunicacion
1 | La comunicacion interna se da de forma idonea.
2 | La comunicacién con su grupo de labores es fluida.
3 La comun_icacic')n para la participacion en actividades
es comunicada a tiempo.
4 Lq comunic_acién de metas institucionales ha sido
brindada a tiempo.
5 Repipe la informacion a tiempo para efectuar sus
actividades.
6 Le resulta factible la comunicacion con las unidades
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N° Descripcion 5
Liderazgo

> El encargado superior toma decisiones considerando
la participacion del personal.

8 Mi jefe inmediato superior soluciona los conflictos de
una manera eficaz.

9 En la entidad se respeta y considera la opinion de
cada uno de los colaboradores.
Se toma decisiones de manera objetiva sin la

10 : L . )
necesidad de consultar al jefe inmediato superior.

11 En la entidad los comparfieros escuchan mi opinién y
tienen una actitud asertiva.

12 Se mantiene un adecuado clima laboral por cada uno
de los colaboradores.

Participacion y reconocimiento

13 Se desarrolla las labores en colaboracion con otras
areas.

14 El trabajo en equipo se efectta de manera
coordinada.

15 | El trabajo efectuado se desarrolla de forma eficiente.
La realizacion de su trabajo permite el desarrollo mas

16 : .
fluido de actividades.
El jefe inmediato superior reconoce las labores

17
efectuadas por cada colaborador.

18 Las tareas efectuadas y de trascendencia son
reconocidas por la entidad.

DESEMPENO
Satisfaccion del puesto de trabajo

19 Las tareas que efectua en encuentran relacionado a
lo establecido en el MOF de la entidad.

20 La responsabilidad de las tareas desarrolladas es
reconocida por el jefe inmediato superior.

21 Se recibe informacion del desempefio efectuado por
cada érea.

22 Las funciones y tareas se encuentran distribuidas de

manera oportuna.

58



N° Descripcion 5

23 La personal toma decisiones de forma autonoma y
oportuna.

24 Desarrolla sus labores con autonomia y sin
independencia de su jefe inmediato superior.

Ambiente de trabajo e interaccién

o5 Se dispone de materiales para efectuar las labores
diarias.

26 Se dispone de insumos para efectuar las labores
diarias.
Las condiciones del ambiente como temperatura,

27 | ruido, iluminacién son oportunas para efectuar las
labores.

o8 El espacio fisico es suficiente para el desarrollo de
actividades.

29 | Larelacion con los colegas de trabajo es adecuada.

30 Considera que existe una cooperacién entre colegas
de trabajo.

Evaluacion y capacitacion

31 La entidad les evalia de manera constante para
determinar su nivel de desempefo.

32 Considera que la evaluaciéon de personal permite
reconocer su nivel de desempefo.

33 | Se recibe capacitacion de forma continua.

34 Considera que las capacitaciones le permiten crecer
profesionalmente dentro de la institucion.

35 Realizada las capacitaciones se efectla la réplica a
los comparieros de trabajo.

36 Considera que replicar lo aprendido en las

capacitaciones permite mejorar sus habilidades.

jGracias por su colaboracion!
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B. Baremos

Los baremos en la investigacion se establecieron en las siguientes

categorias que se muestran a continuacion:

Tabla 20
Categoria del clima organizacional
Categoria Nivel
Bueno [61-90]
Regular [31-60]
Malo [0-30]
Tabla 21
Categoria comunicacién
Categoria Nivel
Bueno [21-30]
Regular [11-20]
Malo [0-10]
Tabla 22
Categoria Liderazgo
Categoria Nivel
Bueno [21-30]
Regular [11-20]
Malo [0-10]
Tabla 23
Categorial de participacion y reconocimiento
Categoria Nivel
Bueno [21-30]
Regular [11-20]
Malo [0-10]
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Anexo 3. Validez y confiabilidad del instrumento.

A. Validez del instrumento

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: El clima organizacional y desempefio del personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local Chota.

CRITERIOS DE EVALUACION
K RELACION
- ] RELACION RELACION RELACION ENTRE EL
§ TENE ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL IMEMY LA OESERVACIONES v/O RECOMENDAC/IONES
NDICADOR VARAELE DIMENS1D NDICADO OPCION DE
s ! YLA NYEL RYEL RESPUESTA
a8 DIMENSID INDICADO TEM (Ver insrumernio
N R detatasc
aqurio)
=l NO & NO Sl NO| SI NO
Commacacion Lo comunicocion inferma se o de frma onsa X X x x L8 COMUAMTA0GON FNMY £8 permanente
5 rema La COmRIACOcMN CON Su OLDO o Abores oS flusd X x X 12 COmunicacion e of PURc 00Ta 22 Mt
| Fhodez de s La comunicackin pam ia nan sesc a Fempa x x X x S€ COnFNGd opomunaments 05 actwraoes
5 comricacen La comumicacion de mefas nsifucionales A sioo handada a herpa » x X X D SUOANZa thesTe 8l Mk
l§ Cocrdnacon con | Recibe i informacion a fempo para efeciuar sus acivados X 3 X x
m@ ©  [Te resute faciive 1 comUnicackan con ATE UNIGATES ¥ e % x X x == manlene Wi COMUTCATID ehcar?
Toma de E anoargacg Supeior Aama geci s ] 2 def pevsomal X x X X
¥ dedsiones y e - = =
5 de el IMealo SUPSor SOOI DS CONMITDs OF Wi maners ofcasr. X 3 x
§ conficios
3 Respida y En I entidad se Mmzpela y considera fa apinkdv) de cade WO Ue o coladaradones x x X x
§ respelo 3 Se oma dechiones de maners oljefva I  pecesiiad de consutar al jofe x x x x
g3 caanoradar nmedal superior
< En I3 enfiiad o5 COMPANENO: EsTUCHIN M OQNCH y bemen una achtud X x X X ucav
8 Acttudes dei 2
persansi Se maTiens 41 AdecLIdD CAT ROONY £Ar COA LNO Je (08 colstoradores x x x x Se ewdenoa oy pan e Fahyo #n cada w0
de oradores
Se gesarmobo s labores en colaboracion con ovas dnsas X X X X
=3 Trabac en 6q400 "5 kahao &0 6quIDo 58 Sleciua de MANera coodnaga X x 3 X
S E
i Reaitzacion de & ¥abyo ecluado 58 desamoia e forma efcknie X x X x
8 2 trabajc La realzacion de su Fabgo pavmte of JesaTodo M ALTO Ue adhidades S x X X
b § Reconocrenio | B Spenior 123 Woores & por cace 3 x % %
de Lweas Las tywas efectimdas y de frascendenca son reconcckies por &y enticad » x X x
Grado y Nombre del Experto: Maria Rosario Palomino Tarazona
Firma del experto ’

EXPERTO EVALUADO



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

El clima organizacional y desempeno del personal administrativo de la Unidad de Gestion
Educativa Local Chota.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

CUESTIONARIO

3. TESISTA:

Br.: Moncayo Chavez Kaylha Lizett

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedio a
validario teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO |:|

Chiclayo, 12 de Noviembre de 2021

’,%- e ;%4@#*
Maria Rosario Palomino Tarazona

Firma/DNI N* 06835253
EXPERTO
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: El clima organizacional y desempefio del personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local Chota.

CRITERXOS DE EVALUACION
RELACION
CHIE-] RELACION | RELACION - ENTRE EL ITEM
2| 2 - iTeMs ENTRELA | ENTRELA | FELACION | )4 comon OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES
F § IHONCADSN VARMBLE | DINENSION smaﬁ DE RESPUESTA
= <1 YLA YEL YELiTem | (verimstument
DMENSION | NDICADOR astatada
L |-
si| no| =] wo = | wol = NO
Coamunicacon La comuwycacdn inlema se da de forma iddnea 3 x x X
s ntema La comunicacian con su grupo de lsbares es fluids X x x X
F COMUICECIOn para 13 p 80 SCh 83 comunicade @ tempo. | X x % x
] ez de s La JCaC0 1a participacion ades ade
E comuricaciin La comunicacan ds medas insétucronales ha sido brindada a Hempo. X X x X
o Coorsnacien con | Riacide (s informacion a fempo pars sfecluar sus actvdades. x X x X
s areaey®! | La resula fackdie fa comunicacion con 35 niades y jelataas % * x X
Toma de El encargado supenoy foma decisionss considerando s participacion del | X X x X
deciziones y parsanal
3 warnde M jefe inmediato supentor soluciona los conficios de una menera eficaz. X X X x
‘53 3 En ls enfidsd s respets y considera I8 opinin de cada wno de fos | X x X X
4
S 5 Respaido y respern | colaboradares. :
'é = o coatcrador Semmsdenwmwmramfammdeddemw#ﬂe » x x x
diafo supenor
E En Is entidsd los compafiercs escuchan mi opimon y banen wne actifud | X X X x
Actitudes det pidetn
e Se mantiens un adecuado dima kaboral por cada wno de fos colaboradores X X X X
Trabago en Se dasarrodd las flabores an colsbaracidn con ofres @ess. X » X X
-2 equipo El rabajo an equipo s efscis de manera coordinada X X x X
55 L oe | E rabgo sfactuado se desamols de forms efcents. x x X X
a§ tratao La realizacion de su trabajo parmite ef desarrollo mas faido de actividades. X X X x
gg El jefe inmediafc supenor reconoce fas labores efectuedas por cada | X x x X
detarens [ ereas eleciuadas y 0 DaScendenGa 50N FECONOCKIas por 13 nidad v x x X
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Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedio a
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APROBADO: SI NO D
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r Norvil Mirez Toro
27416178
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TITULO DE LA TESIS: £/ clima arganizacional y desempeno del personal administrativo de |3 Unidad de Gestidon Educativa Local Chota,

EXPERTO EVALUADO

CUTERIOS OE EVALUACION
u RELACION | RELACKON RGN | ENTREEL fTEM
5 INDICADOR GE ENTRELA | ENTRELA | ‘pacs | YEACPOXN OESERVAGIONES VO RECOMENDACINES
= VATRASLE | DIMENSION | el Bt | E RESPUESTA
= YA YEL YeLmeu | (Verbavmenio
Canunizcidn | L8 Camurigacion infoina se 0 de v iddned, X X x
niora Ls comunicaadn con su grypa dy inboves e fuda X X X X
§ Flitez oo a La comunicaaidn para (a panicipacion en anhvidades es comunicads a hampa. | X x 20
g cosunicadkin | L comunicacion de mevas msbluconales it $00 brindada a bempo, b a X %X X
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"'&!" Lo 105t (ch000 12 COmUTICacion can ks umidades y jefaiuras. X X x x
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E Pespuldyy respelo | colaboradores. X
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. equipo E rabajo on equipo 5o electia de manera coomimada. X x X 1
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

El clima organizacional y desempedo del personal administrativo de la Unidad de Gestion
Educativa Local Chota

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario

3. TESISTA:
Br.: Moncayo Chavez Kaylha Lizett

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validario teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitird
recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI E NO ‘:]

Chiclayo, 12 de noviembre de 2021

Lat® 2

Firma/DNI = 4006\9%%
EXPERTO
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B. Confiabilidad del instrumento
Efectuada la prueba piloto se estableci6 a través del alfa de Cronbach que:

a) Confiabilidad del instrumento de clima organizacional
Tabla 24

Resumen de procesamiento de casos del clima organizacional

N %
Vélido 41 100%
Casos Excluido? 0 0%
Total 41 100%
a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Tabla 25

Confiabilidad del instrumento de clima organizacional

Alfa de Cronbach
0.876

N de elementos
18

En la tabla 24 se observa que el instrumento vinculado a clima

organizacional presenta una confiabilidad de 0.876 lo cual sefala un
cuestionario altamente fiable.

b) Confiabilidad del instrumento de desempeifio.

Tabla 26

Resumen de procesamiento de casos del

desempeiio del personal
administrativo

N %
Vélido 41 100%
Casos Excluido? 0 0%
Total 41 100%
a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Tabla 27

Confiabilidad del instrumento de desempeiio del personal administrativo

Alfa de Cronbach
0.897

N de elementos
18
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En la tabla 26 se evidencia que el instrumento vinculado al desempefio
del personal administrativo presenta una confiabilidad de 0.897, el cual

determina una alta confiabilidad del instrumento.
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Anexo 4. Matriz de consistencia

administrativo

Tabla 28
Matriz de consistencia de la investigacion
Titulo El clima organizacional y desempefio del personal administrativo de la Unidad de Gestién Educativa Local Chota.
ENFOQUE /
PROBLEMA DE . OBJETIVOS DE LA . POBLACION Y NIVEL TECNICA E
INVESTIGACION JUSTIFICACION  *\\VESTIGACION HIPOTESIS VARIABLES MUESTRA (ALCANCE)/  INSTRUMENTO
DISENO
Problema principal !_a L Objetivo principal Un|d,a.d.de Enfoque Técnica
investigacion anélisis
en base a la H1:. El clima
Teoria de clima organizacional
organizacional se relaciona o
de Likert busca significativamen Cuantitativo Encuesta
reconocer te con el
como las desempefio del
condiciones personal
organizacional administrativo Alca_nqe Instrumento
es influyen en Determinar la de la Unidad de I?zefcrl_ptlvc:.
¢Comose relacionael el desempefio L. TEL o 0 Gestion %acmna.
clima organizacional del  personal organizacional y Educativa Local 2(()121_1%5‘5’
con el desempefio del administrativo desemperio del Chota. Clima Unidad de ; vara,
personal de la Unidad de pl HO: El clima organizacional Gestién 201’5y
administrativo de la Gestion pgrs_onat fivo de o Ordanizacional Educativa Local  Hemandez
Unidad de Gestion Educativa administrativo de ‘a8 " se relaciona de Chota. et. al, 2018).
. Unidad de Gestion .~ =~ =
Educativa Local Local de . significativamen
Chota? Chota, que a Educativa Local de te con el i i
" Chota. . Cuestionario
Su vez impacta desempefio del
en el servicio personal
que se da al administrativo
personal y de la Unidad de
ciudadania Gestion
respecto a Educativa Local
tramites de Chota.
indole
educativo.
Problemas Objetivos (I;)esempeno .
e P el personal Disefio
especificos especificos
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Titulo

El clima organizacional y desempefio del personal administrativo de la Unidad de Gestién Educativa Local Chota.

¢ Cudl es el nivel del
clima organizacional
en la Unidad de
Gestién Educativa
Local de Chota?

¢Cudles son los
factores que inciden
en desempefio del
personal

administrativo de la
Unidad de Gestion
Educativa Local de
Chota?

¢Cuél es la relacion
de la comunicacién
con el desempefio del
personal

administrativo de la
Unidad de Gestion
Educativa Local de
Chota?

¢Cuél es la relacion
del liderazgo con el
desempefio del
personal

administrativo de la
Unidad de Gestién
Educativa Local de
Chota?

¢Cuél es la relacion
de la participacion y
reconocimiento con el
desempefio del
personal

administrativo de la
Unidad de Gestion
Educativa Local de
Chota?

Identificar el nivel del
clima organizacional
de la Unidad de
Gestiéon  Educativa
Local de Chota.

Describir los
factores que inciden
en el desempefio del
personal
administrativo de la
Unidad de Gestion
Educativa Local de
Chota.

Analizar la relacion
de la comunicacion
con el desempefio
del personal
administrativo de la
Unidad de Gestion
Educativa Local de
Chota.

Analizar la relacion
del liderazgo con el
desempefio del
personal
administrativo de la
Unidad de Gestion
Educativa Local de
Chota.

Analizar la relacion
de la participacion y
reconocimiento con
el desempefio del
personal
administrativo de la
Unidad de Gestién
Educativa Local de
Chota.

Poblacién

82
colaboradores
de las
diferentes areas
administrativas
de la Unidad de
Gestién
Educativa Local
de Chota.

La muestra para
el estudio sera
por
conveniencia,
es decir, en la
investigacion
participaran 82
colaboradores
de las
diferentes areas
administrativas
de la Unidad de
Gestién
Educativa Local
de Chota.

No
experimental
- transversal

[Periodo
2021]

Metodologia

*Método
deductivo.
*Método
hipotético-
deductivo.
*Método
analitico.

(Arias, 2016).

Métodos de
analisis

*El analisis de
datos se
realizaran a
través del SPSS
y Excel.
*Los datos
procesados se
presentaran en

tablas y
graficos.

*Se wusard la
prueba de
normalidad de
Kolmogérov-

Smirnov  para
determinar la

prueba
estadistica mas
idénea.
*Determinada la
prueba
estadistica se
usara la

regresion lineal
para reconocer
la incidencia de
una variable
sobre la otra.
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Anexo 5. Autorizacion para el desarrollo de la investigacion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacion: Unidad de | RUC: 20230151297
Gestion Educativa Local Chota

"Nombre del Titular o Representante legal: Director de la UGEL Chota

Nombres y Apellidos: David Torres Miranda DNI: 27418639

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Codigo de Etica en
Investigacién de la Universidad César Vallejo ), autorizo [X], no autorizo [ | publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de investigacion

"El clima organizacional y desempefio del personal administrativo de la Unidad de Gestion
Educativa Local Chota

Nombre del Programa Académico: Maestria en Gestion Pablica

Autor: Kaylha Lizett Moncayo Chévez DNI: 46338097

En caso de autorizarse, soy consciente que |a investigacion serd alojada en el Repositonio
Institucional de la UCV, la misma que serd de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha, Chota, 18

Firy

(Titular
(") Todigo de Etica en | ide de b Universidad Chsar Vellgjo-Articulo 79, Bersd “ 17 Parn difundir o publicer los resultados de un
trabajo de b chdn er rh bajo i ol noeben de ln imstitucion donde s llevd o cabo ef estudia, salvo of caso

en aue haya un asuerde farmal con el serente o director de fa orRanizaciin. sare que ¢ difunda i identidad de 1a Institucién. Por ello,
a0 en ot proyecios de investigacidn como en los informes o tesis, no ve debord incluir ls denominackén de ks coganizacitn, pero i serd
o sus 4
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Anexo 6. Resultados

N° CLIMA ORGANIZACIONAL N CN AV CS S
Comunicacion

1 La comunicacién interna se da de forma idénea. 0.0% 20.7% 74.4% 4.9% 0.0%

2 La comunicacién con su grupo de labores es fluida. 0.0% 20.7% 61.0% 18.3% 0.0%

3 Iggrncsrr]?g:é(;agltci)gn?&r)a la participacién en actividades es 00% 159% 67.1% 17.1% 0.0%

4 It_)ﬁndC:dn;u:![iC:rgSQ de metas institucionales ha sido 0.0% 220% 59.8% 18.3% 0.0%

5 :cetic\;ibdeadfs informacion a tiempo para efectuar sus 0.0% 26.8% 585% 14.6% 0.0%

6 ]!;;a:ﬁrsgslta factible la comunicacion con las unidades y 0.0% 28.0% 62.2% 98% 0.0%

Liderazgo
7 El e_n_carg_a}do superior toma decisiones considerando la 0.0% 23.2% 72.0% 49% 0.0%
participacion del personal.

8 m:;ﬁ;?;r;rf?f;;ato superior soluciona los conflictos de una 0.0% 20.7% 67.1% 12.2% 0.0%

9 Err:ol?jflr:)tlsdgglast?o:gzgféz y considera la opinion de cada 0.0% 18.3% 74.4% 73%  0.0%

10 Se toma deusu_)nesf de manera objgtlva sin la necesidad 0.0% 195% 610% 195% 0.0%

de consultar al jefe inmediato superior.
11 £0 12 entidad los companeros escuchan mi opinON Y 009 11006 59.8% 29.3% 0.0%
12 i)es Qj?gggpatadgrnegdecuado clima laboral por cada uno de 0.0% 28.0% 50.0% 22.0% 0.0%
Participacién y reconocimiento

13 Se desarrollo las labores en colaboracion con otras areas. 0.0% 14.6% 74.4% 11.0% 0.0%

14 El trabajo en equipo se efectia de manera coordinada. 0.0% 25.6% 57.3% 17.1% 0.0%

15 Eltrabajo efectuado se desarrolla de forma eficiente. 0.0% 20.7% 585% 20.7% 0.0%

16 hﬁidrgzllezg(c:ltci)\zdggezu trabajo permite el desarrollo mas 0.0% 18.3% 512% 305% 0.0%

17 E(I)Jreézér;n;i?;%frzggfnor reconoce las labores efectuadas 0.0% 14.6% 65.9% 195% 0.0%
. 0 . 0 . 0 . 0 . 0

18 Las tareas efectuadas y de trascendencia son 0.0% 195% 57.3% 23.2% 0.0%

reconocidas por la entidad.
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N° DESEMPENO N CN AV CS S
Satisfaccién del puesto de trabajo
Las tareas que efectla en encuentran relacionado a lo o o o o o
! establecido en el MOF de la entidad. 0.0% 25.6% 585% 15.9% 0.0%
5 La responsabmdgd _de Ias tareas desarrolladas es 0.0% 232% 63.4% 13.4% 0.0%
reconocida por el jefe inmediato superior.
3 ;(zarlembe informacién del desempefio efectuado por cada 0.0% 207% 585% 207% 0.0%
4 rl_na:nefruangsgr(tejng tareas se encuentran distribuidas de 0.0% 13.4% 82.9% 37% 0.0%
5 El personal toma decisiones de forma autébnoma y oportuna. 0.0% 15.9% 65.9% 18.3% 0.0%
6 Desar_rolla_sus Ia_bores con autonomia y sin independencia 0.0% 220% 70.7% 73%  0.0%
de su jefe inmediato superior.
Ambiente de trabajo e interaccion
7 Se dispone de materiales para efectuar las labores diarias. 2.4% 17.1% 64.6% 15.9% 0.0%
8 Se dispone de insumos para efectuar las labores diarias. 24% 14.6% 59.8% 23.2% 0.0%
9 !_as_con_qlmones del ambiente como temperatura, ruido, 0.0% 26.8% 585% 14.6% 0.0%
iluminacién son oportunas para efectuar las labores.
10 inﬁﬁ%ﬂg fisico es suficiente para el desarrollo de 0.0% 220% 53.7% 24.4% 0.0%
11 Larelacién con los colegas de trabajo es adecuada. 0.0% 20.7% 62.2% 17.1% 0.0%
12 tcrggzjl(c)iera gue existe una cooperacion entre colegas de 0.0% 195% 70.7%  9.8% 0.0%
Evaluacion y capacitacién
13 Is_l:jx ﬁir\]/tglj?ji Igzseevnf:gjeaﬁge manera constante para determinar 0.0% 20.7% 64.6% 14.6% 0.0%
14 SClj)rr]“s\llgie(rja;qu:eeS(Iea:neF;/earI]L(J)aC|on de personal permite reconocer 0.0% 220% 524% 25.6% 0.0%
15 Se recibe capacitacion de forma continua. 0.0% 195% 63.4% 17.1% 0.0%
16 ConS|qura gue las capaC|ta_C|or.1es_,Ie permiten crecer 00% 15.9% 695% 14.6% 0.0%
profesionalmente dentro de la institucion.
17 ReallzaNda las capacitaciones se efectia la réplica a los 00% 159% 64.6% 195% 0.0%
compafieros de trabajo
18 Considera que replicar lo aprendido en las capacitaciones 00% 17.1% 72.0% 11.0% 0.0%

permite mejorar sus habilidades.

73



