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Resumen

El estudio tuvo como objetivo establecer la relacién entre el clima organizacional
y el desempefio laboral en los colaboradores de la UGEL Rioja, 2022.El tipo de
estudio fue basica, con disefio no experimental de nivel correlacional, la
poblacion y muestra estuvo conformada por 65 servidores administrativos, la
técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento los cuestionarios. Resultados:
el nivel de clima organizacional predominante es el “medio” 47,7% vy el nivel de
desempenio laboral es “alto” 91%. Existe relacion positiva moderada y altamente
significativa de las dimensiones relacion interpersonal (r = 0,630; p = 0,000),
cultura institucional (r = 0,516; p = 0,000) y liderazgo (r = 0,556; p = 0,000) del
clima organizacional con el desempefio laboral. Se concluye que, existe
correlacion positiva moderada y altamente significativa entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral (p < 0,05), con grado de dependencia del
37,38%.
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Abstract

The objective of the study was to establish the relationship between the
organizational climate and work performance in the collaborators of the UGEL
Rioja, 2022. The type of study was basic, with a non-experimental design of a
correlational level, the population and sample consisted of 65 servers.
administrative, the technique used was the survey and the instrument the
questionnaires. Results: the predominant organizational climate level is "medium”
47.7% and the level of job performance is "high" 91%. There is a moderate and
highly significant positive relationship between the dimensions of interpersonal
relationship (r = 0.630; p = 0.000), institutional culture (r = 0.516; p = 0.000) and
leadership (r = 0.556; p = 0.000) of the organizational climate with performance.
labor. It is concluded that there is a moderate and highly significant positive
correlation between the variables organizational climate and job performance (p
< 0.05), with a degree of dependency of 37.38%.

Keywords: organizational climate, job performance, culture, leadership
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INTRODUCCION

Un tema de mucha relevancia dentro del rubro institucional es el clima
organizacional, actualmente, las organizaciones buscan crecimiento permanente
en lo que corresponde al ambiente laboral, con la finalidad de obtener mejores
resultados sin descuidar el recurso humano; asimismo, es conocido como entorno
social y fisico, en el que la persona desarrolla adecuadamente su labor de manera
diaria, siendo esencial que exista un vinculo que demuestre el buen manejo de
los jefes al liderar a sus subordinados, lo cual determinara la eficiencia de sus
colaboradores en su produccion, asi como, las metas institucionales (Bustillos,
2016).

Asimismo, hoy en dia el tema del clima organizacional se encuentra enfrentado a
diferentes modificaciones muy aceleradas tanto en el rubro cultural, politico,
econdmico, entre otros, que llegan a afectar el ambiente de trabajo, siendo asi
una influencia para que el personal cambie su comportamiento mediante el
desarrollo de su desempeiio, pero cuando hay deficiencias y existen problemas
en el entorno laboral, como: desmotivacion en los trabajadores, baja estabilidad
laboral, inadecuada comunicacion o deficiente liderazgo que afecta en el personal,
de tal modo que se encuentren insatisfechos en su ambiente laboral, porque no
cuentan con un compromiso real hacia la institucion (Sumba-Bustamante et al.,
2022).

A nivel nacional, el clima organizacional es tomado como un indicador que
determina la operatividad en una empresa o institucion, ademas, se hace hincapié
que es el tipo de relaciones con las que cuentan entre cada grupo dentro de la
institucion, siendo ello un factor que favorece el desarrollo laboral del ser humano,
ademas, esta el ambiente fisico; por ello, el clima organizacional es una expresion
objetiva estructural en una organizacién donde los colaboradores hallan y
observan; por lo tanto, esto es el efecto de lo que se percibe por parte de los
miembros que se encuentran bajo una estructura organizacional. (Aldaz et al.,
2022).



Por otro lado, la estructura organica de la DRE de San Martin se encuentran la
UGEL Rioja y la Oficina de Operaciones las que son independientes en su
funcionamiento donde se ha identificado una gran problematica sobre clima
organizacional y desempenio laboral en sus servidores administrativos, existiendo
un factor negativo al tener dos jefaturas del mismo nivel jerarquico siendo el
Director quién se encarga de la parte pedagdgica y el Jefe de Operaciones que
cumple funciones netamente administrativas y presupuestales dentro de la misma
institucion, en ella son jefes maximos; sin embargo, al momento de tomar
decisiones no existe coordinacion entre ambos que coadyuve al funcionamiento
eficiente de esta sede institucional; las discordancias entre jefaturas afecta el
clima organizacional y desempefio laboral en servidores administrativos; los
participantes que pertenecen jerarquicamente a Direccion y Oficina de
Operaciones reciben 6rdenes de ambos jefes y en muchas oportunidades
contradictorios, pues llegan a no determinar a quién obedecer las 6rdenes

impuestas, esto conlleva a un clima laboral inestable en la entidad.

Ademas que, ello hace que el colaborador se sienta desmotivado porque se ha
identificado preferencias por parte de la Direccion y de la Oficina de Operaciones
hacia areas afines a las que pertenece, y consideran que es una gran problema
dentro de una institucién, por ende es importante contribuir en la mejora del
problema con la finalidad de buscar una solucion que genere un clima laboral
adecuado, para que se cumpla eficientemente y sean valoradas las funciones
administrativas que realiza cada colaborador. De acuerdo a lo antes descrito, se
plantea los problemas de investigacion como problema general: ¢Cual es la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores
de la UGEL Rioja, 20227?; problemas especificos: i) ¢Cual es el nivel del clima
organizacional en los colaboradores de la UGEL Rioja, 20227?; ii) ¢, Cual es el nivel
de desempefio laboral en los colaboradores de la UGEL Rioja, 20227; iii) ¢ Cuél
es la relacién entre las dimensiones del clima organizacional y el desempefio

laboral en los colaboradores de la UGEL Rioja, 20227.



Por lo expuesto, en el presente se justificara por conveniencia, porque accedid
obtener conocimientos nuevos como profesional a la autora respecto al ambiente
laboral, al mismo tiempo, fue beneficioso para la UGEL Rioja porque sus
colaboradores obtendran informacion respecto a clima organizacional y
desempefio laboral, ademas tuvo relevancia social, porque logré obtener
informacion real de la situacion de la UGEL Rioja en relacibn a clima
organizacional y desempefio laboral entre sus colaboradores, permitiendo una
adecuada y eficiente atencion a los administrados respecto a las necesidades que
requiera dentro de la entidad; asimismo posee valor tedrico, ya que se empled
diversas teorias que fundamentaron las variables para ser estudiadas, creando
informacion novedosa para posteriores investigaciones que pueda ser tomada

como un antecedente por investigadores después de su publicacion.

Por otro lado, su implicancia préactica, debido a que, ello ayudo a la investigacion
a tomar resultados reales que permitié llegar a concluir el estudio y que genero
recomendaciones, ademas, que los colaboradores de la UGEL Rioja, pudieron
tomar mejores decisiones dentro de su gestion en beneficio de la entidad que
repercutirad en los administrados con un servicio eficiente y por ende, se beneficio
a la institucién. Por ultimo, por su utilidad metodolégica, debido a que se adquirid
informacion, lo que generd que la investigadora logre crear instrumentos que
favorecio en el recojo de informacion; ademas que, se pudo obtener la validez y
confiabilidad de los mismos, que permita la utilizacibn para futuras

investigaciones.

Asimismo, como objetivo general: Establecer la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de la UGEL Rioja,
2022; objetivos especificos: i) Identificar el nivel del clima organizacional en los
colaboradores de la UGEL Rioja, 2022; ii) Evaluar el nivel del desempefio laboral
en los colaboradores de la UGEL Rioja, 2022; iii) Conocer la relacion entre las
dimensiones del clima organizacional y el desempefio laboral en los
colaboradores de la UGEL Rioja, 2022. Ademas, hipo6tesis general: Existe
relacion entre el clima organizacional y el desempefiio laboral en los colaboradores

de la UGEL Rioja, 2022; hipotesis especificas: i) El nivel de clima organizacional



en los colaboradores de la UGEL Rioja, 2022, es alto; ii) El nivel de desempefio
laboral en los colaboradores de la UGEL Rioja, 2022, es alto; iii) Existe relacion
entre las dimensiones del clima organizacional y el desempefio laboral en los
colaboradores de la UGEL Rioja, 2022.



MARCO TEORICO

El presente estudio se fundamenta en algunos trabajos previos, los cuales son
antecedentes como articulos cientificos, lo que logra dar importancia al objetivo
del estudio. A nivel internacional, segin Sumba-Bustamante et al. (2022) el
estudio que realizo fue bibliografica y explorativa, con disefio inductivo, obtuvo
como muestra la revision de diferentes fuentes documentales, y tuvo como
técnica la ficha bibliografica. Concluyen que, la importancia de contar con el clima
organizacional como un componente del desempeiio laboral en las empresas
Mipymes en el pais de Ecuador, debe tener relacion con la comunicacion,
liderazgo, motivacion, buenas relaciones laborales, y otros factores que tienen
influencia de manera directa en instaurar un clima organizacional dentro de una

compafia o institucion.

También, segun Lopez (2021) quien elaboro su trabajo tipo correlacional, con 51
administrativos tanto como poblacion y muestra, usando la encuesta como
técnica y al cuestionario como instrumento. Concluyendo una concordancia
significativa con clima organizacional y desempefio laboral, teniendo ambas
variables de investigacién en aumento, por ello, se propuso que se realizara un
plan de mejora en la Universidad Politécnica Salesiana sede Guayaquil en sus
empleadores dentro del area de administracion para que cuenten con un nivel
mayor en su clima organizacional, pretendiendo que asi se pueda tener garantia

de un eficaz desempefio laboral favoreciendo a dicha institucion y sus objetivos.

Ademas, Achote et al. (2022). Realiz6 su estudio tipo descriptivo, siendo su
poblacion y muestra 60 participantes, aplicando la técnica de la encuesta y el
cuestionario e instrumento. Quienes concluyeron a través de las percepciones
de los colaboradores es medio favorable, por lo que se entiende que deben tener
mejoras y planes para que el clima organizacional sea afin al desempefio laboral,
estableciendo que los empleados en cuanto a sus funciones no pueden percibir
sus errores, por tanto, no evidencian que hay un error en sus funciones de

liderazgo y al momento de direccion en su organizacion, por lo que los



colaboradores resaltan ello y se pretende encontrar una mejora en base a

estrategias.

Asimismo, Pilligua & Arteaga (2019) en el desarrollo de estudio, se emple6 una
investigacion tipo descriptiva, usando la poblacién muestral con 87 trabajadores,
implementando la encuesta usada como técnica y el cuestionario como
instrumento. Ellos establecieron precisando, las instituciones deben tener mayor
atencion al formar ambientes laborales que sean eficientes y adecuados para los
colaboradores, con la finalidad de que ellos, logren alcanzar mayores
expectativas en su labor y logren mejorar el nivel de productividad dentro de la
institucion lo que refleja en resultados; encontrando que el clima laboral del
objeto materia de estudio no es el adecuado, puesto que hallaron un impacto

negativo en el rendimiento de su produccién en la empresa.

También Daza et al. (2021) estructurd su estudio con disefio descriptivo y de
corte transversal, teniendo la cifra de 1234 participantes como poblacion y 301
funcionarios como su muestra, utilizando la técnica de la encuesta y el
cuestionario como instrumento. Concluyeron mediante su estudio sobre el
entorno laboral, que el nivel que encontraron era satisfactorio, en situaciones
desfavorables, el trabajo en equipo, el vinculo con los jefes, la administracién de
la informacién y también la comunicacion, siendo elementos muy importantes
para los colaboradores del sector palmero; sin embargo, encontraron niveles
inferiores en la satisfaccion de los colaboradores concernientes al tema de

empoderamiento vinculado al rol del cargo.

De otra forma, Bustamante et al. (2022) desarroll6 su estudio de tipo descriptiva,
gue tuvo como poblacién y muestra 550 casos, empleando la técnica de la
encuesta y el cuestionario de instrumento respectivamente. Establecieron en su
estudio sobre casos analizados en hospitales, los elementos del clima
prevalecen la gestion organizacional, el c6mo se maneja los dones y talentos de
los trabajadores, la independencia de cada uno y el gestionamiento de los
materiales, ya que como presentan escasez, genera necesarios para realizar los

objetivos que tiene la institucion, dentro de un hospital pablico o privado. Por otro



lado, a nivel nacional, Ramos (2018) del estudio de tipo descriptivo
correlacional, utilizando a 212 colaboradores tanto como poblacion y muestra, y
se empleé la técnica de la encuesta y el cuestionario de instrumento
respectivamente. El autor establecio que el clima organizacional cuenta una alta
incidencia para el desempefio laboral de colaboradores del GAD del Cantén
Quinsaloma, puesto que los mismos colaboradores son los que reconocen que
existe una gran influencia, por carecer de comunicacion, no tener un adecuado
vinculo entre colaboradores y porque existe un bajo liderazgo en dicha

institucion.

Asimismo, Pinto (2021) tuvo en su estudio una investigacion de tipo relacional,
no experimental y corte transeccional, con disefilo no experimental, tuvo a 100
colaboradores del area administrativa como poblacién y muestra, que
respondieron frente a un test como instrumento, mediante la técnica de la
encuesta para realizar la medicién. Concluye que, los colaboradores de la
empresa UGEL de Arequipa divisan un clima organizacional con un nivel
favorecedor, ya que ello se ve en el resultado con un 74%, y la medicién de
desemperio laboral se encuentra en un nivel muy favorable, lo que refleja que la
relacion que tienen ambas variables es realmente significativa, y que teniendo
un clima organizacional bueno garantiza un excelente desempeiio laboral por
parte del personal, creando condiciones indispensables para que fortalezcan la

institucion.

Para Lucana (2019) en su investigacion que fue de tipo aplicada con un disefio
no experimental, teniendo una cifra de 80 colaboradores que se dan como
poblacion y también como su muestra, donde aplicé técnicas como observacion,
encuesta y cuestionario, también guia de observacién como instrumentos.
Concluye que, en base a lo investigado en la UGEL Parinacochas con resultados
de informacion de servidores, se entiende al clima organizacional como muy
influyente y directo para desempeiio laboral, puesto que frente a un excelente
ambiente de trabajo y con comodidad para los colaboradores, se ve reflejado en
la produccion de dicha unidad, por lo que resulta que se tiene un adecuado clima

organizacional para una mejor produccion y crecimiento de la institucion.



De la misma forma, Castillo et al. (2019) en su estudio de disefio descriptivo
transversal y correlacional, cont6 con 88 personas las cuales fueron su poblacion
y a la vez su muestra en su investigacion, utilizo la técnica de la encuesta y el
cuestionario de instrumento respectivamente. Establecieron que el clima
organizacional evidenci6é una diferencia significativa (p < 0,05) entre los criterios
saludables, por mejorar y no saludable, evidenciando el interés de los servidores
en corregir las relaciones interpersonales, y asi brindar un adecuado servicio al
interesado. Ademas, se analiz6 entre el clima organizacional y los tipos de
liderazgo transaccional y transformacional una correlacion positiva media de r =
0,644 y r = 0,660, que conforme al modelo estadistico es significativo (p = 0,000)

para ambos casos, deduciendo, una correlacion positiva alta y significativa.

A nivel local, Marrufo y Pacherrez (2020). Su estudio que fue de tipo no
experimental y que tuvo disefio descriptivo propositiva, conté con 105
participantes que tuvieron lugar como poblacién y muestra, donde manejé la
técnica de la encuesta y el cuestionario de instrumento respectivamente.
Concluyendo en su estudio que el desemperio laboral dentro de la municipalidad
provincial de Rioja en base al rendimiento laboral, se logré determinar la
percepcion del trabajador y que tuvo resultados con un nivel regular en cuanto a
eficiencia (78.1%), por ello, se entiende que el desempeiio laboral de los
servidores es regular, que entiende que los trabajadores no se encuentran
cumpliendo eficazmente sus actividades, por lo que se recomienda que deben
tomar estrategias de motivacién que apoye a mejorar el ejercicio de funciones

de sus servidores.

De esa misma manera, este estudio se fundamenta en las siguientes teorias
relacionadas al tema, las cuales sustentan la problematica y se compara con la
realidad. El clima organizacional es definido por los autores Iglesias y Torres
(2018) como aquel ambiente en donde las personas desarrollan diariamente sus
labores, la actitud y el comportamiento que exterioriza un jefe con sus
trabajadores, ademas de ser aquella conexion de relacionarse entre los

empleados de la institucion y también la conexion directa con los clientes e



incluso con sus proveedores; por ende, se entiende que lo mencionado con
anterioridad son aquellos elementos que conforman el Illamado clima
organizacional. Asimismo, Gomes y Passos (2010) sefiala al comportamiento de
los empleados, como aquel que es generado mediante el rubro administrativo y
por aquellos escenarios de la organizacion que estos denotan, por sus
capacidades, valores. Es por ello, que se toma en cuenta como este tipo de

reacciones determinadas por la accion de percibir o de su entorno.

La teoria de la inteligencia exitosa de Sternberg (2007) citado por Larios
(2019) enuncia que el éxito que se logra alcanzar durante el transcurso de la
vida, ya que mediante ella es que se utiliza para obtener logros que sean
transcendentales y siendo verificada por las personas que ya lograron alcanzar
sus objetivos, y quienes todavia quieren llegar a lograr alcanzarlo; por ello, es
gue se toma en cuenta tener un equilibrio entre las tres facetas, tanto en el
analisis, la creatividad y la practica. Por consecuente, en los colaboradores de la
UGEL de Rioja necesita poner en practica la inteligencia exitosa, al poder
encontrar un entendimiento entre las dos unidades que tienen desacuerdos, que
logren encontrar sus virtudes y en poder corregir las acciones administrativas
como diferentes unidades, se tiene en cuenta que encontraran deficiencias, pero
gue les impulsara para que propicien una adecuada relacion entre todos como

colaboradores de una misma institucion.

De esta manera, con respecto a las caracteristicas del clima organizacional,
recaen sobre aquel tipo de motivacidon de quienes conforman la organizacion y
sus conductas, dado que su manera de comportarse genera efectos en la
organizaciéon, siendo entre algunas consecuencias que se identifican la
productividad, satisfacciéon, rotacion, adaptacién. Asimismo, las caracteristicas
gue tiene el clima organizacional van conforme a las dimensiones que son
necesarias para el adecuado analisis y para restructurar cuando sea
conveniente. Siendo estas las siguientes: Espacio fisico, es donde descansa la
infraestructura donde se realiza y se desenvuelve el trabajo de la institucion;
Estructura, es el organigrama en donde se desarrolla la organizacion de los

empleados de dicha entidad concerniente a sus obligaciones y horas de trabajo;



Comunicacion, es necesaria en el ambiente laboral para que esta sea adecuada
y se logre intercambiar informacion que produzca desarrollo en las empresas y

asi evitar desacuerdos. (Soto, 2019).

Igualmente, la Capacitacion es la forma mas adecuada para promover en los
colaboradores de una empresa y también de impulsar el desarrollo tanto propio
de los trabajadores como el de la propia empresa; el Liderazgo, se presentan por
aguellos que cuentan con un tipo de responsabilidad por area y estan a cargo
para poder dirigirla, ademas, que ellos deben mostrar que son responsables,
comprometidos y que cuentan con habilidades que alcanzan a ayudar a su
equipo de trabajo en la conduccion y desarrollo de sus actividades en la
institucion y logren mayor productividad; de igual manera, la Motivacion es
aquella que parte de ejercer bienestar y motivar, puesto que la finalidad de una
empresa, porque tiene el compromiso de hacer una proyeccion en su grupo de
trabajo a través de estrategias que proporcionen motivacion, como premios o

logros, entre otros. (Garcia et al., 2020).

Ademas, el clima organizacional es aquella definicién descriptiva que se refiere
a aquellos aspectos que se tornan a la vida laboral, a algo mas intangible, a
aquello que se vive diariamente y que no se puede medir; cuenta con un caracter
globalizado que contiene diversos aspectos que son propiamente de la
organizacion y de su lado interno, que es palpado por cada uno de los
trabajadores y que ello tiene efectos positivos 0 negativos para la institucion, por
ello, es menester deducir a través de la observacién a los componentes, tales
como: Relaciones interpersonales, aquellas relacién que construyen o que no
construyen entre los trabajadores de la institucion, la Cultura institucional,
definida como aquella que contiene valores y acciones que se deben desarrollar
dentro de la institucion; por ultimo esta presente también el liderazgo, el mismo
gue es imprescindible para cada empresa o institucion, ya que mediante un buen
manejo de un lider dentro de cada grupo de trabajo, lograra el desarrollo y el
desemperfio adecuado para dirigir al grupo encargado y hacer crecer la empresa.
(Brito et al., 2020)
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Los indicadores que se ven reflejados en esta primera variable, clima
organizacional desprendiéndose de las relaciones interpersonales, se
encuentran las actitudes personales, el comportamiento o conducta de la
persona, las capacidades de comunicacién que tenga para sostener un ambiente
laboral adecuado, la actividad creadora para poder ser estratega en el desarrollo
de sus labores y la valoracion de los demas, que influye en el poder ser empatico
y respetuoso por el desempefio de sus compafieros. Asimismo, en la cultura
institucional se encuentra, el logro de metas que esta asociado a poder ser un
incentivo por parte de la empresa, confraternizacion, que la empresa pretende
obtener de sus colaboradores para tener una mejor conexion entre ellos,
incentivo laboral que esta basado en premios o reconocimientos que ayuden al
colaborador a seguir siendo productivo, y la estabilidad laboral, quien permite
que el colaborador se sienta seguro de ser estable y pueda generar un mejor

trabajo y compromiso.

Parecido, el liderazgo estd conformado por los siguientes indicadores: el
sentido de orientacidn, que deberd mantener el lider con su grupo de trabajo;
el manejo de personal, el mismo que debera mantener con sus habilidades; la
autoridad moral deber& ser uno de sus mas grandes atributos para poder ser
respetado por sus equipos de trabajo y asi pueda ejemplificar las conductas o
comportamientos que espera de los demas; y por ultimo, la confianza y
seguridad, es necesario que todo lider deba tener los atributos de confianza y
seguridad en cada situacion, eleccion, manejo y orientacion al momento de dirigir
o tomar una decisién que sea importante para el desarrollo de la organizacion y

su productividad.

Por otro lado, en base a la variable denominada desempefio laboral, se define
como aquella capacidad que posee una persona para realizar actividades
productivas, ya sea para crear, fabricar, terminar y realizar sus labores en un
tiempo minimo, ademas de que no desempefia un esfuerzo mayor y aun asi
obtiene un mejor resultado; todo ello ha venido evaludndose a través del tiempo
y se han encontrado grandes potencialidades de los empleados por medio del

desenvolvimiento en sus actividades laborales dentro de las instituciones.
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También, se encuentran caracteristicas principales que engloban el desempefio
laboral, en donde se entiende como habilidad a quien obtiene y logra un puesto
de trabajo y realiza sus actividades en beneficio de la institucion y contribuye
integramente, y esto se mide por medio de metas, planes y liderazgo. (Olivera et
al., 2021)

Asimismo, McClelland planteé la teoria de las necesidades que utiliza el afecto,
lo que agrada y lo insipido como componente indispensable para la vida de las
personas; el concepto basico es que la motivacién se justa como un tipo de
reaccion del afecto que es producida por la contribucion de una sefial que se
encuentre relacionada con esas cosas (Apaza, 2018). McClelland basa su teoria
en necesidades que son fundamentales, tales como, afiliacion, deseo de
desenvolver interacciones personales amistosas, proximas y colectivas. Cuando
se necesite el favorece a que los demas realicen acciones de tal manera que no
se pueda tener con ningun otro medio. Las necesidades de beneficio forman el
interés de progresar, para lograr éxito con vinculo de diversos modelos y por

luchar para alcanzar el triunfo.

Respecto a la presente teoria quiere decir que su enfoque es la motivacion que
genera en las personas y que ello es debido a la complacencia de cinco tipos de
necesidades: fisioldgicas, afecto, seguridad, estima y de autorrealizacion (Omar,
2010). Esta teoria tiene concordancia con la presente, puesto que el clima
organizacional con el que cuente cualquier institucion o empresa, en este caso
en la UGEL y la Oficina de Operaciones son érganos desconcentrados de la
DRES, dentro de la UGEL Rioja viene desencadenado la problemética, ya que,
al no existir una motivacion para los colaboradores de la UGEL, no logra tener
un desempefio laboral eficiente, por ende, no alcanza el éxito o el crecimiento de

Su institucion.

Segun Omar (2012) describe que el desempefio laboral ha tenido cambios en
su evolucion, ya que nos permite reconocer lo real del problema y sobre todo a
llegar identificarlo, porque el colaborador puede mostrar ello cuando se

encuentra realizando sus actividades y se mide por medio de sus resultados, o
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gue ayudara al momento en que se tengan gque establecer algunas decisiones
para lograr el beneficio de ambos y en base a la cultura de la empresa. Asimismo,
el Decreto Legislativo 276 (2018) estipula que en la carrera administrativa se
entiende por desempefio laboral a aquello que puede ser medible tanto para el
colaborador con el fin de que se pueda hacer valer sus derechos y deberes al
momento de prestar sus servicios, haciendo valer su necesidad de desarrollarse,
el deber moral, el nivel material y econémico, concerniente al mérito y la
competencia organizacional en la estructura de sus ocupaciones o carreras

profesionales.

Ademas, el propio Decreto Legislativo 276 (2018) menciona en su articulo 1° que
el desempefio laboral accede a conocer un colaborador capaz y habilidoso. Por
consiguiente, este colaborador idéneo constara de habilidades y capacidades
gue aseguren su estabilidad, y a su vez promueva su desenvolvimiento personal
en la empresa por medio de sus logros en los resultados. Por ello, en la variable
del desempeifio laboral se ha tomado sus dimensiones; primero, como primera
dimension a habilidades y capacidades, como segunda dimensién al
comportamiento, y como tercera dimension a los resultados. Asimismo, en la
primera dimension, se determind los siguientes indicadores: Creatividad y
Originalidad, es lo que permitira que el colaborador sobresalga y tenga un plus;
por otro lado, la Competencia Laboral que efectuard a que siempre el
colaborador permita competir de manera transparente en sus logros; la Eficacia
Personal que se necesita en el perfil del personal; la Comunicacién Asertiva,
es la que necesitan tener los colaboradores con la finalidad de poder llevar un
ambiente laboral adecuado; y por ultimo, los Resultados segun objetivos
personales.

En consecuencia, en la segunda dimension denominada comportamiento,
comprendiendo los siguientes indicadores: Cumplimiento de normas, es preciso
que el colaborador cumpla con el deber de cumplir con las normas y reglamentos
de la empresa para un mejor manejo de sus labores; el cumplimiento de los
horarios laborales efectivos, lo que lograra que se cumpla de acorde sus llegadas

y salidas de la empresa y efectle su trabajo eficientemente; cooperacion ante
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los problemas, se busca que el colaborador sea comprometido con la empresa
y que colabore para su desarrollo; y trabajo en equipo, lo que permitira que exista
un adecuado y mejor ambiente laboral. De la misma forma, en la tercera
dimensién Resultados, se tomaron estos indicadores: Calidad de trabajo, se
espera que la labor que cumpla el colaborador sea eficiente y de calidad,;
Cumplimiento de metas, se pretende que el colaborador desarrolle sus labores
en base a metas que permitan que pueda generar éxito; y por ultimo, el
Desempefio Laboral, el cual serd medido por medio de todos los mencionados

indicadores, esperando eficiencia de sus servidores.
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lll. METODOLOGIA
3.1.Tipo y disefio de investigacion

Tipo de estudio:

En este estudio se tuvo como tipo de estudio basica (CONCYTEC 2018) o
puro, modelo de trabajo no se resuelve ningun problema inmediato, sirviendo
como base para futuros estudios, facilita el disefio de tesis con alcances

exploratorios, descriptivos o hasta correlaciones (Arias y Covinos, 2021).

Disefio de investigacion:
El disefio de la presente fue no experimental, cuantitativa, transversal,
descriptiva correlacional cuyo objeto es evaluar la relacion que hay entre las

dos variables de investigacion (Hernandez et al, 2014).

Esquema:

M r
\ |
M : Muestra
V1: Clima organizacional

V2 : Desempefio laboral

r : Relacién entre variables.

3.2.Variables y operacionalizacién:

Variable 1: Clima organizacional
Variable 2: Desempefio laboral

Nota: la matriz de operacionalizacion de variables est4 situada en los anexos.

3.3.Poblacidn (criterio de seleccién), muestra, muestreo, unidad de analisis:
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3.3.1.

3.3.2.

3.3.3.

3.3.4.

3.3.5.

3.3.6.

Poblacion
Estuvo compuesta de 65 servidores administrativos contemplado dentro

del alcance del Decreto Legislativo N° 276 de la UGEL Rioja.

Criterios de inclusién

Para determinar la muestra, se consideraron todos los servidores
administrativos del régimen laboral del Decreto Legislativo N° 276 de la
UGEL Rioja.

Criterios de exclusion

Excluyeron a los servidores publicos en situacion de proceso
administrativo disciplinario, licencia por enfermedad o cuando se
encuentran en servicio pero estdn fuera de las instalaciones de la

empresa cuando se condicionan por su desplazamiento.

Muestra
Fue conformada por 65 servidores (muestra censal), comprende el

integro de poblacion como muestra de estudio.

Muestreo
No probabilistico porque se estuvo considerando una muestra censal y
se tomaran a aquellos que participantes que se encuentren con

disponibilidad a participar en el estudio.

Unidad de anélisis
Un servidor administrativo bajo el régimen laboral Decreto Legislativo N°
276 de la UGEL Rioja.

16



3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccibn de datos, validez vy

confiabilidad:

Técnicas

Se empled la encuesta como técnica.

Instrumentos

Se utiliz6 el cuestionario como instrumento.

Instrumento 1: Cuestionario de clima organizacional

Se manejé como instrumento al cuestionario creado por la investigadora para
medir el nivel del clima organizacional. Para medir esta variable se han
considerado 3 dimensiones (D1: Relaciones Interpersonales, D2: Cultura
Institucional, D3: Liderazgo), y 5 items o preguntas por cada dimension
haciendo un total de 15 items los cuales tendran una escala de Likert de
medicion ordinal donde el colaborador seleccionara una de las (05)
alternativas como son : (1) Totalmente desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3)
Indiferente, (4) De acuerdo y (5) Totalmente de acuerdo, teniendo 15 el valor
mas bajo y 75 el més alto posible, considerando los niveles e intervalos como
Bajo de 15 a 35, Medio de 36 a 55 y Alto de 56 a 75.

Instrumento 2 Cuestionario de desempefio laboral

El instrumento para recoger datos el cuestionario disefiado por la autora para
medir el nivel del clima organizacional. Para medir esta variable se han
considerado 3 dimensiones (D1: Habilidades y Capacidades, D2:
Comportamiento, D3: Resultados), se ha considerado 8 items para la primera
dimension, 8 items para la segunda dimension y finalmente 5 items para la
tercera dimensién; haciendo un total de 21 items los cuales tendrdn una
escala de Likert de medicion ordinal donde el colaborador seleccionara una
de las (05) alternativas como son: (1) Totalmente desacuerdo, (2) En
desacuerdo, (3) Indiferente, (4) De acuerdo y (5) Totalmente de acuerdo,
siendo 21 el valor mas bajo y 105 el mas alto posible. Considerando los niveles
e intervalos como: Bajo de 21 a 49, Medio de 50 a 77 y Alto de 78 a 105.
Validez
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Para garantizar que los hallazgos de la investigacion fueran precisas y
confiables, los instrumentos utilizaron un conjunto de preguntas de clima
organizacional y desempefio laboral que fueron revisados por expertos
independientes que arrojaron los siguientes resultados, para la variable clima
organizacional las encuestas promediaron 4.67 de 5, lo que indica que son
93.33% consistentes y aplicables. Para la variable desempefio laboral las
encuestas promediaron 4.67 de 5, indicando ser el 93.33% consistentes y
aplicables. En general la validez promedi6 4.67 de 5, lo que indica que son
93.33% consistentes y aplicables, segun el criterio de los expertos.

Nota: Tabla 6 en los anexos.

Confiabilidad

El coeficiente Alfa de Cronbach del primer instrumento es de 0.801 y del
segundo instrumento es de 0.874, por tanto, sabiendo que los niveles de
fiabilidad de Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, P. (2014), los dos
instrumentos serian considerados de “fuerte confiabilidad”.

Nota: Tabla 7, 8, 9, 10 en los anexos.

3.5.Procedimientos:
Como primera actividad se disefiaron los instrumentos, al mismo tiempo se
constituyeron los items de los instrumentos de medicidn, se sacaron las copias
de los cuestionarios, seguidamente se proporciond un juego fotocopiado a los
participantes seleccionados de la muestra en la presente. Después, que la
propia muestra pueda poder responder los instrumentos, con la herramienta
empleada se obtendria un consolidado, el mismo que ya se ha preparada y
transformado como formato con el fin de hacer la tabulacion con el software
Excel MS. Y con ello hacer el uso de las herramientas estadisticas para

analizarlo.

3.6.Métodos de analisis de datos
La informacién recopilada mediante instrumentos aplicados fue procesada y
sistematizadapara su andlisis; para esto, se utilizara estadistica descriptiva a
través de programa Microsoft Excel y otras herramientas estadisticas. Los

resultados se mostraran utilizando tablas de frecuencias y porcentajes.
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3.7.Aspectos éticos
Los principios éticos internacionales tomados en consideracion fueron:
Beneficencia, se asegur6 dar bienestar de los encuestados, propiciando las
circunstancias que no traten de causar tanta incomodidad y no generen
malestares y maximizando los beneficios. No maleficencia, se ha garantizado
un detenido cuidado invariable en lo que se ha actuado y asimismo con sus
efectos que causaron, manteniéndose el tipo de alerta estable y teniendo el
cuidado propiamente salvo, se tuvieron siempre en salvaguardo los actos que
se realiza para que no haya ningun tipo de perjuicio a terceros que han
brindado su colaboracién en la investigacion. Autonomia, para aquellos
terceros que con voluntad propia en este estudio puedan tener la total libertad
de elegir el desear continuar con su participacion o prefieren salir del estudio
en la oportunidad que crean conveniente, sin efectuarse algun tipo de
oposicion con la finalidad de colocarle algun limite a la voluntad de lo que

lleguen a elegir.

Justicia, a los participantes en este estudio, a quienes se ha proporcionado
la igualdad de trato, sin tener algun tipo de exclusién, ademas de no existir
algun acto de discriminacién por algun motivo, ya sea de raza, religion,
discrepancias fisicas, politicas, sexuales, de edad, de condicion fisica o
mental, orientacion sexual, etc. Derecho, permanece para brindar un trato
equitativo y uniforme a los participantes que se encuentre en situacion de
peligro, impidiendo el detrimento a personas vulnerables o favoritismos que
sean opuestos al momento de elegir a los participantes. Ademas, se asumio
que el conocimiento relatado por los autores y sus referentes publicaciones;
siendo asi, que se refirieron en total como una respuesta al aceptarla y
respetando su autoria, y ello se ha ejecutado en conformidad con las normas

internacionales de APA y los lineamientos de la escuela de posgrado.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Nivel del clima organizacional en los colaboradores de la UGEL Rioja, 2022

Niveles Intervalo Fi %
Bajo 15-35 7 10.8
Medio 36 - 55 31 a47.7
Alto 56 -75 27 41.5
Total 65 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de la UGEL Rioja, 2022

Interpretacion:

La tabla 1 muestra, el nivel de clima organizacional, identificAndose predominio
en el nivel “medio” 47,7% (31), con tendencia a lograr el nivel “alto” 41,5% (27) y
“bajo” 10,8% (7).

Tabla 2

Nivel del desempefio laboral en los colaboradores de la UGEL Rioja, 2022

Niveles Intervalo Fi %

Bajo 21-49 0 0

Medio 50 - 77 6 9

Alto 78 — 105 59 91
Total 65 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de la UGEL Rioja, 2022

Interpretacion:
La tabla 2 muestra el nivel de desempefio laboral, evidenciandose que en su
mayoria lo ubican en el nivel “alto” 91% (59), seguido de “medio” 9% (6). No se

reportd ningun caso de nivel “bajo”.
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Para responder a este objetivo, es necesario aplicar la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov para definir si tiene una distribucion normal y decidir el

estadistico de correlacion a utilizar. Confiabilidad 95%.

Tabla 3

Prueba de normalidad de las dimensiones del clima organizacional y las variables

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Relaciones interpersonales ,089 65 ,200°
Cultura institucional ,102 65 ,093
Liderazgo ,092 65 ,200°
Puntaje Clima organizacional ,084 65 ,200"
Puntaje Desempefio laboral ,093 65 ,200°

Fuente: Base de datos SPSS vs 27

Interpretacién:
La tabla 3 nos muestra que los resultados de la prueba de normalidad expresan
valores p mayores a 0,05; por lo tanto, indica que tiene una distribucion normal, y

el estadistico a utilizar es el coeficiente de correlacion de Pearson.

Prueba de hipétesis

Ho: No existe relacion entre las dimensiones del clima organizacional y el
desempeiio laboral

H1: Existe relacibn entre las dimensiones del clima organizacional y el

desempenio laboral

Confiabilidad al 95%.
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Tabla 4

Correlacion entre las dimensiones del clima organizacional y el desempefio laboral

Relaciones Cultura ) Desempefio
interpersonales institucional Hderazgo laboral

Relaciones Correlacion de 1 ,786™ , 796 ,630™
interpersonales Pearson

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000

N 65 65 65 65
Cultura Correlacion de ,786"™ 1 , 793" ,516™
institucional Pearson

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000

N 65 65 65 65
Liderazgo Correlacion de , 796 , 793" 1 ,656™

Pearson

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000

N 65 65 65 65
Desempefio Correlacion de ,630™ ,516™ ,556™ 1
laboral Pearson

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000

N 65 65 65 65

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

Interpretacion:

La tabla 4 muestra la correlacion entre las dimensiones del clima organizacional y

el desempernio laboral, evidenciandose que la dimension relacién interpersonal (r
= 0,630; p = 0,000), cultura institucional (r = 0,516; p = 0,000) y liderazgo (r =

0,556; p = 0,000) tienen relacion positiva moderada y altamente significativa con

el desempefio laboral, por ello, se acepta la hipétesis de investigacion que afirma

dicho resultado.
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Prueba de hipotesis

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
H1: Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
Confiabilidad al 95%.

Tabla 5

Correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral

Clima Desempefio
organizacional laboral

Clima organizacional Correlacion de Pearson 1 611"

Sig. (bilateral) ,000

N 65 65
Desempeiio laboral Correlacion de Pearson 611" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 65 65

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

Interpretacion:

La tabla 5 muestra que existe correlacion positiva moderada y altamente
significativa entre las variables clima organizacional y desempefio laboral
(r=0,611; p = 0,000), aceptandose la hipétesis de investigacion que afirma dicho

resultado.
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Figura 1

Coeficiente de determinacion del clima organizacional y el desempefio laboral
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Interpretacion:

La figura 1 muestra el grado de dispersion de los datos de las variables clima
organizacional y desempefio laboral, evidencidndose que se obtuvo una R? =
0,3738, lo que indica que el 37,38% del desempefio laboral, se ve una

dependencia por el clima organizacional donde se desenvuelve.
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V. DISCUSION

Este capitulo aborda el cotejo de los resultados logrados en el estudio, con lo
reportado por otros investigadores descritos en los antecedentes y teorias
relacionadas al tema de cada variable; en base a ello se registra que el nivel de
clima organizacional es medio en 47,7% con tendencia a alta 41,3%. Resultados
gue guardan relacibn con Sumba et al. (2022) quienes concluyen que, es
significativo tener un clima organizacional apropiado, es decir, buena
comunicacion, liderazgo y motivacién dentro de la empresa. Asimismo, Achote et
al (2022) reporta que el nivel de clima laboral en su estudio fue medio, reportando

gue hay error en la funcion de liderazgo y direccion en la entidad.

También, Pilligua & Arteaga (2019) considera que las organizaciones deben
fomentar ambientes laborales eficientes y adecuados para los colaboradores, con
la finalidad de que ellos, logren alcanzar mayores expectativas en su labor y logren
mejorar el nivel de productividad dentro de la institucion y ello se vea evidenciado
en los resultados de su desarrollo. Ademas, Daza et al. (2021) concluyeron en su
estudio que el entorno laboral alcanz6 un nivel satisfactorio, considerando que, el
trabajo en equipo, el vinculo con los jefes, la administracion de la informacion y

también la comunicacion, son elementos muy importantes.

Conforme a los resultados evidencia que los colaboradores denotan actitudes
positivas, conducta ética en el cumplimiento de sus funciones, se respetan los
puntos de vista, se promueve la innovacion en las actividades rutinarias y sus
cualidades son valoradas, se muestra de esta manera que las relaciones
interpersonales son adecuadas. Respecto a la cultura institucional instalada, se
incentiva los aportes para el cumplimiento de metas, se organizan actividades de
confraternidad, se motiva y reconoce la productividad y se fomenta la estabilidad

laboral.
Respecto al nivel de desempefio laboral identificado en la investigacion, se

obtiene como conclusion que los trabajadores perciben que es eficiente 91%. Por

ello, para Bohorque (2004) el desempeiio laboral es el resultado de acciones
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realizada por los servidores, las mismas que pueden ser observadas, medidas y
perceptibles, evaluado en base a metas. Por tanto, es evidente que para lograr
medir el desempefio laboral de la entidad se debe tener percepcion del ambiente
fisico, las conductas de los colaboradores en actividades que puedan ser tangibles

y medibles como tal.

Los resultados son similares a lo reportado por Marrufo y Pacherrez (2020)
quienes concluyen que, el desempefio laboral en su organizacion desde la
percepcion de los administrativos es regular, debido a que no se cumple
eficazmente las actividades, por lo que considera importante disefiar estrategias
motivacionales que apoye a que exista mejoras en el desempefio laboral de los
funcionarios. En ese sentido, Daza et al. (2021) en su estudio, establecen que, el
nivel encontrado era satisfactorio, sin embargo, encontraron niveles inferiores en
la satisfaccion de los colaboradores concernientes al tema de empoderamiento
vinculado al rol del cargo. De otra forma, Pinto (2021) refiere que la institucion en
estudio garantiza un excelente desempefio laboral por parte del personal debido
a multiples factores motivacionales; refiriendo Lucana (2019) que éstos son muy

importantes para mejorar la produccion y el crecimiento de la institucion.

Acorde con los resultados que se muestra habilidades y capacidades adecuadas
para el desempefo laboral por parte de los participantes, el comportamiento es
respetuoso, se cumplen las normas, los horarios establecidos, se coopera entre
compaferos, se promueve el trabajo en equipo, y, finalmente, se logran los

resultados con calidad mostrando un buen desempefio.

Para determinar la relacion que existe entre variables se aplicé la prueba
paramétrica de Pearson con un valor de significancia al 95%, determinandose que
existe relacion positiva moderada y altamente significativa entre las dimensiones:
relacion interpersonal (r = 0,630; p = 0,000), cultura institucional (r = 0,516; p =
0,000) y liderazgo (r = 0,556; p = 0,000) del clima organizacional con el
desemperio laboral. Asimismo, existe correlacion positiva moderada y altamente
significativa entre las variables clima organizacional y el desempefio laboral en los

participantes de la UGEL Rioja, 2022, porque su analisis estadistico fue de 0,611
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y un p valor igual a 0,000 (p < 0,05), al mismo tiempo solo el 37,38% del clima

organizacional influye sobre el desempefio de los trabajadores.

Este resultado es concordante con Sumba et al (2022) quien concluye que, el
clima organizacional es un componente clave para lograr un desempefio laboral
eficiente. Asimismo, Lépez (2021) concluyendo que, existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
empleados del area de administraciéon (p < 0,05) garantizando de esta manera un
eficaz desempefio laboral favoreciendo a dicha institucién y sus objetivos. Asi
también, Pilligua & Arteaga (2019) concluyeron que las organizaciones deben
fomentar ambientes laborales eficientes y adecuados para los trabajadores, con
el fin de optimizar el nivel de productividad reflejado en los resultados de su
desarrollo, ya que encontraron que el clima laboral en las areas de su institucion
no es el adecuado, puesto que hallaron un impacto negativo en el rendimiento de

su produccién en la empresa.

Por otro lado, Ramos (2018) concluye que el clima organizacional tiene una
incidencia grande y directamente en el desempefio laboral de los colaboradores,
reconociendo que existe una gran influencia, por carecer de comunicacion, no
tener un adecuado vinculo entre colaboradores y porque existe un bajo liderazgo
en dicha institucion. Finalmente, Pinto (2021) concluye que, existe relacién
significativa entre ambas variables, y que teniendo un buen clima organizacional
se garantiza un excelente desempefio laboral por parte del personal, porque el
clima organizacional se centraliza en fundar condiciones indispensables para que
fortalezcan la institucion. A lo que, Lucana (2019) afiade que, un excelente
ambiente de trabajo y con comodidad para los colaboradores, se ve reflejado en
la produccion de dicha unidad, por lo que resulta enfocarse en tener un adecuado
clima organizacional para optimizar la produccion y el crecimiento de la institucion.
Y, Olivera et al (2021) expresa que el clima organizacional no solo mejora el
desempefio de los empleados, sino que de ello depende el desarrollo y

crecimiento de la empresa.

27



Estos resultados exteriorizan que hay probabilidad en donde la institucion donde se
dan las actividades que fortalecen el clima organizacional, lograra ademas, mejorar

el desempefio laboral y por asi lograr cumplir las metas.
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VI.

CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

Existe una correlacion positiva moderada y altamente significativa entre las
variables de clima organizacional y desempefio laboral en los colaboradores
de la UGEL Rioja, 2022 teniendo que el coeficiente de correlacion de
Pearson es r=0,611; p = 0,000 (p < 0,05) lo que indicaria, con grado de
dependencia del 37,38%.

El nivel de clima organizacional es mayoritariamente “medio” con tendencia
a “alto”, ya que los colaboradores perciben que para mantienen buenas
relaciones interpersonales denotandolos con actitudes positivas y éticas,
existe una cultura institucional instalada y los directivos muestran capacidad

de liderazgo, confianza y ser seguros en la toma de decisiones.

El nivel de desempefio laboral es predominantemente “alto”, debido a que se
muestra habilidades y capacidades adecuadas para el desempeiio laboral
por parte de los participantes, el comportamiento es respetuoso, cunpliendo
las normas, los horarios establecidos, se coopera entre compafieros, se
promueve el trabajo en equipo, y, finalmente, se logran los resultados con

calidad mostrando un buen desempefio.

Existe relacién positiva moderada y altamente significativa entre las
dimensiones: relacion interpersonal (r = 0,630; p = 0,000), cultura
institucional (r = 0,516; p = 0,000) y liderazgo (r = 0,556; p = 0,000) del clima

organizacional con el desempefio laboral.
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VII.

RECOMENDACIONES

7.1.

7.2

7.3.

7.4.

Al jefe del area de recursos humanos de la UGEL Rioja, promover el
fortalecimiento de las relaciones interpersonales entre directivos vy
colaboradores para optimizar el clima organizacional y fortalecer el

desempenio laboral para alcanzar los objetivos institucionales.

Al responsable de recursos humanos de la UGEL Rioja, instar a la
comunicacién asertiva entre colaboradores para mejorar el clima
organizacional entre areas que permitira realizar un trabajo en equipo y por

ende una mejora del servicio.

Al jefe de la oficina de operaciones, generar las condiciones para mantener
los altos niveles de desempefio laboral y evaluar el mismo en que se cumpla

con la productividad y metas institucionales.

A los funcionarios de la UGEL Rioja, propiciar estrategias para fortalecer las
dimensiones cultura institucional y liderazgo en los colaboradores,
generando un clima organizacional positivo que motivara un alto nivel de

desempefio laboral.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Titulo: Clima organizacional y desempefio laboral en colaboradores de la UGEL Rioja, 2022

Formulacién del problema

Objetivos

Hipotesis

Técnica e Instrumentos

Problema general

PG: ¢Cuél es la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en los
colaboradores de la UGEL Rioja, 20227

Problemas especificos
P1: ¢(Cual es el nivel del clima organizacional en
los colaboradores de la UGEL Rioja, 20227

P2: ¢Cudl es el nivel de desempefio laboral en
los colaboradores de la UGEL Rioja, 20227

P3: ¢Cual es la relacion entre las dimensiones
del clima organizacional y el desempefio laboral
en los colaboradores de la UGEL Rioja, 2022?

Objetivo general

OG: Establecer la relaciéon entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en los
colaboradores de la UGEL Rioja, 2022.

Objetivos especificos

O1l: Identificar el nivel del clima
organizacional en los colaboradores de la
UGEL Rioja, 2022.

02: Evaluar el nivel del desempefio laboral
en los colaboradores de la UGEL Rioja,
2022.

O3: Conocer la relaciéon entre las
dimensiones del clima organizacional y el
desempefio laboral en los colaboradores de
la UGEL Rioja, 2022.

Hipo6tesis general

Hi: Existe relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en los colaboradores de la UGEL Rioja,
2022.

Hipotesis especificas

H1: El nivel del clima organizacional en los colaboradores
de la UGEL Rioja, 2022, es alto.

H2: El nivel del desempefio laboral en los colaboradores de
la UGEL Rioja, 2022, es alto.
H3: Existe relacién entre
organizacional y el desempefio
colaboradores de la UGEL Rioja, 2022.

las dimensiones del clima
laboral en los

Disefio de investigacion

Poblacion y muestra

Variables y dimensiones

Tipo: basica.
Disefio: no experimental, cuantitativa, transversal,
descriptiva y correlacional.

/ n

M r

DONDE: T

M : Muestra V2
V1: Clima Organizacional

V2 : Desempefio Laboral
r : Relacién entre variables.

Poblacion: La poblacién de la investigacion
estd conformada por 65 servidores
administrativos de la UGEL Rioja.

(Fuente: Recursos Humanos)

Muestra: censal conformado por 65
servidores administrativos (muestra censal),
debido a que se tomd el total de la poblacién
para la muestra de estudio.

Variables Dimensiones
D1: Relaciones Interpersonales
V1: Clima
organizacional D2: Cultura Institucional

D3: Liderazgo

D1: Habilidades y Capacidades
V2: Desempefio D2: Comportamiento

laboral D3: Resultados

Técnica:
La técnica que se empleara sera la
encuesta

Instrumentos:
Los instrumentos que se utilizaran
seran 02 cuestionarios

Fuente: Elaboracion propia




MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Clima organizacional y desempefio laboral en colaboradores de la UGEL Rioja, 2022

< 4 DIMENSIONES ESCALA/
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL IASPECTOS INDICADORES MEDICION
e 101: Actitudes personales
Es la percepciéon que tienen los | D1:Relaciones | e 102: Capacidades de Comunicacion
Es un tema de gran importancia hoy en miembros de la organizacion respecto Interpersonales * IO3E ACtha-q creadora .
dia para casi todas las empresas, las de ella, de acuerdo a las condiciones e 104: Valoracion de los demas.
: : : que encuentra en su proceso de e 105: Logro de metas
cuales buscan un continuo mejoramiento | . - . . : o
. - . | interaccién social y en la estructura D2: Cultura e 106: Confraternizacion .
Orgaﬁizacional vista el recur‘;o humano. (Sumpba et al., cuestionario para esta investigacion, * 108: Estabilidad Ia.boral.”
2022) g:lc‘ﬁn‘;l:enta con 15 items de medicion e 109: Sentido de orientacién
: o e 110: Manejo de personal
D3: Liderazgo e |11: Autoridad moral
e [12: Confianza y seguridad
e |01: Creatividad y Originalidad.
e 102: Competencia Laboral.
Es el grupo de acciones observables | D1: Habilidadesy | « 103: Eficacia personal.
Es la forma de medir al colaborador | que permite la obtencién de resultados Capacidades e 104: Comunicacién Asertiva.
administrativo cuya finalidad es cumplir el | satisfactorios con relacion a metas de o 105: Resultados segln objetivos
deber de prestar servicios, de acuerdo a | cada organizacién, a través de personales
la necesidad y deber moral, ademés se | estrategias particulares por parte del « 106: Cumplimiento de normas
trabaja bajo el nivel econdémico y material, | colaborador. Se medird con un . ) Ordinal

V2: Desempefio
Laboral

en base al mérito y la competencia
organizacional dentro de los niveles
ocupacionales y Profesionales. (Decreto
Legislativo N° 276)

cuestionario para esta investigacion,
que cuenta con 21 items de medicion
ordinal.

D2:
Comportamiento

107: Cumplimiento de los horarios
laborales efectivos.

108: Cooperacion ante los problemas.
109: Trabajo en Equipo

D3: Resultados

110: Calidad de Trabajo.
111: Cumplimiento de Metas.
112: Desempefio Laboral.

Fuente: Elaboracion propia.
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Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario: Clima organizacional

Datos generales:

N° de cuestionario: 01

El presente instrumento tiene como objetivo recabar informacion respecto a su

importante opinion de clima organizacional. Sus respuestas seran confidenciales y

anoénimas.

Instrucciones:

Lea atentamente cada pregunta del cuestionario y responda con una “X” en los

recuadros de acuerdo a su criterio.

ESCALA

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Indiferente

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

g | W N P

Fecha de recoleccion: ...... [...... [oeennn...

CLIMA ORGANIZACIONAL

Opciones de
respuesta

NO

Criterios de evaluacioén

2

3

4

Relaciones Interpersonales

1 | Los colaboradores de la UGEL adectuan su
conducta a los principios éticos en el cumplimiento
de sus funciones

2 | El colaborador de la institucion denota actitudes
personales positivas.

3 | Considera que la entidad promueve el intercambio

de puntos de vista entre los colaboradores.
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4 | La organizaciébn promueve la innovacion en las
actividades rutinarias de los colaboradores

5 | Sus cualidades son valoradas entre los
colaboradores de la entidad.

6 | La UGEL incentiva su aporte en el cumplimiento
de metas institucionales.

7 |La entidad organiza actividades de
confraternizacion entre colaboradores.

8 |La institucion motiva con reconocimiento
(certificado o recursos) a sus colaboradores por su
productividad.

9 | Enla entidad se fomenta la estabilidad laboral.

10 | Considera que la estabilidad laboral es importante
para el buen clima laboral.

Liderazgo

11 |En la entidad su jefe inmediato demuestra
capacidad de liderazgo.

12 | Considera que la entidad designa correctamente
las funciones de los colaboradores.

13 | Los lideres de la entidad demuestran capacidad
moral.

14 | La capacidad moral del lider atenta contra el clima
organizacional.

15 | Confia en la toma de decisiones de los lideres de
la entidad.

Fuente: Elaboracion propia
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Instrumentos de recoleccién de datos

Datos

N° de cuestionario: 02

El presente instrumento tiene como objetivo recabar informacion respecto a su

importante opinion de desempenio laboral. Sus respuestas seran confidenciales y

Cuestionario: Desempefio laboral

generales:

anénimas.

Instrucciones:

Lea atentamente cada pregunta del cuestionario y responda con una “X” en los

recuadros de acuerdo a su criterio.

Fecha de recoleccion: ...... [...... [ooiiiii.

ESCALA
Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Indiferente 3
De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5
DESEMPENO LABORAL Opciones de
respuesta
N° Criterios de evaluacion 1 |2 (3 |4
Habilidades y Capacidades
1 Demuestra creatividad y originalidad en la realizacion
del trabajo asignado.
2 Los colaboradores de la entidad ponen en practica sus
habilidades en las actividades que realizan.
3 Los trabajadores de la entidad ponen aplican sus
capacidades en las diferentes actividades que realizan.
4 Los colaboradores de su é&rea demuestran
competencias laborales para ser mas productivo.
5 Considera que en la entidad respetan sus opiniones.
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6 Considera que en la entidad escuchan sus opiniones

7 Fomentan las capacidades de los colaboradores para
alcanzar los objetivos institucionales.

8 Promueven las habilidades de los colaboradores para
alcanzar los objetivos institucionales.

Comportamiento

9 Demuestra respeto con sus companeros de la UGEL
Rioja.

10 | Cumplir con las normas laborales favorece al clima
laboral en los colaboradores.

11 | Cumplir con las normas laborales incrementa el
desempefio laboral en colaboradores.

12 | En la UGEL Rioja el horario laboral es adecuado para
el buen desempefio laboral al realizar las actividades.

13 | Coopera con sus comparieros de trabajo para brindar
soluciones ante los problemas.

14 | Considera importante el trabajo en equipo porque
fortalece el desempefio laboral en la UGEL Rioja.

15 | Tiene capacidad de recibir sugerencias.

16 | Puede brindar aportes para la toma de decisiones.

Resultados

17 | Considera que la labor que desempefia es de calidad.

18 | Le satisface cumplir con la demanda laboral en la
UGEL Rioja.

19 | Se cumplen satisfactoriamente las metas trazadas en
el puesto laboral.

20 | El desempefio laboral es acorde al puesto de trabajo
en la UGEL Rioja.

21 | Es importante institucionalmente contar con
colaboradores que demuestren buen desempefio
laboral

Fuente: Elaboracion propia




Tabla 6

Validacion de los instrumentos de investigacion

Variable N.° Expe_rtq 0 Prome_dlo Opinién del experto
especialista de validez
. El instrumento es valido
1 Metodologo 44 y puede ser aplicado.
. L El instrumento es valido
Variable 1 2 Gestion publica 4.8 y puede ser aplicado.
e El instrumento es valido
3 Gestion publica 4.8 y puede ser aplicado.
1 Metod6logo 4.4 El instrumento es valido
y puede ser aplicado.
Variable 2 2 Gestioén publica 4.8 Elinstrumento es valido
y puede ser aplicado.
3 Gestion pablica 48 El instrumento es valido

y puede ser aplicado.

Fuente: Elaboracion propia.
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
|.DATOS GENERALES
Apellidos v nombres del experio - DOr. Sanchez Davia, Keller

Institucion donde labora . Universidad César Vallejo

Especialidad :  Doctorado en Gestion Piblica y Gobemabilidad
Instrumento de evaluacion :  Cuestionario de ciima organizacional

Auior (5} del instrumente (s)  © Br. Awvellaneda Chumbe, Milena

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE {3) BUENA {4} EXCELENTE (5)

CRITERIDS | INDICADORES [1]2|3]l4a]s
CLARIDAD Los Rems estan redactados con kenguale aproplado y llbre de X
amblgledates acorde con ks sulelos muesTales.
Las Instnuccionas ¥ Ios Mems del Instmemenio PEI'ITlHEﬂ X

OBJETIVIDAD | recogeria Informackon objetiva sobre |3 variabie, en todas sus
dmenslongs an Indicadores MB-EPIIEEE ¥ DPETHM-NEE-.
El Instrumenta demuesita ﬂg!l'lﬂla acome com el X
ACTUALIDAD | conocimiento cientMco, tecnolbgico, nowvacian y legal
Inhierenie a la varlable: Clima DI'gEI“EEh:ﬂEL
Lo fems gel Instrumenio renejan organicidad 16gica entre 13 X
dafinickin racional y conca | respecta 3 13 varable, ge
ORGANIZACION manefa quem1myh3mpﬁurémﬂﬁ§5 an funckn a las
WE!E‘H&. EI'EIHEITIE ¥ EEUH'D-E de |3|ﬂ'|I'EEﬂg§l:1l:II1.
SUFICIENCIA | LO8 llems gel Instumenio son suficentes en canbdad y X
calldad acorde con la variable, dmensiones & Indlcadores.
Los Rems dal Instrumenio son coheremtes con 2l ‘|Fl'l:l e X
INTENCIONALIDAD | Investigacian y responden a los abjetivos, hipatasls y vanabie
de estudio; Clima DI'gEﬂEIHBﬂH.
[3 Mformacion que 5 recOja 3 Taves 02 106 Rems o2l X
COMSISTENCIA | Instrumento, permitird analizar, descrioir y expllcar |3
I'EElﬂE[_l. moid de |13 |I1'|I'E'EEH€II'I.

Los [kems del Instumenio expresan reladdn con oS X
COHERENCIA Indicadones de cada dimension de 3 varfabde: Clma

organizacknal

La relacitn emre |3 técnilea y & Instrumenio propusstos X

METODOLOGIA | responden al proposito oe 13 Investigackn, sesamolio

tenn:IMIm 2 Innowachin.

La redacslén de bos ems concuenda con |la escala valorativa X

gl Instrumeanio.
PUNTAJE TOTAL [ a4

{Mota; Tener en cuenta gue el Insirumenio s valdo cuando 52 Bene un puntaje minimo de 41 Txcelente”; sin

emisanmo, un puntale mencr 3 anteror se consigera al Instrumento no valldo nl aplicabiz)

IIll. OPINKOM DE APLICABILIDAD
Instrurmento coherente y aplicable

PERTINEMCIA

PROMEDIO DE VALORACION:
[ 14 ] Tarapoto, 28 de octubre del 2022
g
DOCENTE POS GRADD
s

Sello personal y firma
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[NFORME DE CPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
IL. DATOS GEMERALES
Apellidos y nombres del experto - Dr. Sanchez Davia, Keller

Institucion donde labora : Universidad César Vallejo

Especialidad :  Dociorado en Gestion Piblica y Gobemabilidad
Instrumento de evaluacion : Cuestionario de desempefio laboral

Autor (s) del instrumento (s) : Br. Avellaneda Chumbe, Miena

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE {3) BUENA (4] EXCELENTE (5)

CRITERIDS | INDICADORES [1|2[3]als
CLARIDAD Las Bems estan redactados con lenguale aproplado y llbre de *
amoipledages aconde con s suleios mussirales.
Las Insinucclonss ¥ los Mems del Insimemenio |}EI'IT||1E|'1 x

QEJETIVIDAD recoger 13 Informacidn objelva sobre la varable, en lodas sUs
@mensionss en Indicadiores concepiuales y operacionales.
El msimmenis demuesira vigencla acorde com el X
ACTUALIRAD conocimiento cenifco, tecnoldgico, nowvaclian y kegal
Inherenie 3 Ia varable: Desempefio laboral.
Log fems del Instrumento reflejan onganicidad logica entre |3 X
defnickin operaconal y conceptual respecho a 13 varable, &e
ORGANIZACION | e querrmenﬁlnampﬁurémnﬁ?ﬁ en funckin a Ias

hiptiesis, problema y objelivos de la Investigacion.

SUFICIENCIA Log Items el Irlstl'utnent-:- gon ffclentes en cantdad y ¥
calldad aconde con |3 varase, dimensiones & Indicadores.
Las Rems del Instrumenio son coheremtes con e po oe ¥

INTENCICNALIDAD | Investigackin y responden a los objetivos, hipdtesls y varabhe
ge esbulla; Desempefio labaral.
La informachon que 58 recola a Taves o2 05 Rems del X
COMEISTENCIA Instrumenta, permita anallzar, desciblr y expllcar 13
realidad, moivo de 1a Investgacian.
Los Iteme del Instumento expresan meladén oon oS X
COHERENCIA Indicadores de cada dimenslon de la varable: Desempsafia
laboral.
La relacken entre la técnica y & Instrumenio propuestos M
METODOLOGIA | responden al propdsita de 13 Investgackn, oesamolk
fecnoltgico & Innovacion.
La redaccion de los liems concuerda con la escala valorativa X
di| Imsimemenio.
PUNTAJE TOTAL | 44
{Mota: Tener en cuenta gue = Insfumenio 26 valdd cuando s2 fene un puntale minimo de 41 "Sxeelerie”; sin
SMDaMO, UN putaie menor 3 anteror se consltera al Instrumento no valldo nl apicais)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento cohersnte y aplicable
PROMEDIO DE VALORACION: 4.4

PERTIMENCIA

Tarapoto, 28 de cctubre del 2022

#
TEE NS Sl ey CEE S S

Dr Wl Sanchar Divaa
DOCENTE POS GRADOD

Sello personal y fima
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIGN CIENTIFICA
|.DATOS GEMERALES
Apelidos y nombres: del experio - Mg, Gongora Bacalla, Josl

Institucion donde labora - UGEL Rigja - Responsable del AIRHSP
Especialidad :  Maestria en Gestion Publica
Instrumento de evaluacion - Cuestionario de ciima organizacional
Autor (s) del instrumenta (5] @ Br. Avellaneda Chumbe, Misna

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEFTAELE {3) BUENA {4) EXCELENTE (5)

CRITERIDS | INDICADORES l1l2|3]4]5
CLARIDAD Laos Fems estan redactados con kenguaje apnoplado y libre de
amolpledates acorde con s sufelos mussrales. X
Las Instrucciones y hos Mems del Instremenic pammifien
OBJETIVIDAD recoger|a Informacian objetiva sobre |a variable, en todas sus X

dmenslonas an Indlicafores [HH'E-EP‘IIElE'E- ¥ IZIPE-I'MM-NEE-.
El nstrumento  demuesita HQEI'II:I-E acorda oom Al
ACTUALIDAD | conocimiento cientMco, tecnoleglen, Wnowaclon y legal X
Inhierente a la varable: Cima l:ll'gEI'"E-Eh:ﬂEL
Lo liems g2l Insirumenio refiejan organicidad 16gica entre 1a
gefinicién operacional y conceptual respects a la varlabile, de X
ORGANIZACION mianera quEITﬂmﬂ?hEEE{p'ilurérEﬂﬂEE an funckn a Ias
hipttesis, problema y abdetivos de la investigaclan.
Logs [ems dal Instumento son sfickenies en cantidad ¥

n

SUFICIENCIA calldad aconde con 3 variabe, dmension2s & Indhcadores. X
Los Rems o2l Instrumeniy =on coherentes con el ‘|Fl-l:l e

INTENCIOMALIDAD | Investigacion y respongien alcs objetivos, hipatasls y variabie X

de esudia; Clima organlzacional.

La imformmacién que 58 recdja 3 rawdés o2 los Bems del
COMIISTENCIA Instrumenta, permiiira anallzar, describlir y explicar 13 x

realidad, moilwD de |3 Investgacian.

Los [ems del Insirumento expresan melacdion con os

COHERENCIA | Indicadores oe cada dimension e |3 varable: Cima X
organizackonal.
La relackin entre la técnica y & Instremenio propuesins

METODOLOGIA | responden al propostto de 13 Inwesbgackn, desamolio X

Emﬂm'm 2 Innowachon.
La redaccion de los Hems concuerda con 13 escala valaratva
PERTINENCIA | o) \nstnemento. X

[ PUNTAJE TOTAL [ iE
{Mota: Tener en cuenta gue &l Insrumenio 6 valdo cuando 52 fene un puntale minimo de 41 “Excelenie”, &in
Smiaargo, Un puntaie menor al antenor & consldera al Insirumenio no vaildo nl aplcabia)

Ill. OPINKON DE APLICABILIDAD
Instrurnents valido para su aplicacion_
PROMEDIO DE VALORACHM: 48

Tarapobo, 28 de octubre del 2022
™
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIGN CIENTIFICA
IL DATOS GEMERALES
Apelidos y nombres del experio - Mg, Gongora Bacalla, Jogl

Institucion donde labora - UGEL Rigja - Responsable del AIRHSP
Especialidad :  Maestria en Gestion Publica
Instrumento de evaluacion . Cuestionario de desempefio laboral
Autor (s) del instrumenta (5] @ Br. Avellaneda Chumbe, Misna

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEFTAELE {3) BUENA {4) EXCELENTE (5)

CRITERIDS | INDICADORES l1l2|3]4]5
CLARIDAD Los Fems estan redactadas con kenguale apnoplado y lbre de
amblgledates acorde con ks sulelos musdstales. X
Las Instrucciones y hos Mems del Instremenic pammifien
OBJETIVIDAD recoger|a Informacian objetiva sobre |a variable, en todas sus X

gmenslangs 2n Indicadores concepiuales y operacionalss.
El hsiumento demueste  vigencla acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento  clentifico, tecnoléglico, Innovaclon y legal x
Inhierenie a la varable: Dessmpafio laboral
Los lems Gel Instrumenio refiejan organicidad 16gica entre 1a
definlckin racional y conca | respecio a la varlable, de x
ORGANIZACION | frer quem1m¥hampﬁurémﬂd§ en funckn a las
hiptiesis, probiema y objsivos de la Investigacian.
Los Iiems 02l Instumenio son sulicienies en canodad y

SUFICIENCEA

galldad aconde con |3 varabke, dmensianss & Indhcadonss. X
Los Rems o=l Instrumenin son coherentes con el ‘|Fl-l:l =
INTENCIOMALIDAD | Investigacion y respongden alcs abjetivos, hipatasls y varabis X

ga estudla: Desampafio labaral.

La informacién que 58 recija 3 rawés o= los Rems del
COMSISTENCIA Instrumenta, permiiira anallzar, describlir y explicar 13 x

realdad, motvn de |3 Investgacian.

Los Iems del Insirumento expresan relacdon con los

COHERENCIA | Indicadores de cada dimenslon de la varabie: Desempafio X
|aboral.
La relackin enfre |a técnica y & Instrumenio propuestos
METODOLOGIA | responden al propostio de |3 Inwesbgackn, desamolio X
tE[‘-ﬂmHllII £ Innowachon.
La redaceién de hos Nems concuenda con la escala valorativa X
PERTINENCIA | o5\ oo e
PUNTAJE TOTAL [ 5

|Mota: Tener en cuenta gue & Insrumenio &6 vaildo cuando s Bene un puntale minimo de 41 Exceleme™; in
Smisargo, Un puntale menor & anterior se consldera al Instrumenta ng vaildo nl aplicabis)

IV, OPIMIOM DE APLICABILIDAD
Instrumento valido para su aplicacion

PROMEDIO DE VALORACION: | 48 |

Tarapoto, 28 de cctubre del 2022
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INFORME DE CPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
|.DATOS GEMERALES
Apellidos v nombres del experto - Mg, Chumbe Tomes, Bima Aurors

Institucion donde labora - Estudio Juridico Chumbe & Abogados
Especialidad - Maesiria en Gestion Publica
Instrumento de esaluacion - Cuesticnario de ciima onganizacional
Autor (s} del instrumenta {s) : Br.Avellansda Chumbe, Misna

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE {1) DEFICIENTE {2) ACEPTABLE {3) BUENA (4} EXCELENTE (5)

CRITERIDS | INDIC ADORES [1]| 2 |s]4]|s
CLARIDAD Las Rems eskan redactadas con kenguaje aproplado y libre de
amibipledades acorde con los sulelos muesiales. X
Las Insiruccionss ¥ Ios Mems del Instremenio |}EITI'|I1E|'1
DBJETIVIDAD recoger|a Informacian objeliva sobre |a varable, en todas sus X

gmension2s en Indicadores concepluales y opsrachonales.
El instumentd demuesta vigencla acorde con 8l
ACTUALIDAD conocimienio clentiflco, tecnolégico, novaclon y legal X
Inherenie 3 |a variable: Cima onganizaclional.
Laos tems del Instrumenio refiejan organicidad legica entre 13
definlckin racional y conos | respecto a 3 varable, de X
ORGANIZAGION manera prem1m?haﬂlpﬁurémﬂﬂ§5 an funckin a Ias

hiptiesis, problema y objeivos de la investigacion.
Lo [eme g2l Instumemo son suficienies en canbdad y

N

SUFICIENCIA calldad aconde con 3 variabie, dmension2s e Indcadores. X
Los Rems dal Instrumenin son coheremtes con el ‘|FI-EI e

INTENCIOMALIDAD | Investigacion y responden a los objetivos, hipatesls y varabie X

de esudia:; Clima organizacional.

La informacién que 58 recdja 3 raves o2 los Rems dal
COMISISTENCIA Instrumenta, permifira anallzar, desciblr y explicar I3 X

realdad, motlen de |3 Investigatian.

Los I[tems del Instumentd expresan relacdn con os

COHEREMCIA Indicadoras o2 cada dimensldn @2 |3 vanable: Clima X
pganilzacknal.
La relackin =nire la técnica ¥y & Instremenis propussios

METODOLOGA responden al propdsito @e 3 Investigackin, desamolio X

tEmmHlW & Innowacisn.
La redacoién de los ems concuerda con la escala valorativa
PERTINENCIA | 4ol Instrumanto. X

| PUNTAJE TOTAL [ 5
iMota; Temer en cuenta gue 2l Insirumenio 26 valldo cuando s2 Hene un puntaje minimo de 41 “Excelens™; &in
2Maano, Un puntaje menor a anteror 52 consldera al Instrumenio no valldo nl aplcaioks)

Ill. OPINKOM DE APLICABILIDAD
Instrumento valide para su aplicacion

PROMEDIO DE VALORACHION: | 4.8 |

Tarapoto, 23 de octubre del 2022
_ ™
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INFORME DE CPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
. DATOS GEMERALES
Apellidos y nombres del experto - Mg, Chumbe Tomres, Bima Aurors

Institucion donde labora - Estudio Juridico Chumbe & Abogados
Especialidad - Maestria en Gestion Publica
Instrumento de evaluacion - Cuestionario de desempefio laboral
Autor () del instrumento (s)  : Br. Avellaneda Chumbe, Miena

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE {2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERNIS | INDICADORES [1]2 | =z]a]s
CLARIDAD Los hzms estan redactados con lenguale aproplado y liore de
Iﬂl]-l-m]-E-ﬂE[E'E aconde con s E-L[-E'IJ::E- mussTales. x
Las Instruccionss ¥ a5 Mems del Ireiremenio PEI'ITlI'IE-H
DOEJETIVIDAD recogerla Infarmacian objeliva sobre |13 varlable, en todas sus o

d@menslones an Indicadores E[H'1B-EP'..IE|E’E- ¥ I:IPE-I'ﬂm-mBE-.
El nstrumento  demuesita ﬂg!l'lﬂla acorde ocon el
ACTUALIDAD | conocimiento clenifco, tecnolegleo, nnowvaclon y legal X
Inhiemente 3 la varable DE-GEI'HFE o laboral.
Lo liems gl Insirumenio reliejan organicidad 16gica entre 13
gefinicién operacional y concaptual respects a la variabile, de X
ORGANIZACION mianera quem1m?hampﬁurémﬂd§ an funckin a las
niptiesis, problama v ablatvas de la investigacian.
Los [ems dal Instumento son sfickenies en canbidad ¥

-

SUFICIENCIA calldad aconde con 3 varabie, dmensionss & Indicadores. X
Los Rems o=l Instrumenin son coherentes con el '|Fl-l:l =

INTENCIONALIDAD | Investigacion y rasponden a los objetivos, hipatesls y vanabie X

de estudia; Desampefio labarsl.

La informacién que 58 recdja 3 raves o2 los Rems del
COMSISTENCIA Instrumenta, permiira anallzar, descriiblr y explicar 13 X

realdad, motlvo de |3 Investigadidn.

Los I=ms del Instrumenta expresan relasion con o

COHERENCIA | Indicadoras de cada dimensien de |a vanatie: Desempefio X
|aboral,
La relackn enfre la técnica y & Instrumenio propuestos
METODOLOGIA | responden al proposito de |3 Inwvestigaciin, desamolla X
tE['-ﬂﬂm'l:ﬂ:l & Innovachon.
La redacelin de los Hems concusrda con la escala valoratya *
FERTINENCIA | na) inetremanto.
BUNTAJE TOTAL [ T

{Mota: Tener en cuenta gue 21 Insfumenio 26 valdo cuandd 52 tene un puntale minimo de 41 “Excelenie”; sin
Smiaango, un puntaie menor a anterior se consldera al Instrumento o wlldo nl aplicable)

V. OPINION DE APLICABILIDAD
Instrurmento valido para su aplicacion_
PROMEDIO DE VALORACHN: 48
Tarapoto, 28 de octubre del 2022

(= Jg:
My. Bilma durgra Chusbe Torres
ABCCATA,
ey CASM-2TH
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Tabla 7

Confiabilidad de variable clima organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N° %

Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 15 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

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

Tabla 8

Confiabilidad del nimero de preguntas para instrumento de clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
,801 15
Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 9

Confiabilidad de variable desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N° %

Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 0

Total 15 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

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

Tabla 10

Confiabilidad del nimero de preguntas para instrumento de desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
,874 21
Fuente: Elaboracion propia.
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Tarapoto, 05 de octubre de 2022
UNDAD CE GESTICA EDUCATI L DTAL BE CUA
SEROR: RECIBIDO

MG. JUAN ATILANO BUSTAMANTE ASTOCHADO
DIRECTOR DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE RIQJA

& 0CT, 2022

wor nu-o._.O..J..S.a_g..‘:;.._
ASUNTO : Solicita autorizackn para realizar Investigaclén .
REFERENCIA  : Solictud del interesado de fecha: 05 DE OCTUBRE DE 2022

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarto cordialmente y al mismo tlempo
augurarie éxitos en la gestion de |a institucion a la cual usted representa.

Lumgu jadr g vornunica e yue L Escuela de Pusgrado de la Universidad César Vallejo
Filial Tarapoto, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas mencianes, donde los
estudiantes se forman para obtener el Grados Académico de Maestro o de Doctor segin el caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben
elaborar, presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacian Clentifica [Tesis).

Por tal motivo alcanzo la siguiente informacion:

1) Apellidos y nombres de estudiante : Avellaneda Chumbe Milena

2) Programa de estudios : Maestria

3) Mencion - Gestion Pablica

4) Ckla de estudios 1N Ciclo

5) Titulo de la nvestigacion : Clima organizacional y desempefio laboral en
colaboradores de la UGEL Rioja, 2022.

6) Asesor : Delgado Bardales José Manuel

Debo sefalar que los resultados de la investigacion a realzar benefician al
estudiante investigador como también a la institucién donde se realiza la Investigacion,

Por tal motivo, solicito 8 usted se sirva autorizar 1a realizacidn de la investigacion
en |3 institucion que usted dirige.

Atentamente, (B

Dra. Rosa Mabel Contreras Julian
Jefo de la Uridad de Posgrado
WV - TARAPOTO



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
‘Nombre de la organizacion; RUC:

Unidad de Gestion Educativa Local de Rioja 20542206935
Nombre del Titular o Representante legal.
Juan Atilano Bustamante Astochado

“Nombres y Apeliidos DNI:

Juan Atilano Bustamante Astochado 28108118

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

Clima organizacional y desempefio laboral en colaboradores de la UGEL Rioja, 2022.

Nombre del Programa Académico:

Maestria en Gestion Pablica

Autor: Nombres y Apelidos DNI:

Milena Avellaneda Chumbe 42233460

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 usuanos y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
ntéléciual corresponden axgiusivamanta al autor (a) del estudio.

Rioja, 10 de octubre del 2022

(%) Codge de Etica en InvestigaciOn de & Universidad Casar Valejo-Artculc 19, [eral * 1° Para difundic o publicar los resultados de wn
mamuwmwmawanmum»m-md“m
mnhmulnmdbmmb“omnu“m«lhwﬂbwmd-d
necsaario describir sus caracteristicas,




Base de datos: Clima organizacional

Calificacion
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Base de datos: Desempefio laboral

Calificacion
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, DELGADO BARDALES JOSE MANUEL, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC -
TARAPOTO, asesor de Tesis titulada: "Clima organizacional y desempefio laboral en
colaboradores de la UGEL Rioja, 2022", cuyo autor es AVELLANEDA CHUMBE MILENA,
constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 19.00%, 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.

TARAPOTO, 05 de Enero del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
DELGADO BARDALES JOSE MANUEL Firmado electrénicamente
DNI: 01126836 por: JIMDELGADOB el 05-
ORCID: 0000-0001-6574-2759 01-2023 23:08:24

Caddigo documento Trilce: TRI - 0510720

oo INVESTIGA
.m.' ucv



