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PRESENTACION

Sefiores miembros del jurado, presento ante ustedes la Tesis intitulada
“Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores administrativos de
la Unidad de Gestion Educativa Local de Azangaro, 2017, que tiene por finalidad
determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa
Local de Azangaro — 2017, en cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos
de la Universidad César Vallejo para obtener el Grado Académico de Maestro en

Gestion Publica.

En la primera seccién de la tesis estdn comprendidas: la introduccién,
pormenorizando, sobre la realidad problematica, seguido de los trabajos previos
antecedentes, ademas de las teorias relacionadas al tema, la formulacién del

problema, justificacion del estudio, hipotesis y los objetivos.

Asimismo en la segunda seccion se aborda, sobre el marco metodoldégico,
considerando lo referente a las variables, el tipo de disefio de investigacion, la
poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y analisis

de los datos.

En la tercera parte de la seccion se muestran los resultados o hallazgos del
presente estudio, donde se presenta la descripcion de los resultados por

variables, seguida de la prueba de hipotesis.

Luego en la parte de epilogo se presenta la discusion de los resultados, asi
como posteriormente se detallan las conclusiones y recomendaciones. En la parte

final se presentan las referencias bibliogréaficas y los anexos.

Esperando cumplir con los requisitos para su aprobacion.

El autor
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RESUMEN

En la investigacién intitulada: Clima organizacional y desempefio laboral de
los trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Azangaro, 2017 se plante6 como objetivo general determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de Azangaro, 2017. La
tesis es de caracter no experimental, disefio de estudio descriptivo correlacional,
habiéndose aplicado los instrumentos para las variables, con el cuestionario a una
poblacion conformado por 35 trabajadores administrativos. Por tratarse de una
poblacibn menor se consideré a la totalidad del personal administrativo como

muestra, los datos fueron acopiados de manera directamente a la muestra.

Ademas cuenta con 27 Especialistas de educacion que se hallan en calidad
de destacados en el ejercicio anual. No son trabajadores administrativos y no
fueron aplicados con el cuestionario, son profesores que laboran en el area de
gestién pedagdgica de la UGEL Azangaro que orientan y supervisan la aplicacién
de la politica educativa nacional y regional, en materia de gestién pedagdgica en
los centros y programas educativos de su ambito. Igualmente promueven,
coordinan y evalian el desarrollo de la capacitacién, perfeccionamiento y
actualizacion docente, entre otras funciones conforme es el manual de

organizacién y funciones.

Los resultados de la investigacion muestran que existe una relacion directa
y significativa entre las variables del clima organizacional y desempefio laboral
realizado por medio del andlisis estadistico sometido al chi-cuadrado, como
resultado final aplicado a la formula: p=0.036 < 0=0.05 => se rechaza la Ho y se
acepta la Hi, por tanto, significa que el clima organizacional se relaciona con el
desempeiio laboral, para un 95% en un nivel de confianza. Por lo tanto se acepta

la hipétesis alterna.

Palabra clave: Clima organizacional, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The present research entitled: organizational climate and labor performance
of the administrative workers at the Local Educational Management Unit of
Azangaro, 2017; had as general objective to determine the relationship between
the organizational climate and the work performance of the administrative workers
at the Local Educational Management Unit of Azangaro, 2017. The thesis has a
non-experimental approach with a descriptive and correlational research design;
the questionnaire was the instrument applied to 35 administrative workers that
represented the total of the population of the administrative personnel that was

considered as a sample; also, the data were gathered directly from the sample.

It also gathered 27 education specialists who had the quality of outstanding
in the annual year assessment. They were not administrative workers and did not
complete the questionnaire, because they were teachers that worked in the
pedagogical management area at the UGEL Azangaro; their role was to guide and
supervise the application of the national and regional educational policy related to
the pedagogical management in educational centers and programs of their
jurisdiction. They also promoted, coordinated and evaluated the development of
teaching training, improving and updating, among other functions as it is

stablished in the handbook of organization and functions.

The results of the research show that there is a direct and significant
relationship between the variables of the organizational climate and work
performance, these results were achieved through the statistical analysis of the
Chi-square; then, as a final result it was applied to the formula: p = 0.036 < a =
0.05 =>, where Ho is rejected and Hi is accepted; therefore, it means that the
organizational climate is related to the work performance with 95% of confidence

level. Consequently, the alternate hypothesis was accepted.

Keywords: organizational climate and work performance.
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|. INTRODUCCION

1.1. Realidad problemética

En nuestro pais las nuevas tecnologias de la informacion y comunicacion
en el contexto actual muestran evoluciones considerables que han logrado
conseguir coberturas inauditas a través de los espacios virtuales que no solo
permiten conseguir comunicacién, sino también despachar informacién a
distancias recénditas. Consideramos que estos adelantos jamas podran sustituir a
la comunicacién interpersonal cara a cara que es mas segura y afectiva, mientras
gue la comunicacion por internet se despliega a consumarse en fria e

imperceptible formal.

Por su parte en la actualidad, la mayoria de los organismos publicos y
privados estdn demandando de una seleccién concienzuda en el componente
mas importante de estas instituciones, en aquel elemento constituido como capital
humano, soporte que de ellos depender4d como recurso fundamental alcanzar
resultados apreciables y prosperos. Sin embargo, asi como el empleado aporta su
intelecto y se desempefian eficazmente, maxime cuando comienzan a trabajar;
exhortan a sus titulares, que les confieran estimulos por su loable servicio. Pero
estas por probables represalias se mantienen silentes y no se atreven a exigir,

mostrando su insatisfaccion solo por dentro y lo manifiestan en los corrillos.

Asimismo, debido a la carencia de alicientes por lo general los servidores
estables dejan de esforzarse y efectlan preceptivamente sus deberes. Es decir,
cumpliendo sus horas regladas de trabajo prestamente se retiran, por cuanto las
horas extras de trabajo en su mayoria no son reconocidos. También, se percibid
en la colectividad de las entidades de la administracion publica con el subterfugio
de tramitar y coordinar acciones con otras areas blande un documento
recorriendo las oficinas aparentando estar ocupados o gestionando. Ello pasa
inadvertido por la dependencia de recursos humanos que por la recargada
agenda, no se dan tiempo y percatan sobre la ocupacion de sus empleados;
mientras los usuarios, aguardan condescendiente resultados de sus tramites y

pretensiones que muchas veces se manifiestan lentos en sus funciones.
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Se observo también en el personal contratado su prestacion de servicios,
es con pulcritud méaxime cuando inician con su empleo, adquiriendo buen
desempenfio, pero pasado los afios se envilecen de los servidores estables. En
tanto, notamos otros origenes restrictivos que vienen a los administrativos, son el
estrés y la presion que acaban perturbando negativamente en su disposicion y en
su salud originando adversos trances, conflictos, extenuacion, depresion,
dolencias, etc. Y para ello recomiendan la necesidad de programas de incentivos,
descanso, entretenimiento, excursiones, almuerzo de corporacion, intercambio de
experiencias, pasantias, capacitaciones, actividades deportivas, entre otros que
se requieren en el entorno laboral para reducir los efectos en la salud de los

trabajadores, sus &nimos se enaltezcan y renueven energias.

Al respecto rescatamos a Solano, S. (2017) en su estudio “Clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial
Huallaga Central - Juanjui, afio 2017”. Tesis para obtener el Grado Académico de
Maestra en Gestion Publica de la Universidad César Vallejo, Tarapoto, Perul. Dice
textualmente cuando cita: En su mas reciente informe, presentado por Fermin, P.
(2015) infiere, que las entidades del Estado colombiano que brindan servicios
publicos, entre ellas las instituciones publicas que ejecutan acciones y procesos
legales, Se ha visto en los Ultimos afios los usuarios que asisten a dichas
entidades publicas estan insatisfechos por la calidad de servicio y desempefio de
los colaboradores, debido a que los tramites realizados son desarrollados fuera de
tiempo pactado, asimismo los colaboradores padecen de una limitada capacidad
de atencién. Por otro lado, los gerentes de area, sefialaron que los colaboradores
no se sienten motivados al desarrollar sus actividades y eso se ve reflejado en la
calidad de trabajo que proporcionan a las diferentes areas administrativas. En
cuanto a los colaboradores sefalaron que el clima organizacional presentado en
las instituciones no es la adecuada, pues evidencian la falta de recursos que
permitan la eficiencia de las actividades, asimismo una adecuada condicion
laboral que favorezca elevar el nivel de desempefio laboral. Dichos problemas
han causado un congestionamiento documentario dentro de las instalaciones,
asimismo la insatisfaccion de los usuarios ante la calidad de servicio de servicio y

atencion de los trabajadores.
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Agrega, en la actualidad en nuestro pais, el clima organizacional viene
adquiriendo gran importancia en las instituciones publicas, debido a que los
involucrados en las altas direcciones son conscientes de que solamente se
lograra alcanzar la calidad total en el servicio, al conocer y optimizar la relacion
entre estructura fisica, relaciones humanas y estrategias laborales que operan
dentro de una organizacion, ello determinara la forma en que se esta trabajando
para alcanzar los objetivos de la institucion. Sin embargo, esta preocupacion
muchas veces queda en el papel, y que las instituciones publicas albergan
personal sumamente desgastados emocionalmente, esto a causa de la mala
relacion interpersonal entre compafieros de trabajo, la escaza motivacion de
logros, escaza capacitacion, falta de oportunidades para ascender, bajo salario,
deficiente logistica para cumplir las labores encomendadas y en muchos casos la
infraestructura  inadecuada. Algunos gerentes o0 administradores de
organizaciones publicas programan actividades socializadoras e integradoras
entre trabajadores; sin embargo, no se da sostenibilidad de estas actividades, al
final quedan como anécdotas para el recuerdo. Otros directivos contratan
consultores que suelen estudiar solamente aspectos internos de la institucion sin
preocuparse de cOmo estos procesos repercuten e influyen en los beneficiarios
directos del servicio que se brinda, al no incluir en el estudio el aspecto externo de
la organizacion se crea un vacio en los resultados que dificulta comprender el
verdadero valor del estudio del clima y la cultura organizacional, ya que lo que se
desea obtener es un conocimiento profundo de cémo funciona en la actualidad
una determinada organizacion, para compararla con lo que se planea obtener; en
otras palabras es que se busca obtener una vision completa del futuro posible de

la institucion. Haciendo alusién en el analisis de su trabajo.

En la Unidad de Gestion Educativa Local de Azangaro (UGELA), objeto de
investigacion acontecen analogas circunstancias en el publico interno; cuenta con
una infraestructura de tres niveles edificada hace poco. Que por la creciente
necesidad de la poblacion objetiva estan resultando reducidas sus instalaciones.
La cantidad de trabajadores administrativos y especialistas de educacion se han
incrementado gradualmente por la extension y ambito geogréfico. Asimismo se ha

observado que el personal contratado y de planta requieren de capacitaciones
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periddicas, estimulos e incentivos por desempefio eficiente, incremento en sus
haberes por considerarlas bajos, asi como se prescindan de la intromision politica
partidaria que afectan en el ambiente corporativo y la imagen se ve deteriorada
por el manoseo de la institucion desde el asiento regional. Mas aun cuando
aparece personal protegido de encima, deforman el lineamiento de los objetivos
institucionales y las caracteristicas de prestacion de servicios de la UGEL
Azangaro. Es mas, en épocas electivas ese personal se aboca en ocupaciones
ajenas a sus funciones, por consiguiente la calidad de servicio se transgrede y no
se cumplen en la atencion de la poblacion; ello, porque se sienten protegidos,
existe negligencia y descuido en sus labores, no les compromete el cumplimiento

de las metas programadas, su actuacion es fragmentaria.

A causa de estas indiferencias, en varios contextos se han registrado
criticas provenidas de parte de los usuarios por los medios de comunicacion
social de la localidad, aduciendo que fueron objeto de mal trato, incongruente
comunicacion, deficiente servicio, demora en los tramites administrativos y otros.
También se ha notado que las relaciones interpersonales entre el colectivo de
servidores permanentes y el componente personal de confianza recomendado, en
ocasiones se han debilitado hasta contagiarse en divergente e intemperante en su
ambiente organizacional que se ve afectada el desempefio laboral que cae en
insuficiencia y suelen presentarse discusiones que acortan las relaciones
interpersonales, por cuanto el servidor eventual de confianza suele mostrarse con

incontestable y hasta prepotente de poco nivel en el respeto y formacion.

En las actividades organizadas por la institucion no siempre armonizan
puntualidad, su cumplimiento en algunos trabajadores es por obligacion. Se tiene
empleados bastante desprendidos muy identificados con su institucion, pero son
carentes de distinciones por su labor eficiente. Igualmente, cuando la autoridad
requiere una informacion de caracter verbal no siempre resulta, funciona al ser
pedido formal y bajo apercibimiento. Aspectos estos que intiman instituirse de
manera cabal para que la imagen de la institucidon se optimice y no se exponga
atenuado. Hemos sefialado que en esta dependencia estatal se hallan muy
buenos profesionales y excelentes servidores, pero como en todo organismo

existen insuficiencias, debilidades que por algunos incorrectos empleados suelen
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atribuirles de ineficaces a todo el personal de la institucién, acciones estas que
deben enmendarse con un cambio de actitud, para un favorable desempefio y

clima laboral.

La Unidad de Gestion Educativa Local de Azangaro es un Organo
intermedio adjunto a la Direccién Regional de Educacion de Puno (DREP), tiene
peculiares caracteristicas en su elemento humano, que por algunas coyunturas
fueron objeto de encolerizas detracciones procedidas de parte de los dirigentes y
usuarios del sector que formularon quejas por las emisoras locales, sobre la
ausencia disposicion de prestacion apropiada en la atencidon. Se sabe que la
institucion esta encargada de “dirigir, coordinar y supervisar la aplicaciéon de la
politica educativa y normativa en materia de educacion, cultura, deporte y
recreacion, en los Centros y programas educativos, adecuandola a las
necesidades locales en concordancia con la realidad nacional’. Conforme es su

Manual de Organizacion y Funciones de la UGELA (2012).

Otra de las funciones basicas de ésta dependencia es “asesorar y brindar
asistencia técnico-pedagdgica a las entidades educativas a su cargo,
promoviendo el trabajo pedagdgico centrado en el aprendizaje, mediante el
desarrollo de innovaciones, investigaciones, adecuaciones curriculares, recursos
educativos, programas de prevencion y acciones educativas de caracter formal”.
Asimismo, “desarrollar, propiciar programas de capacitacion permanente,
actualizacion y perfeccionamiento docente y administrativo de los Centros y
programas educativos para el mejoramiento de la calidad educativa y el
fortalecimiento de su capacidad de gestibn pedagdgica, institucional y
administrativa”. Acciones estas que determinan ser implementadas por el sector

para sus logros encomiables y consecucién de sus quehaceres.

Por otro lado, concurren también factores internos que debilitan un
desempenio laboral conspicuo en afluencia para la poblacién, se divis6 muestras y
actitudes de algunos servidores que proceden cuando atienden, con indudable
dominio, trato falible hacia los usuarios, ocurrencias que puedan generarse a la
insuficiencia de programas de capacitaciones periodicas orientadas para el
personal administrativo que afirme también a su vez, un buen clima

organizacional en la institucion encargado del resguardo y fomento educativo, asi
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como la préactica de los valores, que vienen descendiendo en su habito, ademas
de las buenas relaciones humanas y comunicacion que debe originarse en éste
organismo publico, conforme asi lo establece también el Cédigo de Etica de la

Funcién Publica.

Consideramos que la situacién y argumentos son hechos concretos y
semejantes de lo que suceden especialmente en la mayoria de las entidades
publicas u organismos descentralizados del Estado. En la regibn Puno suceden
idénticas realidades en los sectores gubernamentales. Mientras tanto, en la
Unidad de Gestion Educativa Local de Azangaro también se han advertido
escenarios gue se asimilan a otras instancias estatales. En su ambiente interno
existen impotencias por remediar las causas originadas, por los indignos salarios
gue perciben, intereses partidarios que imponen a personas de un grupo politico
en los cargos generando un clima laboral inestable, es decir, al hallarse en el
poder pretenden controlar toda la institucién desplazando al personal permanente
a otros cargos, animadversion, falta de un programa de incentivos por cometidos
prominentes y por trabajos extras que no son valorados, estas causas inciden
negativamente en el desempefio de los trabajadores administrativos, quienes

expresan su desazon.

También se ha observado que los trabajadores estables en algiin momento
se sintieron discriminados por los titulares de turno quienes al asumir el méximo
cargo se constituyen a la institucion con personal de confianza o adeptos de su
movimiento partidario o son imposiciones y/o recomendados de la sede central de
la DREP o del gobierno regional de Puno. En tanto el personal contratado, pese a
la experiencia acumulada, en oportunidades fueron desplazados de manera
arbitraria de sus puestos, inclusive desconociéndose contratos firmes. Y cuando
acudieron a las instancias judiciales, ellos (Directivos), como se encuentran en el
poder dolosamente hacen que los reclamos y quejas presentadas sean
archivados e inclusive son intimidados. Es mas, si sumamos las costas y costos
del proceso resulta siendo bastante oneroso, optando por abandonar los casos.
Es por todas estas insuficiencias detectadas en la presente investigacion, se

forma en nuestra intension absolver la siguiente interrogante: ¢ Cual es la relacion

18



entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de Azangaro - 2017?

1.2. Trabajos previos antecedentes de la investigacion

Al efectuar la exploracion de estudios que posean contenidos similares
argumentos de esta tesis, fue realizado a nivel macro, meso y micro localizandose

los siguientes trabajos de investigacion.

1.2.1. A nivel internacional:

Ramirez, A. (2014), en su trabajo de investigacion intitulado: “Capacitacion
y desemperio laboral de los empleados de la Universidad Linda Vista de la Unién
Mexicana de Chiapas” Meéxico. Para obtener el Grado de Maestria en
Administracién; concluy6: Con los resultados obtenidos del analisis estadistico a
los datos de la muestra se pudo concluir que la edad del empleado y la
antigiiedad en el puesto no tuvieron una influencia significativa en el desempefio
laboral. La capacitacion laboral resultd predictora del desempefio laboral; su
influencia fue lineal, positiva y significativa. Esto significa que a mayor nivel de
capacitacion, mayor puede ser el nivel desempefio laboral.

Mendoza Y. (2015) “Los valores como herramienta para la optimizacion del
clima organizacional de la Escuela Técnica Rémulo Gallegos en el Municipio San
Felipe, Estado Yaracuy”, Universidad de Carabobo, Barbula, Venezuela. Para
obtener el Grado de Magister en Administracion del trabajo y relaciones laborales
mencion recursos humanos. Manifiesta en sus conclusiones: En relacion a los
factores que intervienen en el clima organizacional de la Escuela Técnica “Rémulo
Gallegos” en el municipio San Felipe, Estado Yaracuy, el personal percibe que en
ocasiones el ambiente laboral no estd en concordancia con sus expectativas,
posiblemente porque la mayoria del personal en pocas oportunidades reflejan una
actitud positiva y de buen trato para sus compareros, ademas de que el directivo
no promueve el sentido comun entre sus miembros. Segun, Robbins (2004: 45),

reside en el hecho de que “el comportamiento de un trabajador no es el resultado
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de los factores organizacionales existentes (externos y principalmente internos),
sino que depende de las percepciones que tenga el empleado de cada uno de

estos factores”.

La autora complementa desde estas perspectivas: se puede decir que las
percepciones del personal que labora en la Escuela Técnica “Rémulo Gallegos”
en el municipio San Felipe, Estado Yaracuy, en buena medida se debe a las
actividades, interacciones y las experiencias que cada miembro ha experimentado
dentro de la institucion. Esto significa que el ambiente, el factor humano vy la
organizacién del trabajo, representan los factores que estan repercutiendo sobre
el comportamiento y desempefio laboral del personal docente y directivo y a su

vez podria generar un clima organizacional negativo.

1.2.2. A nivel nacional:

Por su parte, Monteza, A. (2016). Presentd una investigacion sobre “Clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores del
Hospital Rural de Picota, 2016”. Tesis que le permiti6 obtener el Grado
Académico de Maestra en Gestion de los Servicios de la salud, Universidad César
Vallejo, Tarapoto, Pert. En la culminacién de su estudio mencioné: El clima
organizacional que presenta el Hospital Rural de Picota se encuentra en un nivel
regular con un 65%, en un nivel adecuado en un 25% y un nivel inadecuado con
un 10%. Finaliza sosteniendo que el grado de desempefio en el trabajo que
muestran los colaboradores del Hospital Rural de Picota, presenta un nivel regular

con un 57%, un nivel alto 30%, y un nivel bajo de 13%.

Entre tanto en el estudio de investigacion titulado: “El clima organizacional
y su relacion con el desempefio docente de las instituciones educativas del distrito
de Cajay - 2013” Tesis para obtener el grado de magister en educacion con
mencion en gestion educativa de Garcia y Segura, (2014) en sus conclusiones
detallan: Con el estudio se determind que existe correlacion moderada y muy
significativa entre el clima organizacional y el desempefio docente en las

instituciones educativas del distrito de Cajay. Los docentes encuestados
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consideraron que ambas variables son de nivel alto. Se deduce que la existencia

de un buen clima organizacional favorecera un buen desempefio docente.

1.2.3. A nivel regional:

Cutipa, B. (2012) demostré en su estudio denominada “Impacto del clima
organizacional en el desempefio laboral en los centros de investigacion y
produccion de las universidades nacionales de la region Puno, 2010". Tesis para
optar el grado académico de Magister en Scientiae en Contabilidad de la
Universidad Nacional del Altiplano de Puno. Concluyé: De acuerdo a los
resultados obtenidos, al evaluar las variables satisfaccion laboral y ambiente de
trabajo comprobamos la presencia de un clima organizacional desfavorable; con
un 48%, alcanzando una subescala favorable de solo 12%. De otro lado los
resultados obtenidos al evaluar el desempefio laboral nos muestran resultados
desfavorables con un 46%, alcanzando una subescala favorable de 18%. Segun
ello concluimos que un inadecuado clima organizacional influye de manera directa

en un deficiente desempefio laboral.

Por su parte, Alfaro, P. (2013) en su trabajo de investigacion: “Clima
organizacional y desempefio laboral en el Gobierno Regional — Puno 2012, para
optar el Titulo de licenciado en ciencias de la comunicacién social, Universidad
Nacional del Altiplano Puno, Peru. Finaliza indicando: El clima organizacional y el
desempenio laboral en los trabajadores del Gobierno regional de Puno, ostentan
una relacion directa, que permitird optimar la calidad de trabajo, mejorando la
comunicacion interpersonal y generando un ambiente agradable, por ende un
desempenio eficiente del personal. Afiade, la estructura organizativa es deficiente,
debido a la mecanizacion de los tramites, las relaciones humanas son escasas
por las diferencias politicas existentes que en consecuencia generan conflictos
laborales, no permiten cumplir con los objetivos del mismo, ya que no genera una

mayor participacion e identificacion de los trabajadores hacia la institucion.
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1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Clima organizacional

El término clima la real academia de la lengua espafiola describe como el
calor o temperatura que se extiende en un lugar. El clima (ambiente de trabajo)
tiene gran repercusion en el comportamiento de los miembros de la organizacion,
porque supone una reinterpretacion de lo que sucede y por lo tanto va a influir en
la disposicion con que afronten sus tareas, Un clima adecuado, amable, va a
traducirse en un mejor desempefio, coordinacion, productividad y sera posible
acercarse a la excelencia. Segun la fuente de informacion recuperado del internet

http://www.ri.biblioteca.udo.edu.ve

Rescatamos también la siguiente definicibn que sefiala: El clima
organizacional es una propiedad del individuo que percibe
organizacion y es vista como una variable del sistema que tiene la
virtud de integrar la persona y sus caracteristicas individuales
(actitudes, motivacion, rendimiento, satisfaccién, etc.), los grupos
(relacion intergrupal) y la organizacién (procesos y estructura

organizacional). (Silva, 1996:44).

Por su parte Chiavenato (2001: 119) sostiene: “Clima organizacional es una
cualidad o propiedad del ambiente percibido o experimentado por los miembros
de la organizacion en su comportamiento”. Es decir, este concepto aporta un
elemento importante que ayuda a comprender que el clima organizacional en
esencia nos remite a la percepcion de los que integran una organizacion, por lo
gue da lugar a tomar en cuenta distintas fuentes de informacion de los integrantes

de una institucion.

Stoner (1989: 239) define: “Clima organizacional es un fenémeno
interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y las
tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene

consecuencias sobre la organizacion (productividad, satisfaccién, rotacion, etc.)”
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Indican en torno al tema: Que el clima organizacional conlleva al
buen rendimiento y rentabilidad de una organizacién ya que, si sus
integrantes se encuentran motivados, se sentiran identificados con
los valores organizacionales, ocasionando el logro de los objetivos.
El ambiente donde los trabajadores desempefian su trabajo, el trato
y consideracion que tienen los jefes hacia ellos, la relacion entre
compafieros y la comunicacion son elementos que conforman lo que
se denomina clima organizacional, manifiesta Aguirre y Martinez;

cuando aborda el aspecto del clima organizacional.

Por su parte; Huaman, R. (2014) en su estudio: “Percepcién de los
trabajadores sobre el clima organizacional en la Corporacion Latina
Puno 2014” Tesis no publicado para optar el Titulo de Licenciado en
Ciencias de la Comunicacion Social, Universidad Nacional del
Altiplano de Puno, Peru. Alude que el clima organizacional esta
encaminado a mantener o mejorar la percepcion colectiva de
satisfaccion de los servidores o empleados en el ambiente de
trabajo. Significa también como el ambiente donde una persona
desempefia sus labores diariamente, el trato que un jefe puede tener
con sus subordinados, la relacion con proveedores y clientes, todos
estos elementos van conformando lo que denominamos clima
organizacional. Este puede ser un vinculo o un obstaculo para el
buen desempefio de la organizacibn en su conjunto o de
determinadas personas que se encuentran dentro o fuera de ella,
puede ser un factor de distincion e influencia en el comportamiento
de quienes la integran. En suma, es la expresion personal de la
percepcion que los trabajadores y directivos se forman de la
organizaciéon a la que pertenecen y que incide directamente en el

desempefio de la organizacion.

1.3.2. Caracteristicas del clima organizacional

Alfaro, P. (2013: 24), de su cita realizada en su estudio dice: Las
caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado clima

organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la
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organizacién y sobre su correspondiente comportamiento y tiene consecuencias

como por ejemplo, productividad, satisfaccidn, rotacion, adaptacion, etc.

Litwin y Stinger postulan la existencia de nueve dimensiones que

explicarian el clima existente en una organizacion, tales como:

1. Estructura: Representan la percepciéon que tienen los miembros de la
organizacién acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados con el desarrollo de su trabajo. La medida
en que la organizacion poner énfasis en la burocracia, versus que el énfasis
puesto en un ambiente de trabajo y libre informal y no estructurado.

2. Responsabilidad: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca
de su autonomia y la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida
en que la supervisién que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el

sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

3. Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
adecuacioén de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en

gue la organizacion utiliza mas que el premio que el castigo.

4. Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacién acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la
organizacién promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los

objetivos propuestos.

5. Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros
empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de los

niveles superiores como inferiores.

7. Estandares: Es la percepcion de los miembros acercar del énfasis que ponen

las organizaciones sobre las normas de rendimiento.

8. Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacién, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y

no temen y enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surgen.
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9. ldentidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En General, es la
sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacién. El
conocimiento del clima organizacional proporciona la retroalimentacion acerca de
los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo
ademas, introducir cambios planificados tanto las actitudes y conductas de los
miembros, como en la estructura organizacional o en uno o mas de los

subsistemas que la componen.

1.3.3. Aspectos positivos del clima organizacional

De acuerdo con Jorde - Bloom citado por Gairin (1996: 416) sintetiza los

aspectos positivos que conlleva a un buen clima:

» Colegialidad, entendida como el grado en que los integrantes se
muestran amistosos, se apoyan y confian unos en otros y mantienen
un alto grado de cohesién y espiritu de grupo.

= Desarrollo personal y profesional.

= Apoyo a la direccioén, que a su vez, apoya y mantiene expectativas.

» Claridad en la definicibn y comunicacibn de estrategia,
procedimientos y responsabilidad.

» Sistemas de recompensas, referido al grado de equidad en la
distribucion de beneficios y

» Oportunidades para el desarrollo.

» Toma de decisiones, desde una autonomia personal reconocida y
asumida.

= Consensos sobre los objetivos de la organizacion.

» Orientacion a la tarea, reflejada en la planificacion, procesos y
resultados.

= Contexto fisico acorde con las necesidades personales.

= Apertura a la innovacibn que traiga consigo una constante

actualizacién y mejora de la organizacion.
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Es pertinente mencionar que para evaluar el clima organizacional, no es
necesario interrogar a todos los elementos de una institucién. La encuesta puede

ser vdlida si se toma una muestra representativa del grupo.

1.3.4. Influencia

La influencia es la habilidad de ejercer poder (en cualquiera de sus formas)
sobre alguien de parte de una persona, un grupo o de un acontecimiento en

particular.

Igualmente Brifiol, (2001: 161) sefala: “Influencia es un concepto que
abarca cualquier forma de producir cambios en las personas, incluyendo todas las
formas de persuasion, por lo que se debe considerar esta Ultima en caso especial

intencional”.

1.3.5. Competencia

Rescatamos lo planteado por Irigoin y Vargas (2002) hallaron importantes

aportes de varios autores, competencia es aquella:

“Capacidad para actuar con eficiencia, eficacia y satisfaccién sobre
algun aspecto de la realidad personal, social, natural o simbdlica”.
Cada competencia es asi entendida como la integracion de tres tipos
de saberes: “conceptual (saber), procedimental (saber hacer) y
actitudinal (ser). Son aprendizajes integradores que involucran la
reflexion sobre el propio proceso de aprendizaje (metacognicién)”,
(Pinto, 1999).

Al respecto Masterpasqua, (1991) dijo: “Caracteristicas personales
(conocimiento, habilidades y actitudes) que llevan a desempefios adaptativos en

ambientes significativos”.

“Un conjunto identificable y evaluable de conocimientos, actitudes, valores

y habilidades relacionados entre si que permiten desempefios satisfactorios en
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situaciones reales de trabajo, segun estandares utilizados en el area ocupacional”

(Consejo Federal de Cultura y Educacion de Argentina).

1.3.6. Competencia laboral

Cuando se refiere a competencia laboral rescatamos lo planteado en el

internet, recuperado de http://www.mundolaboralotec.blogspot. Competencia

laboral es la capacidad para responder exitosamente una demanda compleja o
llevar a cabo una actividad o tarea, segun criterios de desempefio definidos por la
institucion o sector productivo. Las competencias abarcan los conocimientos
(saber), actitudes (saber ser) y habilidades (saber hacer) de un individuo. Asi, una

persona es competente cuando:

» Sabe movilizar recursos personales (conocimientos, habilidades, actitudes)
y del entorno (tecnologia, organizacion, otros) para responder a situaciones
complejas.

* Realiza actividades segun criterios de éxito explicitos y logrando los

resultados favorables esperados.

Sin embargo se logra rescatar aquello que dice: “La construccién social de
aprendizajes significativos y Utiles para el desempefio productivo en una
situacion real de trabajo que se obtiene no solo a través de la institucion,
sino también -y en gran medida- mediante el aprendizaje por experiencia
en situaciones concretas de y trabajo”. (Organizacion Internacional del
Trabajo OIT. Ducci, 1997).

1.3.7. Desempeifio laboral

Al respecto, Chiavenato (2011: 59) dice: “La estimacion del desempefio es
un sistema de apreciacion del desempefio del individuo en el cargo y de su

potencialidad de desarrollo”.

También rescatamos lo que sostiene Isea, (2013: 35) “Es el rendimiento

laboral que muestra un trabajador haciendo uso de sus habilidades, capacidades
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y profesionalismo con la eficiencia de sus funciones las cuales permiten el

cumplimiento de las metas establecidas por la entidad puablica”.

1.3.8. Comunicacion

Sobre el particular sostiene Warley (2010:13) “El concepto de
comunicacién no remite simplemente a la comunicacion humana —segun lo dicta
el sentido comun para el intercambio rutinario de palabras que se realiza dentro
de la familia, en el colegio, el trabajo o el barrio— sino que tiene un alcance mas

vasto”.

Para el diccionario usual, “La comunicacion es la transmision, de ideas.
Informacion y actitudes de una persona hacia otra. Trato o correspondencia entre
personas. Es el proceso mediante el cual transmiten significados entre las
personas”. Y segun Fernandez (2007: 48) sobre comunicacion afirma: “La
comunicacion podria ser definida como un proceso por medio del cual un emisor y

un receptor se interrelacionan”.

Asimismo, Mufioz, S. (2011: 176) refiere que “la comunicacion es un

comportamiento humano por el cual las personas nos relacionamos”.

Rodriguez, M. (1998: 39 - 47) dice: “La comunicacion entre seres humanos
puede ser simpatica y antipatica, abierta y cerrada, clara y confusa, superficial y
profunda, autoritaria y democrética, ocasional y habitual, constructiva y
destructiva, individual y grupal, verbal y no verbal”. Asimismo afade, todos hemos
sufrido problemas de comunicacién y de relaciones humanas. Conocemos el
malestar de una relacién tensa, equivoca, hostil y demasiado agresiva. A pesar de
gue nuestra vida esta en la comunicacion. Quiere decir que se convierte en

barreras de la comunicacion.

1.3.9. Trabajo en equipo

Compartimos lo planteado “Un grupo de trabajo es aquel que se

relaciona principalmente para compartir la informacion y tomar
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decisiones para ayudar a cada miembro a desenvolverse dentro de
su area de responsabilidad. Un equipo de trabajo genera sinergia
positiva a través de un esfuerzo coordinado. Asi, los esfuerzos
individuales resultan en un nivel de desempefio que es mayor a la

suma de esas contribuciones. (Robbins, 2006: 258)

Igualmente Dalton (2007:237) conceptla al respecto: “Es el que se realiza
con el esfuerzo conjunto de varias disciplinas para conseguir una meta comun con

la maxima eficiencia”.

Rescatamos lo planteado por Kinicki y Kreitner (2008: 252), dicen: “Un
grupo como dos 0 mas personas que interactian libremente y comparten normas,
objetivos e identidad”. Complementan, El psicélogo organizacional Edgar Schein
aclara todavia méas este concepto al trazar distinciones instructivas entre los

conceptos de grupo, multitud y organizacion.

1.3.10. Relaciones humanas

Dalton (2007:20) dijo: “Estudia la interaccion, puede realizarse en ambitos
organizacionales o personales, pueden ser formales o informales, estrechas o

distantes, antagdnicas o cooperativas, individuales y colectivas”.

1.3.11. Comunicacioén interna

Referido al punto, sostiene: Si queremos que nuestra organizacion
desempefie sus funciones con éxito es fundamental que cuidemos
su comunicacion interna, ya que es el cimiento sobre el que se
asienta todo lo demas. La comunicacion interna permite poner en
comun en el seno de las organizaciones el conocimiento que genera
actividad cotidiana de la organizacion. Posibilita a sus miembros
compartir experiencias e informacion, tomar decisiones y convivir.
(Fernandez, 2007: 71)
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1.3.12. Comunicacién externa

Los medios de comunicacién constituyen un canal excelente a través del
cual nuestra organizacién puede comunicar a la sociedad sus mensajes. Cada
organizacién puede comunicarse con sus publicos a través de muchos canales,
Sin embargo uno de los mas economicos Yy, generalmente, eficaces por la
cantidad de publico a la que llegan sus mensajes, lo constituye el conjunto de los
medios de comunicacion. Es decir, la prensa, la radio, la television e Internet.
(Fernandez, 2007: 111)

1.3.13. Comunicacioén interpersonal

Reyes, D. (2004: 84) en su obra afirma: El ser humano es un ser social por
excelencia que busca compartir sus experiencias y cooperar con los demas; esto
sélo lo logra en una vida de interrelacion donde la comunicacion, que es un
proceso complejo, tiene un rol fundamental’. Agrega, la comunicacion
interpersonal supone la interaccion —generalmente cara a cara— de personas o
grupos reducidos de personas empleando signos verbales o no verbales... sea
cual fuere el propésito por el cual se establece una comunicacion interpersonal:
colaboracién, consejo, amistad, poder, negociaciones, etc., en el fondo estara

orientada al desarrollo de las relaciones humanas.

Precisa, la capacidad de comunicarse eficazmente no es innata. Sin
embargo, no es frecuente encontrar organizaciones donde se
desarrollen o potencien habilidades de comunicacion interpersonal
entre sus miembros. La experiencia demuestra que aquellas
organizaciones en las que sus miembros saben comunicarse
resultan mucho mas eficaces en el desempefio de sus tareas.
Resulta preciso aprender a comunicarse; el hecho de saber hablar y
escribir no significa que uno se sepa comunicar eficazmente. Una de
las principales debilidades que lastra a los equipos es la incapacidad
para comunicarse eficazmente. Por ello se dan situaciones tan
paradojicas como que una organizacion invierta recursos para

comunicar a sus publicos externos un mensaje determinado cuando
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en el seno de la organizacion no existe un buen clima laboral debido
simplemente a deficiencias en la capacidad de comunicarse de sus

miembros. (Fernandez, 2007: 78).

1.3.14. Motivaciones humanas

Una sonrisa calurosa o un gesto acogedor abren las puertas al
encuentro entre dos personas. Son los primeros signos de nuestro
aprecio por comunicarnos con los deméas. Una relacion mas
profunda, se hace indispensable conocerla motivaciones humanas,
es decir, las fuerzas que activan, mantienen y dirigen nuestro
comportamiento. El éxito en las relaciones personales depende
mucho de la capacidad de prestar atencién, en cada momento, a las
necesidades concretas de las personas con quienes tratamos. A
nadie le gustan personas egoistas, centradas s6lo en sus propios
intereses. Tenemos necesidades comunes, pero todos somos
diferentes. Ante la diferencia, cada uno espera de los deméas una

actitud de comprension. (Estanquiero, 2006: 37)

1.3.15. Motivacion

Al respecto compartimos la definicion siguiente: La motivacion puede
definirse como el sefialamiento o énfasis que se descubre en una
persona hacia un determinado medio de satisfacer una necesidad,
creando o aumentando con ello el impulso necesario para que ponga
en obra ese medio 0 esa accion, o bien para que deje de hacerlo.
Otros autores conceptlan la motivacion como “la raiz dinamica del
comportamiento; es decir, los factores determinantes internos que
incitan a una accion”. La motivacion es un estado interno que activa,
dirige y mantiene la conducta. Esta concepcion fue recuperada de
http://es.slideshare.net
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Por su parte, Kinicki y Kreitner (2008: 142) sobre motivacion, dicen: La
motivacién consiste en “los procesos psicolégicos que producen el despertar,
direccién y persistencia de acciones voluntarias y orientadas a objetivos”.
Agregan, los administradores deben entender esos procesos psicologicos para
tener éxito en guiar a los empleados hacia el logro de los objetivos

organizacionales.

1.3.16. Conflictos interpersonales

Asimismo, sostienen: “Un conflicto es un proceso en que una parte
percibe que sus intereses se contraponen con los de la otra o
resultan afectados negativamente por los intereses de esa otra
parte”. Afiaden, el conflicto resultante es el mismo, Ademas éste se
puede ampliar (fortalecer) o reducir (debilitar) con el paso del tiempo.
“el proceso del conflicto se despliega en un contexto y siempre que
existe un conflicto, ampliado o no, las partes en conflicto o terceros
pueden intentar resolver de alguna manera”. Igualmente, cuando
refieren sobre conflicto de personalidad, dicen: La personalidad es el
conjunto de rasgos y caracteristicas estables de que depende la
identidad singular de una persona. Segun expertos en el tema: Cada
persona tiene una forma Unica de interactuar con las demas. Que se
la considere agradable, irritante, fascinante, insulsa, accesible o
intimidante depende en parte de su personalidad o lo que otros
describirian como su estilo. Un conflicto de personalidad se define
como la oposicién interpersonal basada en el agrado o desagrado
personales, o entre ambas personas. (Kinicki y Kreitner, 2008: 276 -
280)

Sobre el particular, es aquella situaciéon en que una parte de los miembros
de un grupo adopta una postura significativa distinta del resto de los miembros
disminuyendo o anulando la cohesion. Puede ocurrir dentro de un individuo, entre
individuos, entre el individuo y el grupo y entre grupos. Esta definicién fue

recuperada de http://cybertesis.unmsm.edu.pe
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1.3.17. Comparierismo

Es la union existente y el apoyo que se brindan entre los integrantes de la
organizacién traerdn como beneficio un ambiente célido y fraternal, el mismo que
es positivo para la consecucién de las metas y los objetivos. El espiritu de ayuda
de parte de los directivos y de los otros empleados del grupo muestra la buena

relacion dentro de la organizacion.

1.3.18. Interés politico

Indican al respecto, que la politica no es una actividad desinteresada.
Persigue fines y por lo tanto afecta intereses, a veces en nombre de intereses
particulares con los que se identifica, a los que no pocas veces encubren bajo el

manto de la conveniencia social. Recuperado de http://www.urbanoperu.com

1.3.19. Reconocimiento laboral

Infiere en el aspecto que cuando la organizacién reconoce y da crédito al
esfuerzo realizado por cada persona, en la ejecucién de las tareas asignadas para
el logro de los objetivos, posee un alto potencial motivar, ya que satisface las

necesidades de realce del ego. Recuperado del http://www.uv.mx

1.3.20. El mal clima

Es aquel ambiente de trabajo desagradable y negativo, entorpece los

objetivos estratégicos.

1.3.21. Calidad del servicio

En torno a la calidad del servicio esta relacionada con la capacidad de

satisfacer a clientes, usuarios o ciudadanos, en forma honesta, justa, solidaria y
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transparente, amable, puntual, etc. Logrando altos grados de satisfaccion en sus

relaciones con la organizacion o institucién proveedora del servicio.

1.3.31. Capacitacion

La capacitacion en el area de trabajo es fundamental para la productividad.
Este es el proceso de adquirir conocimientos técnicos, teéricos y practicos que
mejoraran el desempefio de los empleados en sus tareas laborales. La buena
capacitacion puede traer beneficios a las organizaciones como mejorar su imagen
y la relacién con los empleados, ademas de que aumenta la productividad y

calidad del producto.

1.3.32. Liderazgo

Igualmente Yukl (2008: 2) sobre liderazgo destaca como, “un proceso en el
que una persona ejerce su influencia sobre otras para dirigir, estructurar y facilitar

las actividades y relaciones dentro de un grupo u organizacion”.

Kinicki y Kreitner, (2008: 352) corrobora al respecto indicando, que
“Liderazgo es influir en los empleados para que persigan voluntariamente los
objetivos organizacionales”. Del mismo modo, manifiesta: se define como “un
proceso de influencia social en que el lider busca la participacion voluntaria de los
subordinados en un esfuerzo para alcanzar objetivos organizacionales”. Esta
definicion implica que el liderazgo abarca mas que ejercer el poder y la autoridad,

ademas de que se aplica en niveles distintos.
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1.4. Formulacion del problema

Pregunta general

¢, Cudl es la relacién entre clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestibn Educativa Local de
Azangaro - 20177

Pregunta especifica 1:

¢,De qué manera las relaciones interpersonales inciden en el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Azangaro - 20177

Pregunta especifica 2:

¢,Cuales son los factores internos que tiene influencia en el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Azangaro - 2017?

1.5. Justificacion de estudio

Esta demas decir que en nuestro entorno en la actualidad debido al avance
de las tecnologias de la informacion y comunicacion, asimismo los medios de
comunicacion social han venido innovando el conjunto de sus tecnologias, con
ello vienen modificando en la sociedad también una serie de actitudes dando a su
vez héabitos de conducta y consumo, teniendo una enérgica repercusion en la
colectividad y que su influencia algunas veces tiene caracter positiva y negativa
mayormente, emiten mensajes que condicionan en las ideas, conocimientos y
comportamientos en la poblacion repercutiendo en nada plausible para la

humanidad.

Sobre el particular, Gomez F. (2014) precisa: “En la sociedad, el hombre
para entenderse con sus semejantes utiliza la comunicacion que esta presente en

todas las relaciones humanas, porque permite enlaces de unién, intercambio de
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ideas, sentimientos, actos volitivos e incluso evita conflictos entre ellos”. Agrega,
“Los medios masivos, han alcanzado apogeo en las zonas urbanas y rurales
como resultado de la transmision satelital y redes interconectadas, que llegan
hasta los confines poblacionales. Sin embargo, se advierten mensajes y
contenidos emitidos en su mayoria tienen despliegue extremadamente

perjudiciales para la alineacion de la poblacion”.

Enfoca precisando, que los medios de comunicacién social producen
efectos positivos y negativos en la colectividad; pero ésta a su vez dependera de
la intensidn con que se construyan los mensajes y actitud que observen quienes
reciban los mensajes. “Asi el machete es una herramienta para el trabajo, pero se
puede utilizar para quitarle la vida a otra persona; asi los medios de
comunicacion, puede utilizarse para dignificar al hombre educarlo y hacerlo méas

persona o para envilecerlo y robarle su personalidad”.

Todos necesitamos comunicarnos Yy manifestar nuestros deseos,
satisfaccion de necesidades o reivindicaciones que se consolidan en nuestros
deberes y derechos que van vinculadas ambas. Los deberes y derechos estan
intimamente relacionados y vinculados. A cada deber le corresponde un derecho.
De ahi que se sentencia, no podemos exigir derechos si antes no cumplimos con
nuestros deberes. Los deberes y los derechos componen el elemento mas
importante que regula la conciencia social del hombre. En consecuencia, la
sociedad no es concebible el deber sin el derecho, es el que prescribe lo que

cada uno debe hacer y lo que puede tolerar que los demas conciban.

En tal caso determina las normas de las relaciones interpersonales entre
los miembros de la colectividad, el que, en fin ordena la vida social, de ahi
rescatamos aquello que dice: (ubi homo, ibi societas, ubi societas, ibi ius), que
significa “donde hay hombre, hay sociedad, donde hay sociedad hay derecho”.
Esta frase produce implicita una idea que acuerda poner en demostracién un
acontecimiento muy estimable del derecho que se constituye en una realidad en
el entorno de personas y que nuestras relaciones habituales de vivencia sean
cada vez optimos, no se frustren, por el contrario se vigoricen las relaciones
humanas y por ende el ambiente organizacional, laboral, sea mejor en el seno

familiar o entorno de una institucion.
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Por esta consideracion nos incita y se persigue identificar la realidad que
interna en el personal administrativo de la Unidad de Gestién Educativa Local de
Azangaro, cuando se emprende el argumento del clima organizacional y el
desempefio laboral, saber si existe una relacion armoniosa, confianza y
significativa entre ellas que permita desarrollar un eficiente trabajo en la
institucion, cuales son las impotencias de las que adolece, mientras tanto
aguardamos su viabilidad y factible aplicacion sobre los resultados del aporte
intelectual para la mejora y calidad de atencién. En el presente trabajo se
pretende sintetizar y reunir todo el conjunto de resultados, luego de haberse
concluido con las etapas de investigacion y que en la institucion cambien las
actitudes que vayan en beneficio de la poblacion, asi como el propio corporativo
de éste organo intermedio emprenda acciones favorables y no esquejes
vituperables contrarias al buen ambiente organizacional y desempefio laboral

adecuada y excelente prestacion de servicio al usuario.

1.6. Hipétesis:

1.6.1. Hipotesis General:

Hi. Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Unidad de

Gestion Educativa Local de Azangaro.

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Unidad de

Gestion Educativa Local de Azangaro.

1.6.2. Hipdtesis Especificas:

Hi: Las relaciones interpersonales son admisibles y exteriorizan confianza,
advirtiéendose animadversién en circunstancias eventuales los que inciden
en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Unidad

de Gestién Educativa Local de Azangaro.
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Ho: La no existencia de estimulos por desempefio eficiente, mala
remuneracion, intereses politico partidarias y carencia de capacitaciones
son factores internos de influencia adversa en la calidad de servicio y
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la Unidad de

Gestion Educativa Local de Azangaro.

1.7. Objetivos:

a)

b)

1.7.1. Objetivo general:

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Unidad de

Gestion Educativa Local de Azangaro - 2017.
1.7.2. Objetivos especificos:
Identificar como son las relaciones interpersonales que inciden en el

desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la Unidad de

Gestion Educativa Local de Azangaro - 2017.
Identificar qué factores internos son influencia adversa a la calidad de

servicio en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la

Unidad de Gestion Educativa Local de Azangaro - 2017.
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Il. METODO

2.1. Tipo de investigacion
El tipo de investigacibn es No experimental, se realiz6 limitAndonos a la

observacién de situaciones y fendmenos conforme se encuentran en el contexto.

2.2. Disefio de la investigacion
El disefio de la investigacion aplicado en este estudio ha sido descriptiva -
correlacional. Segun su finalidad basica, de naturaleza cuantitativo y segun su

alcance temporal fue transversal aplicado en un solo momento.

El esquema empleado es:

"

M r

.

Donde:
M : Trabajadores administrativos de la UGEL Azangaro

Vi: Variable 1 : Clima organizacional
V2: Variable 2 : Desempeiio laboral
r : Relacion de las variables de estudio

2.3. Variables, Operacionalizaciéon

Variables:
Variable 1: Clima organizacional

Variable 2: Desempefio laboral

Operacionalizacion de variables:
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Tabla 01: Operacionalizacion de la variable

(Chiavenato,
2011)

. Definicion  Definicion . . . Escala de
\Variables . Dimensiones [ndicadores L,
Conceptual Operacional Medicién
Existe comunicacién afectiva entre los N
; . . unca
Clima . L.a L trabajadores de la UGEL Azangaro.
organizaciona |Investigacion o
Comunicacion [Existe sinceridad entre tus comparieros de  [Muy pocas
| es una se desarrolla € veces
cualidado |en base ala rabajo.
propltke)c_iad del aplicacion . Cree usted que existe un clima institucional  Algunas
am _l'fé‘te medida en |Relaciones apropiado. veces
percibido o base al  nterpersona . . —
exgeg:)n:tlagstad cuestionario |es Entre los trabaj;ad_ore_s se tiene una relacion  |casi
e armonia en la institucion. siempre
miembros de de preguntas — - - P
la elaborado El personal administrativo muestra trabajo en igje mre
organizacion para el , equipo.
en su estudio por |Liderazgo — T
comportamie el Tesista. Eﬁzizshderazgo en la institucién donde
Clima _nto
Organizacio |(Chiavenato, En la institucién observas compafierismo
nal 2001:119) _ entre los trabajadores
Relaciones
humanas Consideras que existe buen trato de parte
de tus superiores.
Ha advertido discusiones entre los
. trabajadores.
Conflictos
Has percibido intromisién politica en la
institucion.
La estimacion Satisfaccion Hay confianza laboral entre los
del Para la aboral trabajadores administrativos. Nunca
desempefio | evaluacién |2PO"@
es un sistema de Se encuentra satisfecho con la remuneracion Muy pocas
de desempefio que percibes y es atractivo. veces
apreciacion
del I?:O£2lrirsée Programa de  Con que frecuencia se otorgan estimulos a  /Algunas
desempefio q motivacién e  |los trabajadores por desempefio eficiente. ~ VECES
g tenerlos | i
. del individuo . . . . .
Desempefio |gp g cargoy datos Incentivos Los reconocimientos e incentivos alientan en (Casi
laboral de su recolectados el trabajador. siempre
potencial de delos  Gestion de Le alcanzan e informan de los instrumentos  sjempre
desarrollo. | trabajadores calidad de gestion
Este autor | administrativ T —
disefia la os de la Se evidencia identificacion para el
evaluacion del | | jniqad de cumplimiento de sus deberes.
desempefio - — - -
como una Gestion Capacitacién y [Le convocan a las sesiones de trabajo para la
técnica de Educativa |desarrollo evaluacion y balance anual de la gestion.
direccion Local de |profesional Durante el afio con queé frecuencia organizan
imprescindible | Azangaro. capacitagiones para Ios.trabaja.don.as. .
en la actividad Recursos Cuando ingreso a trabajar a la institucion,
administrativa. humanos cumplieron con la induccién laboral.

Los trabajadores mantienen una actitud
positiva de servicio.

Fuente: Elaboracion propia
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2.4. Poblacion y muestra

2.4.1. Poblacion:
Los trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa

Local de Azangaro estuvieron conformados por un total de 35 servidores
publicos. Ademas contaban con 27 docentes especialistas de educacion a
quienes no se les aplico el cuestionario de preguntas porque son docentes
en calidad de destacado por afio lectivo, cumplido ese periodo ellos
retornan a sus centros educativos de origen, no son personal

administrativo.

PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UGEL

AZANGARO
DESCRIPCION CANTIDAD
NOMBRADOS Y CONTRATADOS 276 28
CAS 07
TOTAL 35

2.4.2. Muestra

Considerando que la poblacién fue pequefia en este estudio de
investigacion, debido a la cual se cont6 a toda poblacion como muestra
haciendo un nimero total de 35 trabajadores administrativos a quienes les

fueron formulados con la aplicacion del instrumento de campo.
2.5. Técnica e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

2.5.1. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

En la materializacion del estudio de investigacion se ha manejado el
método de la aplicacion del instrumento de interrogantes consignado en el
cuestionario, que permiti6 con la recoleccion de datos que fueron
necesarios para su desarrollo en cumplimiento de las variables trabajadas

en funcion de la poblacion y la muestra.
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2.5.2. Validacion y confiabilidad del instrumento

Esta herramienta manejada para el recojo de la informacion de este
estudio fue aprobado y validado por profesionales categorizados con grado
de doctores colegiados que tienen una trayectoria de suficiente, experiencia
y conocimiento en la parte de investigacion.

Referente a la confiabilidad del instrumento se dio mediante la prueba del
Alfa de Cron Bach, utilizada a la prueba piloto de 20 personas de la
muestra, donde la variable de clima organizacional presenta un Alfa de
Cron Bach de 0.814, con lo que se expresa que la herramienta es confiable.
Y ahora para el variable desempefio laboral el Alfa de Cron Bach es de

0.866, ello también demuestra la confiabilidad del instrumento aplicado.

2.6. Método de analisis de datos

En cuanto a los datos obtenidos fueron conforme se utiliza la
herramienta de modo manual, manejando la utilidad del programa Excel,
realizandose una tabla de matriz de las dos variables. Por su parte, para
efectuar las contrastaciones se empleo el paquete estadistico SPSS V19 y
de acuerdo a estas escalas se realizaron la comprobacion de las dos
variables que se tienen. Los datos estadisticos manejados han sido la tabla
de frecuencias para los agrupados y la prueba del Chi-cuadrado, Para la
prueba de hipdtesis se empled la correlacion de r de Pearson que
igualmente es conocido y bastante usado en los estudios. Con la finalidad
de evaluar ambas variables se utiliz6 la escala de Likert, permitiendo
facilitar en el procesamiento de los datos, luego del ingreso de datos
conforme fue la escala de la valoracion a través de los intervalos. La escala

de calificacion para las dos variables fue la siguiente:

Escala de calificacion
Nunca
Muy pocas veces
Algunas veces
Casi siempre
Siempre

Gl IWINF
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Mientras tanto, para realizar con el procesamiento de los datos se dio
utilidad la técnica del baremo, aquella para ambas variables, es lo se
muestra seguidamente:

Variable I: Clima organizacional y Variable II: Desempefio laboral

Intervalo Valoracion
50a 116 Inadecuado

117 a 184 Regular

185 a 250 Adecuado

2.7. Aspectos éticos

Este estudio se materializ6 diligentemente con la aplicacion del
cuestionario de los items a los trabajadores administrativos en su propio centro
de labores, a algunos quienes se hallaban en comision de servicios, tuvimos que
constituirnos a sus hogares en Azangaro o por medio de enlace del teléfono
movil. Por otro lado, las citas obtenidas estan con sus referencias bibliogréaficas y
elaboradas con suficiente responsabilidad. Asi como en las textuales se ha
actuado respetando las autorias, cumpliendo las disposiciones sefialadas por la
Universidad. Debo anotar que no existe copia o plagio, salvo la utilizacion de las
definiciones que se consigna los autores intelectuales y respetando sus derechos

de propiedad.
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[ll. RESULTADOS
3.1. Clima organizacional de los trabajadores administrativos de la Unidad

de Gestion Educativa Local de Azangaro.

Tabla 02

Comunicacion afectiva entre los trabajadores administrativos

Escala del instrumento Frecuencia Porcentaje
Muy pocas veces 3 9 %
Algunas veces 14 40 %
Casi siempre 12 34 %
Siempre 6 17 %
Total 35 100 %

FUENTE: Elaboracién propia

Porcentaje
N

10 A

T T
Muy pocas veces Algunas veces Casi siempre Siempre

Comunicacion afectiva entre los trabajadores
administratives

17,143

Figura 01. Comunicacion afectiva
Interpretacion

El analisis mas elemental de la tabla y la figura que antecede permiten establecer
gue un 40% de los trabajadores administrativos sostuvieron que la comunicacion
es afectiva, calida, cordial o amable solamente algunas veces, seguido de un 34%
de la muestra indicaron casi siempre, mientras que el 17% de los encuestados
manifiestan que lo afectuoso existe siempre y muy pocas veces el 9%.
Reflejandose y evidenciandose que se tiene una comunicacién afectiva o carifiosa
en su mayor parte algunas veces, sin embargo notamos que la diferencia no es

absoluta con un amplio margen que pueda entenderse disminuida Ila
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comunicacion amable es casi siempre y siempre entre los trabajadores
administrativos sabemos que una comunicacién afectiva son buenas destrezas y
formas de transmitir o recibir, es decir se constituye en todo un proceso eficiente
de interrelacion que puede ser entre dos o mas individuos con la intencion
determinada de comprension. Y desde esta preposicion también plantea
Chiavenato que la comunicacion influye de forma sustancial en el ciclo directivo,

tanto en la etapa de la planificacién, organizacion, liderazgo y control.

Tabla 03

Existe sinceridad entre tus compafieros de trabajo

Escala del instrumento Frecuencia Porcentaje
Muy pocas veces 2 6 %
Algunas veces 16 46 %
Casi siempre 11 31 %
Siempre 6 17 %
Total 35 100 %

FUENTE: Elaboracion propia

SO

Porcentaje

T
Iy POCas vecs AlGUnas vecoes Casi siems

Existe sinceridad entre compafieros de trabajo

Figura 02. Sinceridad entre los trabajadores

La muestra revela que el 46% de los encuestados referente a la sinceridad entre
sus compaiieros de trabajo son algunas veces, por su parte un 36% manifestaron
gue casi siempre existe sinceridad, 17% sefialaron que es siempre y muy pocas
veces representa al 6%. Por nuestra parte, entendiendo que la sinceridad o
franqueza es aquello que se considera muy Util que debe cultivarse y transmitirse,

en caso de desaparicién disminuye la confianza entre uno y otro del corporativo,
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lo cual implicaria insatisfaccion o contrariedad si se registrara mentira y faltara a la
verdad, la sinceridad crea un ambiente o habitat saludable, favorable entre los
miembros del colectivo de trabajadores y de tenerse ausencia significa una
repercusion para la institucion que no favorece nada en el aspecto de

productividad.

Tabla 04

Existe clima institucional apropiado

Escala del instrumento Frecuencia Porcentaje
Muy pocas veces 9 26 %
Algunas veces 11 31 %
Casi siempre 9 26 %
Siempre 6 17 %
Total 35 100 %

FUENTE: Elaboracion propia
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Muy pocas veces Algunas veces Casi siempre Siempre

Existe clima institucional apropiado

Figura 03. Cémo se halla el clima institucional

La figura permite establecer que el 31% de los trabajadores argumentan que el
clima institucional apropiado se manifiesta algunas veces, mientras que el 26% de
los encuestados revelaron que son muy pocas veces y otro similar dijo que casi
siempre, mientras que siempre existe un clima institucional apropiado es
representado por el 17%. Lo que evidentemente se mostrara que un clima
apropiado, afable va a convertir el entorno para un mejor y agradable quehacer,
relacién, rendimiento y concurrird un permitido acercamiento a la excelencia

ocupacion en el trabajo. Y mas aun sabemos, que cuando se hallan en un buen
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clima se esparce en su entorno lo agradable. Sin embargo, cuando el clima es
desaborido o virulento obstaculiza las actividades, fines y objetivos que se tiene o
persiguen. Para el caso nuestro es calificable de regular el ambiente laboral lo
gue se lectura una preocupacién que requiere mejorarla para un desempefio
eficiente en armonia todo resultado es mas ventajoso para el publico interno,

externo y mixto respectivamente.

Tabla 05

Entre los trabajadores se tiene una relacion de armonia

Escala del instrumento Frecuencia Porcentaje
Muy pocas veces 7 20 %
Algunas veces 11 31 %
Casi siempre 11 31 %
Siempre 6 17 %
Total 35 100 %

FUENTE: Elaboracion propia
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Figura 04. Los trabajadores tienen armonia

Al remitirnos a los resultados, en la tabla y la figura se observa un
emparejamiento entre las escalas de medicion de algunas veces y casi siempre
respondieron en un 31% de los trabajadores que existe una relacién de armonia,
entre tanto el 20% precisan muy pocas veces y un 17% de los encuestados
dejaron entrever que siempre se tiene armonia, concordia y union en el trabajo.

Sabemos que la armonia es el afecto y respeto mutuo deben corresponderse,
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tenerse aprecio entre dos o0 mas personas se entiende que estan en armonia, no
tienen problemas entre ellas, sino que conservan una relacion pacifica que no
genera dificultades. En tanto, se debe convivir en un ambiente de adhesién y
simpatia, que exista organizacion y orden, se opte también por la tolerancia y el
respeto. A decir de la institucion, se reservan entendiendo los resultados del
cuestionario aplicado, se mantienen en regular proporcion cuando refieren que
algunas veces solamente existe armonia, requieren temas de capacitacion para

superar algunos aspectos relacionados a la armonia.

Tabla 06

El personal administrativo muestra trabajo en equipo

Escala del instrumento Frecuencia Porcentaje
Muy pocas veces 2 6 %
Algunas veces 17 49 %
Casi siempre 10 28 %
Siempre 6 17 %
Total 35 100 %

FUENTE: Elaboracién propia
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Figura 05. Existe trabajo en equipo en la institucion

Conforme se puede percibir el 49% de la muestra numeraron que el trabajo en
equipo se presenta solo algunas veces, casi siempre el 28%, mientras que el 17%
respaldaron que es siempre y a su vez muy pocas el 6%. Que significa trabajo en
equipo, materializar en concordancia, reciprocidad y por aglutinar esfuerzo sobre

una determinada labor de manera conjunta, asociada y sincronizada, se requiere
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el aporte y la participacion de todos, ello permita manejar un solo criterio, una
misma ruta de trabajo en beneficio de los publicos interno y externo que pueda
enaltecerse a la institucion. Igualmente se necesita fortificar el trabajo en equipo

se observa un cierto debilitamiento en este aspecto.

Tabla 07

Existe liderazgo en la institucion

Escala del instrumento Frecuencia Porcentaje
Muy pocas veces 9 26 %
Algunas veces 11 31%
Casi siempre 10 29 %
Siempre 5 14 %
Total 35 100 %

FUENTE: Elaboracion propia
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Figura 06. Cémo se halla el liderazgo en la dependencia

Resulta que el 31% de la muestra definid que existe liderazgo algunas veces, el
29% sefiald que casi siempre, asi como el 26% refiri6 que muy pocas veces se
tiene liderazgo de parte del titular de éste sector y finalmente un 14% dijo que
existe siempre. Ello implica una premisa que el liderazgo en la instituciéon algunas
veces se debilita y se exterioriza inconsistente hace falta asumirla con mucha
responsabilidad, el lider debe forjar un ambiente agradable, donde los
trabajadores se sientan satisfechos, captar las opiniones, sugerencias y otros

aportes que permita mejorar la calidad de gestion y si no se plasma liderazgo en



la institucion se encaminara a la deriva, sin vision y misién. Segun Chiavenato
(2001) “La responsabilidad de un lider dentro de la empresa es promover este
espiritu de liderazgo en todos los niveles de la organizacion, motiva y fomenta
valores realizando un trabajo en equipo que se reflejard en el cumplimiento de los

objetivos”.

Tabla 08

Observas compafierismo en los trabajadores

Escala del instrumento Frecuencia Porcentaje
Muy pocas veces 8 23 %
Algunas veces 12 34 %
Casi siempre 9 26 %
Siempre 6 17 %
Total 35 100 %

FUENTE: Elaboracién propia
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Figura 07. Conocer si existe compafierismo

La inquietud trasciende, al notarse que el 34% de los encuestados respondieron
gue algunas veces se existe en la institucion compafierismo, otros 26% afirmaron
casi siempre, y el 23% de los trabajadores sefialaron que muy pocas veces Yy
finalmente en un 17% dicen que se da siempre el comparferismo. Del mismo
modo es el afecto que se tiene hacia el compafiero de trabajo, es mostrarse
contribuyente, desprendido o generoso con su semejante. De este valor moral en

la institucion evidencian que solamente algunas veces se presenta esta
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magnificencia, es notoria la carencia que muchos de los trabajadores carecen de
esta practica cotidiana que debe nacer de uno mismo. Haciendo alusiéon de aquel
aforismo muy conocido que dice “el amigo debe ser como la sangre que acude
pronto a la herida, sin esperar a que lo llamen”. Lo que obviamente se traduce en

regular, falta emprendimiento de estos temas.

Tabla 09

Existe buen trato de tus superiores

Escala del instrumento Frecuencia Porcentaje
Muy pocas veces 5 14 %
Algunas veces 8 23 %
Casi siempre 17 49 %
Siempre 5 14 %
Total 35 100 %

FUENTE: Elaboracion propia
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Figura 08. Referente al trato de los superiores

Nuestro interés tuvo también por conocer, cual es trato de los superiores a los
subordinados en la institucién, se desprende que el 49% de la muestra precisé
gue casi siempre se da buen trato, el 23% respondieron que algunas veces y el
14% muy pocas veces Y similar porcentaje tiene siempre se presenta buen trato.
Por lo visto, quienes asumen el cargo en el trato tienen consideracion y no ejercen
demasiada presion y verticalismo en este aspecto, por lo que no se advierte mal

trato que provenga de sus superiores.
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Tabla 10

Has advertido discusiones entre trabajadores

Escala del instrumento Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 23 %
Muy pocas veces 19 54 %
Algunas veces 7 20 %
Casi siempre 1 3 %
Total 35 100 %

FUENTE: Elaboracién propia
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Figura 09. Conflicto entre los trabajadores

De las escalas del instrumento planteado, se avizora que el conflicto reflejado en
discusiones al interior de la institucion solamente se registran muy pocas veces en
un 54%, mientras que un 23% de los encuestados sostienen que nunca, asi como
el 20% destacOd que algunas veces han observado animadversiéon entre ellos y
finalmente para un 3% es casi siempre han advertido discusiones en los
trabajadores administrativos. Entendiendo que las discusiones se producen
cuando hay pareceres divergentes sobre un tema. Y en el seno corporativo se
suelen presentar, cuando alguna pretension no fue satisfecha por sus
comparferos de trabajo y en este caso son pocas veces que se registran. Las
discusiones si se presentan por lo general por insatisfacciones entre ellos, sin

embargo transcurrido un tiempo es dejado de lado y vuelven con la normalidad.
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Tabla 11

Has percibido intromisién politica en la institucion

Escala del instrumento Frecuencia Porcentaje
Algunas veces 8 23 %
Casi siempre 17 48 %
Siempre 10 29 %
Total 35 100 %

FUENTE: Elaboracion propia
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Figura 10. Existe intromision politica partidaria en el interior de la UGEL Azangaro

Se desprende de la muestra, el 48% adujeron que casi siempre, el 29% siempre y
algunas veces el 23% de los encuestados afirmaron que en la institucion existe
intromisién politica partidaria. Lo que consecuentemente trae como resultado una
mala gestién y la calidad de un buen servicio a los usuarios se ve deteriorada por
los afanes de quedar enaltecido como subalterno frente al titular de la
superioridad por quien ha sido recomendado en el cargo, personal de confianza
adepto de la agrupacion o movimiento partidario que resulté ganador en las
elecciones regionales. Deduciendo que son los gobiernos regionales gque tienen
jerarguia y mando en el sector educacion. Y debido a estas circunstancias
muchas veces se ha observado que inclusive se excedian en sus atribuciones
cometiendo inclusive abusos de autoridad. Por su parte, sabemos que la
intromision viene a ser aquella accién y efecto de entrometerse o inmiscuirse en

cuestiones que efectivamente no le corresponden o conciernen. Y esta actividad
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de manoseo es suficientemente evidente en el interior de esta dependencia,
conforme es el resultado de la encuesta que fue aplicado a los trabajadores

administrativos.

3.2. Desempeiio laboral de los trabajadores administrativo de la Unidad de

Gestion Educativa Local de Azangaro

Tabla 12

Existe confianza laboral entre los trabajadores administrativos

Escala del instrumento Frecuencia Porcentaje
Muy pocas veces 8 23 %
Algunas veces 9 26 %
Casi siempre 12 34 %
Siempre 6 17 %
Total 35 100 %

FUENTE: Elaboracién propia
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Figura 11. Cuél es la confianza en los trabajadores

Conforme se puede apreciar en la tabla y en la figura el 34% de los encuestados
manifestaron que casi siempre en el entorno laboral destacan confianza entre los
trabajadores administrativos, el 26% de la muestra refirieron que solamente

algunas veces existe, mientras que el 23% sostuvieron que son muy pocas veces
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se tiene confianza laboral y finalmente el 17% de los administrativos precisaron
gue la confianza se exterioriza siempre y en todo momento. Al respecto, segun
destaca el diccionario usual: “La confianza es el fundamento de todas las
relaciones humanas, sin ella es imposible avanzar y crecer, sin embargo, no
debemos confundir la confianza con el control”. Debemos manifestar que no
solamente se da en el seno institucional, también en el hogar u otro lugar por

cuanto ello permitira mantener la seguridad de si mismo.

Tabla 13

Satisfecho con la remuneracidon que percibe y es atractivo

Escala del instrumento Frecuencia Porcentaje
Nunca 15 43 %
Muy pocas veces 18 51 %
Algunas veces 1 3%
Casi siempre 1 3 %
Total 35 100 %

FUENTE: Elaboracion propia
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Figura 12. Estan de acuerdo con la remuneracién que reciben

La inquietud trasciende al conocer que el 51% de los servidores administrativos
muy pocas veces estan satisfechos con la remuneracién que perciben y nunca el

43% de los propios empleados, mientras que un 3% de los trabajadores algunas
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veces Yy casi siempre se hallan complacidos con el haber que reciben. Si se unen
las dos escalas con mayor porcentaje resultan que de ninguna manera se
encuentran satisfechos con la remuneracion que reciben y que sean atractivos a
su vez. Existe bastante incomodidad y disgusto por el haber que tienen. Lo que
obviamente en lo posterior implicara en el desempefio laboral de los empleados,
no sera nada confortable en su rendimiento e inadecuado en el trabajo.

Tabla 14

Con que frecuencia se otorgan estimulos a los trabajadores por desempefio
sobresaliente

Escala del instrumento Frecuencia Porcentaje
Nunca 16 46 %
Muy pocas veces 16 46 %
Algunas veces 3 8 %
Total 35 100 %

FUENTE: Elaboracion propia

SO

40

30

Porcentaje

20

a5 A

I I
. _

L L]
Nunca Muy pocas veces Algunas veces

Con que frecuencia se otorgan estimulos a los
trabajadores por desempeno sobresaliente

Figura 13. Conocer si estimulan a los trabajadores por desempefio deficiente

En nuestro trabajo de campo hallamos como resultado que el 46% de los
trabajadores afirmaron que muy pocas veces y otro similar porcentaje del 46% de
la muestra calificaron que la institucion nunca ha otorgado estimulos a los

trabajadores por un desempefio destacado, en tanto un 8% de los mismos dijeron
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gue algunas veces entregan reconocimiento por desempefio sobresaliente.
Entendemos por estimulo, aquello que estimular representa provocar o generar la
concrecion de algo o dar inicio a una actividad, labor, operacion o funcion. Que
pueda significar un estimulo o incentivo econémico, recompensa o0 premio a la
excelencia son formas de una motivacion o por trabajo extra que labora con
mucho empefio y voluntad demostrando responsabilidad, puntualidad vy
compromiso con su trabajo; merecen un reconocimiento al mérito mostrado. En
cambio en la UGEL Azangaro no existe estos programas de estimulos y
reconocimientos, ello repercute, en los trabajadores para que cumplan su jornada
laboral a cabalidad y en satisfaccion de algunos quehaceres solicitados por los
usuarios, sin embargo quedan pendientes algunos trabajos, por lo que mas

adelante devienen las quejas por la lentitud en la atencion.

Tabla 15

Los reconocimientos e incentivos alientan al trabajador por eficiencia

Escala del instrumento Frecuencia Porcentaje
Algunas veces 2 6 %
Casi siempre 22 63 %
Siempre 11 31 %
Total 35 100 %

FUENTE: Elaboracion propia

- ﬁ

40r

Porcentaje

IS.?‘I 43'

T T
Algunas veces Casi siempre Siempre

Reconocimiento e incentivos alientan al trabajador por
eficiencia

Figura 14. Las felicitaciones e estimulas alientan a los trabajadores
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Igualmente resulta que el 63% de los encuestados indicaron que los meéritos,
reconocimiento o estimulos alientan en los trabajadores y asimismo el 31% de los
trabajadores opinaron que siempre es alentador este tipo de incentivos, un 6%
expresaron que estos alientan algunas veces. Significa que permite dignificar no
solamente el estado animico del trabajador administrativo sino constituye hacer
mencion, reconocer al entusiasmo y esfuerzo que despliegan o desarrollan en una
determinada gestién o tarea de sus funciones asignadas, de ahi se nota que los
estimulos e incentivos permiten a su vez mejorar su ingreso familiar el empleado,

se sienten complacidos en cumplir sus ocupaciones.

Tabla 16

Le alcanzan e informan sobre los instrumentos de gestiéon

Escala del instrumento Frecuencia Porcentaje
Nunca 14 40 %
Muy pocas veces 9 26 %
Algunas veces 3 9 %
Casi siempre 6 17 %
Siempre 3 8 %
Total 35 100 %

FUENTE: Elaboracion propia
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Figura 15. Si los instrumentos de gestion son alcanzados a los trabajadores
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Nuestro interés tuvo también por saber y determinar sobre el desempefio laboral a
gue también se mostraban las debilidades observadas y los reclamos de la
poblaciéon cuando demandan atencion oportuna mas no demoras. Resulta que el
40% de los trabajadores expresaron su insatisfaccion, por cuanto nunca
recibieron y tampoco fueron informados sobre los instrumentos de gestién que la
institucion cuenta para para el desenvolvimiento laboral, es decir: los principales
documentos del planeamiento estratégico institucional, el plan operativo
institucional, plan anual de trabajo, el plan operativo anual, reglamento interno,
reglamento de organizacion y funciones, el manual de organizacion y funciones,
entre otros documentos no les llegan o si los alcanzan son muy pocas veces en
un 26% de la muestra indicaron y ahora un 17% de los servidores reciben casi
siempre; mientras otro conjunto de empleados dijeron que les alcanzan e
informan siempre y algunas veces el 9%. Para especificar los documentos de
gestién arriban a los despachos de los jefes de areas y por el ingente accionar de
trabajo, muchas veces son archivados en sus anaqueles y no llega al resto de los
componentes y en otros en cuanto a sus funciones acuden personalmente a
solicitar sobre cudles son las funciones que deben cefiirse y cumplir. Por lo mismo
el desempefio laboral sera deficiente por desconocimiento y no por negligencia de

sus deberes funcionales.

Tabla 17

En los trabajadores se evidencia identificacion para el cumplimiento de sus
deberes

Escala del instrumento Frecuencia Porcentaje
Muy pocas veces 3 9 %
Algunas veces 13 37 %
Casi siempre 14 40 %
Siempre 5 14 %
Total 35 100 %

FUENTE: Elaboracién propia
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Figura 16. Conocer si existe identificacion para cumplir sus deberes

De las alternativas planteadas, el 40% de los trabajadores administrativos han
sostenido que si se evidencia identificacion con su cargo y cumplimiento de sus
deberes, otros 37% de ellos dijeron que algunas veces, el 14% de los
encuestados expresaron que siempre se evidencia identificacibn y muy pocas
veces un 9% de los servidores establece este que se presentan casos en las que
no se evidencia identificacion de ahi se derivan las molestias y animadversién
entre ellos mismos o porque simplemente estdn a poco tiempo de su cese, son

estas que se manifiestan notoriamente.

Tabla 18

Le convocan a las sesiones de trabajo para la evaluacién y balance de la
gestion

Escala del instrumento Frecuencia Porcentaje
Nunca 14 40 %
Muy pocas veces 7 20 %
Algunas veces 3 9 %
Casi siempre 7 20 %
Siempre 4 11 %
Total 35 100 %

FUENTE: Elaboracion propia
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Figura 17. Saber si en las sesiones de trabajo retnen a todos los trabajadores

En esta parte se desprende que el 40% de los servidores administrativos de la
Unidad de Gestion Educativa Local de Azangaro enfatizaron que nunca son
convocados a las reuniones de trabajo, muy pocas veces y casi siempre tienen
similares resultados de un 20%, siempre los convocan se ubica en el siguiente
orden con el 11% vy finalmente un 8% de los trabajadores aclararon que algunas
veces les hacen participar en las sesiones de trabajo para la evaluacion y balance
de la gestion que suele realizarse en el epilogo del afio, que permita realizar
aportes en el diagnostico, planificacion de actividades, ejecucion y evaluacion de
los resultados que son factores esenciales para medir las fortalezas y debilidades
encontradas durante el ejercicio presupuestal anual. Estos aspectos son decisivas
al momento de tomar las decisiones para el mejoramiento de los servicios y de la
calidad de la gestién publica; para evitarse las quejas provenidas de parte de los
usuarios. En las reuniones de trabajo en la mayoria de las veces participan los
jefes de las areas de administracién, recursos humanos, gestion pedagdgica e
institucional, asesoria legal y 6rgano de control institucional con la que cuenta en

la estructura orgéanica de la institucion.
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Tabla 19

En el afio con qué frecuencia organizan capacitaciones para los
trabajadores administrativos

Escala del instrumento Frecuencia Porcentaje

Nunca 18 51%
Muy pocas veces 15 43 %
Algunas veces 2 6 %
Total 35 100 %

FUENTE: Elaboracion propia
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Figura 18. Cuantas veces organizan jornadas de capacitacion para los trabajadores

El 51% de los trabajadores administrativos refirieron que durante el afio nunca
llevan a cabo capacitaciones para el publico interno, el 43% describieron que son
muy pocas veces que se realizan y 6% apuntaron que algunas veces suelen
llevarse jornadas de capacitacion para los administrativos. Efectivamente durante
el afio no se efectlan capacitaciones estan abocados simplemente a desempefiar
sus deberes y obligaciones el area de recursos humanos e imagen institucional no
promueven y fomentan capacitaciones que requiere el publico interno; estos
aspectos también son un punto negativo para la instituciéon y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos, debido a que el avance de la ciencia y
la tecnologia tiene evoluciones desarrollos y los empleados deben estar

fortalecidos en sus capacidades sobre diversos temas para una buena calidad de
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la gestion publica, entre otras que se demanden para el personal administrativo,
mientras tanto los especialistas de educacién por lo general son quienes
convocan a los directores de los centros educativos y a los docentes para la
implementacion de las directivas y otros documentos de gestion educativa,
descuidandose de estos asuntos orientados al propio personal administrativo que
laboran en la sede institucional.

Tabla 20

Cuando ingres6 a trabajar a la institucién, cumplieron con la inducciéon
laboral

Escala del instrumento Frecuencia Porcentaje
Nunca 35 100 %

FUENTE: Elaboracién propia
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Figura 19. Conocer si la institucion realiza induccién laboral para el personal nuevo

Tal conforme se puede percibir en la tabla y la figura, el personal administrativo
gue ingreso a trabajar por unanimidad que representa el 100% de la muestra han
dejado entrever que nunca han recibido induccion laboral. Aspecto relevante que
las instituciones publicas y privadas de ninguna manera deben obviar o dejar de
lado este tipo de procesos que les permiten orientarlos y adaptarlos con la
induccion laboral para los empleados nuevos que son incorporados y brinden un
servicio adecuado y 6ptimo. Al respecto, Sikula (2006) dice: “Es una etapa del

proceso de seleccién que se inicia con la contratacién del trabajador cuyo

63



proposito es adaptar al empleado lo mas rapido posible a su nuevo ambiente de

trabajo, compafieros, obligaciones, derechos y politicas de la empresa, etc.”

Y

recatando también a Sanchez B. (2009) sobre la induccion laboral enfatiza como

“el proceso con el que se incorpora un nuevo trabajador a su puesto de trabajo”.

Tabla 21

Los trabajadores mantienen actitud positiva de servicio al publico

Escala del instrumento Frecuencia Porcentaje
Muy pocas veces 3 9 %
Algunas veces 18 51 %
Casi siempre 9 26 %
Siempre 5 14 %
Total 35 100 %

FUENTE: Elaboracion propia
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Los trabajadores administrativos mantienen actitud
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Figura 20. Conocer si demuestran actitud positiva de servicio

Con mucha prudencia en el anunciado que antecede, el 51% de los trabajadores
administrativos precisaron que algunas veces mantienen actitud positiva de
atencion al publico, el 26% sentenciaron que casi siempre y siempre un 14% de
los empleados sostuvieron que siempre, mientras el 9% revelaron que muy pocas
veces. En esta parte se requiere cierto cuidado que los trabajadores deben tener
a los usuarios. Dice el adagio “trata a las personas con la misma consideracion

gque te gustaria que te traten” en este particular tema seria “atiende, tal como
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quisieras que te atiendan”. Entre otros seria conveniente desarrollarlas en la
institucion para que el puablico interno mantenga una actitud positiva en cada
instante y sobre todo cuando atienda al publico externo y asi se evitarian de las
criticas que en otras circunstancias se dieron por la mala atencion y demora en

los tramites administrativos.

3.3. Relacién entre clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de

Azangaro.

Tabla 22

Tabla de contingencia (Clima organizacional y desempefio laboral)

Desempefio laboral
Muy pocas Algunas Casi

veces veces siempre Total

Clima organizacional Muy pocas veces Recuento 1 0 0 1
% del total 2,9% 0,0% 0,0% 2,9%

Algunas veces Recuento 10 5 1 16

% del total 28,6% 14,3% 2,9% 45,7%

Casi siempre Recuento 2 10 2 14

% del total 5,7% 28,6% 5,7% 40,0%

Siempre Recuento 1 1 2 4

% del total 2,9% 2,9% 5,7% 11,4%

Total Recuento 14 16 5 35
% del total 40,0% 45,7% 14,3% 100,0%

FUENTE: Resultado del cuestionario aplicado

Interpretacion:

La tabla permite establecer que los trabajadores administrativos de la Unidad de
Gestion Educativa Local de Azangaro, entienden y muestran porcentajes
analogos de rendimiento. Por citar, el 45.7% y 40% de la muestra han referido
gue el clima organizacional entre los mismos es Algunas veces (regular) y Casi
siempre (adecuado) respectivamente, porcentaje similar resulta en cuanto al nivel
de desempefio laboral de los trabajadores, un 45.7% Algunas veces (regular) y
40% indicaron Muy pocas veces, tiene un nivel que esta por debajo del punto

medio.
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3.4. La prueba de la Hipotesis

Tabla 23

Pruebas del Chi-cuadrado

Significacion asintética

Valor  df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 13,492 6 ,036
Razén de verosimilitud 12,972 6 ,043
Asociacion lineal por lineal 7814 1 ,005
N de casos vélidos 35

a. 8 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es ,14.

Interpretacion:

Habiéndose sometido a la prueba del chi-cuadrado del paquete estadistico se
tiene como resultado final, aplicando la siguiente formula: p=0.036 < a=0.05 => se
rechaza la Ho y se acepta la Hi, por tanto, significa que el clima organizacional se

relaciona con el desempefio laboral, para un 95% en un nivel de confianza.

En consecuencia, contrastando la hipotesis general del presente estudio de
investigacion; se acepta la hipotesis alterna, es decir Hi: “Existe relacion
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de

Azéangaro - 2017".
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IV. DISCUSION

Al respecto debemos exhortar que con la investigacion nos ha permitido
examinar, los resultados obtenidos que forman parte de los objetivos planteados
en el estudio. Fue trascendental determinar y a su vez identificar la real situacion
en la que se encuentra la Unidad de Gestion educativa Local de Azangaro sobre
el clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores administrativos
de éste organo intermedio (Unidad Ejecutora) que depende de la Direccion
Regional de Educacion de Puno. En tanto, se ha evidenciado que la institucién
tiene insuficiencias en la disposicién del proceso expresivo, es decir inexactitud de
una adaptada comunicacién afectiva y sincera, relaciones interpersonales,
liderazgo, relaciones humanas y conflictos en la primera variable del clima
organizacional se ha descendido, asimismo concerniente a la satisfaccion laboral,
programa de motivacién e incentivos, gestion de calidad de servicio, capacitacion,
desarrollo profesional y recursos humanos, entre otras que atafien al desempefio
laboral de la segunda variable. Referente a la comunicacion se denota que se
mantiene en regular faltando en ella la afectividad, asi como la sinceridad entre
ellos solo se presenta algunas veces y en cuanto al clima laboral y a la relacion de
armonia del mismo modo se tiene registrado en nivel regular. Sobre el particular,
rescatamos lo sefialado por Quispe, A. (2011) en su estudio: El clima
organizacional en la Municipalidad Provincial de Puno, es desfavorable debido a
gue un 51% siente un ambiente tenso entre sus colegas (de vez en cuando), lo
cual influye negativamente en el desempefio laboral del personal nombrado; ya
gque a un 48% su trabajo le produce satisfaccion solo de vez en cuando.
Asimismo, Apaza, V. (2013) manifiesta: En cuanto al clima organizacional en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yunguyo, de las nueve
dimensiones estudiadas se logré evaluar que siete dimensiones son de aspecto
negativo; identidad, conflictos, cooperacion, relaciones interpersonales vy
responsabilidad; por consiguiente los resultados evidencian la situacion negativa
del clima organizacional en dicha institucion publica. Amplia, en cuanto a la
satisfaccion laboral de las nueve dimensiones trabajadas, se logré identificar que
ocho son de nivel bajo; trabajo, salario, promociones, reconocimiento, beneficios,

compafieros, supervision, compafiia y la direccion; por ende, los resultados
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afirman que en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yunguyo la

satisfaccion laboral es de nivel bajo.

Se ha tenido como resultado también en torno al trabajo en equipo y
compariierismo en el personal no se evidencia notoriedad de una labor en
conjunto requieren lealtad y afecto sincero que en su mayoria se dan o limitan
solamente en algunas veces en un 49% y 34% respectivamente. Al respecto
Mino, (2014) resume en su trabajo de investigacion explicando sobre la carencia
de compromiso en el trabajo, es uno de los aspectos méas bajos y responsables
de un resultado de no correlacion, la cual manifiesta que dentro de la compaiiia
no existe coordinaciéon, organizacion y compromiso por parte de los colaboradores
en sus obligaciones, la cual no produce un buen clima laboral. Por otro lado,
obtenemos lo que al respecto el tesista Apaza, (2010) concluyé: El clima
organizacional incide en el desempefio laboral de los trabajadores del Médulo
Penal de la Casa de Justicia de San Roman, el individualismo, los conflictos
internos, los celos profesionales y el favoritismo no cooperan en que la relacion
personal entre trabajadores sea el mas adecuado, no pudiendo de esta manera
trabajar en equipo y poniendo en riesgo de esta forma el correcto engranaje del
sistema judicial. Agrega; no existiria un trabajo en equipo, pues un buen nimero
de trabajadores afirman que no tienen buenas relaciones con sus jefes y
compaferos de labores, esto se debe a que no existe un clima organizacional
sano, ya que los conflictos internos, los celos profesionales, el individualismo y el
favoritismo hacen que exista desconfianza entre compafieros de trabajo. A esto
se suma que mucho de los trabajadores no se sienten satisfechos en sus puestos
de trabajos, por lo cual no realizan sus labores con impetu, responsabilidad por lo
cual no colaboran en realizar un trabajo en equipo, pues realizan sus labores
como crean conveniente. Del mismo modo, ubicamos el estudio de Uria (2011),
quién corroborando dice: Los trabajadores de la empresa Andelas Cia., no se
ejecutan trabajos en grupos, es por ello que existe la falta de compaferismo y
unién entre todos los trabajadores que conforman la empresa. El desempefio de
los colaboradores no es lo esperado por los directivos de la empresa, ya que no

ayudan en el cumplimiento de las metas establecidas por la empresa.
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Ahora relacionado al liderazgo y trato procedido por la superioridad
igualmente se mantiene en punto medio regular o algunas veces en 31% y 49%
refiere que casi siempre (trato adecuado) se evidencia, es conveniente que el
director de la institucion se esfuerce por un manejo pertinente en el liderazgo, por
cuanto depende mucho de él como cabeza de grupo, la institucion tendra el
destino encomiable dependiendo de la persona que dirige y el resto de los
componentes toma como ejemplo también al lider del grupo. Al respecto
recuperamos lo que manifiesta Coyla, B. (2016) segun la percepcion de los
docentes son: el liderazgo responsable que casi nunca se demuestra; la
comunicacion no se desarrolla de manera satisfactoria, dificultando la
exteriorizacion de las inquietudes de los docentes y las relaciones interpersonales
gue no son 6ptimas entre los docentes. Este resultado evidencia que los factores
son determinantes en la productividad y el logro de los objetivos organizacionales.
Por su parte, Colquehuanca, K. (2014) en su estudio de investigacion comprobdé:
Los agentes involucrados en esta investigacion determinan que los factores del
clima organizacional como las relaciones humanas, la motivacion y liderazgo, no
se desarrollan de manera adecuada, factor que influye en el desarrollo
académico, puesto que no existe una buena comunicacion entre los miembros y
por ausencia de un agente de cambio que los conduzcan al cumplimiento de sus
objetivos, factor que perjudica el desarrollo académico y por ende un desarrollo

institucional.

Concerniente a otro de los indicadores de la muestra se han detectado
eventuales casos de animadversion y discusiones en el publico interno mostrados
en el interior de la instituciéon producto de la escasa y adecuada comunicacion
afectiva e incumplimiento de alguna tarea, la muestra deriva que un 54% de los
trabajadores administrativos refieren que estos hechos se dan muy pocas veces y
algunas veces. Por lo tanto, significa que se tiene un clima institucional que no
esta funcionando adecuadamente debido fundamentalmente a la falta de jornadas
de sensibilizacion, orientaciones y capacitaciones sobre temas de comunicacion,
ambiente laboral, relaciones humanas, relaciones interpersonales y grupales,
entre otros, se hace necesario ejecutarlas para el buen desenvolvimiento de sus

deberes. Mientras tanto, existe también una fuerte y permanente intromisién
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politico partidaria en la instituciébn que casi siempre y siempre se registran estos
casos, se obtiene como resultado que un 48% y 28% de los servidores
administrativos sostienen que si existe, inclusive se percataron de amenazas o
coacciones provenidas del ente superior o jefes de campafa que se encuentran
en las gerencias del gobierno regional o de la misma direccion regional de
educacién de Puno, para que cumplan con las disposiciones dictadas por la
superioridad, en el caso de desobediencia, se presentan sanciones de destitucion
o remocion del cargo. Y el titular del pliego obediente, utilizando argucias
dominantes formula e implementa despidos y cambios, haciendo ingresar al
trabajo a recomendados y allegados de su entorno, las mismas especificando que
devienen de los periodos anteriores de la actual gestiébn. Lo mismo que esto, no
conlleva a resultados loables que merezca una entidad orientado su trabajo a la
educacion, el respeto y el fomento de la practica de valores no se cumplen; la
autoridad en algunas ocasiones coloca en los puestos de trabajo a personal
confiado. Igualmente hallamos en la tesis de Alfaro, (2013), sostiene, las
caracteristicas que presenta el clima organizacional en el gobierno regional de
Puno, son: La estructura organizativa es deficiente, debido a la mecanizacion de
los tramites, las relaciones humanas son escasas por las diferencias politicas
existentes que en consecuencia generan conflictos laborales, no permiten cumplir
con los objetivos del mismo, ya que no genera una mayor participacion e

identificacion de los trabajadores hacia la institucion.

En el contenido de lo que se refiere al desempefio laboral, en alusién a la
confianza laboral y satisfaccion remunerativa de la muestra obtenida se lectura
qgue el 34% se tiene un nivel de confianza laboral entre los trabajadores, mientras
el 51% y 43% de los trabajadores administrativos no se encuentran satisfechos
con la remuneracion que perciben y manifiestan que no es nada atractivo. Este
resultado mantiene un semejante vinculo de aquello citado en su tesis por Solano,
S. (2017) donde Ybarra y Garcia (2012) plantean: que los colaboradores del
departamento del departamento de educacion de la Universidad de Guanajuato,
no se sienten a gusto con el sueldo que perciben, debido a que no satisface sus
necesidades, del mismo modo sefialan que la institucion no reconoce las horas

extras de sus trabajadores. Por otro lado, los empleados se desempeiian
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eficientemente en sus funciones, asimismo la relacion entre compafieros es muy
favorable, sefialando que existen un buen clima laboral entre ellos, y la relacion
que llevan con su jefe es agradable. Igualmente concordamos con lo sefialado por
Garcia (2012), quién corrobora indicando: existen otros factores que afectan para
gue el clima no sea favorable, como es el aspecto econémico, ya que la
remuneracion no cubre completamente las necesidades y la paga no es

consumado de acuerdo al esfuerzo fisico ni a las horas trabajadas.

Por su parte, en referencia a cudl es la frecuencia que otorgan estimulos a
los trabajadores por desempefio sobresaliente, un 46% de los encuestados
afirman que nunca y muy pocas veces recibieron algin estimulo o recompensa
por el desarrollo de una labor destacada, expresan su desazon en el momento de
la recoleccién de datos, mencionan que la autoridad no se acuerda de ellos,
consideran que un estimulo es motivador y contribuiria a mejorar la atencién y
desempeiio favorable. Por otro lado, relacionamos con la tesis a Uribe, (2011)
quién subraya que la expectativa normal de los colaboradores en la variable
recompensa podria ser consecuente de que la empresa, a parte de la
remuneracion, se presenta un impulso por puntualidad, ademas no otorga ningun
tipo de recompensa o incentivo por el buen desempefio, por lo que no se toma en
cuenta el reconocimiento por la labores bien realizadas y este puede ser un
causante muy relevante si en los colaboradores de la empresa interviene la
necesidad o motivacién de logros. Entre tanto, Colquehuanca, K. (2014) subraya
en su trabajo: En cuanto a las caracteristicas de la motivacién que engloban las
necesidades basicas no se estarian alcanzando de manera eficaz, puesto que los
incentivos no son gratificantes, los instrumentos de trabajo no son adecuados
para un buen desempefio, factores que causan inseguridad, molestia y

disociacion que perjudica en el logro de objetivos personales e institucionales.

Entre tanto en la institucion materia de estudio, la muestra indico en un
40% que nunca alcanzan e informan sobre los documentos de gestion que
comprenden como es el PEI, POA, PAT, RI, ROF, MOF y otros instrumento de
gestion que se constituyen en elementos esenciales de trabajo y desempefio para

el cumplimiento de las funciones del trabajador administrativo, considerando esta
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ausencia una omisién y negligencia. Asimismo, el 40% de los servidores sefialan
gue si se evidencia identificacion con la instituciébn que les permite llevar a sus
hogares un ingreso para la canasta basica. Pero notamos en acontecimientos
importantes de la institucion la mayoria del personal, cuando se convoca a una
determinada actividad de trascendencia se observa la poca diligencia e interés
por cumplirla, pareciera que los realizan simplemente por obligacibn mas no
realmente por identificacién, sin embargo cuando se trata de un 4gapes o convites
sucede lo contrario, se encuentran puntuales. Al respecto, en la tesis de estudio
de Solano, S. (2017) encontramos semejanza sobre el tema, el desempefio de los
colaboradores presentando un nivel regular de 55%, ya que se evidencio la falta
de conocimiento en cuanto a las actividades de trabajo realizados por los nuevos

trabajadores, asimismo en la capacidad de analisis.

Asimismo se obtuvo de la muestra de otro de los criterios, si los
trabajadores son convocados a las reuniones de trabajo para la evaluacion y
balance anual de la gestion, manifiestan en un 40% que nunca les convocan a
estas acciones de coordinacién de trabajo, tienen desconocimiento. Mientras
tanto, el 51% de los trabajadores sostuvieron que nunca recibieron capacitaciones
organizadas por la institucion y si deben capacitarse lo hacen por su cuenta
propia y fuera de la institucion. Consideramos que son factores indispensables
para el desempefio eficiente en el cumplimiento de sus funciones y metas
programadas. Sobre el particular incide cuando habla en su tesis Velarde, J.
(2013) demuestra que clima organizacional influye directamente en la calidad de
servicio que brinda el empleado publico nombrado al usuario de la Municipalidad
Provincial de Puno, entonces si el clima organizacional mejora la calidad de
servicio también, por lo tanto se concluye que esto podria cambiar para el lado
favorable de la institucion puesto que calificada como regular en mas de 65% del
instrumento de recoleccién de datos. Finalmente dictamina, indicando que las
caracteristicas encontradas en el flujo de comunicacion fueron que en la
transmision de informacion habia poco conocimiento sobre actividades, eventos y
funciones que les competen al empleado de la Municipalidad Provincial de Puno.
Finalmente al respecto Quispe, A. (2011) dijo en su conclusién que en la

Municipalidad Provincial de Puno, no existe capacitacién y motivacion, por ello el
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clima organizacional desfavorable influye significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores nombrados. En consecuencia por nuestra parte,
intimamos que para la existencia de una satisfaccion laboral por un trabajo bien
realizado cualquier servidor demandaréa el merecimiento de una estimulacion o
compensacion que lo motive y provoque despertar su nivel de animo suficiente

para continuar desempefiando su cargo con agrado y anuencia.
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V. CONCLUSIONES

Primera: Calculandose con la prueba del Chi-cuadrado del paquete estadistico y
aplicando la féormula: p=0.036 < 0=0.05 => se rechaza la Ho y se acepta la Hi, por
tanto, significa que el clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral,
para un 95% en un nivel de confianza. En consecuencia, contrastando la hipétesis
general del presente estudio de investigacion; se acepta la hipétesis alterna, es
decir Hi: “Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa

Local de Azangaro - 2017".

Segunda: De la tabla de contingencia entre clima organizacional y desempefio
laboral se determina que los trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Azangaro, admiten en porcentajes analogos que el 46% vy
40% de la muestra han referido que el clima organizacional se encuentra en un
nivel regular (algunas veces) y adecuado cuando respondieron (casi siempre).
Mientras que el desempefio laboral se halla en equivalencia, cuando el 46% de
los servidores expresaron algunas veces, estan en el punto medio que significa
regular. Es decir, el clima organizacional y desempefio laboral no se considera

deficiente o eficiente; lo que es obvio, tampoco refleja como favorable.

Tercera: En las relaciones interpersonales se ha comprobado que es admisible,
exteriorizan confianza entre los trabajadores administrativos, sin embargo no
tienen comunicacion afectiva, ni sinceridad, existe ausencia de trabajo en equipo
y son carentes de liderazgo en la variable clima organizacional se mantienen en
nivel regular (algunas veces). Existe animadversion vy discusiones en
circunstancias eventuales o muy pocas veces, lo que también inciden de manera

desfavorable en el rendimiento de la variable de desempefio laboral.

Cuarta: La no existencia de programas de estimulos por destacada labor, mala
remuneracion, intromision politica partidaria y carencia de capacitaciones
periodicas, son aquellos otros factores internos que tienen influencia negativa y

adversa para la prestacion de un servicio de calidad y desempefio laboral
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eficiente de los trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa

Local de Azangaro.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera: El director de la Unidad de Gestion Educativa Local de Azangaro,
disponga la entrega de instrumentos de gestion, como el PEI, POA, PAT, RI,
ROF, MOF y otros documentos. Ademas se socialicen sobre su contenido en
reuniones de trabajo internado a todo el corporativo; considerando que estas
herramientas se constituyen en elementos esenciales de trabajo que permitiran un
integro cumplimiento y conocimiento para el desempefio eficiente de los

trabajadores administrativos.

Segunda: La autoridad convoque a los jefes de area y al personal administrativo
a las sesiones de trabajo para la elaboracion de los herramientas de gestion:
diagnéstico institucional, planificacion de acciones para la ejecucion, evaluacion
de actividades, programacion de presupuesto institucional, elaboracién del plan
estratégico institucional, plan operativo anual, plan anual de actividades, balance
de la gestion anual, informes de ejecucion, instructivos y directivas para la

materializacion de otras actividades que permitan fortalecer la labor institucional.

Tercera: El director y jefes de area implementen trabajos en equipo, efectien
jornadas de capacitaciones en temas de comunicacién, relaciones humanas,
relaciones interpersonales, calidad de servicio, gestién publica, normatividad del
sector, talleres, técnicas y dinAmicas grupales, entre otras acciones como el
descanso fisico, esparcimiento, deporte y confraternidad conjunta de los
trabajadores, atilmente programadas con precocidad en horarios adecuados que

no ocasionen falta en la atencion al publico.

Cuarta: La autoridad designe al area de gestion institucional y de recursos
humanos la implementacion del programa de incentivos y reconocimiento al
trabajo productivo del personal, por constituirse en modelo de conducta para el
conjunto de empleados, por promover beneficios a favor de la entidad, por
promover los valores sociales, mejorar la imagen de la entidad frente a la
colectividad y por otras acciones positivas cumplidas en su desempefio laboral.

Cada afo se implemente ceremonias de reconocimiento por acciones
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excepcionales que puedan ser en el dia del empleado publico o aniversario de la

Unidad de Gestidon Educativa Local de Azangaro.
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Instrumento de investigacion ANEXO 01

CUESTIONARIO A TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UGEL
AZANGARO

Estimado servidor publico, el presente cuestionario es confidencia y anénimo, que
forma parte de un trabgjo de investigacion cientifica, que tienen por finalidad obtener
informacion con caracter reservado y estrictamente académico. Por lo que, mucho
agradeceré sirva responder con toda sinceridad los items que a continuaciéon se
muestran:

| ndicaciones:

» Lasinterrogantes del cuestionario tienen 5 alternativas de respuestas para calificar.
» Responda marcando con una X la alternativa elegida, considerando los siguientes

criterios:
Nunca Muy pocasveces | Algunas veces Casi sempre Siempre
1 2 3 4 5

1 | Existe unacomunicacion afectiva entre |os trabajadores
administrativos de laUGEL Azangaro?

2 | Existe sinceridad entre tus comparieros de trabajo?

3 | Cree usted que existe un climainstitucional apropiado en la
UGEL?

4 | Entrelostrabajadores se tiene unarelacion de armoniaen la
institucion

5 | El personal administrativo muestra un trabajo en equipo en la
UGEL?

6 | Observausted que existe liderazgo en lainstitucién donde
laboras?

7 | Enlainstitucion observas compafierismo entre | os trabajadores?
8 | Consideras que existe buen trato de parte de tus superioresen la
UGEL Azéangaro?

9 | Usted ha advertido discusiones entre los trabajadores de la
UGEL?

10 | Has percibido intromision politica en lainstitucion?

Continda en el reverso...
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e Criterios:

Nunca Muy pocasveces | Algunas veces Cas sempre

1 2 3 4

Hay confianza labora entre |os trabajadores administrativos de la

UGEL Azangaro?

12

Se encuentra satisfecho con la remuneracion que percibesy
consideras que es atractivo?

13

Con que frecuencia en laUGEL, se otorgan estimulos alos
trabgj adores que tienen desempefio sobresaliente?

14

Los reconocimientos e incentivos alientan en €l trabajador al
desempefio eficiente?

15

A usted le alcanzan e informan sobre los instrumentos de gestion
(PEI, POA, PAT, RI, ROF, MOF, etc.) parael cumplimiento de
metas programadas?

16

En los trabajadores de la UGEL, se evidenciaidentificacion para
el cumplimiento de sus deberes?

17

A usted |le convocan alas sesiones de trabajo parala evaluacion y
balance anual de la gestién y fortalecimiento de lainstitucion?

18

Durante €l afio con qué frecuencia organizan capacitaciones para
|os trabajadores administrativos de la UGEL ?

19

Cuando ingresd usted a trabajar alainstitucion, cumplieron con la
induccion laboral ?

20

L os trabajadores administrativos mantienen una actitud positiva
de servicio a publico?

Muchas gracias por su cooperacion...
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Validacion de instrumentos

ANEXO 02

INFORMES DE OPINION RESPECTO A INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Nombres y Apellidos del experto
Institucion donde labora
Instrumento motivo de evaluacién
Autor del instrumento

: Dr. Mario Luis Garcia Tejada

: Cuestionario (Encuesta)
: Br. Raul Rodolfo Apaza Meneses

: Universidad Nacional del Altiplano de Puno

Muy deficiente (1)  Deficiente (2)  Aceptable (3) Buena(4) Excelente (5)
1.- ASPECTOS DE VALIDACION:
CRITERIOS INDICADORES 23145
CLARIDAD Los items estan formulados con lenguaje apropiado es decir libre de X
ambigiedades.
QBJETIVIDAD Los ftems permitirdn medir la variable en todas sus dimensiones e X
indicadores en sus aspectos conceptuales y operacionales,
ACTUALIDAD El instrumente evidencia vigencia y estd conceptualizado al dmbito X
cultural, cientifico y tecnoldgico e institucional inherente a los
problemas de conducta y repercusion en el aprendizaje.
ORGANIZACION Los items del instrumento traducen organicidad légica en X
concordancia con la definicidn operacional y conceptual de las
variables en todas las dimensiones e incdicadores, de manera que
permitan hacer abstraccionas e inferencias en funcion a las hipdtesis,
problemas y objetivos de la investigacidn.
SUFICIENCIA Los iterns del instrumento expresan suficiencia en cantidad y calidad X
en la redaccidn.
INTENCIONALIDAD | Los ltems del instrumento evidencian ser adecuados para medir %
evidencias inherente al problema planteado de los sujetos muéstrales.
CONSISTENCIA La informacion que se abtendra, mediante los items del instrumento, %
permitiran analizar, describir y explicar la realidad motivo de la
investigacion.
COHERENCIA Los items del instrumento expresan coherencia entre las variables, X
dimensiones e indicadores.
METODOLOGIA Los procedimientos insertados en el instrumento responden al %
proposito de la investigacian.
PERTINENCIA Los items son aplicables y apropiados para los sujetos muéstrales X
considerados en |a investigacion.
SUB TOTAL } 12 | 35
TOTAL | 47

OPINION DE APLICABILIDAD: El instrumento es confiable para su aplicacién

PROMEDIO DE VALORACION: 47 (EXCELENTE)

Punog, Octubre del 2017
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INFORMES DE OPINION RESPECTO A INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Nombres y Apellidos del experto
Institucion donde labora
Instrumento motivo de evaluacién
Autor del instrumento

: Dra. Yudi Janeh, Yucra Mamani

: Cuestionario (Encuesta)
: Br. Raul Rodolfo Apaza Meneses

: Universidad Nacional del Altiplano de Puno

Muy deficiente (1)  Deficiente (2)  Aceptable (3) Buena(4) Excelente (5)
1.- ASPECTOS DE VALIDACION:
CRITERIOS INDICADORES 3 5

CLARIDAD Los items estdn formulados con lenguaje apropiado es decir libre de X
ambigliedades.

OBJETIVIDAD Los items permitirén medir la variable en todas sus dimensiones e X
indicadores en sus aspectos conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD El instrumento evidencia vigencia y estd conceptualizado al dmbito X
cultural, cientifico y tecnoldgico e institucional inherente 2 los
problemas de conducta y repercusién en el aprendizaje.

ORGANIZACION Los items del instrumento traducen organicidad logica en X
concordancia con la definicién operacional y conceptual de las
variables en todas las dimensiones e indicadores, de manera que
permitan hacer abstracciones e inferencias en funcidn a las hipétesis,
problemas y objetivos de la investigacidn.

SUFICIENCIA Los items del instrumento expresan suficiencia en cantidad y calidad
en la redaccion.

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento evidencian ser adecuados para medir X
evidencias inherente al problema planteado de los sujetos muéstrales.

CONSISTENCIA La informacion que se obtendra, mediante los items del instrumento, X
permitirdn analizar, describir y explicar la realidad motive de la
investigacidn.

COHERENCIA Los items del instrumento expresan coherencia entre las variables, %
dimancinnec a indicadnrac

METODOLOGIA | Los procedimientos insertados en el instrumento responden al X
propdsito de |a investigacion.

PERTINENCIA Los items son aplicables y apropiados para los sujetos muéstrales %
considerados en la investigacion.

SUB TOTAL 45
TOTAL 49

OPINION DE APLICABILIDAD: El instrumento es confiable para su aplicacion

PROMEDIO DE VALORACION: 49 (EXCELENTE)

Puno, Octubre del 2017

ST Tl

amant

T L LTI Trenid

{ Janeh Yucra M
Dra. YUGLS%CFNTF
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INFORMES DE OPINION RESPECTO A INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
Nombres y Apellidos del experto
institucion donde labora
Instrumento motivo de evaluacion
Autor del instrumento

Muy deficiente (1)

: Cuestionario (Encuesta)
: Br. Raul Rodolfo Apaza Meneses
Aceptable (3)

Deficiente (2) Buena (4)

1.- ASPECTOS DE VALIDACION:

: Dr. Edward Hipdlito, Torres Pacheco
: Universidad Nacionai dei Aitipiano de Puno

Excelente (5)

RITERIOS INDICADORES 1/2[3]as
CLARIDAD Los ftems estdn formulados con lenguaje apropiade es decir libre de X
B ambigiedades, )
OBJETlVlDAD Los items permitiran medir la variable en todas sus dimensiones e %
indicadores en sus aspectos conceptuales y operacionales,
ACTUALIDAD El instrumento evidencia vigencia y esta conceptualizado al ambito o x
cultural, cientifico y tecnoldgico e institucional inherente a los
B problemas de conducta y repercusion en el aprendizaje.
WGANIZACION Los items del instrumento traducen organicidad ldgica en N X
concardancia con la definicidn operacional y conceptual de las
variables en todas las dimensiones e indicadores, de manera que
permitan nacer abstracciones e inferencias en funcidn a 1as hipdtesis,
- B problemas y objetivos de la investigacion. _
SUFICIENCIA Los items del instrumento expresan suficiencia en cantidad y calidad - X
en la redaccion.
INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento evidencian ser adecuados para medir X
o evidencias inherente al problema planteado de los sujetos muéstrales.
CONSISTENCIA La informacion que se obtendra, mediante los items del instrumento, - X
permitirén analizar, describir y explicar la realidad motivo de la
e investigacion. e
COHERENCIA Los items del instrumento expresan coherencia entre las variables, i X
= dimensiones e indicadores.
METODOLOGIA Los procedimientos insertados en el instrumento responden al B X
propdsito de la investigacidn. o
PERTINENCIA Los items son aplicables y apropiados para |os sujetos muéstrales X
I ) considerados en la investigacion. -
— _ SUB TOTAL B8 | 40
TOTAL 48

OPINION DE APLICABILIDAD: El instrumento es confiable para su aplicacién

PROMEDIO DE VALORACION: 48 (EXCELENTE)

Puno, Octubre del 2017

L
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Matriz de consistencia

ANEXO 03

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

Problema general:

Cudl es la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Unidad de
Gestion Educativa Local de Azangaro - 2017?
Problemas especificos:

1. ¢De

interpersonales inciden en el desempefio

qué manera las relaciones
laboral de los trabajadores administrativos
de la Unidad de Gestion Educativa Local de

Azéangaro - 20177

2. ¢Cudles son los factores internos que tienen
influencia en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Unidad de
Gestion Educativa Local de Azangaro -
20177

Objetivo general:

Determinar la relaciéon que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Unidad de
Gestion Educativa Local de Azangaro - 2017.
Objetivos especificos:

son las relaciones

1. Identificar cémo

interpersonales que inciden en el

desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Unidad de Gestién
Educativa Local de Azangaro - 2017.

2. Ildentificar qué factores internos son

influencia adversa a la calidad de servicio

en el desempefio laboral de Ilos

trabajadores administrativos de la Unidad

de Gestion Educativa Local de Azangaro -

2017.

Existe

Hipotesis general:

relacion significativa entre el clima

organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Unidad de
Gestion Educativa Local de Azangaro.

Hipotesis especificas:

1. Las relaciones interpersonales son admisibles

y exteriorizan confianza, advirtiéndose
animadversion en circunstancias eventuales
los que inciden en el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos de la Unidad

de Gestion Educativa Local de Azangaro.

. La no existencia de estimulos por desempefio

eficiente, mala remuneracién, intereses

politico partidarias y carencia de

capacitaciones son factores internos de
influencia adversa en la calidad de servicio y
laboral de los
la Unidad de Gestién

Educativa Local de Azangaro.

desempefio trabajadores

administrativos de
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Matriz metodoldgica de investigacion

ANEXO 04

POBLACION Y - o TECNICAS E )
MUESTRA METODO Y DISENO INSTRUMENTOS TRATAMIENTO ESTADISTICO
Poblacion y muestra | Tipo Encuestay Para la confiabilidad del instrumento

Constituida por los 35
trabajadores

administrativos de la
Unidad de Gestion

Educativa Local de
Azangaro.
Muestra
Por muestreo no

probabilistico estuvo
constituida por todos
los integrantes de la
poblacién, por
tratarse de una
poblacion reducida.

El tipo de investigacion es esencial o basica.
Método

El método empleado para el estudio fue
cuantitativo.
Disefio
El disefio de investigacion ha sido No
experimental del tipo descriptivo - correlacional.
El diagrama representativo adaptado fue el
siguiente:
-
/l
\l
Wz
Donde:
M : muestra de la investigacién

V1
V2 :

. observacion de la variable clima organizacional.
observacion de la variable desempefio
laboral

r :relacion entre las dos variables

observacion

Se aplicé in situ la
encuesta y la
observacién, de las
acciones que se
cumplieron.

Instrumento

Se emplearan los
cuestionarios como
instrumentos para la

obtencion de los datos.

Se emple6 la formula del alfa de Cron Bach
porque la variable estd medida en la escala de

Likert: q o
k
a:_g_zj_[
k—lg S E
Donde:

4
. i es lavarianza del item i,
2
« “t eslavarianza de los valores totales
observados y
« k es el nimero de preguntas o items.
Para la prueba de hipotesis
Para la prueba de hipétesis se empled la
correlacion de r de Pearson.

(3 x¥)-(3 x)(3 v)
o x2=(3 X)) (ng v -(3 ¥)')

r =
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ANEXO 05

Constancia de autorizacion de estudio emitido por la institucion

NO4 Ministerio de | Dire : Sanaice
bﬁ‘ Educacion |deE Reseion
; Institucional

“ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL”

Azangaro, 02 de Agosto del 2018
OFICIO N® / k3 2018- ME-DREP-DUGEL/DAGI

SENOR RAUL RODOLFO APAZA MENMNESES

Estudiante de Maestria de la UCV.
ASUNTO Autoriza aplicacién de instrumento de investigacion
REFERENCIA Solicitud con reg. N° 013589

Es grato dirigirme a usted a fin de hacerle llegar un cordial saludo y a
su vez en atencidn al docurmento de la referencia debo manifestarle que se le concede la
autorizacién para la realizacion de su trabajo de investigacion y la respectiva aplicacién
de los instrumentos de campo a los trabajadores administrativos de la Unidad de
Gestidn Educativa Local de Azdngaro. Asimismo agradeceré remitirnos las conclusiones
y las recomendaciones del estudio de tesis para enmendar y fortalecer la gestion de esta
institucion que me honro en representar. El presente documento se le remite en vias de

regularizacian.

Sin otro particular hago propicia la oportunidad para expresarle los
sentimientos de mi especial consideracion personal.

Atentamente.
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Evidencias fotograficas de la UGEL Azangaro

Especialistas de educacion abocados a labores pedagdgicas
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