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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como finalidad determinar si existe relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo de la UGEL
Santa, para lo cual se emple6 una poblacién y muestra de 100 trabajadores,

obteniendo un muestreo no probabilistico.

La metodologia empleada se consideré un enfoque paradigma positivista, de tipo
cuantitativo y de disefio no experimental correlacional. Asimismo la técnica
empleada fue la encuesta y el instrumento conformada por 2 cuestionarios de 22
y 16 items, validada por 2 expertos, obteniendo un excelente grado de

confiabilidad.

Como conclusion se determind que existe una correlacién positiva muy fuerte
entre las variables clima organizacional y desempefio laboral, debido a que el
coeficiente de correlacién salié 0.838, y la significancia bilateral salié 0.000, el
cual es menor al margen de error (0.05), esto porque el clima organizacional esta
en un proceso de implementacion y que es de aceptacion total por parte de la
poblacién. Sin embargo, se tiene que continuar en su aplicacion con la finalidad
de aumentar el desempenfio laboral de los trabajadores. A su vez, se determiné
que en la variable clima organizacional el 40% tienen una percepcion de nivel
bueno; el 19% un nivel regular, y el 41% tienen un nivel malo; en la variable
desemperio laboral el 38% tienen un nivel alto, el 44% tienen un nivel medio, y el

18% tienen un nivel bajo.

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral, estructura

organizacional, procesos , relaciones organizacionales.

viii



ABSTRACT

The purpose of this research was to determine if there is a relationship between
the organizational climate and the work performance of the administrative staff of
the UGEL Santa, for which a population and sample of 100 workers were used,
obtaining a non-probabilistic sampling.

The methodology used was considered a positivist paradigm approach, of a
guantitative type and a non-experimental correlational design. Likewise, the
technigue used was the survey and the instrument made up of 2 questionnaires of
22 and 16 items, validated by 2 experts, obtaining an excellent degree of reliability.

In conclusion, it was determined that there is a very strong positive correlation
between the organizational climate and work performance variables, because the
correlation coefficient was 0.838, and the bilateral significance was 0.000, which is
less than the margin of error (0.05), this because the organizational climate is in a
process of implementation and that it is fully accepted by the population. However,
its application must continue in order to increase the work performance of workers.
In turn, it was determined that in the organizational climate variable, 40% have a
perception of a good level; 19% have a regular level, and 41% have a bad level; in
the job performance variable, 38% have a high level, 44% have a medium level,

and 18% have a low level.

Keywords: organizational climate, job performance, organizational structure,

processes ,organizational relationships.



INTRODUCCION

En la actualidad estamos viviendo un proceso de modernizacion, con
cambios tecnoldgicos, donde muchas entidades del sector publico se han
contemplado la necesidad de realizar cambios repentinos, donde se refleja
una serie de deficiencias e irregularidades respecto al trabajo de los
colaboradores, en consecuencia, se debe recurrir a la busqueda de ideas que

resulteninnovadoras, de esa manera se pueda ofrecer servicios de calidad.

A nivel internacional, en las investigaciones realizadas por Rodriguez y
Lechuga (2019), describen un bajo nivel en el trabajo debido a que no existe
una buena comunicacion interna, esto debido al bajo nivel de del personal en
relacionarse con sus compafieros y el poco interés laboral. En tanto, en
México el clima organizacional se realiza entre los miembros de la empresa,
donde existe un estado de continua adaptacidbn que busca satisfacer
necesidades, la cual la falta de estas puede acarrear muchos problemas, por
otro lado, el clima determina la conducta de las personas hacia las empresas
determinando una personalidad para influir en las personas, distinguiendo
organizaciones y unidades dentro de las mismas. (Soria et al, 2019). En
Manabi, Ecuador, el hablar de desempefio laboral, es entender el nivel de
ejecucion que logran los trabajadores para alcanzar sus metas dentro de una
organizacion durante un cierto periodo de tiempo, y también, la efectividad de
las personas que trabajan dentro de una organizacion, es para bienestar de

ellos mismos. (Ponce, 2021).

Con el tiempo se ha descubierto que existe un factor muy importante
paralas organizaciones que se ha pasado por alto, que viene hacer el recurso
humano, es por ello que desde hace mucho tiempo se viene desarrollando
estrategias para generar ambientes propicios donde los empleados puedan
desarrollar habilidades, conocimientos y relaciones de una mejor manera.
(Martinez et al, 2022).



A nivel nacional, en Lima en las instituciones publicas el desempefio
laboral es un componente esencial para alcanzar metas, asi, los empleados
se encuentran en constantes evaluaciones por el ente encargado de medir el
nivel desempefio, rendimiento o productividad. Las valoraciones del
desempefio se componen en el rendimiento integral del empleado, donde
compone una pieza fundamental la cual de una u otra manera suele
ejecutarse entoda institucion moderna (Oliveira et al, 2021). En tanto, el
Sistema Administrativo de Gestidbn despliega y establece la politica
gubernamental relacionada con el servicio civil, siendo estas una
acumulacion de reglas, principios, instrucciones y metodologias utilizadas por
los entes administrativos de los recursos humanos. Respecto a la Ley del
servicio civil N° 30057, reglamenta el proceso de capacitacion, tiene como
finalidad lograr la mejora del desempefio de los trabajadores publicos que
permita ofrecer servicios de calidada los usuarios. (Gonzales et al., 2021).

Es decir, si en las organizaciones no existe motivacién y un adecuado
ambiente de trabajo, esta se vera afectado en el cumplimiento de sus labores
delpersonal que colaboradora en cada entidad, no obstante, los desempefios
no seran favorables; el clima organizacional en el apoyo que pueda existir
entre lostrabajadores parte de la institucion, por consiguiente, se da en una
relacion positiva, asi como también se puede apreciar dificultades para el
desarrollo de las labores en los trabajadores. (Chanca, 2021).

Respecto a la UGEL Santa, tiene como mision avalar un eficiente
apoyo a la gestion de la institucién, con un adecuado manejo de los recursos
materiales,bienes y de servicios en general. Sin embargo, se observa también
en su entornointerno en las areas administrativas, que no hay relacion entre
los equipos de trabajo, es decir, no existe una correcta comunicacion interna
efectiva, puesto que el personal nombrado muestra poco interés en sus
labores, estos aspectosno permiten el buen desempeiio laboral impidiendo
que se logren de manera oportuna los objetivos y metas trazadas. El
problema del bajo nivel en el desempeiio laboral que se presenta en la UGEL

Santa, es que no cuentan con habilidades que les permitan mejorar este



aspecto, afectando el desempefio de los trabajadores; es ahi donde parte la
importancia de la investigacion. Asimismo, se puede observar con la llegada
de la pandemia el personal administrativo algunos asisten solo 4 veces por
semana. En tanto, aun no se tiene claro la relacién que existe entre clima
organizacional y el desempefio laboral de los empleados, por tal razon se
analizara cada variable de estudio para determinar las causas Yy
consecuencias a fin de formular lineamientos estratégicos para un servicio de

calidad.

Es asi que tras todo lo antes descrito lineas arriba en la presente
investigacion se formula el siguiente problema; ¢ Qué relacion existe entre el
clima organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo de la
UGEL Santa, 20227?, siendo una de la interrogante a ser resuelta con el

desarrollo de la presente investigacion.

La investigacion se justifica, puesto que permite recoger informacién de
las variables y mostrar a través de resultados la problematica causada en
diferentes organizaciones tanto en los &ambitos internacionales como
nacionales; asimismo de manera local en la UGEL Santa. Por tanto, los
beneficiados son el personal administrativo, debido a que ellos son los mas
afectados cuando existe la ausencia de estas dos variables, viéndose
perjudicados en las actividades por cumplir en beneficio de la institucién
publica. Metodolégicamente la recoleccionde datos fue por intermedio de dos
cuestionarios, que fueron elaborados partiendo de la matriz de
operativizacién de ambas variables y podran ser utilizados en otros contextos

de investigacion.

Por ello, se tiene como objetivo general: Determinar si existe relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal
administrativo de la UGEL Santa, 2022. Asimismo, como objetivos
especificos tenemos: Describir el nivel del clima organizacional; Describir el
nivel de desempefio laboral; Determinar si existe relacion entre la estructura

organizacional y el desempefio laboral; Determinar si existe relacion entre los



procesos organizacionales y el desempefio laboral; Determinar si existe

relacion entre las relaciones organizacionales y el desempefio laboral.

Igualmente, se plantea como hipdtesis general: Hi Si existe relacion
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal
administrativo de la UGEL Santa, 2022; y como hipotesis especificas
tenemos: Hil Si existe relacion significativa entre la estructura organizacional
y el desemperio laboral; Hi2 Si existe relacion significativa entre los procesos
organizacionales y el desempefio laboral; Hi3 Si existe relacién significativa

entrelas relaciones organizacionales y el desempefio laboral.



Il. MARCO TEORICO

A nivel internacional Arias y Arias (2021) en su articulo estudiaron “El
clima organizacional y su impacto en el desempeio laboral de los
colaboradores de Cotton Life”, quienes en su investigacion manejaron
meétodos cuantitativos y un disefio de correlacion causal, no experimental; 80
trabajadores obtuvieron como muestra, manejando la técnica de las
encuestas y como herramientas los cuestionarios. En los resultados se hallo
que las dificultades se reflejan tanto en la estructura organizacional como
también en componentes emocionales de los empleados, como la adaptacion
al cambio, las condiciones de trabajo y la comunicacién. De esta manera se
llega a la conclusion que el clima organizacional posee un impacto inmediato
en el desempefio laboral de Cotton Life, ya que el coeficiente de rho

spearman sali6 0.897.

Bernal et al., (2021) en su articulo cientifico “Ambiente organizacional
y motivos empresariales como insumos para planes de mejoramiento
institucional en la Universidad Técnica de Manabi, Ecuador”. Adquirié un
enfoque cuantitativo, con un disefio pre experimental, la muestra fue de un
total de 105 trabajadores. Donde mediante los resultados se manifestaron
gue existen problemas relacionados con el clima laboral, pero eso no quiere
decir que afecte el entusiasmo sino al contrario ayuda a mejorarlo cada dia.
Es asi, que se llegd a la conclusion que una evaluacion a tiempo puede servir
para mejorar aspectos negativos en el desarrollo de la organizacion, y que
con ello se recomiendan acciones de un nivel bajo, regular y largo plazo, el

resultado obtenido con el coeficiente de rho spearman sali6é 0.915.

Galicia et al. (2021) en su articulo, analizdé “Clima organizacional y
desempeiio laboral en trabajadores de una empresa”, los métodos
empleados fueron de tipo aplicado, enfoque cuantitativo y disefio pre

experimental, mediante un analisis descriptivo e intervencionista en dos



compafias distribuidoras de la provincia de Manabi, se tuvo una muestra
conformada por 135 trabajadores. Se identifico las variantes que tienen
mayor influencia en el comportamiento organizacion de las entidades, donde
se obtuvo resultados utilizando la metodologia experta, arrojando un

coeficiente rho spearman salié 0.824.

Jiménez (2019) en su tesis de estudio con titulo “Motivacion y
productividad en los trabajadores que son embotelladores de bebidas”; de
tipo aplicado, con un enfoque cuantitativo y disefio pre experimental, 58
personas fueron seleccionada comprometidos al servicio de una compafiia
embotelladora de bebidas carbonatadas. Al procesar los datos estadisticos,
las diferencias significativas se vieron reflejadas entre los distintos grupos,
las cuales utilizando las variables independientes del trabajo de
investigacion, donde se consider6 el género, educacién, ingreso mensual,
tipo de trabajo y edad. Extrayendo como conclusién que la percepcion de
motivacion y productividad son iguales, es asi que se encuentra que existe una
diferencia muy significativa en la antigiiedad de las variables independientes
de la empresa.

Pedraza (2018), en su articulo cientifico nombrado “El impacto del
entorno regulatorio en la mejora del desempeiio laboral de los empleados de
los centros médicos”, su muestra estuvo determinada por 375 participantes
qgue laboran en la entidad, estuvo empleada de tipo aplicado, enfoque
cuantitativo y de disefio no correlacional. En los resultados el nivel obtenido
es normal y alto, existe un compromiso con la entidad; ademas, esto se
manifiesta de manera responsable y eficiente en el trabajo de los
colaboradores, pero muchas veces esta plagado de ambientes fisicos
insuficientes, que provocan malestar en los colaboradores. En la conclusién

hallada fue que el coeficiente de rho spearman salié 0.798.

Velasco et al. (2018) en su articulo “Clima laboral y su impacto en el
desempefio de los docentes de una escuela de educacion béasica en

Ecuador”, se tuvo como objetivo general valorar si existe relacion fuerte entre



ambas variables, la metodologia estuvo empleada con un disefio no
correlacional, de tipo aplicado y con un enfoque cuantitativo. En los
resultados se tiene que el 83% de los docentes confirmaron que el problema
se puede solucionar, el 93% de los docentes recibieron asesoria en
actividades, el 86% de los docentes innovaron, el 66% de los docentes
recibieron apoyo de las autoridades, el 100% de los docentes creyeron que el
respeto existe, 80% de los docentes apoyo. Se concluy6 que, en general las
demandas de los docentes estaban relacionadas y la comunicacion con las
autoridades era insuficiente, obteniendo como resultado un coeficiente de rho

spearman salio 0.842.

A nivel nacional, Segredo (2021) en su investigacion para obtener su
maestria, titulada “Clima laboral y satisfaccién laboral en una empresa
Industrial Peruana”. EIl objetivo principal fue hallar la relacion entre ambas
variables de estudio, los métodos empleados fueron de tipo aplicado,
enfoque cuantitativo y disefio no experimental. Como resultado adquiridos
muestran al varén como responsable de cada proceso internamente en la
organizacion, obteniendo de esta manera un buen desempefio laboral,
viéndose reflejado en la produccién, entre otros. Como conclusiéon se tuvo

gue el coeficiente de rho spearman sali6 0.855.

Pitre et al. (2020) en su articulo cientifico sobre “Entorno regulatorio y
su impacto en el desempefio de los empleados del sector transporte de Doil
International SAC de Chimbote”, tuvo como finalidad identificar si el clima
organizaciéon y la variable desempefio laboral se relacionan. En la
metodologia se utilizaron tipos de estudios descriptivos pertinentes, métodos
cualitativos con disefios no experimentales, ademas tuvo una muestra
probabilistica de 20 empleados de 80 personas. Los resultados hallados
fueron que el 51.4% indicé que, si se cumple el clima organizacional en su
institucion, y el 41.8% de los empleados estudiados probaron que el
desempeiio laboral es bajo, o que da aludir que la empresano se centra por
sus necesidades de ellos. En la conclusién se tuvo que el coeficiente de rho

spearman sali6 0.836.



Williams (2020) en su tesis de maestria “Clima Laboral y la
satisfaccion como factores que influyen en el desempefio laboral, en los
funcionarios de la subsecretaria de informacion Senplades”. EI método
utilizado fue de disefio correlacional y no experimental. Mediante la totalidad
de la poblacién que fue de 53 empleados, el resultado arrojo que entre el
clima laboral y el desempefio laboral existe relacién, esto mostrandose a
través de los resultado de ambas variables, las cuales por medio de una
encuesta aplicada al personal se obtuvo que el 66% sintieron condiciones de
liderar manejados por los jefes de area de manera efectiva. Es asi, que se
llega a la conclusion donde el coeficiente de rho spearman salié 0.877.

Noboa (2020) en su articulo de investigacion “La relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los empleados en las
organizaciones de salud”, como muestra de investigacion fueron 110
colaboradores, la herramienta utilizada es una encuesta, se basa en un
cuestionario. Los resultados hallados fueron que el 61.7% de los trabajadores
indicaron que, si secumple el clima organizacion en su institucion, mientras
que el 70.2% indica que su desempefio laboral es bajo porque no hay
incentivo. Se extraen conclusionespor correlacion de Spearman, debido a que
sus variables no tienen una relacionnormal, es de 0.459, su significancia p
=0.000, este resultado implica que existeuna correlacion, pero la magnitud es
moderada, por lo que se admite la hipétesisdel investigador.

En la base tedrica se considerd primero la variable clima organizacional,
paraello, Chiavenato (2019, p. 85) sugieren que son parte integral del clima
laboral, la cual quiere decir que tener criterios generales se refiere a varios
elementos internos de la empresa donde los miembros han experimentado
cambios positivos o severos. También expresa que refleja las
interacciones de las personas, asi como su satisfaccion con el medio
ambiente. Por eso, las personasse preocupan por el clima organizacional de
la empresa y las preferencias personales, porque un trabajador con
entusiasmo se esforzard en alcanzar objetivos que otro que no lo esta. De

esta forma la investigacibn sobre el término redne documentos sobre



ambientes fisicos de trabajo a través de sentimientos y actitudes especificas
relacionadas con diferentes aspectos de las condiciones de trabajo,

compensacion, gerentes y organizaciones.

Por otro lado, Céardenas (2021) expresa que el clima organizacional es
aguel ambiente de trabajo donde los colaboradores se sienten a gusto, no solo
con su area de trabajo, sino también con el personal que estan en sus
alrededores, de esta forma toda organizacion generara que sus trabajadores
tengan un mejordesempefio laboral. Asimismo, es importante debido a que
se deduce como el ambiente laboral que atribuye positivamente con la
institucion, permite conocer como los trabajadores reaccionan al estilo de
gestion que se vive en las instituciones publicas. Dichos sentimientos
repercuten directa o indirectamente y tiene consecuencias en el
comportamiento del personal administrativo, con sus colegas e incluso con su

familia.

Las dimensiones del clima organizacional que se tomaran en esta
investigacion seran tres y se definiran de acuerdo al autor Chiavenato (2019),
las cuales se describen a continuacion: La estructura organizacional, es la
colocacién formal de cada empleado en su puesto destinado dentro de una
institucién, la cual esto involucra tomar decisiones sobre especializacion,
centralizacién, formalizacién. Procesos organizacionales, hace mencién a
proyectar y establecer la distribucion de los cargos que dispone la empresa,
gobernar y controlar sus actividades; es asi que razona sobre el vinculo que
tiene el trabajador con su entorno cotidiano, de manera que el nivel de
satisfaccion se vea reflejado en las relaciones personales con sus demas
comparieros, asimismo, se describe el compafierismo que pueda existir en
una institucion habiendo de esa manera un trato de diversos trabajadores;
Las relaciones organizacionales son los vinculos existente entre instituciones,
es decir, que danlugar a negocios relativamente duraderas y constantes.
Asimismo, este factor puede sefal los beneficios que percibe cada
trabajador por sus labores encomendadas, estas pueden verse reflejados en

reconocimientos, sueldo, premios, bonos. El esfuerzo se encuentra vinculado



al grado de las competencias necesarias en que debe estar desarrolladas
cada actividad realizada.

El desempefio laboral, segun Montoya (2019, p. 155), esto se puede
entender por la manera en que las personas se desenvuelven en su campo,
como logran metas de forma amena y velando siempre por sus mejores
intereses. A su vez, se define como la calidad del trabajo realizado por los
empleados de una empresa utilizando sus competencias profesionales y
habilidades interpersonales. Asi pues, evaluar el desempefio en una
organizacion es de suma importancia debido a que es el medio por el cual se
manifiestan problemas en el desenvolvimiento del personal, en areas no
apropiados a su potencial, identificandose de tal modo si hay problemas de
motivacion. Ademds, el desempefio se refiere a la efectividad de los
trabajadores para adaptarse y conservar su puesto asignado, a fin de
convertirse en una organizacion que ayude al personal a la supervivencia,

adaptacion y crecimiento.

Por otro lado, Rodriguez (2021, p. 22), expresa que el desempefio laboral
es la responsabilidad que refleja la conducta de cada trabajador para
desempeniar efectivamente su trabajo y no transferir ninglin impacto de sus
actividades hacia otro compafero, respetando las reglar organizacionales,
especificas y actualizadas, la empresa propuso métodos y procedimientos.
Ademas, esto significa que todos los colaboradores tienen una condicion de
alerta para detectar fallas exteriorizadas para que puedan ser corregidas de
inmediato. Las evaluaciones de este desempefio suelen tener en cuenta
factores como las responsabilidades de los colaboradores, las relaciones
interpersonales, la cooperacion y la eficiencia; como estrategia de gestion,
permitiendo la retroalimentacion, el apoyoy el seguimiento continuo entre
jefes y empleados, aprobando la ensefianza reciproca para mejorar los

procesos y logros organizacionales (Espiritu y Castro,2020).
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Las dimensiones que se usaran en la variable desempefio laboral seran
dos, y se definen de acuerdo al autor Montoya (2019), las cuales son:
Compromiso es la habilidad que tiene cada colaborador para desarrollar sus
actividades durante un tiempo especifico, tomando conciencia de lo
importante que es su aporte para el cumplimiento de los objetivos. Ademas,
es el valor que demuestra un empleado al identificarse con la institucion
donde trabaja; las cuales permitiraque el empleado ejecute eficientemente su
labor, teniendo en cuenta la técnica de la ética y la moralidad desarrollada;
Metas es aquella en la cual un colaborador se esfuerza para cumplir es decir
son importante para el ser humano debido a que motivan y rigen sus actos,
con el propdsito de alcanzarlas como una fuente de motivacion para ellos
mismos. Asimismo, también se incluye cualidades y satisfaccion por parte del
usuario, permitiendo tener oportunidadespara brindar solucién, cumplimiento

de plazos y el efecto de los resultados.
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[Il. METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

La investigacion pertenece al paradigma o enfoque positivista, que
segun Bernal (2010), sefiala que este tipo se basa en la comprobacion del
conocimiento a través de los prondsticos, mediante el planteamiento de las
hipétesis como forma de predecir los hechos que sucedan durante la
investigacioén, la cual se comprueba y/o verifica. EI estudio mantendra un
enfoque cuantitativo, debido a que los resultados que se obtendran seran de
manera cuantificables, es decir, con valores numéricos expresados en
porcentajes, indicadores, etc., y tendra un disefio no experimental
correlacional, ya que no habra manipulacion intencional de ninguna de las
variables de estudio, sino que, se indagara la relacion que existeentre ambas
variables de estudio. (Hernandez et al., 2017). El esquema de investigacion

sera el siguiente:

O1

Dénde:

O1: Medicion del clima organizacional
02: Medicion del desempefio laboral
m: Personal administrativo

r: relacion entre las variables.
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3.2.Definiciédn de las variables

V1: Clima organizacional

Definicion conceptual: Es la calidad del ambiente existente dentro de la
institucion. Esta rigurosamente congruente con la motivacion de los
empleados y expresa concretamente las condiciones emocionales del

entorno organizacional. (Chiavenato, 2019, p. 54)

Definicion operacional: Es el complemento primordial y la unidad de
estudio de muchas empresas, utilizando instrumentos y técnicas para su
evaluacion constituyendo procesos sociales, comprende la estructura
organizacional, procesos organizacionales y relaciones organizacionales,

las cuales estaran medidasa través de preguntas cerradas.

V,: Desempefio laboral

Definicion conceptual: Es la capacidad que tiene un empleado para
establecer ocupaciones en descensos de tiempo, con escases de
esfuerzo; para que de esta manera pueda producir, crear y fabricar
nuevas ideas de mayor calidad. De tal forma, que el empleado genere
capacidades eficaces donde demuestre sus competitividades

profesionales en el area de trabajo. (Montoya, 2019)

Definicion operacional: Es sustancial porque si tenemos un buen
ambiente laboral el rendimiento del colaborador sera positivo, pero si
sucediera lo contrario eso quiere decir que la bajaria la productividad, la
cual de manifiesta que algo esta fallando, las cuales comprende el
compromiso y el cumplimiento de metas; las cuales seran medidos

mediante un cuestionario de preguntas cerradas.
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3.3. Poblacién, muestray muestreo

La poblacién de acuerdo con Pedraza (2020, p. 46) indica que es el
namero total de personas que estan interesadas en la investigacion a
realizar. Asimismo (Hernandez, Ferndndez y Baptista, 2014) indican que
son personas que tienen cualidades y caracteristicas muy idénticas para la
investigacion, la cual es estudiada y es la que da comienzo alos datos de la
investigacion. Entanto, para esta investigacion se evalué en base a todos
los empleados administrativos de la UGEL Santa que en total son 100
trabajadores.

La muestra segun Otzen y Manterola (2017, p. 25) lo precisa como un
subconjunto de la poblacion a estudiar. Para el presente estudio, la muestra
serd igual a la poblacién, que consta de 100 trabajadores los cuales son 62
nombrados y contratados (D.L. 276), 28 por contrato CAS y 10 locadores de
servicio, las cuales se muestran directamente relacionada con las variables

de estudio.

El muestreo serd no probabilistico por conveniencia, debido a que la
probabilidad de que el clima organizacional se relacione con desempefio

laboral de los trabajadores al 100% no es tan probable.

3.4. Técnicas e instrumentos

En toda investigacion constantemente se maneja la tecnologia para
viabilizar la recoleccion de datos, un conjunto de procesos realizados con el
fin de conseguir la informacién deseada en un lugar o espacio (Hernandez y
Mendoza, 2017). Se manipulé la técnica de encuesta la cual se aplicara a
los trabajadores de la UGEL Santa, el cual esta constituida por un total de

38 preguntas.
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Las herramientas de recoleccion de datos permiten recaudar informacion
mediante la tecnologia, pueden ser formatos, registros verificados o0 sus
propias descripciones detalladas (Hernandez y Mendoza, 2017). El
instrumento a emplear en esta investigacion es el cuestionario, ya que, con
ello, se obtendra la relacién que existe entre las variables de estudio, el cual
consto de 22 items para clima organizacional y 16 items para el desempefio

laboral.

3.5. Validez y confiabilidad de los instrumentos

Para la validacion de los instrumentos se procedi6é a brindar el formato
de validacion un docente experto en la materia, quienes evaluaran la
metodologia de la elaboracion del instrumento; y, el otro experto un
especialista en materia de clima organizacional y desempefio laboral con
posgrado de magister, a fin de poder validar los instrumentos a emplear en

esta investigacion.

Se sacard la confiablidad del cuestionario de clima organizacional
conformada por 22 items y el cuestionario de desempefio laboral
compuesta por 16 items que se realizara al personal de la UGEL Santa, para
hallar el vinculo entre ambas variables de estudio, de esta manera, se
procedio a determinar el alfa de Cronbach, donde el coeficiente sali6 0.859
para el cuestionario clima organizacional y 0.853 para la variable
desemperio laboral, dando por concluido que los instrumentos a emplear es

altamente confiable.

3.6. Procedimientos

Se realizé los siguientes procedimientos: en primer lugar iniciamos
formulando e identificando el problema de Investigacion; por consiguiente
recolectar informacion de antecedentes que ayuden al desarrollo del mismo,

ademas del marco teérico que nos abrird un panorama mas claro sobre las

15



3.8.

variables de estudio. Asimismo se realiz6 la matriz de operacionalizacion de
la variable, las cuales pudieron dar inicio a la elaboracion de los
instrumentos, que mediante la validez y confiablidad se evaluaron, luego a
ello se aplicaron los instrumentos donde nos ayudd a obtener los
resultados, dando por finalizado con la realizacion de la discusion y las
conclusiones. Previo a ello se coordind con el directo de la UGEL Santa,
mediante una carta de presentacion puntualizando el tema de la
investigacion, la cual ayudo para la compilacion de informacion para la

realizacion de los cuestionarios.

3.7. Método de andalisis de los datos

En este estudio, se manejo la herramienta estadistica Rho de Spearman,
con el propdsito de determinar el coeficiente de relacion que existe entre
dos variables de investigacion, a saber, el clima organizacional y el
desemperio laboral de los colaboradores, y validar la hipotesis de criterio de
que los valores seran dos los valores lateralmente significativos deben ser
menores al rango de error de la encuesta, es decir, menores a 0,05; si la
significacién bilateral es mayor al rango de error, no se verificara la hipotesis
de investigacion y se aceptara la hipotesis nula. Ademas, para el
procesamiento de datos se utilizaran las estadisticas SPSS V.22 o las hojas
de célculo de Excel.

Aspectos éticos

Dentro de los aspectos éticos, la investigacion tomo en cuenta la
resolucion del consejo universitario N° 00126-2020 de la UCV, a fin de
respetar la integridad, moral y valores de la investigacion, se respetara el
sistema de antiplageo el cual debera ser menor al 20%., y toda informacion
brindada aquise mantendra la reserva de las personas quienes dieron la
informacion solicitada a fin de cumplir con la investigacion. A su vez, se
respetard los derechos de autor, es decir, toda la investigacion sera

redactada en APA, el cual es para la maestria en estudio.
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IV.RESULTADOS
4.1. Del objetivo general

Tabla 4.1. De la relacion que existe entre el clima organizacional y el

desemperio laboral del personal administrativo de la UGEL Santa, 202

Desempefio Clima
laboral organizacional

Desempefio Coeficiente de -

laboral correlacion 1.000 838

Sig. (bilateral) .000

Rho de N 100 100
Spearman Qllmg Coeﬁue_n}te de 838" 1.000

organizacional  correlacion ’
Sig. (bilateral) .000
N 100 100

Fuente: SPSS. V. 22.

Figura N° 4.2.1. De la relacion que existe entre el clima organizacional y el

desemperio laboral del personal administrativo de la UGEL Santa, 202

Histograma — Nermal

207 Media = 33,96
— Desviacion estandar = 3819
N =100

Al s

T T T T
28,00 30,00 32,00 34,00 36,00 38,00 40,00 42,00

Frecuencia
3

Fuente: SPSS. V. 22.

Descripcién estadistica: De la tabla y figura 4.1 desarrolla la prueba de Rho
de Spearman el cual se observa que la relacion que existe entre las variables
clima organizacional y desempefio laboral es positiva alta, ya que el
coeficiente de correlacion salié 0.838, y la significancia bilateral salié 0.000, el
cual es menor al margen de error (0.05), por dicha razén, se valida la
hipotesis general que hace mencion que, si existe relacion significativa entre
el clima organizacional y el desempeiio laboral del personal administrativo de
la UGEL Santa, 2022.
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4.2. De los objetivos especificos descriptivos

Tabla N° 4.2.1. Nivel del Clima organizacional del personal administrativos
de la UGEL Santa, 2022

Nivel de clima organizacional

Nivel f %
Bueno 40 40%
Regular 19 19%

Malo 41 41%

Total 100 100%

Fuente: base de datos de la encuesta.

Figura N° 4.2.1. Nivel del Clima organizacional del personal administrativos
de la UGEL Santa, 2022

Clima Organizacional

45
40
35
30
25
20
15
10

Cantidad de encuestados
(6]

Bueno Regular Malo

Nivel de clima organizacional = Nivel de clima organizacional

Fuente: base de datos de la encuesta.

Descripcién estadistica: De la tabla y figura 4.2.1 se muestra que el 41%
de los encuestados tienen una percepcion de nivel malo con respecto al
clima organizacional del personal administrativo de la UGEL Santa, 2022; el
19% tienen una percepcion de nivel regular y el 40% tienen una percepcion

de nivel bueno con respecto al clima organizacional.
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Tabla N° 4.2.2. Nivel del Desempefio laboral del personal administrativos de
la UGEL Santa, 2022

Nivel del desempeiio laboral

Nivel f %
Alto 38 38%
Medio 44 44%
Bajo 18 18%
Total 100 100%

Fuente: base de datos de la encuesta.

Figura 4.2.2. Nivel del Desempefio laboral del personal administrativos de
la UGEL Santa, 2022

Desempefio Laboral

A O
o O

N
o

Cantidad de encuestados
= w
o (@]

o

Alto Medio Bajo
ENCUESTADOS ®=ENCUESTADOS

Fuente: base de datos de la encuesta.

Descripcién estadistica: De la tabla y figura 4.2.2 se muestra que el 44%
de los encuestados tienen una percepcion un nivel medio respecto al
desempeiio laboral del personal administrativo de la UGEL Santa, 2022, el
38% tienen un nivel alto y el 18% tienen un nivel bajo en su desempeiio

laboral.
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4.3. De los objetivos especificos correlacionales

Tabla N° 4.3.1. De la relacién que existe entre la estructura organizacional y

el desempefio laboral.

Desempefio Estructura
laboral organizacional
Coeficiente de "
Desempefio correlacion 1.000 785
laboral Sig. (bilateral) .000
Rho de N 100 100
Spearman Coeﬂuente de 785" 1.000
Estructura correlacion
Organizacional  Sig. (bilateral) .000
N 100 100

Fuente: SPSS. V. 22.

Figura 4.3.1. De la relacion que existe entre la estructura organizacional y el

desempeifio laboral.

Histograma
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Frecuencia

/
—

N

1 |

14,00
Estructura_Organizacional

T T
10,00 12,00

Fuente: SPSS. V. 22.

Descripcion estadistica:

16!00

— Mormal

Media = 12,24
Desviacion estandar = 1 558
MN=100

De la tabla y figura 4.3.1 se observa que la

relacion que existe entre la dimension estructura organizacional del clima

organizacional y la variable desempefio laboral es una relacién positiva alta,

ya que el coeficiente de correlacién salié 0.785, y la significancia bilateral salié

0.000, el cual es menor al margen de error (0.05), por dicha razon, se valida la

hipotesis general que hace mencion que, si existe relacion significativa entre

la estructura organizacional y el desempefio laboral.
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Tabla N° 4.3.2. De la relacion que existe entre los procesos organizacionales

y el desempefio laboral.

Desemperiio Procesos
laboral organizacionales
Coeficiente de "
~ . 1.
Desempefio correlacion 000 705
laboral Sig. (bilateral) .000
Rho de N 100 100
Spearman ici .
p Coef|C|e_n,te de 705 1.000
Procesos correlacion ’
Organizacionales Sig. (bilateral) .000
N 100 100

Fuente: SPSS. V. 22.

Figura 4.3.2. De la relacion que existe entre los procesos organizacionales y

Frecuencia

el desempefio laboral.
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Fuente: SPSS. V. 22.

Descripcién estadistica: De la tabla y figura 4.3.2 se observa que la relacion

gue existe entre

la dimensién procesos organizacionales del

clima

organizacional y la variable desempefio laboral es una relacion positiva alta,

ya que el coeficiente de correlacion salid 0.705, y la significancia bilateral salio

0.000, el cual es menor al margen de error (0.05), por dicha razon, se valida la

hipétesis general que hace mencidn que, si existe relacion significativa entre

los procesos organizacionales y el desempeiio laboral.
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Tabla N° 4.3.3. De la relaciobn que existe entre las relaciones
organizacionales y el desempeiio laboral.

Desempefio Relaciones
laboral organizacionales
Coeficiente de .
~ ., 1.
Desempefio correlacion 000 137
laboral Sig. (bilateral) .000
Rho de N 100 100
Spearman Coeficiente de .
Relaciones correlacién 737 1.000
Organizacionales Sig. (bilateral) .000
N 100 100

Fuente: SPSS. V. 22.

Figura N°4.3.3. De la relacion que existe entre las relaciones

organizacionales y el desempefio laboral.
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estadistica: De la tabla y figura 4.3.3 se observa que la relacién que existe
entre la dimension relaciones organizacionales del clima organizacional y la
variable desempefio laboral es una relacion positiva alta, ya que el coeficiente
de correlacion salié 0.841, y la significancia bilateral salié 0.000, el cual es
menor al margen de error (0.05), por dicha razén, se valida la hipotesis
general que hace mencion que, si existe relacion significativa entre las

relaciones organizacionales y el desempefio laboral.
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4.4. Anédlisis inferencial de las variables de estudio

Tabla 4.4. Pruebas de normalidad del clima organizacional y el desempefio

laboral.
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima , 103 100 ,011 ,952 100,001
organizacional
Desempefio ,076 100 ,164 975 100,040
laboral

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Fuente: SPSS. V. 22.

Regla de decision:

Si p valor £ 0.05, los datos de la serie tienen un comportamiento no

paramétrico y existe normalidad.

Si p valor > 0.05, los datos de la serie tienen un comportamiento paramétrico

y no existe normalidad.

En la tabla 4.1 se valora que la significancia de la prueba de normalidad
Shapiro-Wilk es de 0.001 (clima organizacional) y 0.040 (desempefio laboral),
el cual menor a 0.05 (margen de error), y como se pretende determinar la
relacién entre ambas variables de estudio, tiene que existir normalidad, por

ello, se concluye que se empleara la prueba de correlacion de Rho Spearman.
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V. DISCUSION

De la tabla y figura 4.1. desarrolla la prueba de Rho Spearman donde
se tuvo como objetivo general determinar si existe relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, lo cual en esta investigacion se hallé
gue existe una relaciéon positiva muy fuerte entre ambas variables, debido a
gue el coeficiente de correlacion salié 0.838, y también se hallé que la
significancia bilateral salié 0.000, el cual es menor al margen de error (0.05),
por dicha razon, se validé la hipétesis general de la investigacion que hace
mencion que, si existe relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral del personal administrativo de la UGEL Santa, 2022.
Estos hallazgos se asemejan en el estudio de Williams (2020) mostrando en
su investigacion resultados de relacion entre el clima laboral y el desempefio
laboral que mediante una encuesta se obtuvo que el 66% sintieron
condiciones de liderar manejados por los jefes de area de manera efectiva,
por otro lado el 61% dieron una aprobacion positiva a la planificacién. A su
vez, se asemeja en la investigacién de Pitre et al. (2020) Quien tuvo como
finalidad identificar las relaciones que existen entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral; en los resultados hallados fueron que el
51.4% indic6 que, si se cumple el clima organizacional en su institucion, y el
41.8% de los empleados estudiados mostraron que el desempefio laboral es
bajo, lo que da aludir que la empresa no se centra por sus necesidades de
ellos. Asimismo los resultado obtenido se sustenta en los dicho por
Chiavenato (2019) que nos indica que el clima organizacional es un indicador
de avance del recurso humano en una organizacion; ademas influye en la
productividad siendo una dimensién de la aptitud de vida laboral; y Montoya
(2019) quien sostiene que el desempefio laboral es el cumplimiento de cada
objetivo y metas proyectadas eficaz y eficientemente, demostrando las

habilidades, destrezas y capacidades del individuo.
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De la tabla y figura 4.2.1. en vista de determinar el nivel del clima
organizacional se comprob6 que el 41% de los encuestados tienen una
percepcion de nivel malo con respecto al clima organizacional del personal
administrativo de la UGEL Santa, 2022; el 19% tienen una percepcion de
nivel regular y el 40% tienen una percepcion de nivel bueno con respecto al
clima organizacional. Asimismo, se asemeja en la investigacion de Bernal et
al., (2021) las cuales demuestran en su trabajo que existen inconvenientes
relacionados clima organizacional, de modo que no se vea afectado el
entusiasmo de los empleados, es asi, que llega a la conclusiébn que las
contantes evaluaciones mejoran aspectos negativos dentro de la
organizacion, la cual se recomiendan acciones de bajo nivel, regulares y de
largo plazo, siendo el coeficiente de rho spearman sali6 0.915. A su vez,
tiene semejanza con los resultados de Galicia et al. (2021) en los resultados
se identificd las variantes que tienen mayor influencia en el comportamiento
organizacional de las entidades; y la conclusion que tuvo fue que el
coeficiente de rho spearman salié 0.824. Estos resultados tienen sustento
tedrico en Chiavenato (2019, p. 85) quien sugiere que la parte integral del
clima organizacional, es tener criterios generales las cuales se refiere a
varios elementos internos de la empresa donde los miembros han
experimentado cambios positivos 0 severos, también expresa que refleja las
interacciones de las personas, asi como su satisfaccion con el medio
ambiente, por eso, las personas se preocupan por el clima organizacional de
la empresa y las preferencias personales, porque un trabajador con
entusiasmo se esforzara en alcanzar objetivos, de esta forma la investigacion
sobre el término reune documentos sobre ambientes fisicos de trabajo a
través de sentimientos y actitudes especificas relacionadas con diferentes
aspectos de las condiciones de trabajo, compensacion, gerentes vy

organizaciones.

De la tabla y figura 4.2.2 en vista de determinar el nivel del
desempeiio laboral se determin6 que el 44% de los encuestados tienen una
percepcion de nivel medio respecto al desempefio laboral del personal

administrativo de la UGEL Santa, 2022, el 38% tienen un nivel alto y el 18%
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tienen un nivel bajo en su desempefo laboral. Dichos resultados se
asemejan en la investigacion de Pedraza (2018), su muestra estuvo
determinada por 375 participantes que laboran en la entidad, lo cual en los
resultados el nivel obtenido es normal y alto, existiendo un compromiso con
la entidad; ademas, esto se manifiesta de manera responsable y eficiente en
el trabajo de los colaboradores, pero muchas veces estd plagado de
ambientes fisicos insuficientes, que provocan malestar en los colaboradores.
Asimismo Velasco et al. (2018) tuvo como objetivo general valorar si existe
relacion fuerte entre ambas variables, en los resultados se tiene que el 83%
de los docentes confirmaron que el problema se puede solucionar, el 93% de
los docentes recibieron asesoria en actividades, el 86% de los docentes
innovaron, el 66% de los docentes recibieron apoyo de las autoridades, el
100% de los docentes creyeron que el respeto existe, 80% de los docentes
apoyo, se concluyd que, en general las demandas de los docentes estaban
relacionadas y la comunicacion con las autoridades era insuficiente y que el
coeficiente de rho spearman salié 0.842. Estos hallazgos tienen sustento
tedrico en Montoya (2019, p. 155), quien ensefia que el desempefio laboral
se puede entender por la manera en que las personas se desenvuelven en
su campo, como logran metas de forma amena y velando siempre por sus
mejores intereses, a su vez, se define como la calidad del trabajo realizado
por los empleados de una empresa utilizando sus competencias
profesionales y habilidades interpersonales, asi pues, evaluar el desempefio
en una organizacion es de suma importancia debido a que es el medio por el
cual se manifiestan problemas en el desenvolvimiento del personal, en areas
no apropiados a su potencial, ademas, el desempefio se refiere a la
efectividad de los trabajadores para adaptarse y conservar su puesto
asignado, a fin de convertirse en una organizacion que ayude al personal a la

supervivencia, adaptacion y crecimiento.

De la tabla y figura 4.3.1 desarrolla la prueba de Rho Spearman
donde se observa que la relacion que existe entre la dimension estructura
organizacional del clima organizacional y la variable desempefio laboral es

una relacion positiva alta, ya que el coeficiente de correlacion salié 0.785, y la
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significancia bilateral salié 0.000, el cual es menor al margen de error (0.05),
por dicha razoén, se valida la hipotesis general que hace mencién que, si
existe relacion significativa entre la estructura organizacional y el desempefio
laboral. Estos resultados se asemejan en la investigacion de Arias y Arias
(2021) en los resultados se hallé que las dificultades se reflejan tanto en la
estructura organizacional como también en componentes emocionales de los
empleados, como la adaptacién al cambio, las condiciones de trabajo y la
comunicacion, concluyendo que el clima organizacional posee un impacto
inmediato en el desempefio laboral de Cotton Life, ya que el coeficiente de
rho spearman sali6 0.897. Asi también se asemeja en la investigacién de
Galicia et al. (2021) quien, en los resultados mediante la metodologia, se
identifica las variantes con mayor influencia referente al comportamiento
laboral de una institucion; y la conclusion que tuvo fue que el coeficiente de
rho spearman sali6 0.824. Estos hallazgos tienen sustento tedrico en
Chiavenato (2019) quien expresa que la estructura organizacional, es la
colocacién formal de cada empleado en su puesto destinado dentro de una
instituciéon, la cual esto involucra tomar decisiones sobre especializacion,

centralizacion, formalizacion.

De la tabla y figura 4.3.2. desarrolla la prueba de Rho Spearman la cual
se observa que la relacibn que existe entre la dimension procesos
organizacionales del clima organizacional y la variable desempefio laboral es
una relacion positiva alta, ya que el coeficiente de correlacion salié 0.705, y la
significancia bilateral salié 0.000, el cual es menor al margen de error (0.05),
por dicha razén, se valida la hip6tesis general que hace menciéon que, si
existe relacion significativa entre los procesos organizacionales y el
desempeiio laboral. Estos hallazgos se asemejan a la investigacion realizada
por Bernal et al., (2021) quien en los resultados se manifestaron que existen
problemas relacionados con el clima laboral, pero eso no quiere decir que
afecte el entusiasmo sino al contrario ayuda a mejorarlo cada dia. Es asi, que
se llegd a la conclusion que una evaluacion a tiempo puede servir para
mejorar aspectos negativos en el desarrollo de la organizacién, y que con ello

se recomiendan acciones de un nivel bajo, regular y largo plazo, siendo el
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coeficiente de rho spearman salié 0.915. Asimismo Segredo (2021) en su
investigacion en los resultados obtenidos muestran al varon como responsable
de cada proceso dentro de la organizacion, obteniendo de esta manera un
buen desemperfio laboral, viéndose reflejado en la produccion, entre otros,
como conclusion se tuvo que el coeficiente de rho spearman salié 0.855.
Estos hallazgos tienen sustento en los mencionado por Chiavenato (2019) lo
cual nos indica que los procesos organizacionales, hace mencion a proyectar
y establecer la distribucion de los cargos que dispone la empresa, gobernar y
controlar sus actividades; es asi que razona sobre el vinculo que tiene el
trabajador con su entorno cotidiano, de manera que el nivel de satisfaccion
se vea reflejado en las relaciones personales con sus demas compaferos,
asimismo, se describe el compafierismo que pueda existir en una institucion

habiendo de esa manera un trato de diversos trabajadores.

De la tabla y figura 4.3.3. desarrolla la prueba de Rho Spearman la cual
se observa que la relacion que existe entre la dimensién relaciones
organizacionales del clima organizacional y la variable desempefio laboral es
una relacion positiva alta, ya que el coeficiente de correlacion salié 0.737, y la
significancia bilateral salié 0.000, el cual es menor al margen de error (0.05),
por dicha razén, se valida la hipotesis general que hace mencién que, si
existe relacion significativa entre las relaciones organizacionales y el
desempefio laboral. Estos hallazgos se asemejan a la investigacion realizada
por Noboa (2020) los resultados hallados fueron que el 61.7% de los
trabajadores indicaron que, si se cumple el clima organizacibn en su
institucion, mientras que el 70.2% indica que su desempefio laboral es bajo
porque no hay incentivo. Se extraen conclusiones por correlacion de
Spearman, debido a que sus variables no tienen una relacion normal, es de
0.459, su significancia p =0.000, este resultado implica que existe una
correlacion, pero la magnitud es moderada, por lo que se admite la hipotesis
del investigador. A su vez, se relaciona con el estudio de Pitre et al. (2020)
quien tuvo como finalidad identificar las relaciones que existen entre las
variables de clima organizacional y las variables de desempefio laboral. En la

metodologia se utilizaron tipos de estudios descriptivos pertinentes, métodos
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cualitativos con disefilos no experimentales, ademas tuvo una muestra
probabilistica de 20 empleados de 80 personas. Los resultados hallados
fueron que el 51.4% indicé que, si se cumple el clima organizacional en su
institucion, y el 41.8% de los empleados estudiados indicaron que el
desempeiio laboral es bajo, lo que da aludir que la empresa no se centra por
sus necesidades de ellos. Estos hallazgos tienen sustento teorico en
Chiavenato (2019), quien expresa las relaciones organizacionales son los
vinculos existente entre instituciones, es decir, que dan lugar a negocios
relativamente duraderas y constantes. Asimismo, este factor puede sefialar
los beneficios que percibe cada trabajador por sus labores encomendadas,
estas pueden verse reflejados en reconocimientos, sueldo, premios, bonos, el
esfuerzo se encuentra vinculado al grado de las competencias necesarias en

que debe estar desarrolladas cada actividad realizada.
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VI.CONCLUSIONES

Conclusion 1:

Existe una relacion positiva muy fuerte entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral, debido a que el coeficiente de
correlacion salié 0.838, y la significancia bilateral salié 0.000, el cual es menor
al margen de error (0.05), por dicha razén, se validé la hipétesis general de la
investigacion. Esto porque el clima organizacional se encuentra en un proceso
de implementacién, ademés de tendra que tener un proceso de adaptacion al
cambio por parte de los empleados. Sin embargo, ello se tiene que priorizar
para continuar con su aplicacion con la finalidad de ampliar el desempefio

laboral de los trabajadores.

Conclusion 2:

El 41% del personal administrativo de la UGEL Santa califica un nivel
malo al clima organizacional; el 19% tienen una percepcion de nivel regular y
el 40% tienen una percepcién de nivel bueno. Debido a la falta de ambientes
oportunos para el buen desarrollo de sus labores.

Conclusion 3:

El 44% del personal administrativo de la UGEL Santa califica un nivel
medio respecto al desempefio laboral, el 38% tienen un nivel bueno y el 18%
tienen un nivel malo. Ello se debe a que los trabajadores no ponen empefio es

sus labores por la falta de motivacion y adaptacion al cambio.

Conclusion 4:

Se determind que la relacion que existe entre la dimension estructura
organizacional y el desempefio laboral es una relacion positiva alta, ya que el
coeficiente de correlacion salié 0.785. Esto porque no se tiene conocimiento

de las funciones estructuradas en el manual implementadas por el MOF.

30



Conclusion 5:

Se determind que la relacidbn que existe entre la dimensién procesos
organizacionales y el desempefio laboral es una relacién positiva alta, ya que
el coeficiente de correlacion salié 0.705. Ello se debe porque cada trabajador
debe tener conocimiento cuél es su labor que desempefaran para no crear

confusiones con sus demas companieros.

Conclusion 6:

Se determiné que la relacion que existe entre la dimension relaciones
organizacionales y el desempefio laboral es una relacién positiva alta, ya que
el coeficiente de correlacién sali6 0.737. Es por la falta de incentivos al

esfuerzo que tiene el trabajador para el cumplimiento de sus tareas
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VIl. RECOMENDACIONES

A la institucion de la UGEL Santa mejorar su clima organizacional esto
ayudara a que sus trabajadores se sientan a gusto en sus actividades
diarias, de esta manera poder fomentar el trabajo en equipo, asimismo es
de suma importancia prestar atencion a las opiniones de sus

colaboradores.

Al area de Recursos Humanos a empezar a incentivar a sus trabajadores,
esto con el fin de mostrarse conforme y apreciar el esfuerzo que ellos
realizan en su dia a dia, por tanto se pueda aumentar el desempefio

laboral, creando buenas préacticas para el desarrollo de ellos mismos.

A la institucién de la UGEL Santa dar mayor prioridad a la dimension
relaciones organizacionales, debido a que la correlacion dio como
resultado un coeficiente alto, de este modo el clima organizacional

mejorara para sus colaboradores.

Al directo de la UGEL Santa para que considere aplicar un plan de accién
basado en el clima organizacional dentro de la institucién a fin de aumentar
el desempefio laboral de todos los trabajadores, de esta manera se

obtenga mayores resultados en el logro de sus objetivos.

A los jefes de cada area es recomendable fomentar la participacion de
cada uno de sus colaboradores con el fin de que estos puedan manifestar
sus inquietudes y expectativas, asi como también incentivarlas de manera

gue busquen optimizar sus propias tareas.
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ANEXOS

ANEXO 1: MATRIZ DE OPERATIVIZACION DE LAS VARIABLES

DEFINICION DEFINICION ITEMS ESCALA DE
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Estructura organizacional
Es la distribucion formal de los | - Satisfaccion en el 01-02 Escala de
empleos dentro de una trabajo. medicion:
organizacién, proceso que | _ Objetivo _
Es la calidad del|Es el complemento | involucra decisiones sobre organizacionales 03 -05 Ordinal
ambiente existente | primordial y la unidad | especializacion del trabajo, e '
dentro de la institucion. | de  estudio  de | departamentalizacién, cadena | - Planificacion de Tipo de
Esta rigurosamente | muchas  empresas, | de mando, amplitud de control, | actividades. 06 -08 | respuestas: Escala
congruente  con la | utilizando centralizacion y formalizacion. de Likert
motivacion de los | instrumentos y o
empleados y expresa | técnicas para  su EFI>rocesos organizacionales | Libertad de 09— 10 Totalmente de
> proceso organizacional se - acuerdo (5)
Vi concretamente las evalugcmn refiere a planear y organizar la expresion. De acuerdo (4)
condlglones constituyendo . estructura de érganos y cargos | - Cumplimiento de 11-12 | Nide acuerdo. ni en
Clima emoc[ona!es (Ijel entorno procesosd somalels, gue componen la empresa, metas. desacuerdo’ )
izaci organizacional. comprende a| g )
organizacional (Chiavenato, 2019, p. | estructura gg;%irdadgs controlar SUS | - Apoyo en el trabajo 13-14 En desacuerdo (2)
54) organizacional, ' Totalmente
procesos desacuerdo (1)
organizacionales Yy | Relaciones organizacionales | - Libertad entre 15-16 Niveles de
relaciones Son los vinculos que se dan |  compafieros Medicién:
organizacionales, las | entre una ©  varias ' edicion:
cuales es’tarén organizaciones de un entorno | - Tareas asignadas. 17 - 18 Bueno: [60: 78]
medidas a traves de | particular, que dan lugar a | . paticipacion activa. | 19 — 20 Regular: [41; 59]
preguntas cerradas. | transacciones  relativamente _ B _ Malo: [22; 210]
duraderas y constantes. - Asignacion salarial. | 21 — 22 T




DEFINICION DEFINICION ITEMS ESCALA DE
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
- Metas establecidas. 01-02
Compromiso. - Eficiencia de trabajo. | 03 — 04 Escala de
Es la capacidad que tiene el medicién:
ser humano para tomar | - Nivel de produccién. | 05— 06 '
. conciencia de la importancia | . . _ Ordinal
I;is t:ﬁ:t;tgglallmpogggﬁ que tiene cumplir con el Trabajo en equipo. 07 -08
Es la capacidad que ambiente laboral el desarrollo de su trabajo dentro | - Funciones del | 09 - 10 Tipo de
tiene un empleado. para | . dimiento del del tiempo estipulado para ello. trabajo. respuestgs: Escala
establecer ocupaciones , de Likert
. colaborador sera
en descensos de tiempo, positivo pero  si
con 'escases de sucediera o contrario Totalmente de
esfuerzo; para que de . . Metas acuerdo (5)
eso quiere decir que
) esta manera pueda o Es aquello que una persona se L 11— 14 De acuerdo (4)
V! . ; la bajaria la . - Realizaciéon de i i
producir, crear y fabricar o esfuerza por conseguir. Las Ni de acuerdo, ni en
i productividad, la cual . o
D ~ nuevas ideas de mayor - metas son importantes para el actividades. desacuerdo (3)
€sempeno calidad. De tal forma de manifiesta que ser humano ya que motivan - Desenvolvimiento de En desacuerdo (2)
laboral ' ' | algo esté fallando, las ya q y 15-16

que el empleado genere
capacidades eficaces
donde demuestre sus
competitividades
profesionales en el area
de trabajo. (Montoya,
2019)

cuales comprende el
compromiso y el

cumplimiento de
metas; las cuales
seran medidas
mediante un
cuestionario de

preguntas cerradas.

guian sus actos. Asi, segun la
teoria de Locke, la intencion de
alcanzar metas es una fuente
basica de motivacion para el
ser humano.

su puesto de trabajo

Totalmente
desacuerdo (1)

Niveles de
Medicién:

Alto: [44; 57]
Medio: [30; 43]
Bajo: [16; 29]




ANEXO 2

INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE PREGUNTAS CERRADAS

V1: CLIMA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES:

Lea detenidamente las siguientes afirmaciones y marque con una “x” dentro de
los recuadros dados, la alternativa que se acomode a su experiencia; recuerde

solo marcar una sola y mantener en cuenta para su respuesta la escala valorativa

gue se presenta a continuacion:

ESCALA VALORATIVA
1 2 3 4 5
Ni de
Totalmente en En acuerdo, ni Totalmente
De acuerdo
desacuerdo desacuerdo en de acuerdo
desacuerdo
ESCALA D’E
NO DIMENSIONES VALORACION
1 2 3 4

VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION — ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Me siento muy satisfecho con mi ambiente de

P1 :
trabajo

P2 Los compafieros de trabajo generan un ambiente
de comparierismo

P3 | Tengo objetivos establecidos en mi trabajo

P4 _COI’_IOCG_, la estructura organizacional de la
institucion

P5 Conoce cuales son las funciones que le
corresponde desempenar
Coordino, planifico y comunico a mi jefe

P6 | inmediato las actividades laborales del plan
operativo

p7 Existe un plan operativo para lograr los objetivos
de la institucion
Cuento con la infraestructura, materiales vy

P8 | equipamiento adecuados y necesarios para

realizar mi trabajo




DIME

NSION — PROCESOS ORGANIZACIONALES

Tengo voz y voto en las decisiones que se toman

P9 ! )
en mi area de trabajo
Los supervisores le solicitan su opinion cuando
P10 | hay que realizar una mejora dentro de la
institucion
Cumplo con las metas establecidas en mi area
P11 .
de trabajo
P12 Soy responsable de cumplir los estandares de
desempeiio y/o rendimiento
P13 M! trabajo I~o realizo en equipo con el apoyo de
mis comparieros
P14 | Los compafieros acceden al trabajo en equipo
DIMENSION — RELACIONES
P15 Sus comparfieros se sienten libres de hablar con
Sus superiores sobre su trabajo
P16 U_sted se §iente libre de expresar todo lo que
siente u opina ante sus comparieros
P17 Su jefe inmediato le asigna tareas de una
manera proporcionada y justa
Su jefe tiene en mente los intereses de los
P18 . -
trabajadores al tomar decisiones
Participa en las actividades educativas,
P19 | culturales, etc., programadas fuera del horario de
trabajo por la institucion
P20 Los comparfieros de trabajo son proactivos en
sus actividades a realizar
P21 | Usted esta de acuerdo con su asignacion salarial
P22 El salario recibido por la institucion es suficiente

para sus gastos

iGRACIAS POR TU APOYO!




ANEXO 3. MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio laboral del personal administrativo de la UGEL Santa, 2022.
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas

Criterios de Evaluacién

Opcion de Respuesta Relacién Relacién Relacién Relacion Observ/aciones
entre el ylo
enltrela lentrellta ] entre el ftemyla |Recomendaciones
variabley |[dimension y|indicadory opcion de
dimensioén |el indicador | los items p
. . . . . respuesta
Variable Dimensiones Indicadores Iltems
o s S - > [
2B E | E8| o | o
=) o g3 ° €3
e < T g g sl | NO sl | NO sl | NO sl | NO
s3| 23|23 8|88
g8 | &8 | 88| 8|83
- S -
E w
. o 1. Me siento muy satisfecho con mi
atisfaccion en el . ;
- ambiente de trabajo
trabajo ~ . X X X
2. Los compafieros de trabajo generan un
ambiente de compafierismo
3. Tengo objetivos establecidos en mi
. trabajo
Objetivo 4 Conojce la estructura organizacional de la
organizacionales IS 9 X X X
institucién
Estructura 5. Conoce cuales son las funciones que le X
organizacional corresponde desempefiar
6. Coordino, planifico y comunico a mi jefe
Vi: Clima inmediato las actividades laborales del
Organizacional - L. lan rativ
’ Planificacion de 7 EZstgpSnat Ign operativo para lograr los
actividades T plan operativo p 9 X X X
objetivos de la institucion
8. Cuento con la infraestructura, materiales y
equipamiento adecuados y necesarios
para realizar mi trabajo
9.Tengo voz y voto en las decisiones que
se toman en mi area de trabajo
Procesos L. 10. Los supervisores le solicitan su opinion
e ertad de expresion p ) pin X X X X
organizacionales cuando hay que realizar una mejora
dentro de la institucién




11. Cumplo con las metas establecidas en mi

Cumplimiento de area de trabajo
metas 12. Soy responsable de cumplir los
estandares de desempefio ylo
rendimiento
Apoyo en el 13. Mi trabajo lo realizo en equipo con el

apoyo de mis comparfieros
14. Los compafieros acceden al trabajo en
equipo

trabajo

15. Sus comparfieros se sienten libres de
hablar con sus superiores sobre su

Libertad entre )
trabajo

companeros 16. Usted se siente libre de expresar todo lo
que siente u opina ante sus compafieros
17. Su jefe inmediato le asigna tareas de una
Tareas manera proporcionada y justa
asignadas 18. Su jefe tiene en mente los intereses de
Relaciones los trabajadores al tomar decisiones
organizacionales 19. Participa en las actividades educativas,
Participacién culturales, etc., programadas fuera del
activa horario de trabajo por la institucion
0. Los compafieros de trabajo son proactivos
en sus actividades a realizar
P1.Usted esta de acuerdo con su asignacion
Asignacion salarial
salarial P2.El salario recibido por la institucion es

suficiente para sus gastos

DR. NICOLAS ALVAREZ CARRILLO
DNI: 32736800



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas
OBJETIVO : Recoger informacion de la variable Clima organizacional

DIRIGIDO A : Personal administrativo de la UGEL Santa.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente | Regular Bueno Muy bueno | Excelente

X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Alvarez Carrillo Nicolas
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Doctor

DR. NICOLAS ALVAREZ CARRILLO
DNI: 32736800

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo
NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio laboral del personal administrativo de la UGEL Santa, 2022.
NOMBRE DEL INSTRUMENTQ: Cuestionario de preguntas cerradas

Criterios de Evaluacién

Opcion de Respuesta Relacién Relacién Relacién Relacion Observ/aciones
entre el ylo
enltrela lentrellta ] entre el ftemyla |Recomendaciones
variabley |[dimension y|indicadory opcion de
dimensioén |el indicador | los items p
. . . . . respuesta
Variable Dimensiones Indicadores Iltems
] s & - > ca
2B E | E8| o | o
=) o g3 ° €3
e 3 T3 g g sl | NO sl | NO sl | NO sl | NO
s3| 23|23 8|88
g8 | &8 | 88| 8|53
- S -
E w
. o 1.Me siento muy satisfecho con mi
atisfaccion en el . :
- ambiente de trabajo
trabajo ~ . X X X
2. Los compafieros de trabajo generan un
ambiente de compafierismo
3. Tengo objetivos establecidos en mi
. trabajo
Objetivo 4 Conojce la estructura organizacional de la
organizacionales IS 9 X X X
institucién
Estructura 5. Conoce cuales son las funciones que le X
organizacional corresponde desempefiar
6. Coordino, planifico y comunico a mi jefe
Vi: Clima inmediato las actividades laborales del
Organizacional - L. lan rativ
’ Planificacion de 7 EZstgpSnat Ign operativo para lograr los
actividades T plan operativo p 9 X X X
objetivos de la institucion
8. Cuento con la infraestructura, materiales y
equipamiento adecuados y necesarios
para realizar mi trabajo
9.Tengo voz y voto en las decisiones que
se toman en mi area de trabajo
Procesos L. 10. Los supervisores le solicitan su opinion
e lertad de expresion p ) pin X X X X
organizacionales cuando hay que realizar una mejora
dentro de la institucién




11. Cumplo con las metas establecidas en mi

Cumplimiento de area de trabajo
metas 12. Soy responsable de cumplir los
estandares de desempefio ylo
rendimiento
Apoyo en el 13. Mi trabajo lo realizo en equipo con el

apoyo de mis comparfieros
14. Los compafieros acceden al trabajo en
equipo

trabajo

15. Sus comparfieros se sienten libres de
hablar con sus superiores sobre su

Libertad entre )
trabajo

companeros 16. Usted se siente libre de expresar todo lo
que siente u opina ante sus compafieros
17. Su jefe inmediato le asigna tareas de una
Tareas manera proporcionada y justa
asignadas 18. Su jefe tiene en mente los intereses de
Relaciones los trabajadores al tomar decisiones
organizacionales 19. Participa en las actividades educativas,
Participacién culturales, etc., programadas fuera del
activa horario de trabajo por la institucion
0. Los compafieros de trabajo son proactivos
en sus actividades a realizar
P1.Usted esta de acuerdo con su asignacion
Asignacion salarial
salarial 22.El salario recibido por la institucion es

suficiente para sus gastos

B

Mg. ELIANA DEL PIUAR JARA LOPEZ
DNI: 72185468



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas
OBJETIVO : Recoger informacion de la variable Clima organizacional

DIRIGIDO A : Personal administrativo de la UGEL Santa.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente

X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Jara Lopez Eliana del Pilar
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magister

Mg. ELIANA DEL PILAR JARA LOPEZ
DNI: 72185468

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo
NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x



ANEXO 4.

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 1

Andlisis de confiabilidad del instrumento para medir el clima organizacional.

Datos P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 | P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | Total
1 5 2 4 2 2 3 3 2 2 2 3 2 5 3 2 2 3 2 5 3 2 2 61
2 3 3 2 1 1 3 2 1 1 1 2 1 3 2 1 1 2 1 3 2 1 1 38
3 4 4 3 3 2 1 2 1 1 1 1 2 3 1 1 1 1 2 3 1 1 1 40
4 5 3 5 2 2 2 4 2 2 2 3 2 4 3 2 2 3 2 4 3 2 1 60
5 2 4 1 3 1 1 3 2 1 1 2 1 4 2 1 1 2 1 4 2 1 2 42
6 4 1 2 1 1 2 2 1 1 1 3 1 1 1 1 1 3 1 1 1 2 1 33
7 3 2 5 2 2 1 3 2 1 2 1 2 3 2 1 2 1 2 3 2 1 2 45
8 2 2 2 3 1 1 2 1 1 1 2 1 4 4 1 1 2 1 4 4 2 2 44
9 5 4 3 2 2 2 1 1 1 2 3 2 3 2 1 2 3 2 3 2 1 1 48
10 4 3 4 1 1 2 3 1 2 1 3 1 3 3 2 1 3 1 3 3 1 1 47

VAR 1311|1907 (03|06|07|03]0.2 0.3 0.7 0.3 1.1 0.9 0.2 0.3 0.7 0.3 1.1 0.9 0.3 0.3 79.5

suma de var/item 14.33
k 22
alfa 0.859

Andlisis de la confiabilidad: Utilizando el método del Alfa de Cronbach y

aplicado a una muestra piloto de 10 trabajadores con caracteristicas similares a la

muestra, siendo asi un resultado de a; = 0,859 y segun la escala de ubicacion, el

resultado se ubica en el rango [0,72 — 0,99], lo que indica que el instrumento es

de excelente confiabilidad, lo que permite inferir que el instrumento a utilizar es

CONFIABLE.

Escala para determinar la Confiabilidad

[RNRANGONEN CONFIABILIDAD

0.53 a menos

Confiabilidad nula

0.54 a 0.59 Confiabilidad baja

0.60 a 0.65 Confiable

0.66 a0.71 Muy confiable

0.72 a 0.99 Excelente confiabilidad
1 Confiabilidad perfecta




ANEXO 5.

FICHA TECNICA: INSTRUMENTO 1

Titulo de la investigacion Autor
Clima organizacional y
desempeiio laboral del Br. Karen Araceli Castillo Sarmiento

personal administrativo de la
UGEL Santa, 2022.

V1: Clima organizacional

Variables de Investigacion ~
g V,: Desempefio laboral

Estructura organizacional

Dimensiones Procesos organizacionales

Relaciones organizacionales
Instrumento: Cuestionario de preguntas cerradas
Nro. de items: 22

Estructura organizacional: 8
Procesos organizacionales: 6
Relaciones organizacionales: 8

Nro. De items por
dimensién

De la Escala Likert:
Totalmente de acuerdo (5)
De acuerdo (4)
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3)
En desacuerdo (2)
Totalmente desacuerdo (1)

Tipo de respuesta

Bueno: [60; 78]
Niveles de medicion Regular: [41; 59]
Malo: [22; 40]

Docente metodélogo:
Dr. Nicolas Alvarez Carrillo
Validacién: Especialista del area:
Mg. Eliana del Pilar Jara Lopez
Gestion publica

Prueba estadistica:
Confiabilidad de los Alfa de Cronbach («)

instrumentos
a; = 0.859 : Muy confiable




ANEXO 6.

INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE PREGUNTAS CERRADAS

V,: DESEMPENO LABORAL

INSTRUCCIONES:

Lea detenidamente las siguientes afirmaciones y marque con una “x” dentro de
los recuadros dados, la alternativa que se acomode a su experiencia; recuerde

solo marcar una sola y mantener en cuenta para su respuesta la escala valorativa

gue se presenta a continuacion:

ESCALA VALORATIVA

1 2 3 4 5
Ni de
Totalmente en En acuerdo, ni Totalmente
De acuerdo
desacuerdo desacuerdo en de acuerdo
desacuerdo
ESCALA DE
VALORIZACION
No DIMENSIONES
1 2 3 4

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

DIMENSION — COMPROMISO

En su area se cumplen las metas establecidas

P1 .
por su plan operativo

P2 Logra cumplir con las metas trazadas por la
institucion

P3 | Cumple con eficiencia su trabajo encomendado
Usted contribuye con el cumplimiento de los

P4 o A
objetivos de la institucion
Su nivel de produccion es acorde con lo

P5 . o N
establecido por las politicas de la institucion

P6 Existe trabajo en equipo para lograr las metas
de la institucion

P7 | Usted logra desarrollar su trabajo con calidad

P8 | La institucion promueve el trabajo en equipo

P9 Usted cumple con las metas dentro de los

cronogramas establecidos




Usted conoce las funciones que se desarrolla en

P10 Su puesto de trabajo
DIMENSION — METAS
P11 Puede realizar sus actividades, sin esperar que
le indiquen
P12 Resuelve los problemas relacionados con sus
tareas asignadas
P13 Logra los resultados previstos en su plan
operativo
Cumple con las tareas y obligaciones en los
P14 | :
tiempos establecidos
El nivel de conocimiento técnico que posee le
P15 ) :
permite desenvolverse en su puesto de trabajo
P16 Logra adaptarse con rapidez a los cambios que

Se generan en su entorno

iGRACIAS POR TU APOYO!




ANEXO 7. MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio laboral del personal administrativo de la UGEL Santa, 2022.
NOMBRE DEL INSTRUMENTQO: Cuestionario de preguntas cerradas

Criterios de Evaluacion
Opcién de Respuesta Relacion Relacion Relacion Relacion Observ/aciones
entre el ylo
enltrela lentrellta ] entre el ftemyla |Recomendaciones
variabley |[dimension y|indicadory opcion de
dimensién |el indicador | los items |°P
. . . . . respuesta
Variable Dimensiones Indicadores Iltems
] - 5] - E ca
SE| |8 5| e,
=) o g3 ° €3
e < T g g g Sl | NO sl | NO sl | NO sl | NO
s3|2|232| 8|83
g8 | 8| 88| 8| 353
- R -
E w
1.En su éarea se cumplen las metas
Metas establecidas establecidas por su plan operativo X X X
2. Logra cumplir con las metas trazadas por
la institucion
3. Cumple con eficiencia su trabajo
ficiencia de trabajo encomendado X X X
4. Usted contribuye con el cumplimiento de
los objetivos de la institucion
5. Su nivel de produccion es acorde con lo
. . leci rol liti |
. livel de produccién _estgb e.c,do por las politicas de la
Compromiso institucion X X X X
6. Existe trabajo en equipo para lograr las
metas de la institucion
V,: Desempefio 7. gjﬁggdlogra desarrollar su trabajo con
laboral Trabajo en equipo R . X X X
8. La institucion promueve el trabajo en
equipo
9. Usted cumple con las metas dentro de los
Funciones del cronogramas establecidos X X X
trabajo 10. Usted conoce las funciones que se
desarrolla en su puesto de trabajo
11. Puede realizar sus actividades, sin
esperar que le indiquen
12. Resuelve los problemas relacionados con
Realizacién de i
Metas Ci sus tareas asignadas _ M M M X
actividades 13. Logra los resultados previstos en su plan
operativo
14. Cumple con las tareas y obligaciones en
los tiempos establecidos




15. El nivel de conocimiento técnico que
posee le permite desenvolverse en su
puesto de trabajo

16. Logra adaptarse con rapidez a los
cambios que se generan en su entorno

Desenvolvimient
o de su puesto
de trabajo

DR. NICOLAS ALVAREZ CARRILLO
DNI: 32736800



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas
OBJETIVO : Recoger informacion de la variable Desemperio laboral

DIRIGIDO A : Personal administrativos de la UGEL Santa.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente

X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Alvarez Carrillo Nicolas
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Doctor

DR. NICOLAS ALVAREZ CARRILLO
DNI: 32736800

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo
NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempeiio laboral del personal administrativo de la UGEL Santa, 2022.
NOMBRE DEL INSTRUMENTQO: Cuestionario de preguntas cerradas

Criterios de Evaluacién

Opcién de Respuesta Relacion Relacion Relacion Relacion Observ/aciones
entre el ylo
enltrela lentrellta ] entre el ftemyla |Recomendaciones
variabley |[dimension y|indicadory opcion de
dimensién |el indicador | los items |°P
. . . . . respuesta
Variable Dimensiones Indicadores Iltems
o s S - > [
2B | 2 EE| o | g,
=) o g3 ° €3
e < T g g g Sl | NO sl | NO sl | NO sl | NO
ss| 23|22 8|33
g8 | &8 | 88| 8|83
- R -
E w
1.En su éarea se cumplen las metas
etas establecidas establecidas por su plan operativo X X X
2. Logra cumplir con las metas trazadas por
la institucion
3. Cumple con eficiencia su trabajo
ciencia de trabajo encomendado X X X
4. Usted contribuye con el cumplimiento de
los objetivos de la institucion
5. Su nivel de produccion es acorde con lo
L leci rol liti |
. el de produccion _estgb e.c,do por las politicas de la
Compromiso institucion X X X X
6. Existe trabajo en equipo para lograr las
metas de la institucion
V,: Desempefio 7. g;}ggdlogra desarrollar su trabajo con
laboral rabajo en equipo A . X X X
8. La institucion promueve el trabajo en
equipo
9. Usted cumple con las metas dentro de los
. . ronogram leci
ciones del trabajo cronogramas establec dos' X X X
10. Usted conoce las funciones que se
desarrolla en su puesto de trabajo
11. Puede realizar sus actividades, sin
esperar que le indiquen
12. Resuelve los problemas relacionados con
Realizacién de i
Metas Ci sus tareas asignadas _ M M M X
actividades 13. Logra los resultados previstos en su plan
operativo
14. Cumple con las tareas y obligaciones en
los tiempos establecidos




Desenvolvimient
o de su puesto
de trabajo

15. El nivel de conocimiento técnico que
posee le permite desenvolverse en su
puesto de trabajo

16. Logra adaptarse con rapidez a los

cambios que se generan en su entorno

Mg. ELIANA DEL PILAR JARA LOPEZ
DNI: 72185468



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas
OBJETIVO : Recoger informacion de la variable Desemperio laboral

DIRIGIDO A : Personal administrativos de la UGEL Santa.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente

X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Jara Lépez Eliana del Pilar
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magjister

Mg. ELIANA DEL PILAR JARA LOPEZ
DNI: 72185468

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo
NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



Andlisis de confiabilidad del instrumento para medir el desempefio laboral.

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 2

ANEXO 8.

Dato PL[PL]|PL]|PL]|PL]|PL]|PL|Tota
s PL|P2|P3|P4a|P5|P6|P7|P8|P9| O 1 2 3 | 4 5 6 |
1 3|2 |23|2|5|3]2]2 3 1 3 38
2 21|21l 2|1|3|2]1|1]1 1 2 1 1 1 2 23
3 11|11l 2]|3|1]21]1]|1 1 2 1 1 1 2 21
4 3| 223|243 |2|1]2 2 4 1 2 2 4 39
5 2112|1421 |2]1 2 1 2 1 2 1 26
6 111|311 ]1|2|1]2 1 3 1 2 1 3 o5
7 211|212 3|2|1|2]1 1 2 2 1 1 2 26
8 4|11l 2|1|4]a|2|2]1 2 3 2 1 2 3 35
9 211|232 |3|2|1|1]1 1 1 1 1 1 1 24
0 |32 |1 |3]|1|3|3]1]|1]|2 2 1 1 2 2 1 29
0.]0 o0 [0 o0 [1 [0 |0 [o
VAR | o | 55|71 5|19l 3|3 |02]|03]11]03]|02|03|11|4L6
suma de var/item 8.33
k 16
alfa 0.853

Andlisis de la confiabilidad: Utilizando el método del Alfa de Cronbach y

aplicado a una muestra piloto de 10 trabajadores con caracteristicas similares a la

muestra, siendo asi un resultado de a; = 0,853 y segun la escala de ubicacion, el

resultado se ubica en el rango [0,72 — 0,99], lo que indica que el instrumento es

de excelente confiabilidad, lo que permite inferir que el instrumento a utilizar es

CONFIABLE.

Escala para determinar la Confiabilidad

[RNRANGONEN CONFIABILIDAD

0.53 a menos Confiabilidad nula
0.54 a 0.59 Confiabilidad baja
0.60 a 0.65 Confiable
0.66 a0.71 Muy confiable
0.72 a 0.99 Excelente confiabilidad

1 Confiabilidad perfecta




ANEXO 9.

FICHA TECNICA: INSTRUMENTO 2

Titulo de lainvestigacion Autor
Clima organizacional y
desempeiio laboral del Br. Karen Araceli Castillo Sarmiento

personal administrativo de la
Ugel Santa, 2022.

V1: Clima organizacional

Variables de Investigacion V,: Desempefio laboral

. . Compromiso
Dimensiones
Metas
Instrumento: Cuestionario de preguntas cerradas
Nro. de items: 16
Nro. De items por Compromiso: 10
dimensidn Metas: 6

De la Escala Likert:
Totalmente de acuerdo (5)
De acuerdo (4)
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3)
En desacuerdo (2)
Totalmente desacuerdo (1)

Tipo de respuesta

. L Alto: [44; 57
Niveles de medicién Medio:[ [30: 4]3]

Bajo: [16; 29]

Docente metoddlogo:
Dr. Nicolas Alvarez Carrillo
Validacién: Especialista del area:
Mg. Eliana del Pilar Jara Lopez
Gestién publica

Prueba estadistica:

Confiabilidad de los Alfa de Cronbach («)
instrumentos

a, = 0.853 ... : Excelente confiabilidad




ANEXO 10. BASE DE DATOS

RELACIONES

TOTAL | CATEG.

15
15
11

14
12
12
11
14
11
13
16
11
11
12
10
12
11

PROCESOS ORGANIZACIONALES

P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22

TOTAL | CATEG.

11
12
10

10
10
12

10

10

P10 | P11 | P12 | P13 | P14

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

P
9

TOTAL | CATEG.

13
15
13
13
11
11
11
10
10
11
12
13
12
11
13
13
12
11

PL|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8




11
11
13
10
13

14
13
11
14
15
13
15
15
11

14
12
12
11
14
11
13
16
11
11
12
10
12
11
11

12

10

12
11
11
11
12
10

10
10
12

10

10

12

11
13
13
13
11
13
15
16
13
11
13
15
13
13
11
11
11
10
10
11
12
13
12
11
13
13
12
11
12




11
13
10
13

14
13
11
14
15
13
15
15
11

14
12
12
11
14
11
13
16
11
11
12
10
12
11
11

12

10

12
11
11
11
12
10

10
10
12

10

10

11
13
13
13
11
13
15
16
13
11
13
15
13
13
11
11
11
10
10
11
12
13
12
11
13
13
12
11
12




11
13
10
13

14
13
11
14
15
13
13
10
13

14
13
11
14
15
13

12

10

12
11
11

12

10

12
11
11

11
13
13
13
11
13
15
16
13
11
11
13
13
13
11
13
15
16
13
11




METAS

CATEG.

TOTAL

11
11
10

10

10

10
10
11

P16

P15

P14

P13

P12

P11

COMPROMISO

CATEG.

TOTAL

17
19
16
15
14
14
14
12
13
14
15
17
15
14
16
16
15
14

P10

P9

P8

P7

P6

PS5

P4

P3

P2

P1




10

10

12
11
10
11
11
10

10

10

10
10
11

15
12
14
15
17
15
14
16
18
20
17
15
17
19
16
15
14
14
14
12
13
14
15
17
15
14
16
16




10

10

12
11
10
11
11
10

10

10

10
10
11

15
14
15
12
14
15
17
15
14
16
18
20
17
15
17
19
16
15
14
14
14
12
13
14
15
17
15
14




10

10

12
11
10
10

10

12
11
10

16
16
15
14
15
12
14
15
17
15
14
16
18
20
17
15
14
15
17
15
14
16
18
20
17
15




ENCUESTADOS
Estructura organizacional

f %
Totalmente de acuerdo 49 49%

De acuerdo 0 0%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 12 12%
En desacuerdo 30 30%

Totalmente en desacuerdo 9 9%
TOTAL 100 100%

50
45
40
35
30
25
20
15
10

o o

Estructura Organizacional

49

30
9
25% 0 19% 36% 0% M

Totalmente  De acuerdo Ni de Totalmente
de acuerdo acuerdo, ni desacuerdo en

en desacuerdo

desacuerdo
EENCUESTADOS ®ENCUESTADOS




40
35
30
25
20
15
10

Procesos organizacionales

ENCUESTADOS

f %
Totalmente de acuerdo 25 25%
De acuerdo 19 19%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 36 36%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 20 20%
TOTAL 100 100%

Procesos Organizacionales

36

Totalmente De acuerdo Ni de
de acuerdo acuerdo, ni en
desacuerdo

desacuerdo

EENCUESTADOS ®ENCUESTADOS

Totalmente
en
desacuerdo




30

25

20

15

10

Relaciones organizacionales

ENCUESTADOS

f

%

Totalmente de acuerdo 27 27%

De acuerdo 19 19%

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 12 12%
En desacuerdo 28 28%
Totalmente en desacuerdo 14 14%
TOTAL 100 100%

Relaciones Organizacionales

Totalmente de De acuerdo Ni de
acuerdo acuerdo, nien
desacuerdo

28

En
desacuerdo

mENCUESTADOS ®ENCUESTADOS

27
19
14
12
27% 19% L 28% 14%

Totalmente en
desacuerdo




ENCUESTADOS
Compromiso

f %
Totalmente de acuerdo 25 25%
De acuerdo 13 13%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 27 27%
En desacuerdo 26 26%

Totalmente en desacuerdo 9 9%
TOTAL 100 100%

30

25

20

15

10

Compromiso

27
a5 26
13
9
44% 0% 20% 27% L

Totalmente de  De acuerdo  Ni de acuerdo, En desacuerdo Totalmente en
acuerdo ni en desacuerdo
desacuerdo

EENCUESTADOS ®ENCUESTADOS



45

40

35

30

25

20

15

10

&)

ENCUESTADOS
Metas

f %
Totalmente de acuerdo 44 44%

De acuerdo 0 0%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 20 20%
En desacuerdo 27 27%

Totalmente en desacuerdo 9 9%
TOTAL 100 100%

Metas
44
27
20
9
44% 0 0% 20% 27% 9%
A
Totalmente de De acuerdo Ni de En Totalmente en
acuerdo acuerdo, nien desacuerdo desacuerdo
desacuerdo
mENCUESTADOS ®mENCUESTADOS



Estructura Procesos Relaciones
Dimensién 1 | Organizacional Organizacionales Organizacionales
f % f % f %
Totalmente
49 49% 25 25% 27 27%
de acuerdo
De acuerdo 0 0% 19 19% 19 19%
Ni de
acuerdo, ni
12 12% 36 36% 12 12%
en
desacuerdo
En
30 30% 0 0% 28 28%
desacuerdo
Totalmente
en 9 9% 20 20% 14 14%
desacuerdo
Total 100 100% 100 100% 100 100%
. . Compromiso Metas
Dimensién 2
f % f %
Totalmente de acuerdo 25 25% 44 44%
De acuerdo 13 13% 0 0%
Ni de acuerdo, ni en
27 27% 20 20%
desacuerdo
En desacuerdo 26 26% 27 27%
Totalmente en
9 9% 9 9%
desacuerdo
Total 100 100% 100 100%




ANEXO 1‘1. AUTORIZACION PARA EL RECOJO DE INFORMACION

<

" Mvo.Ch.30-05-2022

Diveccion Regional de Unidod de Geston Educntiva

Educacion Mcash [.ocal Santa

“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL ”

Nuevo Chimbote, 30 de Mayo del 2022

0FICIO N° \0542022-ME-RA/DREA/UGEL-S-AAD-EAP

Sra.
Karen A. Castillo Sarmiento de Sandoval
Presente .-

ASUNTO :  Comunica autorizacién para realizar trabajo de
investigacion
REF. o Exp. 15153-2022

Carta de presentacion UCV

Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludarla cordialmente y
comunicarle lo siguiente:

En atencidn a la carta de presentacion realizada por la Universidad “César Vallejo” de Chimbote
Y expediente de la referencia, mi Despacho otorga la autorizacién para que Ud., realice el trabajo
de investigacion: ** Clima Organizacional y desempefio laboral del personal administrativo en la
UGEL Santa -2022", concediéndole las facilidades que correspondan, para tal fin.

Atentamente.

DSAII/CAAZ
DSAI/ASP




oY
CupTRO

m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacion: l RUC: 20198130967

UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DEL SANTA
Nombre del Titular o Representante legal:

JORGE MIGUEL ARISTA CUEVA

Nombres y Apellidos: DNI: 32875225
JORGE MIGUEL ARISTA CUEVA

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cédigo de Etica en
Investigacion 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 Investigacién

CLIMA  ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL

ADMINISTRATIVO EN LA UGEL SANTA - 2022

Nombre del Programa Académico:

MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
 Autor: Nombres y Apellidos: DNI: 71701109

KAREN ARACELI CASTILLO SARMIENTO
En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio

Institucional de la UCV, la misma que sera 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: Nuevo Chimbote, 26 de Mayo de 2022

Firma:
(Titular o Redee I Histitucion)
,'\;" Abog. Aquile. o Paim

aL= 7)) DRECTOR DL SISTESMA ADMIMISTRAT!Y
{*) Cédigo de Etica en lnvestigaclén de la Unlver&éiﬂm Vallejmm;umal f” Para difundir o publicar los resultados de un

trabajo de il igacion es mato el nombre de la institucién donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso
e haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacién, para que se difunda la identidad de la institucién. Por ello,
hnto en los proyectos de investigacion como en los informes o tesis, no se debera incluir la d inacién de la i6n, pero sf serd

W P
sus isticas.




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ALVAREZ CARRILLO NICOLAS, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC -
CHIMBOTE, asesor de Tesis titulada: "Clima organizacional y desempeiio laboral del
personal administrativo de la UGEL Santa, 2022.", cuyo autor es CASTILLO SARMIENTO
KAREN ARACELI, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de %,
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin
filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

CHIMBOTE, 26 de Julio del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
ALVAREZ CARRILLO NICOLAS Firmado electrénicamente
DNI: 32736800 por: NALAVAREZ el 13-
ORCID: 0000-0002-9794-0423 08-2022 12:15:48

Caddigo documento Trilce: TRI - 0371451

oo INVESTIGA
.m.' ucv






