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Resumen 

La investigación cuyo objetivo fue determinar la relación del clima organizacional con 

el desempeño del personal administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local 

Chota fue de enfoque cuantitativo, básica, de alcance descriptivo – relacional y de 

diseño no experimental – transversal. La población y la muestra estuvo conformada 

por 82 servidores de la Unidad Educativa Local de Chota. Se aplicó como técnica de 

recolección de datos la encuesta y como instrumento el cuestionario y para el análisis 

de datos se hizo usó de la prueba estadística 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 desempeño del personal administrativo se encuentra 

vinculado a que a veces se efectúa tareas de acuerdo a lo establecido al MOF, se 

reconoce la responsabilidad con las tareas por el jefe inmediato superior, se evidencia 

autonomía, existe una cooperación,  la capacitación se da de forma continua, entre 

otros, además la comunicación, liderazgo, participación y reconocimiento tienen una 

relación significativo con el desempeño del personal administrativo. Se concluyó de la 

investigación que el clima organizacional tiene una relación directa y significativa con 

el desempeño del personal administrativo.  

Palabras clave. Clima organizacional, desempeño del personal administrativo, 

participación, 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 
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I. INTRODUCCIÓN 

Las organizaciones en la actualidad se encuentran sometidas a grandes 

cambios, ello implica que establezcan diversas transformaciones con el fin de 

poder gestionar la organización sobre todo si son entes públicos. En este contexto, 

es significativo reconocer lo esencial del clima organizacional en el desempeño 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 públicas 

venezolanas han evidenciado que parte del clima organizacional es emplear una 

visión autoritaria con el fin de coaccionar el cumplimiento de metas, siendo esto 

algo alejado de lo que se propone como organización respecto al trabajo en equipo, 

aunque a la larga el autoritarismo puede ser efectivo en determinadas ocasiones, 

podría generar e impactar en el desempeño del personal y por ende en la propia 

entidad.  

Los componentes como estructura, riesgo, identidad, reconocimiento y 

estándares son elementos que personifican el clima organizacional e inciden 

positivamente en el desempeño 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 públicas de Colombia y Perú se ha evidenciado la 

existencia de factores como la alta rotación de los directivos, la ausencia de una 

comunicación fluida porque la información 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 desempeño laboral (Gonzáles et al., 2021).  

Es significativo entonces, considerar que si bien el clima organizacional 

influye en la productividad y la competitividad; es el de desempeño del personal, el 

que tiene impacto en la organización sobre todo en los servicios, por ende, es 

relevante que los directivos conozcan medios para generar motivación laboral, así 
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como una comunicación interpersonal efectiva dentro de la organización 

(Berberoglu, 2018).  

Es así como el clima organizacional es uno de los componentes más 

relevantes para los trabajadores. En ese contexto, en un estudio realizado en Lima 

determinó que el 81% de los trabajadores considera que el clima es un elemento 

significativo en desempeño laboral, en tanto, el 86% refiere que renunciaría a su 

trabajo si presenta un mal clima organizacional, además la meritocracia en un 49% 

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

Es desde este punto de vista, que se hace necesario señalar que 

instituciones públicas como la Unidad de Gestión Educativa Local Chota [UGEL – 

Chota] evidencian un clima organizacional que no admite el desarrollo pertinente 

del personal debido a que en la institución se presentan factores como ausencia 

de comunicación interpersonal fluida, reconocimiento de objetivos de la entidad de 

manera significativa y un desempeño que impactan en el desarrollo de tareas del 

personal administrativo.   

Considerando el problema descrito se propuso lo siguiente: ¿Cómo el clima 

organizacional se relaciona con el desempeño del personal administrativo de la 

Unidad de Gestión Educativa Local Chota? 

Para el desarrollo del estudio se planteó como justificación lo siguiente: la 

investigación con base a la Teoría de clima organizacional de Likert busca 

reconocer como las condiciones organizacionales se relacionan al desempeño del 

personal administrativo de la UGEL - Chota, que a su vez impacta en el servicio 

que se da al personal y ciudadanía respecto a trámites de índole educativo. Cabe 

precisar que la investigación buscó contribuir como material de apoyo a 

investigaciones posteriores.  

Los objetivos fueron: general: determinar la relación del clima organizacional 

con el desempeño del personal administrativo de la Unidad de Gestión Educativa 

Local Chota. Los específicos fueron: identificar el nivel del clima organizacional de 

la Unidad de Gestión Educativa Local Chota, describir los factores que inciden en 
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el desempeño del personal administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local 

Chota, analizar la relación de la comunicación con el desempeño del personal 

administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local de Chota, analizar la 

relación del liderazgo con el desempeño del personal administrativo de la Unidad 

de Gestión Educativa Local de Chota y analizar la relación de la participación y 

reconocimiento con el desempeño del personal administrativo de la Unidad de 

Gestión Educativa Local de Chota 

La respuesta a la incógnita de la investigación se describió en 

correspondencia con la siguiente hipótesis: el clima organizacional se relaciona 

significativamente con el desempeño del personal administrativo de la Unidad de 

Gestión Educativa Local Chota.   
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II.  MARCO TEÓRICO 

La problemática identificada refiere en la investigación la inserción de 

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

Palacios (2019) en su estudio sobre “El clima de la organización y su 

asociación con el desempeño del colaborador de los distritos de Salud Pública de 

Manabí” desarrollado en 312 trabajadores concluye que: la correlación 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 

desempeño laboral. Lo expresado permitió reconocer que el clima organizacional 

tiene una asociación significativa con el desempeño de los trabajadores de las 

unidades de salud pública por lo que se reconoció que el clima de la organización 

es un elemento transcendental en la organización dado que el desempeño es una 

percepción que el colaborador tiene respecto a su entorno, el mismo que puede 

ser positivo o negativo.  

Cajiao (2017) por su parte, desarrollo una investigación sobre “Plan sobre 

la evaluación del clima de la organización y su impacto en el desempeño del 

trabajador de la dirección de educación de Salcedo” donde concluyó que: el 

comportamiento en la organización impacta en elementos como la relación laboral, 

globalización, 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 sociodemográficos e intelectuales como actitudes que generan un 

concepción de la organización y un sentido de su entorno.   

De similar forma, Zans (2017) en su estudio sobre “Clima organizacional y 

su impacto en el desempeño del personal y docente de la Facultad de Matagalpa” 

enfocado en 25 trabajadores estableció que el clima de la organización es óptimo 

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 desempeño 
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efectuado es bajo, aunque los encargos son dados son cumplidos en el período 

establecido, además se estableció por parte de los docentes y administrativos que 

el mejor el clima de la organización se tendrá un adecuado desempeño laboral y 

por ende una incidencia positiva.  

Al respecto, Gutiérrez (2017) desarrollo un estudio sobre “el clima de la 

organización y el desempeño del Hospital la Caleta en Chimbote” enfocado en 62 

colaboradores donde se concluyó que la asociación entre el clima organizacional 

y el desempeño es significativa dado que el p valor es menor a 0,05 [p =0,000]. 

Además, Lo identificado permitió reconocer que dimensiones como la 

comunicación se encuentran relacionadas con las variables de estudio y que 

impacten en el clima organizacional van a afectar al desempeño laboral y 

viceversa.  

Chávez (2017), asimismo, determinó de su estudio “clima organizacional 

y desempeño del personal del municipio de Llapo” aplicado en 12 administrativos 

que el clima organizacional es regular de acuerdo con 11 colaboradores, además, 

10 colaboradores mencionaron que el desempeño se da de manera regular. Por 

otro lado, el estudio pudo evidenciar que la correlación entre variables es positiva 

entre 0.785, lo que indica que a un mejor clima se presentará un adecuado 

desempeño laboral. Cabe precisar, que la investigación determinó un valor de t de 

4.01 mayor al valor de 1.97 lo que infirió un valor de rechazo hacia la Ho, con lo 

que se da evidencia la relación de variables y una adecuada significancia.  

Cedeño (2020) en su estudio sobre “El impacto del clima laboral en el 

desempeño del personal del municipio la Esperanza en Trujillo” enfocado en 42 

trabajadores también determinó que el clima laboral para el 98% se encuentra en 

un grado intermedio tan igual que la dimensión puesto laboral [88%] con grado a 

ser favorable en un 12%,  estructura de la organización 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 

observó que la dimensión recompensa es desfavorable en 52%.  



15 

Por su parte, Vásquez (2021) en su estudio busco establecer como “El 

clima de la organización impacta en el desempeño de los trabajadores del Hospital 

de la Región Cajamarca” enfocándolo en 60 trabajadores donde concluyó que: las 

variables se asocian de forma positiva y significativa con lo que se pudo establecer 

que el clima de la organización tiene impacto en el desempeño del personal. Cabe 

señalar que se identificó que las condiciones relacionadas con la labor tienen un 

impacto en el desempeño de los colaboradores y según los indicadores el 87% de 

ellos realizó sus labores en espacios reducidos y poco cómodos que no 

contribuyen al desempeño de una buena función encomendada, además, el 45% 

no contó con máquinas actualizadas para efectuar un trabajo eficiente y eficaz. 

De igual manera, Fabián (2019) en su estudio sobre “Clima de la 

organización en el desempeño de los trabajadores de la Universidad de 

Cajamarca” aplicado a 73 trabajadores administrativos concluyó que: el clima de 

la organización impacta en el desempeño de los trabajadores de manera directa 

dado que el coeficiente de relación 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 desempeño el 

cual va de bueno a regular.  

Finalmente, Idrogo (2018) en su trabajo sobre “Clima laboral e influencia 

en el desempeño del personal de la Universidad Nacional Autónoma de Chota” 

enfocado en 57 trabajadores concluyó que: el clima laboral impacta el en 

desempeño del personal por lo que la relación entre variables es significativa. Lo 

identificado se encuentra con relación al análisis estadístico de Pearson dado que 

se evidencia un nivel de relación de 0.869 y una significancia de 0.01. Por otra 

parte, se estableció del estudio que las dimensiones como liderazgo y participación 

y reconocimiento guardan una relación significativa con el desempeño.  

Los antecedentes relacionados a la investigación permiten fundamentar el 

estudio en un marco teórico como es:  

Teoría de clima organizacional: esta teoría fue plantead por Likert (1968) y 

en esta se señala que el comportamiento que asumen los subordinados se 
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encuentra vinculado directamente a la acción administrativa y las condiciones de 

la organización percibida, por ende la percepción del clima organizacional se 

encuentra vinculada a  parámetros del contexto, la tecnología, el sistema de la 

organización, la estructura organizacional, las actitudes, las remuneraciones, el 

puesto dentro de la entidad, la satisfacción, y la percepción que se tiene sobre los 

superiores y subordinados. 

De acuerdo con Likert (1968) el clima de la organización se encuentra 

relacionado a tres variables que permiten establecer los aspectos elementales de 

la organización los cuales impactan en la percepción y el clima de la organización, 

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 

que 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 relación con 

las variables intermedias esta permite medir el estado interno de la organización 

los cuales se evidencian en rendimiento, comunicación, motivación y toma de 

decisiones. Finalmente, las variables últimas que surgen como efecto de las 

variables causales e intermedias se establecen a identificar la ganancia, pérdida y 

productividad.  

La teoría de factores de Herzberg y Snyderman (1959) plantea con relación 

al desempeño del personal que el rendimiento de las personas se encuentra 

relacionados a la motivación y la higiene. La motivación se encuentra relacionada 

a factores intrínsecos del trabajo como reconocimiento de logros, la 

responsabilidad, la independencia para laboral y desarrollo que generan 

satisfacción y su ausencia desprende una insatisfacción laboral. Por otra parte, los 

factores ausentes, que son fuente de insatisfacción y determinados como factores 

de higiene se vinculan a lo extrínseco del trabajo como políticas de organización, 

relaciones interpersonales, salario, estatus, condiciones laborales y seguridad. 

En relación con las teorías se establece y se plantea lo siguiente:  

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

un conjunto de cualidades los cuales influyen en el ámbito 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, comunicación, participación y 

reconocimiento los cuales impactan en el comportamiento y desempeño de los 

miembros de la organización.  En tal sentido, el clima de la organización 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 desempeño y en el comportamiento 

de los colaboradores. Siendo el clima de la organización de acuerdo con Tahir 

(2020) lo que influye en factores como reacciones de índole humano. Sin embargo, 

el ambiente junto a estructuras, características organizacionales y personas 

forman un sistema interdependiente y dinámico.  

Rajak (2020) refiere por su parte, que las características del clima 

organizacional se encuentran vinculadas al ambiente laboral, las relaciones 

intrapersonales o de conflicto, reconocimiento social del trabajo efectuado, 

sensación de pertenencia con la entidad o falta de reconocimiento, conformismo, 

toma de posiciones activas y orientadas a una actitud negativa de rechazo a la 

organización y sensación de apoyo o por el contrario ausencia de apoyo.   

En relación a la evaluación del clima organizacional Litwin y Stinger (1968) 

plantean nueve dimensiones las cuales son la estructura referido a la percepción 

respecto a la cantidad de reglas, procesos, trámites, procedimientos y limitantes a 

los cuales se ve enfrentado el colaborador en el desarrollo de su labor; 

empoderamiento referido a percepción que tiene el personal de la entidad referente 

a su autonomía al momento de tomar decisiones; recompensa relacionado a la 

percepción del individuo acerca de la recompensa recibida por labor realizada de 

forma idónea; desafío la cual refiere como el personal percibe los desafíos que 

impone el desarrollo de su labor; relaciones correspondiente a la percepción del 
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personal sobre la existencia o no de un ambiente agradable y con adecuadas 

relaciones sociales; cooperación el cual responde a la percepción de los 

colaboradores respecto a un espíritu de apoyo de parte de los subordinados y de 

los superiores; estándares enfocado a la percepción del personal sobre lo 

significativo que es las normas de rendimiento para la entidad; conflictos basado a 

la percepción 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 percepción 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 

organización.  

Por otra parte, las dimensiones que conforman el clima organizacional de 

acuerdo con Tziner et al. (2011) son la comunicación, el liderazgo, la participación 

y el reconocimiento.  

En referencia a la comunicación Tziner et al. (2011) señalan que es un 

mecanismo de emisión y recepción de mensajes que se encuentra basado en la 

comunicación interna, fluidez de comunicación y coordinación con las áreas y el 

personal tanto dentro y fuera de la organización. Al respecto, Tziner et al. (2011)  

refieren que en la comunicación de las organizaciones se reconoce la 

comunicación operacional, reglamentaria y de mantenimiento.  

El liderazgo dentro del clima organizacional se establece según 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 participación y reconocimiento 

de acuerdo con Abun et al. (2021) es un mecanismo que permite reconocer los 

conflictos dentro de la organización y que por ende permite establecer un trabajo 

en equipo, realización del trabajo y el reconocimiento de tareas.  

Con respecto, al desempeño del personal administrativo o desempeño 

laboral este de acuerdo con Chiavenato (2009) se define como la valorización del 
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comportamiento de cada individuo en asociación a las acciones que efectúa, los 

resultados y metas que busca alcanzar, las competencias ofrecidas y su desarrollo. 

De acuerdo con Periyasamy (2020) el desempeño es aquel que se encuentra 

asociado lo que se entrega en el área con lo que efectivamente se produce y lo 

que se espera que ésta se realice. Es así, que se el desempeño 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 desempeño es aquella acción o 

actitud vista en el colaborador como relevante para la consecución de objetivos de 

la entidad, y que son evaluados en términos satisfacción con el puesto de trabajo, 

ambiente de trabajo e interacción, evaluación y capacitación.  

Al respecto, se plantea una administración del desempeño la cual se define 

como el proceso mediante el cual una organización asegura que el colaborador 

trabaje alineado a las metas de la organización (Pérez, 2009). Sin embargo, como 

todo proceso la administración de desempeño plantea etapas y que según Pérez 

(2009) son:  

La conceptualización 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 

evalúa donde el rendimiento se encuentra variando en relación con los índices 

establecidos. Implementación, el cual se desarrolla a través de procesos de 

monitoreo del desempeño, seguido de evaluaciones periódicas y de 

capacitaciones. Retroalimentación, fundamental durante y después del proceso de 

evaluación en la cual se da a conocer al empleado los aspectos que debe mejorar 

para lograr un adecuado desempeño. Evaluación etapa en la cual se determina los 

procedimientos con la finalidad de evaluar los índices de desempeño buscando 

conocer si estas responden a los objetivos establecidos.  

Robbins y Judge (2013) refieren en relación con la evaluación del 

desempeño 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 más información y por ende se han establecido tres 

clases de conducta que constituyen el desempeño laboral:  

Desempeño de tarea, que se encuentra relacionado al logro y cumplimiento 

de responsabilidades con lo que se genera un bien o servicio o la ejecución de 

tareas de índole administrativo. Civismo, enfocado en los aspectos que se generan 

por el ambiente psicológico de la entidad como la ayuda a los demás sin necesidad 

de que este lo haya solicitado, respaldar los objetivos de la organización, el tratar 

con respeto a los compañeros, realizar sugerencias constructivas y señalar 

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, daño de propiedad de la entidad, comportamiento agresivo con colegas y 

ausencia permanente.  

La evaluación a su vez plantea como objetivos el incidir en la toma de 

decisiones respecto a ascensos, despidos, transferencias, capacitaciones y 

desarrollo, así como generar una retroalimentación (Robbins y Judge, 2013).  Pero 

¿Qué se evalúa? 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 más 

fundamentales que los medios, entonces se deberá considerar los resultados de 

la tarea del colaborador como cantidad generada, desperdicios, entre otros. 

Conductas planteado desde el aspecto de contribución que efectúa los 

colaboradores respecto a su labor, es así que la gerencia de una organización 

podría considerar la premura con que entrega los informes mensuales un gerente 

o su forma de liderazgo. Rasgos el cual como criterios es el punto más complicado 

a evaluar debido a que no se encuentra directamente relacionado al desempeño 

laboral, sin embargo, se tiene en cuenta la actitud, la confianza, entre otros 

aspectos fundamentales que inciden en el desempeño laboral.  Por otra parte, es 

importante mencionar que la evaluación 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 

desempeño del personal son la satisfacción con el puesto de trabajo, ambiente de 

trabajo e interacción, capacitación y evaluación. Estas dimensiones permiten 

conocer la efectividad del personal y su grado efectividad, calidad y eficiencia en 

la realización de sus tareas.  

La satisfacción con el puesto de trabajo se encuentra referida según 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 evaluación la información de 

desempeño, la distribución de trabajo y su autonomía en el desarrollo de su labor.  

El ambiente de trabajo e interacción de acuerdo con Leonard (2018) es un 

mecanismo que permite aumentar y mejorar la moral y la satisfacción 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 relación con los compañeros o colaboradores. Por su parte, la 

evaluación y capacitación en el desempeño del personal según Needoor (2020) 

permite lograr que el personal adquiera habilidades para lograr los objetivos 

organizacionales. En ese sentido, la evaluación permite identificar falencias en la 

organización y la capacitación 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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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

La investigación fue de enfoque cuantitativo, al respecto, Bernal 

(2010) refieren que el enfoque cuantitativo se distingue por usar métodos y 

técnicas como la medición, la observación y el tratamiento estadístico. 

Tipo de investigación: 

El tipo de investigación planteado en el estudio fue básico. Ñaupas et 

al.  (2018) plantean que esta investigación es el cimiento de la investigación 

aplicada. En esta investigación según Supo (2020) se identifican los niveles 

exploratorios, descriptivos y explicativos.  

Alcance de la investigación 

La investigación se encontró en el nivel descriptivo, relacional. 

Descriptivo porque según Vara (2015) estos permiten describir de manera 

precisa y con fidelidad la realidad de una organización o entidad y relacional 

porque de acuerdo Hernández y Mendoza (2018) se establece con la 

finalidad de identificar la relación de variables.   

Diseño de la investigación 

La investigación fue de diseño no experimental – transversal. De 

acuerdo con Hernández y Mendoza (2018) las variables no se manipulen y 

el recojo de la información se efectué en un determinado período de tiempo. 

En el caso del estudio el período donde se recolectó la información es el 

2021. El diseño de la investigación se muestra a continuación:  

Figura 1  

Diseño de investigación 

V 1 

V 2 

M 
r 
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Dónde: 

M: muestra 

V 1.: clima organizacional. 

V 2.: desempeño del personal administrativo 

r: relación 

3.2. Operacionalización de variables 

Variable 1. Clima organizacional 

El clima organizacional se encuentra referido a factores como 

comunicación, liderazgo, participación y reconocimiento los cuales impactan 

en el comportamiento y desempeño de los miembros de la organización 

(Rahmat et al., 2020).  

Variable 2. Desempeño del personal administrativo  

El desempeño es aquella acción o actitud vista en el colaborador 

como relevante para la consecución de objetivos de la entidad, y que son 

evaluados en términos satisfacción con el puesto de trabajo, ambiente de 

trabajo e interacción, evaluación y capacitación (Lalwani, 2020).  

3.3. Población, muestra.  

Población 

La población de acuerdo con Vara (2015) es el total de individuos a 

investigar. En relación con la investigación la población del estudio se 

encontró conformada por 82 servidores de la UGEL Chota.  

Muestra 

Vara (2015) define a la muestra como los casos extraídos por la 

población y que han sido seleccionados por algún tipo de método racional. 

Con respecto a la investigación esta se encontró conformada por el total de 

la población.  
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Muestreo 

El muestreo para determinar la muestra fue no probabilístico – 

intencional o por criterio. De acuerdo con Arias (2012) el muestreo no 

probabilístico es una técnica que sigue otros criterios de selección y se trata 

de que la muestra sea la más representativa, es así como se plantea 

muestreos de intención o de criterio y en la que el investigador plantea la 

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

3.4. Técnicas de recolección de datos 

La técnica de recolección de datos que se usó en la investigación fue 

la encuesta, la cual de acuerdo Vara (2015) permite recolectar información 

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 Ñaupas et al. (2018) es la pertinencia de un 

instrumento de medición, para evaluar lo que se desea evaluar. Un 

instrumento es válido si se ha establecido su validez de contenido, 

criterio y constructo; mediante el juicio de expertos. En referencia a lo 

indicado la investigación se evaluó en base a juicio de tres expertos con 

conocimiento del tema de investigación, el cual se muestra en el anexo 

3-A.  

b) Confiabilidad 

La confiabilidad con relación a Ñaupas et al. (2018) es aquella en 

la que la medición hecha no varía significativamente, ni en tiempo, ni 

contexto, ni por la aplicación a otros individuos que se desarrollan en 

mismo ámbito. En efecto, la investigación aplicó 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. Procedimiento 

El procedimiento de la investigación se encontró relacionado a la 

aplicación del cuestionario a cada uno de los servidores públicos que se 

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

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

cual se determinó los resultados vinculados a la investigación.  

3.6. Métodos de análisis 

Los métodos de análisis de la investigación se encontraron 

relacionados a:  

a) Tablas  

Las tablas se presentaron en la investigación como elementos 

que permitieron resumir los datos en cantidades numéricas y 

porcentuales.  

b) Gráficos 

Los gráficos permitieron en la investigación presentar los datos 

porcentuales resumidos en tablas.  

c) Baremos 

Los baremos en la investigación permitieron determinar las 

características y el nivel que presenta la variable y dimensiones del clima 

organizacional.  

d) Prueba de normalidad 

En la investigación y con la finalidad de determinar el estadístico 

más conveniente, se hizo uso de la prueba de normalidad siguiendo lo 

inferido por Serrano (2012) quien señala que para muestras mayores de 

50 la prueba de normalidad de Kolmogorov - Smirnov es la más idónea 

para analizar la distribución de datos. De igual manera, es indispensable 

señalar que, si se evidencia un p valor mayor a 0.05 se deberá aceptar 

la hipótesis nula para lo cual los datos siguen una distribución normal y 

si el p valor es menor a 0.05 se rechaza la hipótesis nula de manera 
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significativa y se infiere que los datos no siguen una distribución normal 

(Flores y Flores, 2021).  

3.7. Aspectos éticos 

Los aspectos éticos vinculados a la investigación se encontraron 

relacionados de acuerdo con lo planteado por Cofré (2019) los cuales son el 

respeto a las personas, la búsqueda del bien y justicia. El respeto al individuo 

se encuentra vinculado a que se respete su opinión, la búsqueda del bien es 

lograr a través de la investigación nuevos conocimientos y la justicia es el 

respeto a lo que el individuo considera correcto.  
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IV. RESULTADOS 

4.1. Clima organizacional de la Unidad de Gestión Educativa Local Chota.  

Tabla 1 

Clima organizacional en la Unidad de Gestión 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 Gestión Educativa Local Chota. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente. Tabla 1  

Interpretación  

El 85.37% de los servidores percibió un clima organizacional regular 

y el 14.63% un clima organizacional bueno en la Unidad de Gestión 

Educativa Local Chota.  
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Tabla 2  

Comunicación en la Unidad de Gestión 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  

Comunicación en la Unidad de Gestión Educativa Local Chota. 

 

Fuente. Tabla 2  

Interpretación  

El 90.24% de los servidores percibió una comunicación regular y el 

9.76% una comunicación buena en la de la Unidad de Gestión Educativa 

Local Chota.  
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Tabla 3  

Liderazgo en la Unidad de Gestión 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 Gestión Educativa Local Chota 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente. Tabla 3 

Interpretación  

El 86.59% de los servidores señaló un liderazgo regular y el 13.41% 

refiere un liderazgo bueno en la Unidad de Gestión Educativa Local Chota.  
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Tabla 4  

Participación y reconocimiento en la Unidad de Gestión 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  

Participación y reconocimiento en la Unidad de Gestión Educativa Local 

Chota 

Fuente. Tabla 4 

Interpretación  

El 84.15% de los servidores percibió una participación y 

reconocimiento regular y el 13.41% refiere una participación y 

reconocimiento bueno en la Unidad de Gestión Educativa Local Chota.  
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4.2. Factores que inciden en el desempeño del personal administrativo de 

la Unidad de Gestión 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 

 

Fuente. Tabla 5 

Interpretación  

El 25.6% de los servidores indicó que casi nunca las tareas se 

encuentran vinculadas a lo establecido en el MOF, el 58.5% señaló que a 

veces las tareas se encuentran vinculadas a lo establecido en el MOF y el 

15.9% refirió que casi siempre las tareas se encuentran vinculadas a lo 

establecido en el MOF.   

0.0%

10.0%

20.0%

30.0%

40.0%

50.0%

60.0%

Nunca Casi
nunca

A veces Casi
siempre

Siempre

0.0%

25.6%

58.5%

15.9%

0.0%



32 

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 

 

 

Fuente. Tabla 6 

Interpretación  

El 23.2% de los servidores señaló que casi nunca la responsabilidad 

de las tareas es reconocida por el jefe inmediato superior, el 63.4% refirió 

que a veces la responsabilidad de las tareas es reconocida por el jefe 

inmediato superior y el 13.4% indicó 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.  

 

 

Fuente. Tabla 7 

Interpretación  

El 13.4% de los servidores refirió que las funciones y tareas se 

encuentran distribuidas de manera oportuna, el 82.9% de los servidores 

indicó que las funciones y tareas se encuentran distribuidas de manera 

oportuna y el 3.7% de los servidores señaló 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 autónoma 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 autónoma y oportuna 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente. Tabla 8 

Interpretación  

El 15.9% de los servidores indicó que casi nunca el personal toma 

decisiones de forma autónoma y oportuna, el 65.9% señaló que el personal 

toma decisiones de forma autónoma y oportuna y el 18.3% refirió que casi 

siempre el personal toma decisiones de forma autónoma y oportuna.  
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Tabla 9  

Las labores se desarrollan con autonomía 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 autonomía y sin independencia de su jefe 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente. Tabla 9 

Interpretación  

El 22% de los servidores indicó que casi nunca las labores se 

desarrollan con autonomía y sin independencia de su jefe, a veces 70.7% 

señaló que a veces las labores se desarrollan con autonomía y sin 

independencia de su jefe y el 7.3% refirió que casi siempre las labores se 

desarrollan con autonomía y sin independencia de su jefe.   
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Tabla 10  

Las condiciones del ambiente como temperatura, ruido, iluminación 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, iluminación son 

oportunas para efectuar las labores 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente. Tabla 10 

Interpretación  

El 26.80% de los servidores indicó que casi nunca las condiciones del 

ambiente como temperatura, ruido, iluminación son oportunas para efectuar 

las labores, el 58.5% a veces señaló que las condiciones del ambiente como 

temperatura, ruido, iluminación son oportunas para efectuar las labores y el 

14.6% refirió que casi siempre las condiciones del ambiente como 

temperatura, ruido, iluminación son oportunas para efectuar las labores.  
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Tabla 11  

Considera que existe una cooperación 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 cooperación entre colegas de trabajo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente. Tabla 11 

Interpretación  

El 19.5% de los servidores indicó que casi nunca se considera que 

existe una cooperación entre colegas de trabajo, 70.7% señaló que a veces 

se considera que existe una cooperación entre colegas de trabajo y el 9.80% 

refirió que casi siempre se considera que existe una cooperación entre 

colegas de trabajo.  
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Tabla 12  

Se recibe capacitación 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 capacitación de forma continua 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente. Tabla 12 

Interpretación  

El 19.5% de los servidores indicó que casi nunca se recibe 

capacitación de forma continua, el 63.4% señaló que a veces se recibe 

capacitación de forma continua y el 17.1% refirió que casi siempre se recibe 

capacitación de forma continua.  
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Tabla 13  

Las capacitaciones son replicadas a los compañeros 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 compañeros de trabajo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente. Tabla 13 

Interpretación  

El 15.9% de los servidores indicó que casi nunca las capacitaciones 

son replicadas a los compañeros de trabajo, 64.6% refirió que a veces las 

capacitaciones son replicadas a los compañeros de trabajo y el 19.5% 

señaló que casi siempre las capacitaciones son replicadas a los compañeros 

de trabajo.   
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4.3. Prueba de normalidad vinculado a la prueba estadística a aplicarse en 

la investigación.  

Tabla 14  

Prueba de normalidad vinculado a la prueba estadística de la investigación 

Variable 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Clima 

organizacional 
0.124 82 0.003 0.951 82 0.004 

Desempeño 

del personal 
0.137 82 0.001 0.940 82 0.001 

a. Corrección de significación de Lilliefors   

Interpretación 

La tabla 14 muestra la prueba de normalidad que según kolmogorov 

– smirnov evidencia que la distribución de datos no es normal; puesto que 

el p valor de la variable clima organizacional es de 0.003 y de desempeño 

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 estadística de Rho de Spearman.  
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4.4. Relación de la comunicación con el desempeño del personal 

administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local Chota.  

Tabla 15  

Relación de la comunicación con el desempeño del personal administrativo  

  

Comunicación  

Desempeño 

del personal 

administrativo 

Rho de 

Spearman 

Comunicación  

Coeficiente 

de 

correlación 

1.000 .380** 

Sig. (bilateral)  0.000 

N 82 82 

Desempeño del 

personal 

administrativo  

Coeficiente 

de 

correlación 

.380** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000  

N 82 82 

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

Interpretación.  

La tabla 15 evidencia que la comunicación tiene una relación directa 

moderada de 0.380 y significativa de 0.000 con el desempeño del personal 

administrativo [p<0.01]. Por lo tanto, se infiere que la comunicación tiene una 

relación directa, moderada y significativa con el desempeño del personal 

administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local Chota, es decir, que 

a mayor comunicación un mejor desempeño laboral.  
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4.5. Relación del liderazgo con el desempeño del personal administrativo 

de la Unidad de Gestión Educativa Local Chota.  

Tabla 16  

Relación del liderazgo con el desempeño del personal administrativo 

      

Liderazgo  

Desempeño 

del personal 

administrativo 

Rho de 

Spearman 

Liderazgo 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 .578** 

Sig. (bilateral)  0.000 

N 82 82 

Desempeño del 

personal 

administrativo  

Coeficiente de 

correlación 
.578** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000  

N 82 82 

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

Interpretación.  

La tabla 16 se observa que el liderazgo tiene una relación directa 

sustancial [fuerte] de 0.578 y significativa de 0.000 con el con el desempeño 

del personal administrativo [p < 0.01]. Por lo tanto, se determina que el 

liderazgo tiene una relación sustancial [fuerte] y significativa con el 

desempeño del personal administrativo de la Unidad de Gestión Educativa 

Local Chota. Por lo tanto, a mayor liderazgo un adecuado desempeño del 

personal administrativo de la entidad.  
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4.6. Relación de la participación y reconocimiento con el desempeño del 

personal administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local 

Chota.  

Tabla 17 

Relación de la participación y reconocimiento con el desempeño del 

personal administrativo 

  

Participación y 

reconocimiento 

Desempeño 

del personal 

administrativo  

Rho de 

Spearman 

Participación y 

reconocimiento 

Coeficiente 

de 

correlación 

1.000 .641** 

Sig. 

(bilateral) 
  0.000 

N 82 82 

Desempeño del 

personal 

administrativo  

Coeficiente 

de 

correlación 

.641** 1.000 

Sig. 

(bilateral) 
0.000   

N 82 82 

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

Interpretación.  

La tabla 17 evidencia que la participación y el reconocimiento tiene una 

relación directa sustancial [fuerte] de 0.641 y significativa de 0.000 con el 

desempeño del personal administrativo [p < 0.01]. Por lo tanto, se reconoce 

que la participación y el reconocimiento tiene una relación directa sustancial 

[fuerte] y significativa con el desempeño del personal administrativo de la 

Unidad de Gestión Educativa Local Chota, es decir, que a mayor participación 

y reconocimiento se evidenciara un adecuado desempeño laboral del 

personal.  
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4.7. Relación del clima organizacional con el desempeño del personal 

administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local Chota.  

Tabla 18 

Relación del clima organizacional y desempeño del personal administrativo 

  

Clima 
organizacional  

Desempeño 
del personal 

administrativo 

Rho de 
Spearman 

Clima 
organizacional 

Coeficiente 
de 

correlación 
1.000 .655** 

Sig. 
(bilateral) 

 0.000 

N 82 82 

Desempeño 
del personal 

administrativo 

Coeficiente 
de 

correlación 
.655** 1.000 

Sig. 
(bilateral) 

0.000  

N 82 82 

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

Interpretación.  

La tabla 18 muestra que el clima organizacional tiene una relación 

directa sustancial [fuerte] de 0.655 y significativa de 0.000 con el desempeño 

del personal administrativo [p < 0.01]. Por lo tanto, se determina que el clima 

organizacional tiene una relación directa sustancial [fuerte] y significativa con 

el desempeño del personal administrativo de la Unidad de Gestión Educativa 

Local Chota, con lo que se acepta la hipótesis alternativa y se rechaza la 

hipótesis nula. Finalmente, se puede señalar que a un mejor clima 

organizacional mayor desempeño del personal administrativo.  
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V. DISCUSIÓN 

La investigación con relación al primer objetivo especificó, identificar el nivel 

del clima organizacional de la Unidad de Gestión Educativa Local Chota; estableció 

que el clima organizacional es según el 85.37% de servidores regular, así como; 

la comunicación, liderazgo, participación y reconocimiento según el 90.24%, 

86.59% y 84.15% respectivamente. Frente a lo identificado se infiere que el clima 

organizacional en la Unidad de Gestión Educativa Local Chota es regular, debido 

a factores como el grado de comunicación, liderazgo, participación y 

reconocimiento. Los resultados y lo descrito es contrastable con Zans (2017) quien 

es su estudio sobre clima organizacional y su impacto en el desempeño del 

personal refiere que el clima organizacional es medianamente favorable en el que 

se denota al liderazgo como un elemento influyente. De igual manera, Cedeño 

(2020) en su estudio sobre el impacto del clima laboral en el desempeño determinó 

que el clima laboral de acuerdo al 98% de colaboradores se encontró en un grado 

intermedio. Al respecto, la teoría de Likert (1968) refiere que el clima organizacional 

se encuentra influenciado por el contexto, la tecnología, la estructura 

organizacional, las actitudes, la satisfacción y la percepción que se tiene sobre los 

superiores y subordinados. En tal sentido, bajo lo identificado y lo indicado por los 

autores se puede señalar que el clima organizacional es un elemento que se 

encuentra vinculado a factores como la comunicación, el liderazgo, la participación 

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

El segundo objetivo específico, describir los factores que inciden en el  

desempeño del personal administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local 

Chota; determinó que a veces según 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 según 82.9% de servidores las funciones y tareas se encuentran 

distribuidas de manera oportuna, a veces según el 65.9% de servidores el personal 

toma decisiones de forma autónoma y oportuna, a veces según el 70.7% de los 

servidores las labores se desarrollan con autonomía e independencia de su jefe, a 
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veces conforme el 58.5% de servidores las condiciones del ambiente como 

temperatura, ruido, iluminación son oportunas para efectuar labores; a veces 

según 70.7% de los servidores considera que existe una cooperación entre colegas 

de trabajo, a veces según el 63.4% de los servidores recibe capacitación de forma 

continua y a veces según el 64.6% de servidores se replica las capacitaciones a 

los compañeros de trabajo. Lo reconocido permite establecer que los factores 

como el desarrollo de tareas, la responsabilidad, la distribución de funciones y la 

independencia del personal para tomar decisiones impactan en el desempeño del 

personal. Lo indicado e identificado en la investigación es contrastable con 

Vásquez (2021) quien es su estudio sobre el impacto del clima organizacional en 

el desempeño estableció que este se encuentra vinculado a las labores, así como 

la distribución de funciones y de responsabilidades. Por el contrario, la 

investigación de Fabián (2019) sobre clima de la organización en el desempeño 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 

desempeño del personal. Por otra parte, la teoría de factores de Herzberg y 

Snyderman (1959) refiere que el desempeño del personal se encuentra afecto a 

factores intrínsecos como el reconocimiento, la responsabilidad, la independencia 

para laboral y le desarrolló que se genere por la satisfacción. Lo señalado por los 

autores y de acuerdo a los resultados permiten reconocer que el desempeño del 

personal en la institución se encuentra influenciado por factores intrínsecos como 

el desarrollo de tareas, la responsabilidad, la distribución de funciones y la 

independencia al momento de tomar decisiones.  

El tercer objetivo, analizar la relación de la comunicación con el desempeño 

del personal administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local de Chota; 

determinó que la comunicación tiene relación directa moderada de 0.380 y 

significativa con desempeño del personal administrativo. En tal sentido, se infiere 

que la comunicación guarda una relación directa moderada y significativa con el 

desempeño del personal administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local 

de Chota. Lo reconocido es contrastable con Gutiérrez (2017) quien reconoció en 
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su estudio que las dimensiones como comunicación se encuentran relacionadas 

con el desempeño laboral, asimismo, se reconoce de acuerdo a Rahmat et al. 

(2020) que el organizacional se encuentra referido a factores como comunicación 

los cuales se relacionan al desempeño laboral. Es de lo evidenciado y conforme a 

lo señalado que se puede señalar que la comunicación tiene una relación 

significativa con el desempeño del personal, por lo tanto, se puede indicar que a 

mejor comunicación mayor desempeño del personal y viceversa.  

El cuarto objetivo, analizar la relación del liderazgo con el desempeño del 

personal administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local de Chota, 

determinó que el liderazgo tiene una relación directa sustancial [fuerte] de 0.578 y 

significativa de 0.000 con el con el desempeño del personal administrativo [p < 

0.01]. Por lo tanto, se determinó que el liderazgo tiene una relación sustancial 

[fuerte] y significativa con el desempeño del personal administrativo de la Unidad 

de Gestión Educativa Local Chota. Lo indicado es contrastable con Idrogo (2018) 

quien determinó que el liderazgo se relaciona de forma significativa con el 

desempeño laboral, además, Zans (2017) reconoce en su estudio que el liderazgo 

es un elemento influyente en el desempeño del personal. En tal aspecto, se infiere 

de los resultados y lo contrastado que a mayor liderazgo un mejor desempeño del 

personal administrativo de la entidad y viceversa.  

El quinto objetivo, analizar la relación de la participación y reconocimiento 

con el desempeño del personal administrativo de la Unidad de Gestión Educativa 

Local de Chota, determinó que la participación y el reconocimiento tiene una 

relación directa sustancial [fuerte] de 0.641 y significativa de 0.000 con el 

desempeño del personal administrativo [p < 0.01]. Por lo tanto, se reconoce que la 

participación y el reconocimiento tiene una relación directa sustancial [fuerte] y 

significativa con el desempeño del personal administrativo de la Unidad de Gestión 

Educativa Local Chota. Lo reconocido es contrastable con Idrogo (2018) quien a 

través de su estudio reconoció que el la participación y el reconocimiento guardan 

una relación significativa con el desempeño laboral, asimismo, de acuerdo Abun et 

al. (2021) la participación y el reconocimiento es un mecanismo que establece un 
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trabajo en equipo, realización del trabajo y reconocimiento de tareas las cuales se 

encuentran ligadas al desempeño laboral. En general, se infiere de los resultados 

y de lo contrastado que a mayor participación y reconocimiento se evidenciara un 

adecuado desempeño laboral del personal en la entidad.  

El objetivo general de la investigación, determinar la relación del clima 

organizacional con el desempeño del personal administrativo de la Unidad de 

Gestión Educativa Local de Chota; determinó que el clima organizacional y el 

desempeño del personal administrativo guarda una relación sustancial o fuerte de 

0.655, además, el nivel de significancia es alto dado que p<0.01. Por lo tanto, se 

puede reconocer que el clima organizacional tiene una relación significativa con el 

desempeño del personal. Lo indicado es contrastable con Gutiérrez (2017) quién 

en su estudio de clima organización y desempeño estableció una relación 

significativa entre variables. De igual manera, Chávez (2017) reconoció en su 

estudio sobre clima organizacional y desempeño que las variables guardan una 

relación significativa. En tal sentido, se infiere que el clima organizacional es una 

variable que tiene relación con el desempeño el personal, es decir, que a mayor 

clima organizacional en la institución un mejor y adecuado desempeño del 

personal.  
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VI. CONCLUSIONES 

1. El clima organizacional tiene una relación sustancial de 0.655 con el 

desempeño del personal administrativo de la Unidad de Gestión Educativa 

Local Chota y su nivel de significancia es alto lo que determina la aceptación 

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

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

de servidores regular, así como, la comunicación [90.24%], liderazgo [86.59%], 

participación y reconocimiento [84.15%].  

3. Los factores que inciden en desempeño 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 autónoma y oportuna [65.9%], las labores se desarrollan 

con autonomía y sin independencia de su jefe [70.7%], Las condiciones del 

ambiente como temperatura, ruido, iluminación son oportunas para efectuar las 

labores [58.5%], se considera que existe una cooperación entre colegas de 

trabajo [70.7%], se recibe capacitación de forma continua [63.4%] y las 

capacitaciones son replicadas a los compañeros de trabajo [64.6%].  

4. La comunicación mostró una relación directa moderada de 0.380 y significativa 

de 0.000 con el desempeño del personal administrativo [p<0.01] lo que infiere 

una relación significativa.  

5. El liderazgo demostró una relación directa sustancial [fuerte] de 0.578 y 

significativa de 0.000 con el desempeño del personal administrativo [p<0.01] lo 

que establece una relación significativa.  

6. La participación y el reconocimiento mostró una relación directa sustancial 

[fuerte] de 0.641 y significativa de 0.000 con el desempeño del personal 

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

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

organizacional se encuentre en un nivel adecuado con el fin de lograr un 

desempeño idóneo del personal, puesto que el clima organizacional y el 

desempeño del personal administrativo son elementos elementales en la 

consecución de objetivos.  

2. El clima organizacional de la Unidad Educativa Local Chota es un factor 

elemental en el desarrolló de tareas y el logro de metas, por lo que la entidad 

debe desarrollar y encaminar una adecuada comunicación, liderazgo, 

participación y reconocimiento dentro de la entidad.  

3. El desempeño 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 

desempeño, además, es elemental el establecimiento de programas que 

permitan el desarrollo profesional y su capacitación.  

4. Es fundamental que la Unidad Educativa Local Chota realice programas de 

desarrolló de relaciones personales en el entorno laboral, con el fin de generar 

una comunicación idónea y un desempeño adecuado.  

5. La Unidad Educativa Local Chota debe potenciar entre sus colaboradores su 

capacidad comunicativa, resolutiva y su liderazgo democrático, con la finalidad 

de generar lideres que puedan alcanzar los objetivos que se plasme la 

organización.  

6. Es elemental que la Unidad Educativa Local Chota reconozca y brinde 

participación a sus colaboradores en programas de evaluación y capacitación 

de desempeño laboral, los cuales, a su vez, deban permitir generar un mejor 

clima organizacional.   
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de operacionalización de variables 

Tabla 19  

Matriz de operacionalización de variables 

  

Variables 
Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores 

C
li
m

a
 o

rg
a
n

iz
a
c
io

n
a

l 

El clima 
organizacional 
se encuentra 
referido a 
factores como 
comunicación, 
liderazgo, 
participación y 
reconocimiento 
los cuales 
impactan en el 
comportamiento 
y desempeño de 
los miembros de 
la organización 
(Rahmat et al., 
2020). 

La variable 
clima 
organizacional 
se encuentra 
estructurada en 
dimensiones: 
comunicación, 
liderazgo, así 
como 
participación y 
reconocimiento. 

Comunicación  

- Comunicación 
interna. 

- Fluidez en la 
comunicación. 

-  Coordinación con 
las áreas y el 
personal.  

Liderazgo 

- Toma de 
decisiones y 
solución de 
conflictos.  

- Respaldo y respeto 
al colaborador.  

- Actitudes del 
personal.  

Participación y 
reconocimiento 

- Trabajo en equipo.  
- Realización de 

trabajo.  
- Reconocimiento de 

tareas.  

D
e
s
e
m

p
e
ñ

o
 d

e
l 
p

e
rs

o
n

a
l 

a
d

m
in

is
tr

a
ti

v
o

 

El desempeño 
es aquella 
acción o actitud 
vista en el 
colaborador 
como relevante 
para la 
consecución de 
objetivos de la 
entidad, y que 
son evaluados 
en términos 
satisfacción con 
el puesto de 
trabajo, 
ambiente de 
trabajo e 
interacción, 
evaluación y 
capacitación 
(Lalwani, 2020). 

La variable de 
desempeño del 
personal 
administrativo 
en la 
investigación se 
encuentra 
relacionada a 
las 
dimensiones 
de: satisfacción 
del puesto de 
trabajo, 
ambiente de 
trabajo e 
interacción, así 
como 
capacitación y 
evaluación.  

Satisfacción 
con el puesto 

de trabajo 

- Conocimiento de 
tareas y 
responsabilidades. 

- Información del 
desempeño.  

- Distribución del 
trabajo.  

- Autonomía en su 
labor.  

Ambiente de 
trabajo e 

interacción 

- Materiales e 
insumos.  

- Ambiente de 
trabajo.  

- Relación con 
compañeros de 
trabajo.  

Evaluación y 
capacitación 

- Evaluación 
- Capacitación.  
- Replica de 

capacitaciones.  
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Anexo 2. Instrumento de recolección de datos 

A. Cuestionario 

CUESTIONARIO 

INTRODUCCIÓN  

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

organizacional con el desempeño del personal administrativo de la Unidad de Gestión 

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

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

opinión las respuestas serán tratadas con confidencialidad.  

INSTRUCCIONES  

Se le recomienda marcar la respuesta que usted considere pertinente considerando 

los siguientes ítems:  

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 

N° Descripción 1 2 3 4 5 

 CLIMA ORGANIZACIONAL      

 Comunicación       

1 La comunicación interna se da de forma idónea.      

2 La comunicación con su grupo de labores es fluida.       

3 
La comunicación para la participación en actividades 
es comunicada a tiempo.  

     

4 
La comunicación de metas institucionales ha sido 
brindada a tiempo.  

     

5 
Recibe la información a tiempo para efectuar sus 
actividades. 

     

6 
Le resulta factible la comunicación con las unidades 
y jefaturas. 
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N° Descripción 1 2 3 4 5 

 Liderazgo      

7 
El encargado superior toma decisiones considerando 
la participación del personal.  

     

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

     

9 
En la entidad se respeta y considera la opinión de 
cada uno de los colaboradores.  

     

10 
Se toma decisiones de manera objetiva sin la 
necesidad de consultar al jefe inmediato superior.  

     

11 
En la entidad los compañeros escuchan mi opinión y 
tienen una actitud asertiva.  

     

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

     

 Participación y reconocimiento      

13 
Se desarrolla las labores en colaboración con otras 
áreas.  

     

14 
El trabajo en equipo se efectúa de manera 
coordinada. 

     

15 El trabajo efectuado se desarrolla de forma eficiente.      

16 
La realización de su trabajo permite el desarrollo más 
fluido de actividades.  

     

17 
El jefe inmediato superior reconoce las labores 
efectuadas por cada colaborador.  

     

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

     

 DESEMPEÑO      

 Satisfacción del puesto de trabajo      

19 
Las tareas que efectúa 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 información del desempeño efectuado por 
cada área. 

     

22 
Las funciones y tareas se encuentran distribuidas de 
manera oportuna. 
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N° Descripción 1 2 3 4 5 

23 
La personal toma decisiones de forma autónoma y 
oportuna.   

     

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

     

 Ambiente de trabajo e interacción      

25 
Se dispone de materiales para efectuar las labores 
diarias.  

     

26 
Se dispone de insumos para efectuar las labores 
diarias.  

     

27 
Las condiciones del ambiente como temperatura, 
ruido, iluminación son oportunas para efectuar las 
labores.  

     

28 
El espacio físico es suficiente para el desarrollo de 
actividades.  

     

29 La relación con los colegas de trabajo es adecuada.       

30 
Considera que existe una cooperación entre colegas 
de trabajo.  

     

 Evaluación y capacitación       

31 
La entidad les evalúa de manera constante para 
determinar su nivel de desempeño.  

     

32 
Considera que la evaluación de personal permite 
reconocer su nivel de desempeño.  

     

33  Se recibe capacitación de forma continua.        

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

     

35 
Realizada las capacitaciones se efectúa la réplica a 
los compañeros de trabajo.  

     

36 
Considera que replicar lo aprendido en las 
capacitaciones permite mejorar sus habilidades.  

     

¡Gracias por su colaboración!  
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B. Baremos 

Los baremos en la investigación se establecieron en las siguientes 

categorías que se muestran a continuación:  

Tabla 20 

Categoría del clima organizacional 

Categoría Nivel 

Bueno [61-90] 

Regular [31-60] 

Malo [0-30] 

Tabla 21  

Categoría comunicación 

Categoría Nivel 

Bueno [21-30] 

Regular [11-20] 

Malo [0-10] 

Tabla 22 

Categoría Liderazgo 

Categoría Nivel 

Bueno [21-30] 

Regular [11-20] 

Malo [0-10] 

Tabla 23 

Categorial de participación y reconocimiento 

Categoría 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
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B. Confiabilidad del instrumento 

Efectuada la prueba piloto se estableció 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 % 

Casos 

Válido 41 100% 

Excluidoa 0 0% 

Total 41 100% 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

Tabla 25  

Confiabilidad del instrumento de clima organizacional 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.876 18 

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

organizacional presenta una confiabilidad de 0.876 lo cual señala un 

cuestionario altamente fiable. 

b) Confiabilidad del instrumento de desempeño.   

Tabla 26  

Resumen de procesamiento de casos del desempeño del personal 

administrativo 

  N % 

Casos 

Válido 41 100% 

Excluidoa 0 0% 

Total 41 100% 
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

Tabla 27  

Confiabilidad del instrumento de desempeño del personal administrativo 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.897 18 
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En la tabla 26 se evidencia que el instrumento vinculado al desempeño 

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 

Tabla 28  

Matriz de consistencia de la investigación  

Título El clima organizacional y desempeño del personal administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local Chota. 

PROBLEMA DE 
INVESTIGACIÓN 

JUSTIFICACIÓN 
OBJETIVOS DE LA 
INVESTIGACIÓN 

HIPÓTESIS VARIABLES 
POBLACIÓN Y 

MUESTRA 

ENFOQUE / 
NIVEL 

(ALCANCE) / 
DISEÑO 

TÉCNICA E 
INSTRUMENTO 

Problema principal La 
investigación 
en base a la 
Teoría de clima 
organizacional 
de Likert busca 
reconocer 
como las 
condiciones 
organizacional
es influyen en 
el desempeño 
del personal 
administrativo 
de la Unidad de 
Gestión 
Educativa 
Local de 
Chota, que a 
su vez impacta 
en el servicio 
que se da al 
personal y 
ciudadanía 
respecto a 
tramites de 
índole 
educativo. 

Objetivo principal 

H1: El clima 

organizacional 
se relaciona 
significativamen
te con el 
desempeño del 
personal 
administrativo 
de la Unidad de 
Gestión 
Educativa Local 
Chota.                     
H0: El clima 

organizacional 
no se relaciona 
significativamen
te con el 
desempeño del 
personal 
administrativo 
de la Unidad de 
Gestión 
Educativa Local 
Chota.  

Clima 
organizacional 

Unidad de 
análisis 

Enfoque Técnica  

¿Cómo se relaciona el 
clima organizacional 
con el desempeño del 
personal 
administrativo de la 
Unidad de Gestión 
Educativa Local 
Chota? 

Determinar la 
relación del clima 
organizacional y 
desempeño del 
personal 
administrativo de la 
Unidad de Gestión 
Educativa Local de 
Chota. 

Unidad de 
Gestión 

Educativa Local 
de Chota. 

Cuantitativo Encuesta 

Alcance     Instrumento 

Descriptivo.                                                          
Relacional.  
(Ñaupas, 

2018; Vara, 
2015 y 

Hernández 
et. al, 2018). 

Cuestionario 

Problemas 
específicos 

 
Objetivos 

específicos 
 

Desempeño 
del personal 

administrativo 
 Diseño  
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Título El clima organizacional y desempeño del personal administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local Chota. 

¿Cuál es el nivel del 
clima organizacional 
en la Unidad de 
Gestión Educativa 
Local de Chota? 

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

No 
experimental            
- transversal 

[Periodo 
2021] 

¿Cuáles son los 
factores que inciden 
en desempeño del 
personal 
administrativo de la 
Unidad de Gestión 
Educativa Local de 
Chota? 

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

Población Metodología 
Métodos de 

análisis 

¿Cuál es la relación 
de la comunicación 
con el desempeño del 
personal 
administrativo de la 
Unidad de Gestión 
Educativa Local de 
Chota? 

Analizar la relación 
de la comunicación 
con el desempeño 
del personal 
administrativo de la 
Unidad de Gestión 
Educativa Local de 
Chota.  

82 
colaboradores 
de las 
diferentes áreas 
administrativas 
de la Unidad de 
Gestión 
Educativa Local 
de Chota.  

*Método 
deductivo.       
*Método 

hipotético-
deductivo.                 
*Método 
analítico. 

(Arias, 2016). 

*El análisis de 
datos se 
realizarán a 
través del SPSS 
y Excel.                 
*Los datos 
procesados se 
presentarán en 
tablas y 
gráficos.          
*Se usará la 
prueba de 
normalidad de 
Kolmogórov-
Smirnov para 
determinar la 
prueba 
estadística más 
idónea.            
*Determinada la 
prueba 
estadística se 
usará la 
regresión lineal 
para reconocer 
la incidencia de 
una variable 
sobre la otra. 

¿Cuál es la relación 
del liderazgo con el 
desempeño del 
personal 
administrativo de la 
Unidad de Gestión 
Educativa Local de 
Chota? 
¿Cuál es la relación 
de la participación y 
reconocimiento con el 
desempeño del 
personal 
administrativo de la 
Unidad de Gestión 
Educativa Local de 
Chota? 

Analizar la relación 
del liderazgo con el 
desempeño del 
personal 
administrativo de la 
Unidad de Gestión 
Educativa Local de 
Chota. 
Analizar la relación 
de la participación y 
reconocimiento con 
el desempeño del 
personal 
administrativo de la 
Unidad de Gestión 
Educativa Local de 
Chota. 

La muestra para 
el estudio será 
por 
conveniencia, 
es decir, en la 
investigación 
participaran 82 
colaboradores 
de las 
diferentes áreas 
administrativas 
de la Unidad de 
Gestión 
Educativa Local 
de Chota. 
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Anexo 5. Autorización para el desarrollo de la investigación  
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Anexo 6. Resultados 

N° CLIMA ORGANIZACIONAL N CN AV CS S 

  Comunicación            

1 La comunicación interna se da de forma idónea. 0.0% 20.7% 74.4% 4.9% 0.0% 

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

3 
La comunicación para la participación en actividades es 
comunicada a tiempo.  

0.0% 15.9% 67.1% 17.1% 0.0% 

4 
La comunicación de metas institucionales ha sido 
brindada a tiempo.  

0.0% 22.0% 59.8% 18.3% 0.0% 

5 
Recibe la información a tiempo para efectuar sus 
actividades. 

0.0% 26.8% 58.5% 14.6% 0.0% 

6 
Le resulta factible la comunicación con las unidades y 
jefaturas. 

0.0% 28.0% 62.2% 9.8% 0.0% 

  Liderazgo           

7 
El encargado superior toma decisiones considerando la 
participación del personal.  

0.0% 23.2% 72.0% 4.9% 0.0% 

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

0.0% 20.7% 67.1% 12.2% 0.0% 

9 
En la entidad se respeta y considera la opinión de cada 
uno de los colaboradores.  

0.0% 18.3% 74.4% 7.3% 0.0% 

10 
Se toma decisiones de manera objetiva sin la necesidad 
de consultar al jefe inmediato superior.  

0.0% 19.5% 61.0% 19.5% 0.0% 

11 
En la entidad los compañeros escuchan mi opinión y 
tienen una actitud asertiva.  

0.0% 11.0% 59.8% 29.3% 0.0% 

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

0.0% 28.0% 50.0% 22.0% 0.0% 

  Participación y reconocimiento           

13 Se desarrollo las labores en colaboración con otras áreas.  0.0% 14.6% 74.4% 11.0% 0.0% 

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

15 El trabajo efectuado se desarrolla de forma eficiente. 0.0% 20.7% 58.5% 20.7% 0.0% 

16 
La realización de su trabajo permite el desarrollo más 
fluido de actividades.  

0.0% 18.3% 51.2% 30.5% 0.0% 

17 
El jefe inmediato superior reconoce las labores efectuadas 
por cada colaborador.  

0.0% 14.6% 65.9% 19.5% 0.0% 

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

0.0% 19.5% 57.3% 23.2% 0.0% 
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N° DESEMPEÑO N CN AV CS S 

  Satisfacción del puesto de trabajo           

1 
Las tareas que efectúa en encuentran relacionado a lo 
establecido en el MOF de la entidad.  

0.0% 25.6% 58.5% 15.9% 0.0% 

2 
La responsabilidad de las tareas desarrolladas es 
reconocida por el jefe inmediato superior.  

0.0% 23.2% 63.4% 13.4% 0.0% 

3 
Se recibe información del desempeño efectuado por cada 
área. 

0.0% 20.7% 58.5% 20.7% 0.0% 

4 
Las funciones y tareas se encuentran distribuidas de 
manera oportuna. 

0.0% 13.4% 82.9% 3.7% 0.0% 

5 El personal toma decisiones de forma autónoma y oportuna.   0.0% 15.9% 65.9% 18.3% 0.0% 

6 
Desarrolla sus labores con autonomía y sin independencia 
de su jefe inmediato superior. 

0.0% 22.0% 70.7% 7.3% 0.0% 

  Ambiente de trabajo e interacción           

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.  2.4% 14.6% 59.8% 23.2% 0.0% 

9 
Las condiciones del ambiente como temperatura, ruido, 
iluminación son oportunas para efectuar las labores.  

0.0% 26.8% 58.5% 14.6% 0.0% 

10 
El espacio físico es suficiente para el desarrollo de 
actividades.  

0.0% 22.0% 53.7% 24.4% 0.0% 

11 La relación con los colegas de trabajo es adecuada.  0.0% 20.7% 62.2% 17.1% 0.0% 

12 
Considera que existe una cooperación entre colegas de 
trabajo.  

0.0% 19.5% 70.7% 9.8% 0.0% 

  Evaluación y capacitación            

13 
La entidad les evalúa de manera constante para determinar 
su nivel de desempeño.  

0.0% 20.7% 64.6% 14.6% 0.0% 

14 
Considera que la evaluación de personal permite reconocer 
su nivel de desempeño.  

0.0% 22.0% 52.4% 25.6% 0.0% 

15  Se recibe capacitación de forma continua.   0.0% 19.5% 63.4% 17.1% 0.0% 

16 
Considera que las capacitaciones le permiten crecer 
profesionalmente dentro de la institución.  

0.0% 15.9% 69.5% 14.6% 0.0% 

17 
Realizada las capacitaciones se efectúa la réplica a los 
compañeros de trabajo.  

0.0% 15.9% 64.6% 19.5% 0.0% 

18 
Considera que replicar lo aprendido en las capacitaciones 
permite mejorar sus habilidades.  

0.0% 17.1% 72.0% 11.0% 0.0% 

 


