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RESUMEN

El presente estudio tuvo como finalidad determinar la correlacion que existe
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
UGEL Tacna 2018. En lo referente a la metodologia, el estudio se considera de
tipo basica, de disefio no experimental y transeccional. La muestra no fue
necesario obtenerla, se trabajé con toda la poblacion, es decir, los 63 servidores
y/o funcionarios de la UGEL — Tacna. El instrumento utilizado fue el cuestionario.
Con respecto a la variable independiente, clima organizacional, la dimension
estandares presento el mayor porcentaje en la categoria regular en un 74,6 %. Y
con la variable dependiente desempefio laboral, las dimensiones: relaciones
interpersonales y organizacion, son las que presentaron mayor porcentaje en la
categoria regular en un 71,4 %. Conclusion, la prueba de correlacion de Pearson
r, determind que existe correlacion significativa entre el clima organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna 2018, tal como se
evidencia en los resultados obtenido en la prueba estadistica de Correlacion de
Pearson, de acuerdo al p valor = 0.000.

Palabras claves: clima organizacional, desempefio laboral, estructura

organizacional, trabajo de equipo.
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ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the correlation that exists
between the organizational climate and the work performance of the UGEL Tacha
2018 workers. Regarding the methodology, the study is considered basic, non-
experimental and transectional The sample was not necessary to obtain it, we
worked with the whole population, that is, the 34 servers and / or officials of the
UGEL - Tacna. The instrument used was the questionnaire. Regarding the
independent variable, organizational climate, the standard dimension presented
the highest percentage in the regular category by 74.6%. And with the dependent
variable labor performance, the dimensions: interpersonal relationships and
organization, are those that presented the highest percentage in the regular
category by 71.4%. Conclusion, the Pearson r correlation test, determined that
there is a significant correlation between the organizational climate and the work
performance of the UGEL Tacna 2018 workers, as evidenced by the results

obtained in the Pearson Correlation statistical test. according to p value = 0.000.

Keywords: organizational climate, work performance, organizational

structure, team work.
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INTRODUCCION

1.1 Realidad Problematica

Hoy en el contexto global, las organizaciones consideran como un
tema crucial el fortalecimiento del clima organizacional; sin embargo,
no desarrollan estrategias para mejorarlo. El clima organizacional en
las instituciones es un componente fundamental en el desarrollo de su
ambiente interno que influye en el ambiente externo, que implica que
los directivos tengan una visidn conjunta para conseguir el éxito de la

organizacion.

Falcon (2017) refiere que en el ente organizativo no se preocupan
mucho por hacer que sea solida la cultura organizacional, por lo que no
se promueve un clima de la organizacién positivo; por lo que es
perentorio que los colaboradores se sientan satisfechos con la labor de
los empleadores y se sientan motivados, solo asi se conseguira que los
resultados sean positivos, ademas, se debe movilizar los recursos que
en forma dinamica se gestione con las politicas positivas de la
institucién, de lo contrario solo tendremos un ambiente negativo, donde
no se obtenga resultados favorables, por lo que es crucial que se tenga
en cuenta diversos factores movilizadores que activen el clima en la

organizacion.

En la regidon de Tacna, se vienen observando que las instituciones
publicas no priorizan el clima organizacional para lograr el éxito en la
concretizacion de la mision. En la Unidad de Gestion Educativa Local -
UGEL Tacna, pareciera que existe un clima organizacional poco
favorable, debido a que la estructura organizacional es regular, que se
refleja en la definicion de tareas, las obligaciones y politicas. En cuanto
a la responsabilidad, no existe suficiente compromiso de los
trabajadores con la obligacion de cumplir y desarrollar en forma
eficiente sus funciones y tareas; asi como implementar estandares de

excelencia. Asimismo, los directivos no hacen el reconocimiento a su
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1.2

personal cuando es necesario, y no se preocupan por dar incentivos,
por lo que no se sienten motivados para desarrollar su labor con
entusiasmo. Asimismo, las relaciones de los trabajadores con los
directivos, y viceversa, para coordinaciones efectivas entre los
miembros de la organizacion, no se desarrolla en gran medida; por lo
gue tal aspecto se ve evidenciado a veces cuando no forman grupos de
trabajo. Asimismo, se nota que no implementan en gran medida
estandares de desempefio para elevar los niveles de desempefio; todo
ello no permite garantizar en forma optima el desempefio laboral de los
servidores y/o funcionarios de la Unidad de Gestion Educativa Local —
UGEL, ya que sus labores no se orientan permanentemente a los
resultados, no hay suficiente calidad en el trabajo, asi como no se nota
calidad en forma total del desempefio profesional. Asimismo, no se
evidencia adecuadas relaciones interpersonales, con los usuarios. Asi
como también no demuestra en gran media iniciativa, identidad con el
trabajo en equipo, por lo que es un hecho que no desarrollan una
Optima organizacion sobre todo de los recursos humanos. De continuar
tal situacion la UGEL Tacna, no podra brindar una buena calidad del

servicio.

Trabajos previos

1.2.1 Antecedentes a nivel internacional

Pérez (2014) elaboro la tesis El Clima Organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores del MIES
(Direccién Provincial Pichincha), en la Universidad Central del
Ecuador en Quito — Ecuador. El autor concluyé que en la
organizacibn no se cuenta con una buena estructura
organizacional, debido a que los directivos no promueven una
correcta definicion de las obligaciones y de sus actividades, y no
implementan sus politicas. Asi mismo, no se cumplen en grado

sumo las reglas y procedimientos para desarrollar las
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1.2.2

actividades de las areas operativas, por lo que no se sienten
motivados para armonizar sus labores, que incluya la
participacion conjunta de sus comparferos. Asi mismo, se asume
que los directivos valoran poco el talento humano. Ademas, se
observa, que el personal no cuenta con habilidades sociales e
interpersonales. Por tanto, se determina, que en las instituciones
publicas cada vez es mas preocupante el clima organizacional,
ya que no contribuye a que el personal se desempefie en forma

coherente.

Ramirez (2014) elabor6 el estudio Diagnostico del clima
organizacional y el desarrollo del desempefio laboral del
Registro Civil, Identificacion y Cedulacién del Canton Santa
Elena, provincia de Santa Elena, afio 2015, en la Universidad
Estatal Peninsula de Santa Elena, en La Libertad — Ecuador. El
autor concluye que el personal no desarrolla buenas préacticas de
trabajo en equipo, debido a que el personal no cuenta con una
inteligencia emocional, para relacionarse con los demas, y de
esta manera promover las buenas relaciones con los
comparieros de trabajo; todo ello no permite que el desempefio
laboral sea eficiente, al no demostrar también calidad, e
iniciativa. Ademas, no organizan en forma adecuada los

recursos humanos y materiales.

Nacional

Sacsa (2016) elaboré el estudio Evaluacion de la cultura
organizacional y su influencia en el clima organizacional del
Servicio de Emergencia del Hospital Regional del Cusco.
Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco. El estudio
concluye que existe relacion directa entre la cultura
organizacional y el clima organizacional, debido a la influencia
positiva de la Cultura Organizacional en la mejora del Clima
Organizacional, siendo ésta solida, debido a que el personal

17



tiene una percepcion favorable, debido a que sienten que, con el
esfuerzo desplegado por desarrollar su labor responsablemente,

han sido reconocidos.

Salas (2017) elaboré el estudio Clima organizacional y
satisfaccion laboral en instituciones prestadoras de servicios de
salud publicas. Universidad César Vallejo. El estudio concluye
que es evidente que el personal no se siente identificado con la
institucion, debido a que no son motivados por los directivos,
solamente los critican cuando cometen errores, pero no los
valoran. Como por ejemplo no los capacitan. Ademas, el
personal cada vez no le da mucha importancia a su trabajo,
porque no tienen definido sus actividades; por lo que

probablemente no habré productividad en los servicios.

Yafiez (2017) elabor6 el estudio Clima institucional y
compromiso organizacional en la institucion educativa
“Tungasuca” del distrito de Carabayllo, 2017. Universidad César
Vallejo. El estudio concluye que existe una relacién entre clima
institucional y compromiso organizacional en la organizacion
indicada. Y asume, que el clima organizacional no se desarrolla
favorablemente, debido a que los trabajadores no se sienten
comprometidos con la institucion, ya que se sienten
desmotivados, porque los directivos solo critican su labor que
realizan, especificamente cuando desarrollan su trabajo con
pequefios errores. Asimismo, las condiciones de los ambientes
no son tan adecuadas; por lo que cuando ingresan a laborar no
entran con entusiasmo, asi como no toman en cuenta los
estandares de desempeiio.

Bustamante (2017) elaboroé el estudio Clima organizacional
y compromiso organizacional en los trabajadores administrativos
en una Municipalidad de Lima Norte, 2017. Universidad César

Vallejo. Lima — Pera. El estudio concluyé que el personal de la
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institucion no demuestra un gran compromiso para mejorar las
relaciones entre los compafieros de trabajo. Asimismo, la
organizacion no prioriza los estdndares, para que las tareas
sean efectivas; por lo que es perentorio que se tomen acciones
para la mejora urgente del clima organizacional, de lo contrario
el desempefio laboral no serd satisfactorio y; por ende, la

productividad de los servicios se encontrara en un nivel bajo.

Misari (2017) elabor6 el estudio Clima Organizacional Y
Compromiso Organizacional de los estudiantes del Instituto de
Educacién Superior Tecnolégico Publico de Disefio y
Comunicacion: 2016. Universidad San Martin de Porres. El
estudio concluye que la relacion entre el clima organizacional y
compromiso organizacional de los estudiantes, es significativa y
moderada, por lo que es indispensable indicar de lo valioso que
es promover un buen clima organizacional, porque permitira una
gran convivencia entre los miembros de la institucion, para que
tengan una visidn conjunta entre los trabajadores de la misma,

para ello deben trabajar con ética, sobre todo con honestidad.

Falcon (2017) elabor6 el estudio Clima organizacional y
desempefio laboral de la Direccibn Regional de Trabajo y
promocioén del Empleo de Junin, 2017. Universidad continental
El estudio concluye que sera muy util que se fortalezca el clima
organizacional para poder tomar decisiones acertadas en
beneficio de la gestion operativa de la organizacién, con la
participacion conjunta de todos sus integrantes; por lo que es
fundamental que los colaboradores tomen conciencia sobre lo
importante elevar el desempeio laboral; que permitira un buen
ambiente de trabajo, que contribuya a que los a que se
concretice en alguna medida la mision del ente organizativo;

para ello es crucial que demuestren inteligencia emocional.
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Hinojosa (2018) elaboro el estudio Clima organizacional en
el Centro de Salud Alto llo Moquegua 2017. Universidad San
Pedro. El estudio concluye que es probable que en la
organizacioén se dé un clima organizacional regular; reflejado en
el desempeiio laboral que demuestran los trabajadores, como la
poca responsabilidad e iniciativa, que tienen; y los directivos solo
hacen notar sus errores. Por tanto, los colaboradores reflexionar
sobre la relevancia de participar en forma activa en optimizar el
clima de las organizaciones, con motivacion de hacer las cosas
bien, orientado a resultados, solo asi logran la efectividad de las
acciones estratégicas, que beneficie los objetivos puntuales del

ente organizacional.

Local

Soncco (2016) elabord el estudio Influencia del clima
organizacional en la implementacion del presupuesto por
resultados: programa presupuestal 106 en la UE 302 Arequipa
Norte de la region de Arequipa - afio 2016. Universidad Privada
de Tacna. El estudio concluy6é el clima organizacional se
encuentra en un nivel regular, por lo que hace que no haya una
implementacion adecuada del Programa Presupuestal 106
“Inclusién de nifos, nifias y jovenes con discapacidad en la
Educacion Basica y Técnico Productiva”; ya que al existir un
clima regular, se producen tensiones entre los colaboradores,
relacionados a que no demuestran responsabilidad, los
colaboradores no son recompensados, y siempre estan en
riesgo; y no cumplen en gran medida con los estandares de
desempeiio, conflicto e identidad. Por tal razon, es un hecho que
la organizacion no lograran lo planeado, porque tienen una
inadecuada organizacion de las tareas y de los recursos
humanos, por lo que es crucial que los directivos desarrollen un

buen liderazgo, que coadyuve al redisefio de la organizacion.
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1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Clima organizacional

1.3.1.1 Teoria

El modelo propuesto por Likert (1965) sostiene que las
conductas de los empleados se ven influencias por la conducta
de la organizacion, en este caso los responsables son los
directivos que no asumen un compromiso de movilizar los
componentes de la organizacién, sobre todo cuando ellos deben
ejercen un buen liderazgo sobre todo que sea efectivo, por lo
gue se requiere también el compromiso de los colaboradores, ya
gue el ente es componente sistémicos, donde existen relaciones
causales explicativas, donde primer la transparencias, el
entusiasmo, la inteligencia emocional, el trabajo colaborativo,
con una efectiva estructura organizacional, solo asi se llegara a
un éxito en grado sumo.

Por otra parte, Litwin y Stringer (1968) proponen un modelo
de clima organizacional tomando como punto de partida la teoria
de motivacion de McClelland, a fin de dar a entender la forma en
que ellos interpretaban, es decir, de cOmo asumen que se
muestra la lo que incluye la estructura, como procedimientos,
trAmites, regulaciones, que orientan el trabajo y que deben
cumplir los colaboradores, sin embargo, los directivos, no
desarrollan un control interno para que se cumpla tal aspecto,
asi como los empleado tienen temor o no pueden tomar
decisiones, debido a que estan supeditados por los directivos,
ademas, se les debe considerar para que participen, pero no lo
hacen, ya que hoy en dia se estila un trabajo colaborativo, que
involucra las coordinaciones efectivas para mejorar la situacion
organizacional, y que los colaboradores sean recompensados,
cuando desarrollan una buena labor, que se promueva el

comparferismo, la comprension, el entusiasmo, es decir, que hay
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calidez, con las excelentes relaciones reciprocas, que los
colaboradores y los directivos sientan la identidad hacia la
institucién, solo asi se mejorara el clima en la organizacion,
teniendo sentido de pertenencia. Al respecto el Modelo de Litwin
y Stringer propone dimensiones para desarrollar una buena

evaluacion del clima en la organizacion.

1.3.1.2 Definicién

El clima organizacional es la agrupacion de percepciones
gue comparten los colaboradores y que se relacionan con las
practicas, politicas y procedimientos del ente organizativo, que
representa de los comportamiento de las personas en un ente
organizativo. (Schneider, Ehrhart & Macey, 2011). El clima es
una variable de la organizacién, es multidimensional, donde se
considera las apreciaciones de las personas en cuanto a los
proceso de la organizacibn; es decir, es cuando los
colaboradores asumen una posicion subjetiva y objetiva de los
atributos del ente organizacional, que involucra los procesos y la

estructura, etc.

1.3.1.3 Componentes del clima organizacional
En cuanto a las dimensiones del clima organizacional

recurrimos a Litwin y Stringer (1978), y considera lo siguiente:
A) ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Hace referencia a la forma en que se dividen, agrupan y
coordinan las tareas de los entes organizativos en cuanto a las
relaciones entre los heterogéneos niveles jerarquicos,
indistintamente de la posicion en el nivel. Su fundamento tiene
coherencia con la representacién organica de la institucion que
es el organigrama, y que comunmente que se sabe cémo

Estructura Organizacional. Por tanto, la estructura organizacional
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considera las normas, reglas, politicas, procedimientos, etc., que
orientan el normal desarrollo de las tareas organizacionales, que
en alguna medida se refleja en el clima organizacional. Es
necesario indicar que si hay una buena estructura organizacional
permite una buena comunicacién y viabilidad de los procesos, y

garantiza el logro del cumplimiento de la misién.

La dimension estructura organizacional considera los

siguientes indicadores:

La definicion de las tareas, obligaciones y politicas. Al
respecto, los miembros de la organizacion deben ordenar las
tareas, pero tienen que tener en cuenta las politicas, de esta
forma, los integrantes al conocer las tareas priorizardn sus

responsabilidades, basados en el codigo normativo.

El cumplimiento de las reglas y procedimiento. Al respecto, es la
ejecucion de los fundamentos de hecho y de derecho, que
desarrollan los miembros del ente organizativo, de lo contrario
serian sujetos a observaciones, por no cumplir con las normas
de los sistemas administrativos, asimismo, si los miembros
desarrollan sus labores cumpliendo las normas, probablemente

contribuira a que el clima organizacional sea mas favorable.

B) RESPONSABILIDAD

La responsabilidad es un principio que deben tener las
personas, en este caso los miembros de la organizacion, de esta
forma se puede garantizar el cumplimiento de la mision de la
organizacién; sin embargo, es una debilidad de algunos
miembros del ente organizativo, sobre todo en las instituciones
publicas, por lo que es necesario que los servidores y/o
funcionarios cada vez tomen conciencia de cumplir con su labor,

y de esta forma brindar servicios de calidad.
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La dimension responsabilidad tiene como indicadores

siguientes:

El compromiso de los trabajadores con sus obligaciones y
tareas. Al respecto, consiste que una persona se sienta con la
responsabilidad de cumplir con sus tareas, es decir, con sus
obligaciones, solo de esta forma podrd el ente institucional
conseguir que se concreticen los objetivos y, de esta manera
brindando una buena calidad en el servicio, se beneficiaran los
usuarios. Por tanto, es primordial que los integrantes del ente
tengan sentido de pertenencia hacia institucion, solo de esta

forma, se fortalecerd la vision conjunta en bien de la misma.

Los estandares de excelencia. Al respecto, se refieren a
pardmetros, niveles o medidas que sirven de comparacion para
juzgar la excelencia de algo similar, para mejorar todas las areas
operativas de la institucion, respetando los procesos, para que

sean eficiente, eficaces, y efectivos.

Grado de flexibilidad. Al respecto, consiste en la categoria
con que las personas aceptan los cambios internos y del
entorno, tanto a las oportunidades como a los desafios,
convirtiéndose en la capacidad para usar los recursos
disponibles del ente institucional de forma oportuna, flexible,
factible y fundamental con el fin de dar respuesta a los referidos

cambios de forma efectiva.

C) RECOMPENSA

Se da cuando los miembros del ente institucional
reconocen, a través de una bonificacién, algun, obsequio, o
documento, el esfuerzo desplegado a un trabajador que u
desarrolla algo importante y con dedicacion y esfuerzo, con
resultados positivos. Por ejemplo en las instituciones publicas si
bien es cierto no hay presupuesto para dar algo pecuniario, pero
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si le pueden dar una resolucion de felicitacion o un certificado de

felicitacién o reconocimiento.

La dimension recompensa tiene como indicadores

siguientes:

Incentivo. Al respecto, trata del premio o gratificacion en
forma pecuniaria que se le ofrece 0 entrega a una persona para
que trabaje mas o consiga un mejor resultado en una accion o

en una actividad.

Incentivo. Al respecto, consiste en un premio o gratificacion
pecuniaria que se le brinda o se lo ofrece a una persona para
que logre un Optimo resultado en una tarea o actividad; sin
embargo, en las instituciones publicas en su mayoria no dan
incentivo de ningun tipo a los trabajadores; por lo que a veces
ellos no se sienten motivados para continuar el trabajo con

mucho esmero.

Reconocimiento. Al respecto, a consecuencia de sus
caracteristicas y rasgos, se diferencia una cosa, una persona o
una institucién entre las demas; también sirve para manifestar
agradecimiento que se experimenta como consecuencia de

algun favor o beneficio.

D) RIESGO

Los riesgos son situaciones negativas que pueden
suscitarse en forma subita, puede haber riesgos operativos,
relacionado a los recursos tecnoldgicos, y a los recursos
humanos, que si no se controla el ente organizativo puede ser

afectado econdmicamente, adminsitrativamente.

La dimension riesgos tiene como indicadores:
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El calculo de toma de decisiones. Al respecto, hace
referencia al proceso de elegir entre las formas u opciones de
resolver escollos y situaciones diversas y adversas de la vida en
heterogéneos contextos. Es elegir una opcion entre las
disponibles, a los efectos de solucion de problema actual o
potencial, aun cuando no se evidencie un conflicto latente. En
las instituciones publicas, a veces las autoridades y directivos no
saben tomar acertadas decisiones, lo que perjudica en gran
medida al desarrollo normal de las actividades operativas de la

gestion institucional.

Reto que se pone el trabajador. Al respecto, es conseguir
que las autoridades y directivos se sientan reconocidos como
persona Yy profesional. Asimismo, los trabajadores pueden
demostrar que su formacion académica y profesional le permite
demostrar su compromiso, responsabilidad y vocacion en grupos
interdisciplinarios en el desarrollo de la institucion. Por tanto,
cada dia los trabajadores deben luchar cada vez para ejercer su

profesién en forma responsable y eficiente
E) RELACIONES

En el contexto laboral, se da cuando los miembros de la
organizacién tienen una comunicacion agradable y de respeto
mutuo, que se demuestra en el buen trato, con el trabajo
colaborativo, con empatia, y cooperacion, que garantice los
buenos resultados del trabajo, y, que consecuentemente, los
servidores se sientan satisfechos por el buen clima
organizacional que perciben. Las relaciones entre los integrantes
del ente organizativo deben ser con sustento en base a la
efectividad, productividad, utilidad y obediencia, todo en limites
precisos, sin que sea afectado por el estrés, acoso laboral
(mobbing) y otros inconvenientes de este estilo. Al respecto, es

indispensable que los directivos de los entes publicos
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promuevan un buen clima organizacional, para brindar una

buena calidad del servicio.
La dimensioén relaciones tiene como indicadores a:

Buenas relaciones con los grupos de trabajo. Al respecto,
se refieren a buena relacion, cuando los miembros de los
integrantes de un ente institucional se llevan en armonia,
empatia, donde existe apoyo mutuo, es decir, desarrollan un
trabajo colaborativo, cooperativo. Para ello, los integrantes de la
organizaciéon deben tener habilidades sociales, competencias
sociales e inteligencia emocional; solo de esta forma se lograra

un clima organizacional favorable.

Relaciones individuales. Al respecto, hace referencia a los
lazos positivos 0 negativos que un trabajador aislado establece
con su empleador o su representante de forma directa. Para
ello, es primordial que los miembros de una organizacién no
sean marginados o no se sientan marginados, de lo contrario los
usuarios percibiran que no habra un buen clima organizacional,
por lo que es crucial que los directivos desarrollen cursos de
fortalecimiento de la comunicacion y cultura organizacional para

fortalecer el clima organizacional.
F) COOPERACION

Hace referencia al apoyo oportuno, y mutuo, con espiritu
de trabajo colaborativo, que permita garantizar el logro de la
mision y vision de la institucién, y de esta forma se logre el éxito

organizacional.
La dimensién cooperacion tiene como indicadores a:

La ayuda entre los integrantes. Al respecto, hace referencia
a la accion que una persona (compariero de trabajo por ejemplo)

realiza sin interés alguno para que otra persona apacigue su
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trabajo; por lo que es vital que ellos tengan buenas habilidades
sociales e inteligencia emocional, para que de esta forma se
promueva la ayuda entre los integrantes para conseguir que se

fortalezca el clima organizacional.
G) ESTANDARES

Considera parametros que incluye su alcance vy
cumplimiento; por lo que los estandares deben ser determinados
con sentido de racionalidad y ante todo de que se pueda
conseguir los esfuerzos vitales para ello. Asimismo, los
miembros del grupo percibiran estos, con sentido de justicia o de
equidad; sin embargo, en el contexto de las instituciones
publicas a veces no tienen establecidos estandares que
permitan desarrollar buenas practicas de gestion administrativa

gue contribuyan a optimizar el clima organizacional.
La dimensién estdndares tiene como indicadores a:

Definicibn de los estandares de desempefio. Hace
referencia a indicadores de logro, para optimizar el desempefio
del personal y el desarrollo de los procesos, que se pueden dar
en forma critica y observables. Su objetivo es coadyuvar, a
través de un proceso de evaluacién. Por consiguiente, los
directivos de la institucion deben priorizar la utilizacion de

estandares de desemperio.

Niveles de desempefio. Al respecto, hace referencia a
parametros, medidas, valores, que se le da a un trabajo, a como
el personal lo desarrolla, es decir, como se desempefia, donde
se pueda valorar el desempeiio, como: destacado, competente,
basico, lo que le permite catalogar a las personas, de acuerdo a
como se desempefian en lo que hacen; por lo que es crucial que

las autoridades en forma permanente desempefien la labor del
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13.2

personal, y de esta forma contribuir a concretizar la mision de la

institucion, para el fortalecimiento de la calidad del servicio.

Teoria cientifica;: DESEMPENO LABORAL

1.3.2.1 Desempeiio laboral

1.3.2.1.1 Definicion

Para Palmar, Rafael, Valero, Jhoan (2014) el desempefio
laboral es el desenvolvimiento de cada uno de los
colaboradores que cumplen sus responsabilidades, en forma
adecuada, son las conductas de trabajo, son la forma de hacer
una labora, que puede ser con esfuerzo y perseverancia, y que
ello determina el rendimiento laboral, hoy en dia los
empleadores evallan en forma permanente el desempefio, solo
asi garantizard su rentabilidad. Bohlander (2003) indica que es
la manera en que una persona desarrolla sus funciones que le
asignan, y que para ello debe contar con el apoyo moral de sus
directivos, asi como debe tener los recursos materiales
suficientes para desarrollarlo. Por consiguiente, el desempefio
laboral es la capacidad de trabajo que tiene el individuo que
labora dentro de una organizacion, en cuanto al cumplimiento, o
no, de las responsabilidades y funciones asignadas dentro de la
misma, para conseguir las metas trazadas por la organizacion,
asi como para que se consiga su desarrollo personal (Palmar,
Rafael, Valero, Jhoan, 2014).

Asimismo, es indispensable que los entes organizativos
desarrollen una constante evaluacién, solo asi se mejorara el
desempenio de los colaboradores. (Chiavenato, 2007). Coadyuva
a que la comunicacién sea mas fluida, con sus subordinados
para que tengan conocimiento de la metodologia de la

evaluacion y, con ello, saber cual es su desempefio. En cuanto
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a colaboradores subordinados, hace que conozcan las reglas
del juego, es decir, las medidas internas, las directivas internas,
las disposiciones, para que funciones el ente organizativo. Asi
como también contribuye a evaluar que fortalezas tienen a corto,
largo y mediano plazo, los colaboradores, asi como también

conocer que trabajadores requieren capacitacion.

1.3.2.1.2 Componentes del desempefio laboral

A) ORIENTACION A RESULTADOS

Es cuando los procesos de un ente institucional orientan
sus procesos a través del desempefio profesional, con el
objetivo de conseguir resultados en beneficio de la institucion.
Actualmente, las organizaciones desarrollan su labor con
enfoque de resultados, los evalian a los miembros del ente por

resultados en forma permanente.

- Eficiencia en el trabajo encomendado

La eficiencia es desarrollar los procesos de trabajo en el menor
tiempo posible y con la menor utilizacién de recursos, y gran
cantidad de procesos dentro de su labor. Al respecto, a veces
en las organizaciones no se logra la eficiencia en el trabajo
encomendado.

Los indicadores de la dimensién orientacion de resultados son:

a) CALIDAD

En el diccionario de la Real Academia Espafiola, refiere
que la calidad muestra los atributos favorable y positivos de un
proceso, de un objetivo, de un desempefio de una persona, etc.,
y que esta de acuerdo a los requerimientos de la organizacion o
de un usuario interno o externo, y que la calidad por ejemplo de
un procesos coadyuva al éxito organizacional. Asimismo, son las

caracteristicas del bien o servicio como de la satisfaccion de las
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necesidades y exigencias del usuario. La calidad también es el
grado de satisfaccibn que ofrecen las caracteristicas del
producto con relacion a las exigencias del consumidor.

Los indicadores de la dimension calidad son:

Calidad en el trabajo. Al respecto, son las caracteristicas o
atributos de la labor que se realiza y que cause la satisfaccion
de las necesidades y exigencias del empleador. Asimismo, la
calidad del trabajo involucra las propiedades que tiene en este

caso el trabajo que se realiza con eficiencia y eficacia.

Calidad en el desempefio profesional. Al respecto, son las
caracteristicas o atributos del desempefio profesional de los
servidores y/o funcionarios que cause la satisfaccion de las
necesidades y exigencias del empleador. Asimismo, la calidad
del trabajo involucra las propiedades que tiene en este caso el
trabajo que se realiza, cuando un personal lo realiza con

responsabilidad y honestidad, asi como eficiencia y eficacia.

b) RELACIONES INTERPERSONALES

Las relaciones interpersonales son el conjunto de contactos
que tienen las personas, por ser seres que requieren
socializarse. Hoy los empleadores requiere personas que tengan
habilidades socioemocionales, capaces de entablar relaciones
colaborativas y efectivas, que coadyuven a mejorar las acciones

laborales.

c) INICIATIVA

Considera la iniciativa para mejorar los procesos, para
resolver problemas, donde los trabajadores deben mostrar
actitudes favorables hacia la iniciativa, es decir, ser mas
asequibles al cambio.

La iniciativa tiene como indicadores:
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Iniciativa para mejorar procesos. Al respecto, la palabra
iniciativa hace referencia a la actitud mediante la cual una
persona toma la decision de ejecutar alguna cosa, esperando
obtener algun resultado especifico a partir de ello. La iniciativa
puede ser entendida como una actitud o forma de actuar en la
vida, en este caso para mejorar un proceso que es un conjunto
de operaciones de un fenébmeno o hecho complejo.

Iniciativa para mejorar resolver problemas. Al respecto, la
iniciativa es una actitud o forma de actuar, es una accion o
decision del momento. Generalmente cuando tienen iniciativa es
cuando busca resolver los diversos escollos que se le pueden
presentar, sin esperar que otros las resuelvan o sin esperar que
las cosas queden sin solucionar. Una persona con iniciativa es
aguella que se muestra activa frente a situaciones y busca

obtener un resultado especifico a partir de su accion.

d) TRABAJO EN EQUIPO
Considera la identifidad el trabajo en quipo, muestra la
aptitud para integrarse al equipo, se identifica facilmente con los

objetivos del equipo.

El trabajo en equipo tiene como indicadores:

Identidad del trabajo en equipo. Al respecto, la identidad es
considerada como un fendmeno subjetivo, de elaboracion
personal, que se construye simbodlicamente en interaccién con
otros. La identidad personal también va unida a un sentido de
pertenencia a distintos grupos socio- culturales con los que se

considera que se comparata caracteristicas en comun.

- Comunicacién en el trabajo en equipo. Al respecto, es el

proceso de la interaccion comunicativa que puede ser verbal o
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escrita, entre los integrantes de un grupo u organizacion, para el

logro de objetivos grupales.

e) ORGANIZACION
Considera la organizacion de recursos humanos, y de
tareas, en cuanto a la planificacion de actividades y tareas, para

concretizar los objetivos de la organizacion.

La organizacion considera los siguientes indicadores:

Organizacion de los recursos humanos. Hace referencia
cuando distribuyen el personal para desarrollar una labor, en
cuanto a cantidad y perfil que pueda responder al puesto donde
se le asigne, donde pueda demostrar transparencia, eficiencia y

eficacia.

- Organizacion de las tareas. Es el ordenamiento de un
trabajo o una actividad, para conseguir un fin que beneficie a

una persona o a una organizacion.

1.4 Formulacion del problema

1.4.1 Problema principal
¢Cual es la correlacion que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
UGEL Tacna 2018?.

1.4.2 Problemas secundarios
a) ¢Cual es la correlacion que existe entre la estructura
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
de laUGEL Tacna 2018?.
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b)

d)

f)

9)

¢, Cual es la correlacion que existe entre la responsabilidad y
el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL
Tacna 20182.

¢ Cuél es la correlacion que existe entre la recompensay el
desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna
20187?.

¢Cuél es la correlacion que existe entre el riesgo y el
desempeifio laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna
20187?.

¢, Cudl es la correlacion que existe entre las relaciones y el
desempeifio laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna
20187?.

¢,Cuadl es la correlacién que existe entre la cooperacion y el
desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna
20187?.

¢ Cuél es la correlacion que existe entre la estandares y el
desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna
20187?.

1.5 Justificaciéon del estudio

1.5.1 Conveniencia

15.2

El presente estudio se justifica desde el punto de vista de

la conveniencia, en alguna medida, ya que optimizara el

desemperio laboral de los trabajadores en la UGEL Tacha, en

cuanto a la calidad del trabajo, buenas relaciona intepersonales,

el trabajo que se oriente a resultados, personal con gran

iniciativa, se fortalezca el trabajo en equipo, y organizacion de

recursos y tareas.

Relevancia social

La concretizacion del estudio permitira desarrollar un mejor

servicio de calidad tanto a usuarios internos y externos, ya que
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154
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si los directivos y servidores y/o funcionarios promueven un
clima organizacional favorable en la Unidad de Gestion
Educativa Local- UGEL Tacna, entonces su desempefio laboral

mejorara en todas sus dimensiones.

Implicancias practicas

Los resultados del estudio ayudaran a generar un
instrumento de investigacion (cuestionario), en lo concerniente
al clima organizacional y el desempefio laboral en la Unidad de

Gestion Educativa Local - UGEL Tacna.

Valor teorico

El estudio contribuir4 a generar una propuesta de modelo
de gestibn de la optimizacion del clima organizacional, en
cuanto a la estructura organizacional, responsabilidad,
recompensa, relaciones, riesgo, cooperacion y estandares, con
relacion al desempefio laboral. Permitira desarrollar un buen
analisis de la variables dimensiones e indicadores, que ayude a

comprender el fenébmeno de estudio.

Utilidad metodoldgica

El estudio ayudara a crear la definicion de la relacion del
clima organizacional y el desempefio laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local - Tacna, para formular los instrumentos
de las variables. Todo ello, con el propésito de lograr el
cumplimiento de los objetivos de estudio, que es la

comprobacién de la hipétesis en la indicada institucion.
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1.6 Hipotesis

1.6.1 Hipotesis General
Existe una correlacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
UGEL Tacna 2018.

1.6.2 Hipotesis Especificas:

a) Existe una correlacion significativa entre la estructura
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
de la UGEL Tacna 2018.

b) Existe una correlacion significativa entre la responsabilidad y
el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL
Tacna 2018.

c) Existe una correlacicon significativa entre la recompensa y el
desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna
2018.

d) Existe una correlacion significativa entre el riesgo y el
desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna
2018.

e) Existe una correlacion significativa entre las relaciones y el
desempeifio laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna
2018.

f) Existe una correlacion significativa entre la cooperacion vy el
desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna
2018.

g) Existe una correlacion significativa entre los estandares y el
desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna
20187?.

36



1.7 Objetivos

1.7.1 Objetivo general
Determinar la correlacion que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
UGEL Tacna 2018.

1.7.2 Objetivos especificos

a) Determinar la correlacion que existe entre la estructura
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
de la UGEL Tacna 2018.

b) Determinar la correlacién que existe entre la responsabilidad
y el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL
Tacna 2018.

c) Determinar la correlacion que existe entre la recompensa y
el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL
Tacna 2018.

d) Determinar la correlacion que existe entre el riesgo y el
desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna
2018.

e) Determinar la correlacion que existe entre las relaciones y el
desempeifio laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna
2018.

f) Determinar la correlacion que existe entre la cooperacion y
el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL
Tacna 2018.

g) Determina la correlacion significativa entre los estandares y
el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL
Tacna 2018..
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. METODO

2.1 Disefo de Investigacion
De acuerdo a Hernandez et al (2014), el disefio es no
experimental, porque no se manipula la variable independiente. Es
transeccional porque recopilan datos en un momento determinado.

Donde:

R—4

7
N

o . -

M = Muestra

O1 = Observacion de la variable independiente
1 Clima organizacional

02 = Observacion de la variable dependiente
2 Desempeiio laboral

r = Correlacion entre dichas variables.

2.2 Variables, Operacionalizacion

2.2.1 Variables
Variable 1 independiente: Clima organizacional

Variable 2 dependiente: Desempefio laboral

2.2.2 Operacionalizacion de variables
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2.2.2.1 Operacionalizacion de la variables

Variable independiente: Clima Organizacional

Variable | Definiciéon conceptual Definicién operacional DIMENSION INDICADORES Escala
medicion
El clima organizacional es la | Considera los componetes para | Estructura Definicibn de las tareas,
agrupacion de percepciones | medir el clima organizacional, | organizacional obligaciones y politicas
en forma subjetiva u objetiva, | como la estructura —
del ambiente laboral, | organizacional, la Cumplimiento de las reglas y
considerando su estructura, | responsabilidad, la recompensa, procedimientos
sus t_areas, las rfalamo_nes, etc. | el rl_gsgo, ] relaciones, Responsabilidad Compromiso de los
(2Den|son, 1991; Chiavenato, | cooperacion y estandares. trabajadores con SuS
011). obligaciones y tareas
— Estandares de excelencia
©
c
.g Glado de flexibilidad
©
N i
= Recompensa Incentivo ORDINAL
o .
) Reconocimiento
©
£ Riesgo Célculo de la toma de
© decisiones
Reto que se pone el
trabajadores
Relaciones Buenas relaciones con los

grupos de trasbhajo

Relaciones individuales

Cooperacion

Ayuda entre los integrantes
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Estandares Definicibn de los estandares
de desempefio
Niveles de desempefio
Variable dependiente: Desempefio laboral
Variable | Definicién conceptual Definicidn operacional DIMENSION INDICADORES Escala
medicion
De acuerdo a Robbins (2004) | Considera los componentes | Orientacién de Eficiencia en el trabajo
es el modo de | para medir, como: la orientacioén | resultados encomendado
desenvolvimiento de un | de resultados, la calidad, la E— i
colaborador en su centro de | relaciones interpersonales, Eficacia en el trabajo
trabajo, que contribuye a | iniciativa, trabajo en equipo y encomendado
conseguir la misiébn del ente | organizacion. Calidad Calidad en el trabajo
= organizativo.
5] Calidad en el desempefio
E profesional
2 ORDINAL
(]
o
S
O
(]
]
o
Relaciones Relaciones interpersonales
interpersonales con los usuarios

Relaciones interpersonales
con sus comparieros
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Iniciativa

Iniciativa para mejorar
procesos

Iniciativa para resolver
problemas

Trabajo en equipo

Identidad del trabajo en equipo

Comunicacién en el trabajo en
equipo

Organizacion

Organizacion de los recursos
humanos

Organizacion de las tareas
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2.3 Poblacién y muestra

2.3.1 Poblacién
La poblacion estuvo constituida por los servidores y/o

funcionarios de la UGEL Tacna, de acuerdo a la siguiente tabla:

Tabla 1

Distribucién de la poblacion

AREAS CANTIDAD
Area de administracion 8
Gestion perdagdgica 12
Gestion institucional 12
Presupuesto 7
Racionalizacion 4
Tesoreria 4
Contabilidad 4
Logistica 6
Personal 4
Almacén 3
Total 63

Fuente: UGEL (2018)

2.3.2 Muestra
En el presente estudio no fue necesario obtener muestra,

se trabajo con toda la poblacion, por ser pequefia, es decir, con
los 63 servidores y/o funcionarios de la Unidad de Gestion

Educativa Local - Tacna.

2.3.3 Muestreo

En el presente estudio, no se utiliz6 muestreo.
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2.4 Técnicas e Instrumentos de recoleccion, validez y confiabilidad.

241

24.2

Técnicas de Recoleccion de Datos

a) Encuesta

En el presente estudio se utilizo la encuesta, cuya finalidad
es investigar la opinidén que tiene un sector de la poblacion sobre
un problema definido. En este caso, se utiliz6 la encuesta
dirigido a los servidores y/o funcionarios de la Unidad de
Gestion Educativa Local Tacna, 2018.

Instrumentos de Recoleccidn de Datos

2.4.2.1 Cuestionario

En el presente trabajo de investigacion se utilizo el
cuestionario dirigido a los servidores y/o funcionarios de la
UGEL Tacna.

a. Para evaluar la variable para evaluar el clima
organizacional

Se utiliz6 el cuestionario tipo escala Likert, la cual fue
resuelta por los servidores y/o funcionarios de la UGEL Tacna
2018.

Nro. ELEMENTOS DESCRIPCION

1 Titulo Cuestionario del

2 Autores Litwin y Stringer (1978),

3 Objetivo Medir el clima organizacional en la UGEL Tacna.

4 Fecha de construccién 2017

5 Versién Espafiol

6 Administracion Colectiva y/o individual

7 Duracién 20 a 30 minutos

9 Escala de medicidn tipo Lickert
Los participantes manifestardan su grado de
conformidad o correspondencia con cada item.

10 Puntaje a obtener Validez de contenido
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El instrumento proceso de seleccion de personal posee dos

dimensiones; la primera dimension tiene tres indicadores:

Y la segunda dimensién tiene tres indicadores; la
distribucion de tal aspecto es de acuerdo a lo siguiente,
considerando que el indicado instrumento posee opcion de
respuestas de opcion multiple, cuyas categorias son: Nunca (1),
casi nunca (2), algunas veces (3), casi siempre (4) y siempre (5).

VARIABLE INDEPENDIENTE: Desempefio laboral

b. Para evaluar la variable Desempefio laboral:

Se utilizé6 el cuestionario de tipo escala Likert, dicho
instrumento fue resuelto por los servidores y/o funcionarios de la
UGEL Tacna, 2018

Nro. ELEMENTOS DESCRIPCION
1 Titulo Cuestionario de Desempeiio Laboral
2 Autor
3 Objetivo Medir el desempefio laboral en la UGEL Tacna.
4 Fecha de construccién 2017
5 Version Espafiol
6 Administracidn Colectiva y/o individual
7 Duracién 20 a 30 minutos
9 Escala de medicidn tipo Lickert :
Los participantes manifestardn su grado de
conformidad o correspondencia con cada item.
10 Puntaje a obtener Validez de contenido

El instrumento desempefio laboral posee tres dimensiones;

la primera dimension tiene dos indicadores:

Y la segunda dimensién tiene cinco indicadores; la tercera
dimensién tiene dos indicadores; la distribucion de tal aspecto
es de acuerdo a lo siguiente, considerando que el indicado

instrumento posee opcion de respuestas de opcién multiple,
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cuyas categorias son: Nunca (1), casi nunca (2), algunas veces

(3), casi siempre (4) y siempre (5).

2.4.3 Validez y confiabilidad del instrumento

a) Validez del instrumento
El instrumento fue validado por expertos, es decir, se utilizd la
validez de contenido, es decir, que se someti6 a criterio de

expertos.

b) Confiabilidad del instrumento
Es el nivel de precision de la medida, en el sentido de que
si se aplica en repetidas ocasiones el instrumento al mismo

sujeto u objeto genera equivalentes o parecidos resultados.

La confiabilidad del instrumento se desarroll6 mediante el
meétodo de consistencia interna Alfa Crombach, cuya valoracion
fluctia entre 0 y 1. Al respecto, se obtuvo una muestra piloto, la
cual se aplicé en la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL-

Tacna).

2.5 Método de analisis de Datos
Para el andlisis de los datos se utiliz6 estadisticos como:
distribucion de frecuencias, tablas cruzadas, prueba de pearson, todo

ello con la utilizacion del Software estadistico SPSS version 23.

La discusiobn de los resultados se desarrolld6 mediante la
comparacion de los mismos con las conclusiones de los antecedentes
y con los fundamentos tedricos en los que se basa el estudio.

La formulacion de los resultados se hizo en correspondencia con

los objetivos establecidos y los hallazgos.
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2.6 Aspectos éticos
Las personas que han participado al igual que las instituciones

encuestadas, no fueron mencionadas o etiquetadas para ser calificadas
de forma negativa.
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[ll. RESULTADOS

3.1 Andlisis e interpretacion de resultados

VARIABLE INDEPENDIENTE: CLIMA ORGANIZACIONAL

Tabla 2

Clima organizacional

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje = acumulado
Desfavorable 13 20,6 20,6
Poco favorable 38 60,3 81,0
Favorable 12 19,0 100,0

Total 63 100,0

Fuente: Cuestionario

70
60
50
40
30
20

10

Desfavorable Poco favorable Favorable

Figura 1. Clima organizacional
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En la tabla se muestra que el 20,6 % de los servidores y/o funcionarios de la
UGEL Tacna (Unidad de Gestion Educativa Local — Tacna), manifestaron que el
clima organizacional es desfavorable; el 60,3% del grupo indic6 que es poco
favorable; el 19,0 % del grupo refirié que es favorable. Por tanto, se indica que la
UGEL no posee una Optima estructura organizacional, asi como a veces no
asumen una total responsabilidad que permita conseguir la concretizacion de la
mision en forma efectiva, y los directivos no desarrollan un buen reconocimiento,
a través de incentivos; existe insuficiente cooperacion entre los miembros del
ente, y no practica los estandares, que garantice el logro de la vision a largo

plazo.
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DIMENSION: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Tabla 3

Estructura organizacional

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Inadecuada 10 15,9 15,9
Regular 44 69,8 85,7
Adecuada 9 14,3 100,0

Total 63 100,0
Fuente: Cuestionario

70

60

50

40

30

20

10

Inadecuada Regular Adecuada

Figura 2. Estructura organizacional

Segun el registro de la tabla se evidencia que, el 15,9 % de los servidores y/o
funcionarios de la UGEL Tacna (Unidad de Gestion Educativa Local — Tacna),
manifestaron que la estructura organizacional es inadecuada; el 69,8% del grupo,
indicaron que es regular; el 14,3 % del grupo refiri6 que es adecuada. Por lo que
se indica que los servidores y/o funcionarios definen en forma regular las tareas,
obligaciones; e implementan en regular medida sus politicas, y se cumplen las

reglas y procedimientos a veces.
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INDICADOR: DEFINICION DE LAS TAREAS, OBLIGACIONES Y POLITICAS

Tabla 4

Definicion de las tareas, obligaciones y politicas

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Inadecuada 10 15,9 15,9
Regular 43 68,3 84,1
adecuada 10 15,9 100,0

Total 63 100,0
Fuente: Cuestionario

70

60

50

40

30

20

10

Inadecuada Regular adecuada

Figura 3. Definicion de las tareas, obligaciones y politicas

Segun el registro de la tabla se evidencia que,En la tabla se observa que el 15,9
% de los servidores y/o funcionarios de la UGEL Tacna (Unidad de Gestion
Educativa Local — Tacna), manifestaron que la definicibn de las tareas,
obligaciones y politicas es regular es inadecuada; el 69,8% del grupo, indicaron
que es regular; el 15,9 % del grupo refirié que es adecuada. Por lo que se indica
que los servidores y/o funcionarios cumple en forma regular con sus
obligaciones, desarrollan una comunicaciéon poco fluida, y también tienen

insuficiente conocimiento de los los objetivos y responsabilidades en el trabajo.
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INDICADOR: CUMPLIMIENTO DE LAS REGLAS Y PROCEDIMIENTO

Tabla 5

Cumplimiento de las reglas y procedimientos

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Bajo 8 12,7 12,7
Regular 50 79,4 92,1
alto 5 7,9 100,0

Total 63 100,0
Fuente: Cuestionario

80
70
60
50
40

30

20
w =5

Bajo Regular alto

Figura 4. Cumplimiento de las reglas y procedimientos

Segun el registro de la tabla se evidencia que, el 12,7 % de los servidores y/o
funcionarios de la UGEL Tacnha (Unidad de Gestién Educativa Local — Tacna),
manifestaron que el cumplimiento de las reglas y procedimiento es bajo; el 79,4
% del grupo, indicaron que es regular; el 7,9 % del grupo refirié6 que es alto. Por
lo que se indica que en la UGEL, las promociones y ascensos se maneja de
forma poco justa, a veces no respetan en forma total las instancias
organizacionales para exigir sus derechos, asi como los servidores y/o
funcionarios desarrollan en forma poco democratica el cumplimiento de acuerdos

y normas.
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DIMENSION: RESPONSABILIDAD

Tabla 6

Responsabilidad

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Bajo 13 20,6 20,6
Regular 38 60,3 81,0
Alto 12 19,0 100,0

Total 63 100,0
Fuente: Cuestionario

70

60

50

40

30

20

10

Bajo Regular Alto

Figura 5. Responsabilidad

En la tabla se observa que el 20,6 % de los servidores y/o funcionarios de la
UGEL Tacna (Unidad de Gestion Educativa Local — Tacna), manifestaron que la
responsabilidad se encuentra en un nivel bajo; el 60,3 % del grupo, indicaron que
s encuentra en un nivel regular; el 19,0 % del grupo refirié que se encuentra en un
nivel alto; por lo que se determina que los trabajadores no tienen suficiente
compromiso con sus compafieros y con su institucion, en cuanto a sus

obligaciones y tareas.

52



INDICADOR: COMPROMISO DE LOS TRABAJADORES CON SUS
OBLIGACIONES Y TAREAS

Tabla 7

Compromiso de los trabajadores con sus obligaciones y tareas

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje = acumulado
Bajo 14 22,2 22,2
Regular 33 52,4 74,6
alto 16 25,4 100,0

Total 63 100,0
Fuente: Cuestionario

60

50

40

30

20

10

Bajo Regular alto

Figura 6. Compromiso de los trabajadores con sus obligaciones y tareas

En la tabla se observa que el 22,2 % de los servidores y/o funcionarios de la
UGEL Tacna (Unidad de Gestién Educativa Local — Tacna), manifestaron que el
compromiso de los trabajadores con sus obligaciones y tareas es bajo; el 52,4 %
del grupo, indicaron que es regular; el 25,4 % del grupo refirid que es alto. Por lo
gue se determina que a veces existen irregularidades en la asistencia puntual de

su puesto de trabajo.
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INDICADOR: ESTANDARES DE EXCELENCIA

Tabla 8.

Estandares de excelencia

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Bajo 6 9,5 9,5
Regular 45 71,4 81,0
Alto 12 19,0 100,0

Total 63 100,0
Fuente: Cuestionario

80
70
60
50
40
30

20

-

Bajo Regular Alto

Figura 7. Estandares de excelencia

En la tabla se observa que el 9,5 % de los servidores y/o funcionarios de la
UGEL Tacna (Unidad de Gestion Educativa Local — Tacna), manifestaron que los
estandares de excelencia se encuentran en un nivel bajo; el 71,4 % del grupo,
indicaron que se encuentran en un nivel regular; el 19,0 % del grupo refirié que se
encuentra en un nivel alto; por lo que se indica que los servidores y/o funcionarios
no mantienen altos estandares de desempefio; por tanto se indica que no saben
con precision lo que la instituciéon espera de ellos, asi como a veces evaden la

responsabilidad de mejorar en su desempefio.
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INDICADOR: GRADO DE FLEXIBILIDAD

Tabla 9
Grado de flexibilidad

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Bajo 12 19,0 19,0
Regular 43 68,3 87,3
alto 8 12,7 100,0

Total 63 100,0
Fuente: Cuestionario

70

60

50

40

30

20

10

Bajo Regular alto

Figura 8. Grado de flexibilidad

Segun el registro de la tabla se evidencia que, el 19,0 % de los servidores y/o
funcionarios de la UGEL Tacna (Unidad de Gestion Educativa Local — Tacna),
manifestaron que el grado de flexbilidad es bajo; el 68,3 % del grupo, indicaron
que es regular; el 12,7 % del grupo refirid que es alto. Por lo que se determina
que no se toma decisiones en todos los niveles de la institucion en forma

acertada a las nuevas situaciones.
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DIMENSION: RECOMPENSA

Tabla 10
Recompensa

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Poco 11 17,5 17,5
Regular 46 73,0 90,5
Bastante 6 9,5 100,0
Total 63 100,0

Fuente: Cuestionario
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Poco Regular Bastante

Figura 9. Recompensa

En la tabla se observa que el 17,5 % de los servidores y/o funcionarios de la
UGEL Tacna (Unidad de Gestion Educativa Local — Tacna), manifestaron que es
poco la recompensa que brinda los directivos a los servidores; el 73,0 % del
grupo, indicaron que es regular; el 9,5 % del grupo refiri6 que es bastante. Por
tanto, se determina que no brindan suficiente recompensa, por lo que el personal
no se siente suficientemente motivado.
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INDICADOR: INCENTIVO

Tabla 11
Incentivo

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Poco 12 19,0 19,0
Regular 42 66,7 85,7
bastante 9 14,3 100,0
Total 63 100,0

Fuente: Cuestionario
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Poco Regular bastante

Figura 10. Incentivo

Segun el registro de la tabla se evidencia que, el 19,0 % de los servidores y/o
funcionarios de la UGEL Tacna (Unidad de Gestion Educativa Local — Tacna),
manifestaron que es poco el incentivo que brindan los directivos de la institucion a
los servidores; el 66,7 % del grupo, indicaron que es regular; el 14,3 % del grupo
refirid que es bastante; por tanto se indica que los directivos a veces no cumplen
con los compromisos que adquiere con sus trabajadores; y no los felicitan cuando
corresponde, es decir, cuando realizan una excelente labor que beneficia a la
institucion; lo que se ve reflejado en su disconformidad, al sentir que no reciben
un buen trato.
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INDICADOR: RECONOCIMIENTO

Tabla 12

Reconocimiento

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Poco 8 12,7 12,7
Regular 54 85,7 98,4
bastante 1 1,6 100,0
Total 63 100,0
Fuente: Cuestionario
90
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Poco Regular bastante

Figura 11. Reconocimiento

Segun el registro de la tabla se evidencia que, el 12,7 % de los servidores y/o
funcionarios de la UGEL Tacna (Unidad de Gestion Educativa Local — Tacna),
manifestaron que es poco el reconocimiento que la institucion brinda a los
servidores; el 85,7 % del grupo, indicaron que es regular; el 1,6 % del grupo
refirié que es bastante; por tanto se indica que los directivos no saben reconocer
el buen trabajo que en algin momento puede desarrollar el personal, sin

embargo, si resaltan cuando cometen un error.
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DIMENSION: RIESGO

Tabla 13
Riesgo

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Bajo 18 28,6 28,6
Regular 40 63,5 92,1
alto 5 7,9 100,0
Total 63 100,0

Fuente: Cuestionario
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20
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Bajo Regular alto

Figura 12. Riesgo

En la tabla se observa que el 28,6 % de los servidores y/o funcionarios de la
UGEL Tacna (Unidad de Gestion Educativa Local — Tacna), manifestaron que el
riesgo es bajo; el 63,5 % del grupo, indicaron que es regular; el 7,9 % del grupo
refiri6 que es alto. Por tanto, se determina que no toman a veces acertadas

decisiones en cuanto a la gestién de la institucion.
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INDICADOR: CALCULO DE TOMA DE DECISIONES

Tabla 14

Céalculo de toma de decisiones

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Inadecuado 16 25,4 25,4
Regular 41 65,1 90,5
Adecuado 6 9,5 100,0

Total 63 100,0
Fuente: Cuestionario
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Inadecuado Regular Adecuado

Figura 13. Célculo de toma de decisiones

En la tabla se nota que el 25,4 % de los servidores y/o funcionarios de la UGEL
Tacna (Unidad de Gestion Educativa Local — Tacna), manifestaron que el célculo
de toma de decisiones es inadecuado; el 65,1 % del grupo, indicaron que es
regular; el 9,5 % del grupo refiri6 que es adecuado. Por lo que se determina que,
los directivos no apoyan en gran medida las decisiones que se toma. Asimismo,
los servidores y/o funcionarios participan poco en las decisiones que se toman en

el trabajo.
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INDICADOR: RETO QUE SE PONE EL TRABAJADOR

Tabla 15.

Reto que se pone el trabajador

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Bajo 10 15,9 15,9
Regular 43 68,3 84,1
Alto 10 15,9 100,0

Total 63 100,0

Fuente: Cuestionario
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Figura 14. Reto que se pone el trabajador

En la tabla se aprecia que el 15,9 % de los servidores y/o funcionarios de la
UGEL Tacna (Unidad de Gestion Educativa Local — Tacna), manifestaron que el
reto que se pone el trabajador es bajo; el 68,3 % del grupo, indicaron que es
regular; el 15,9 % del grupo refiri6 que es alto. Por tanto, se determina que los
servidores y/o funcionarios a veces no aceptan los cambios, asi como los
directivos no se esfuerzan por comprender los requerimientos de los trabajadores;

y por otro lado, a veces el personal no asume sus responsabilidades a cabalidad.
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DIMENSION: RELACIONES

Tabla 16
Relaciones

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Inadecuadas 15 23,8 23,8
Regulares 34 54,0 77,8
Adecuadas 14 22,2 100,0
Total 63 100,0

Fuente: Cuestionario
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Figura 15. Relaciones

En la tabla se aprecia que el 23,8 % de los servidores y/o funcionarios de la
UGEL Tacna (Unidad de Gestion Educativa Local — Tacna), manifestaron que las
relaciones de los integrantes son inadecuadas; el 54,00 % del grupo, indicaron
qgue son regulares; el 22,2 % del grupo refirid que son adecuadas; por tanto se
observa que no existe suficientes relaciones fluidas con los grupos de trabajo, lo

que coadyuva poco a cumplir la misién de la organizacion.
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INDICADOR: BUENA RELACIONES CON LOS GRUPOS DE TRABAJO

Tabla 17

Buenas relaciones con los grupos de trabajo

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Bajo 8 12,7 12,7
Regular 50 79,4 92,1
alto 5 7,9 100,0

Total 63 100,0
Fuente: Cuestionario
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Figura 16. Buenas relaciones con los grupos de trabajo

El registro de la tabla evidencia que, el 12,7 % de los servidores y/o funcionarios
de la UGEL Tacna (Unidad de Gestion Educativa Local — Tacna), manifestaron
gue las buenas relaciones de trabajo se encuentran en un nivel bajo; el 79,4 % del
grupo, indicaron que se encuentran en un nivel regular; el 7,9 % del grupo refirié
que se encuentra en un nivel alto. Por tanto, se determina que no comparten
suficiente informacién y no desarrollan éptimas relaciones con los grupos de
trabajo, ya que el personal no demuestran suficientes habilidades

socioemaocionales e interpersonales.
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INDICADOR: RELACIONES INDIVIDUALES

Tabla 18

Relaciones individuales

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Inadecuadas 14 22,2 22,2
Regulares 33 52,4 74,6
Adecuadas 16 25,4 100,0

Total 63 100,0
Fuente: Cuestionario
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Figura 17. Relaciones individuales

De acuerdo al registro de la tabla se observa que el 22,2 % de los servidores y/o
funcionarios de la UGEL Tacna (Unidad de Gestion Educativa Local — Tacna),
manifestaron que las relaciones individaules son inadecuada; el 52,4 % del grupo,
indicaron que son regulares; el 25,4 % del grupo refiri6 que son adecuadas. Por
tanto, se determina que a veces los servidores y/o funcionarios no reconocen
que se equivocan cuando tienen faltas o errores, asi como algunas ocasiones

tienen desconfianza entre compafieros.
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DIMENSION: COOPERACION

Tabla 19
Cooperacion

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Baja 7 11,1 11,1
Regular 46 73,0 84,1
Alta 10 15,9 100,0
Total 63 100,0

Fuente: Cuestionario

80
70
60
50
40

30

20

Baja Regular Alta

Figura 18. Cooperacién

En la tabla se aprecia que el 11,1 % de los servidores y/o funcionarios de la
UGEL Tacna (Unidad de Gestion Educativa Local — Tacna), manifestaron que la
cooperacion es baja; el 73,0 % del grupo, indicaron que es regular; el 15,9 % del
grupo refiri6 que es alta. Por tanto, se determina que los servidores y/o
funcionarios no tienen suficientes habilidades interpersonales, evidenciado
cuando no practican el trabajo colaborativo, o que no permite conseguir el logro

de la mision de la organizacion.
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INDICADOR: AYUDA ENTRE LOS INTEGRANTES

Tabla 20

Ayuda entre los integrantes

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Poco 7 11,1 11,1
Regular 46 73,0 84,1
Bastante 10 15,9 100,0

Total 63 100,0
Fuente: Cuestionario
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Figura 19. Ayuda entre los integrantes

En la tabla se observa que el 11,1 % de los servidores y/o funcionarios de la
UGEL Tacna (Unidad de Gestion Educativa Local — Tacna), manifestaron que la
ayuda enre los integrantes es poca; el 73,0 % del grupo, indicaron que es regular;
el 15,9 % del grupo refiri6 que es bastante. Por tanto, se indica que los
miembros del ente no mantienen contacto permanente. Asimismo, los directivos
desalienta a veces a mejorar las formas de hacer las tareas; y no existe la buena

voluntad de incluir a nuevos compafieros de trabajo.
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DIMENSION: ESTANDARES

Tabla 21
Estandares

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Bajo 12 19,0 19,0
Regulare 47 74,6 93,7
Alto 4 6,3 100,0
Total 63 100,0

Fuente: Cuestionario

80
70
60
50
40
30
20

10

Bajo Regulare Alto

Figura 20. Estandares

Como se aprecia en la tabla que el 19,0 % de los servidores y/o funcionarios
de la UGEL Tacna (Unidad de Gestion Educativa Local — Tacna), manifestaron
gue los estandares se encuentran en un nivel bajo; el 74,6 % del grupo, indicaron
que se encuentran en un nivel regular; el 6,3 % del grupo refiri6 que se
encuentra en un nivel alto. Por tanto, se determina que no se implementa en
gran medida los estandares de desempefio y, no se eleva en gran medida los
grados de desempefio, para optmizar la productividad laboral, y de esta foma

concretizar la visién de la institucion.
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INDICADOR: DEFINICION DE LOS ESTANDARES DE DESEMPENO

Tabla 22

Definicion de los estandares de desempefio

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Inadecuada 12 19,0 19,0
Regular 43 68,3 87,3
Adecuada 8 12,7 100,0

Total 63 100,0
Fuente: Cuestionario
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Figura 21. Definicion de los estandares de desempefio

En la tabla se observa que el 19,0 % de los servidores y/o funcionarios de la
UGEL Tacna (Unidad de Gestion Educativa Local — Tacna), manifestaron que la
defincién de los estandares de desempefio es inadecuada; el 68,3 % del grupo,
indicaron que es regular; el 12,7 % del grupo refirié6 que es adecuada. Por tanto,
se determina que a veces no se considera en forma permanente nuevos Yy
mejores métodos para hacer el trabajo. Asimismo, no muestran un Optimo

desempefio.

68



INDICADOR: NIVELES DE DESEMPERNO

Tabla 23

Niveles de desempefio

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Bajos 6 15,9 9,5
Regulares 55 87,3 96,8
altos 2 3,2 100,0

Total 63 100,0
Fuente: Cuestionario
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Figura 22. Niveles de desempefio

En la tabla se observa que el 15,9 % de los servidores y/o funcionarios de la
UGEL Tacna (Unidad de Gestion Educativa Local — Tacna), manifestaron que los
niveles de desempefio son bajos; el 87,3 % del grupo, indicaron que son
regulares; el 3,2 % del grupo refirié que son altos. Por tanto, se determina que en
forma esporadica se presentan nuevos y mejores métodos para ejecutar el

trabajo, por lo que no permite optimizar ejecutar buen trabajo.
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VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

Tabla 24

Desempefio laboral

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Bajo 11 17,5 17,5
Regular 44 69,8 87,3
Alto 8 12,7 100,0

Total 63 100,0

Fuente: Cuestionario
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Figura 23.

Desempefio laboral

En la tabla se observa que el 17,5 % de los servidores y/o funcionarios de la
UGEL Tacna (Unidad de Gestién Educativa Local — Tacna), manifestaron que el
desempeiio laboral es bajo; el 69,8% del grupo, indicaron que es regular; el 12,7
% del grupo refiri6 que es alto. Por tanto, se indica que la labor de los
trabajadores no estd suficientemente orientado a resultados, y no demuestran

calidad, e iniciativa, y trabajo en equipo.
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DIMENSION: ORIENTACION DE RESULTADOS

Tabla 25

Orientacion de resultados

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Bajo 12 19,0 19,0
Regular 41 65,1 84,1
Alto 10 15,9 100,0

Total 63 100,0

Fuente: Cuestionario
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Figura 24. Orientacién de resultados

En la tabla se observa que el 19,0 % de los servidores y/o funcionarios de la
UGEL Tacna (Unidad de Gestién Educativa Local — Tacna), manifestaron que la
orientacion de resultados es bajo; el 65,10 % del grupo, indicaron que es regular;
el 15,9 % del grupo refiri6 que es alto; por tanto, no existe un buen nivel de

eficiencia y eficacia en el trabajo enconmendado.
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INDICADOR: EFICIENCIA EN EL TRABAJO ENCOMENDADO

Tabla 26

Eficiencia en el trabajo encomendado

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Bajo 8 12,7 12,7
Regular 45 71,4 84,1
Alto 10 15,9 100,0

Total 63 100,0

Fuente: Cuestionario
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Figura 25. Eficiencia en el trabajo encomendado

En la tabla se observa que el 12,7 % de los servidores y/o funcionarios de la
UGEL Tacna (Unidad de Gestion Educativa Local — Tacna), manifestaron que la
eficiencia en el trabajo encomendado es bajo; el 71,4 % del grupo, indicaron que
es regular; el 15,9 % del grupo refirid que es alto. Por lo que indica que no
desarrollan sus labores en el menor tiempo posible y con la menor utilizacion de

recursos.
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INDICADOR: EFICACIA EN EL TRABAJO ENCOMENDADO

Tabla 27

Eficacia en el trabajo encomendado

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Bajo 12 19,0 19,0
Regular 40 63,5 82,5
Alto 11 17,5 100,0

Total 63 100,0

Fuente: Cuestionario
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Figura 26. Eficacia en el trabajo encomendado

En la tabla se observa que el 19,0 % de los servidores y/o funcionarios de la
UGEL Tacna (Unidad de Gestion Educativa Local — Tacna), manifestaron que la
eficacia en el trabajo encomendado es bajo; el 63,5 % del grupo, indicaron que
es regular; el 17,5 % del grupo refirio que es alto. Por tanto, se determina que a
veces no cumplen a cabalidad con las normas de los sistemas administrativos,

por lo a veces son sujetos a observaciones por el Organo de Control Institucional.
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DIMENSION: CALIDAD

Tabla 28
Calidad

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje = acumulado
Baja 14 22,2 22,2
Regular 40 63,5 85,7
Alta 9 14,3 100,0
Total 63 100,0

Fuente: Cuestionario
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Figura 27. Calidad

En la tabla se observa que el 22,2 % de los servidores y/o funcionarios de la
UGEL Tacna (Unidad de Gestion Educativa Local — Tacna), manifestaron que la
calidad es baja; el 63,5 % del grupo, indicaron que es regular; el 14,3 % del
grupo refiri6 que es alta. Por tanto, se determina que los servidores y/o
funcionarios comete errores en el trabajo a veces; y por otro, lado no usan

racionalmente los recursos.

Regular Alta
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INDICADOR: CALIDAD EN EL TRABAJO

Tabla 29

Calidad en el trabajo

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Bajo 8 12.7 12.7
Regular 44 69.8 82.5
Alto 11 17.5 100.0

Total 63 100.0

Fuente: Cuestionario
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Figura 28. Calidad en el trabajo

En la tabla se observa que el 12,7 % de los servidores y/o funcionarios de la
UGEL Tacna (Unidad de Gestion Educativa Local — Tacna), manifestaron que la
calidad en el trabajo se encuentra en un nivel bajo; el 69,8% del grupo es regular;
el 17,5 % del grupo refiridé que es alta. Por tanto, se determina que a veces los
servidores y/o funcionarios comete errores en el trabajo, que después lo corrigen

pero después de tiempo.
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INDICADOR: CALIDAD EN EL DESEMPENO PROFESIONAL

Tabla 30

Calidad en el desemperfio profesional

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Bajo 12 19,0 19,0
Regular 46 73,0 92,1
Alto 5 7,9 100,0

Total 63 100,0
Fuente: Cuestionario
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Figura 29. Calidad en el desempefio profesional

En la tabla se observa que el 19,0 % de los servidores y/o funcionarios de la
UGEL Tacna (Unidad de Gestion Educativa Local — Tacna), manifestaron que la
calidad en el desempefio profesional se encuentra en un nivel bajo; el 73,0 % del
grupo, indicaron que es regular; el 7,9 % del grupo refirié que se encuentra en un
nivel alto. Por tanto, los servidores y/o funcionarios muestran no optimamente
calidad en el desempefio profesional; asimismo, a veces se muestra respetuosos

y amables en el trato.
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DIMENSION: RELACIONES INTERPERSONALES

Tabla 31

Relaciones interpersonales

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Bajo 15 23,8 23,8
Regular 45 71,4 95,2
Alto 3 4,8 100,0

Total 63 100,0

Fuente: Cuestionario
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Figura 30. Relaciones interpersonales

En la tabla se observa que el 23,8 % de los servidores y/o funcionarios de la
UGEL Tacna (Unidad de Gestion Educativa Local — Tacna), manifestaron que las
relaciones interpersonales se encuentra en un nivel bajo; el 71,4 % del grupo,
indicaron que las relaciones interpersonales se encuentra en un nivel regular; el
4,8 % del grupo refirid que se encuentra en nivel alto. Por tanto, se determina que
los servidores y/o funcionarios se muestran corteses con los usuarios en forma

esporadica, ya que los directivos no promueven un buen organizacional.
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INDICADOR: RELACIONES INTERPERSONALES CON LOS USUARIOS

Tabla 32

Relaciones interpersonales con los usuarios

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Bajo 14 22,2 22,2
Regular 47 74,6 96,8
Alto 2 3,2 100,0

Total 63 100,0
Fuente: Cuestionario
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Figura 31. Relaciones interpersonales con los usuarios

En la tabla se observa que el 22,2 % de los servidores y/o funcionarios de la
UGEL Tacna (Unidad de Gestion Educativa Local — Tacna), manifestaron que las
relacionaes interpersonales con los usuarios se encuentran en un nivel bajo; el
74,6 % del grupo, indicaron que es regular; el 3,2 % del grupo refirid que se
encuentran en un nivel alto. Por tanto, los servidores y/o funcionarios no
desarrollan 6ptimas relaciones interpersonales con los usuarios, debido a que el
personal no tienen adecuadas habilidades intepersonales e inteligencia

emocional.
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INDICADOR: RELACIONES INTERPERSONALES CON SUS COMPANEROS

Tabla 33

Relaciones interpersonales con sus comparieros

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Bajo 19 15,9 30.2
Regular 33 69,8 82.5
Alto 11 17.5 100.0

Total 63 100.0
Fuente: Cuestionario
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Figura 32. Relaciones interpersonales con sus compareros

En la tabla se observa que el 15,9 % de los servidores y/o funcionarios de la
UGEL Tacna (Unidad de Gestion Educativa Local — Tacna), manifestaron que las
relaciones interpersonales con sus compafieros se encuentran en un nivel bajo; el
69,8% del grupo, indicaron que es regular; el 17,5 % del grupo refiri6 que se
encuentra en un nivel alto; por tanto se indica que, en la UGEL los servidores y/o
funcionarios a veces se muestran corteses con Sus compafieros, como por
ejemplo a veces no brindan una adecuada orientacion a sus compafieros, cuando

lo necesitan.
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DIMENSION: INICIATIVA

Tabla 34
Iniciativa

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Bajo 9 14,3 14,3
Regular 42 66,7 81,0
Alto 12 19,0 100,0
Total 63 100,0

Fuente: Cuestionario
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Figura 33. Iniciativa

En la tabla se observa que el 14,3 % de los servidores y/o funcionarios de la
UGEL Tacna (Unidad de Gestion Educativa Local — Tacna), manifestaron que la
iniciativa se encuentran en un nivel bajo; el 66,7 % del grupo, indicaron que es
regular; el 19,0 % del grupo refirié que se encuentra en un nivel alto. Por tanto, se
determina que el personal no tienen suficiente iniciativa para desarrollar sus

labores diarias mejorando los procesos que contribuyan a que el ente organizativo

logre sus objetivos.

Regular Alto
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INDICADOR: INICIATIVA PARA MEJORAR PROCESOS

Tabla 35

Iniciativa para mejorar procesos

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Bajo 18 28,6 28,6
Regular 33 52,4 81,0
Alto 12 19,0 100,0

Total 63 100,0
Fuente: Cuestionario
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Figura 34. Iniciativa para mejorar procesos

En la tabla se observa que el 28,6 % de los servidores y/o funcionarios de la
UGEL Tacna (Unidad de Gestion Educativa Local — Tacna), manifestaron que la
iniciativa para mejorar procesos se encuentra en un nivel bajo; el 52,4 % del
grupo, indicaron que se encuentra en un nivel regular; el 19,0 % del grupo refirié
que se encuentra en un nivel alto. Por tanto, los servidores y/o funcionarios a
veces N0 muestran nuevas ideas para mejorar los procesos. Los servidores y/o

funcionarios se muestran poco asequible al cambio.
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INDICADOR: INICIATIVA PARA RESOLVER PROBLEMAS

Tabla 36

Iniciativa para resolver problemas

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Bajo 12 19,0 19,0
Regular 34 54,0 73,0
Alto 17 27,0 100,0

Total 63 100,0
Fuente: Cuestionario
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Figura 35. Iniciativa para resolver problemas

En la tabla se nota que el 19,0 % de los servidores y/o funcionarios de la UGEL
Tacna (Unidad de Gestion Educativa Local — Tacna), manifestaron que la
iniciativa para resolver problemas se encuentra en un nivel bajo; el 54,0 % del
grupo, indicaron que se encuentra en un nivel regular; el 27,0 % del grupo refirié
gue se encuentra en un nivel alto. Por tanto, se evidencia que el personal no tiene
suficiente capacidad para resolver problemas, y muchas veces no se anticipan a

las dificultades.
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DIMENSION: TRABAJO EN EQUIPO

Tabla 37

Trabajo en equipo

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Bajo 14 22,2 22,2
Regular 42 66,7 88,9
Alto 7 11,1 100,0

Total 63 100,0
Fuente: Cuestionario
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Figura 36. Trabajo en equipo

En la tabla se observa que el 22,2 % de los servidores y/o funcionarios de la
UGEL Tacna (Unidad de Gestién Educativa Local — Tacna), manifestaron que el
trabajo en equipo es bajo; el 66,7 % del grupo, indicaron que es regular; el 11,1
% del grupo refirié que es alto. Por tanto, los servidores y/o funcionarios no tienen
suficiente predisposicion para trabajar en equipo, probablemente porgue no se
sienten motivados, debido a que no existe un buen clima organizacional. No se

identifican con el trabajo en equipo y no existe una comunicacion fluida.
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INDICADOR: IDENTIDAD DEL TRABAJO EN EQUIPO

Tabla 38

Identidad del trabajo en equipo

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Bajo 16 25,4 25,4
Regular 43 68,3 93,7
Alto 4 6,3 100,0

Total 63 100,0

Fuente: Cuestionario

70

60

50

40

30

20

10

Bajo Regular Alto

Figura 37. Identidad del trabajo en equipo

En la tabla se observa que el 25,4 % de los servidores y/o funcionarios de la
UGEL Tacna (Unidad de Gestion Educativa Local — Tacna), manifestaron que la
identidad del trabajo en equipo es bajo; el 68,3 % del grupo, indicaron que es
regular; el 6,3 % del grupo refiri6 que es alto. Por tanto, los servidores y/o
funcionarios muestran ocasionalmente aptitud para integrarse al equipo los
servidores y/o funcionarios. Los servidores y/o funcionarios no se identifica

facilmente con los objetivos del equipo.
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INDICADOR: COMUNICACION EN EL TRABAJO EN EQUIPO

Tabla 39

Comunicacion en el trabajo en equipo

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Bajo 13 20,6 20,6
Regular 39 61,9 82,5
Alto 11 17,5 100,0

Total 63 100,0
Fuente: Cuestionario

70

60

50

40

30

20

10

Bajo Regular Alto

Figura 38. Comunicacion en el trabajo en equipo

Segun el registro de la tabla hacen notar que el 20,6 % de los servidores y/o
funcionarios de la UGEL Tacna (Unidad de Gestién Educativa Local — Tacna),
manifestaron que la comunicacion en el trabajo en equipo es bajo; el 61,9 % del
grupo, indicaron que es regular; el 17,5 % del grupo refirid que se encuentra en
un nivel alto. Por tanto, se refleja que hay poca colaboracién entre los integrantes
de la institucién para el logro de objetivos. Los servidores y/o funcionarios

desarrollan una comunicacion verbal no muy éptima en el equipo de trabajo
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DIMENSION: ORGANIZACION

Tabla 40

Organizacion

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Bajo 8 12,7 12,7
Regular 45 71,4 84,1
Alto 10 15,9 100,0

Total 63 100,0
Fuente: Cuestionario
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Figura 39. Organizacion

En la tabla se observa que el 12,7 % de los servidores y/o funcionarios de la
UGEL Tacna (Unidad de Gestion Educativa Local — Tacna), manifestaron que la
organizacién se encuentra en un nivel bajo; el 71,4 % del grupo, indicaron que es
regular; el 15,9 % del grupo refiri6 se encuentra en un nivel alto. Por tanto, se
evidencia que no hay una Optima organizacion que permita que se concretice
cumplir objetivamente la misién del ente institucional.
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INDICADOR: ORGANIZACION DE LOS RECURSOS HUMANOS

Tabla 41

Organizacion de los recursos humanos

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Bajo 11 17,5 17,5
Regular 38 60,3 77,8
Alto 14 22,2 100,0

Total 63 100,0
Fuente: Cuestionario
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Figura 40. Organizacion de los recursos humanos

En la tabla se observa que el 17,5 % de los servidores y/o funcionarios de la
UGEL Tacna (Unidad de Gestion Educativa Local — Tacna), manifestaron que la
organizaciéon de los recursos humanos se encuentra en un nivel bajo; el 60,3 %
del grupo, indicaron que se encuentra en un nivel regular; el 22,2 % del grupo
refirid6 que es alto. Por tanto, se indica que los servidores y/o funcionarios no
desarrollan una buena organizacién de los recursos humanos, por lo que no se

distribuye en forma adecuada las tareas.
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INDICADOR: ORGANIZACION DE LAS TAREAS

Tabla 42

Organizacion de las tareas

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 6 9,5 9,5
Regular 47 74,6 84,1
Alto 10 15,9 100,0

Total 63 100,0
Fuente: Cuestionario
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Figura 41. Organizacion de las tareas

En la tabla se nota que el 9,5 % de los servidores y/o funcionarios de la UGEL
Tacna (Unidad de Gestion Educativa Local — Tacna), manifestaron que la
organizacién de las tareas se encuentra en un nivel bajo; el 74,6 % del grupo,
indicaron que es regular; el 15,9 % del grupo refiri6 que se encuentra en un
nivel alto. Por tanto, el personal de la institucién no ejecutan en forma Optima sus
actividades segun los procedimientos establecidos, asi como no se preocupan por

conseguir las metas.
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ANALISIS DE NORMALIDAD

Test de normalidad Z de Kolmogorov — Smirnov de las puntuaciones de la

variable Proceso de Seleccién de personal

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

total vi
N 63
Parametros normales®P Media 163,2381
Desviacion estandar 36,91608
Méximas diferencias Absoluta ,129
extremas Positivo ,103
Negativo -,129
Estadistico de prueba ,129
Sig. asintotica (bilateral) ,011¢

Como se puede apreciar el p-valor es menor a 0,05 se puede concluir que no

presentan normalidad por lo que para las correlaciones se aplicara Spearman.

Test de normalidad Z de Kolmogorov — Smirnov de las puntuaciones de la

variable Desempefio laboral

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

total_vd
N 63
Parametros normales®® Media 73,0000
Desviacién estandar 16,44247
Maximas diferencias Absoluta , 115
extremas Positivo ,113
Negativo -,115
Estadistico de prueba ,115
Sig. asintotica (bilateral) ,037¢

Como se puede apreciar el p-valor es menor a 0,05 se puede concluir que no

presentan normalidad por lo que para las correlaciones se aplicara Spearman.
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3.2 Contrastacion de la hipotesis

VERIFICACION DE LA HIPOTESIS GENERAL

Existe una correlacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio

laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna 2018.

a) Planteamiento de la hipotesis estadistica
Hipotesis nula

Ho: No existe una correlacion significativa entre el clima organizacional y el

desemperio laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna 2018.

Hipodtesis alterna

H1: Existe una correlacion significativa entre el clima organizacional y el

desemperio laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna 2018.

b) Nivel de significancia: 0.05

c) Eleccién de la prueba estadistica: Correlacion de Spearman

Correlaciones

Clima Desempefio
organizacional laboral
Rho de Clima Coeficiente de "
Spearman organizacional correlacion 1.000 0,994
Sig. (bilateral) 0,000
N 63 63
Desempefio Coeficiente de "
laboral correlacion 0,994 1.000
Sig. (bilateral) 0,000
N 63 63
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d) Regla de decision:
Rechazar Ho si el valor-p es menor a 0,05

No rechazar Ho si el valor-p es mayor a 0,05

Conclusioén:

A un nivel de confianza del 95%, existe correlacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna
2018.
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VERIFICACION DE LA PRIMERA HIPOTESIS SECUNDARIA

Existe una correlacion significativa entre la estructura organizacional y el

desempeiio laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna 2018.

a) Planteamiento de la hipotesis estadistica

Hipodtesis nula

Ho: No existe una correlacion significativa entre la estructura organizacional y el

desempeiio laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna 2018.

Hipodtesis alterna

H1: Existe una correlacion significativa entre la estructura organizacional y el

desemperio laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna 2018.

b) Nivel de significancia: 0,05

c) Eleccién de la prueba estadistica: Correlacion de Spearman

Correlaciones

Estructura Desempefio
organizacional laboral
Rho de Estructura Coeficiente de "
Spearman organizacional correlacion 1.000 0,922
Sig. (bilateral) 0,000
N 63 63
Desempefio Coeficiente de -
laboral correlacion 0,922 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 63 63
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d) Regla de decision:
Rechazar Ho si el valor-p es menor a 0,05

No rechazar Ho si el valor-p es mayor a 0,05

Conclusioén:

A un nivel de confianza del 95%, existe una correlacién significativa entre la
estructura organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL
Tacna 2018.
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VERIFICACION DE LA SEGUNDA HIPOTESIS SECUNDARIA

Existe una correlacion significativa entre la responsabilidad y el desempefio
laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna 2018.

a) Planteamiento de la hipotesis estadistica

Hipotesis nula

Ho: No existe una correlacion significativa entre la responsabilidad y el
desemperio laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna 2018.

Hipotesis alterna

H1: Existe una correlacion significativa entre la responsabilidad y el desempefio

laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna 2018.

b) Nivel de significancia: 0,05

c) Eleccién de la prueba estadistica: Correlacién de Spearman

Correlaciones

Desempefio
Responsabilidad laboral
Rho de Responsabilidad  Coeficiente de "
Spearman correlacion 1.000 0,972
Sig. (bilateral) 0,000
N 63 63
Desempefio Coeficiente de "
laboral correlacion 0,972 1.000
Sig. (bilateral) 0,000
N 63 63
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d) Regla de decision:
Rechazar Ho si el valor-p es menor a 0,05

No rechazar Ho si el valor-p es mayor a 0,05

Conclusion:

A un nivel de confianza del 95%, existe una correlacién significativa entre la
responsabilidad y el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna
2018.

95



VERIFICACION DE LA TERCERA HIPOTESIS SECUNDARIA

Existe una correlacion significativa entre la recompensa y el desempefio laboral
de los trabajadores de la UGEL Tacna 2018.

a) Planteamiento de la hipotesis estadistica
Hipotesis nula

Ho: No existe una correlacion significativa entre la recompensa y el desempefio
laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna 2018.

Hipodtesis alterna
H1: Existe una correlacion significativa entre la recompensa y el desempefio
laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna 2018.

b) Nivel de significancia: 0.05

c) Eleccidén de la prueba estadistica: Correlacion de Spearman

Correlaciones

Desempefio
Recompensa laboral
Rho de Recompensa Coeficiente de "
Spearman correlacion 1.000 0,917
Sig. (bilateral) 0,000
N 63 63
Desempefio Coeficiente de "
laboral correlacion 0,917 1.000
Sig. (bilateral) 0,000
N 63 63

96



d) Regla de decision:
Rechazar Ho si el valor-p es menor a 0,05

No rechazar Ho si el valor-p es mayor a 0,05

Conclusioén:

A un nivel de confianza del 95%, existe una correlacién significativa entre la

recompensa y el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna 2018.
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VERIFICACION DE LA CUARTA HIPOTESIS SECUNDARIA

Existe una correlacion significativa entre el riesgo y el desempefio laboral de los
trabajadores de la UGEL Tacna 2018.

a) Planteamiento de la hipotesis estadistica
Hipotesis nula

Ho: No existe una correlacion significativa entre el riesgo y el desempefio laboral
de los trabajadores de la UGEL Tacna 2018.

Hipodtesis alterna
H1: Existe una correlacion significativa entre el riesgo y el desempefio laboral de
los trabajadores de la UGEL Tacna 2018.

b) Nivel de significancia: 0.05

c) Eleccidén de la prueba estadistica: Correlacion de Spearman

Correlaciones

Desempefio
Riesgo laboral
Rho de Riesgo Coeficiente de "
Spearman correlacion 1.000 0,910
Sig. (bilateral) 000
N 63 63
Desempefio Coeficiente de -
laboral correlacion 0,910 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 63 63
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d) Regla de decision:
Rechazar Ho si el valor-p es menor a 0,05

No rechazar Ho si el valor-p es mayor a 0,05

Conclusioén:

A un nivel de confianza del 95%, existe una correlacion significativa entre el riesgo

y el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna 2018.
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VERIFICACION DE LA QUINTA HIPOTESIS SECUNDARIA

Existe una correlacion significativa entre las relaciones y el desempefio laboral de
los trabajadores de la UGEL Tacna 2018.

a) Planteamiento de la hipotesis estadistica
Hipotesis nula

Ho: No existe una correlacion significativa entre las relaciones y el desempefio
laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna 2018.

Hipodtesis alterna
H1: Existe una correlacion significativa entre las relaciones y el desempefio
laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna 2018.

b) Nivel de significancia: 0.05

c) Eleccidén de la prueba estadistica: Correlacion de Spearman

Correlaciones

Desemperio
Relaciones laboral
Rho de Relaciones Coeficiente de "
Spearman correlacion 1.000 0,930
Sig. (bilateral) .000
N 63 63
Desempefio Coeficiente de -
laboral correlacion 0,930 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 63 63
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d) Regla de decision:
Rechazar Ho si el valor-p es menor a 0,05

No rechazar Ho si el valor-p es mayor a 0,05

Conclusioén:

A un nivel de confianza del 95%, existe una correlacion significativa entre las

relaciones y el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna 2018.
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VERIFICACION DE LA SEXTA HIPOTESIS SECUNDARIA

Existe una la correlacion significativa entre la cooperacion y el desempefio laboral
de los trabajadores de la UGEL Tacna 2018.

a) Planteamiento de la hipotesis estadistica
Hipotesis nula

Ho: No existe una correlacién significativa entre la cooperacién y el desempefio
laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna 2018.

Hipodtesis alterna
H1: Existe una correlacion significativa entre la cooperacion y el desempefio
laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna 2018.

b) Nivel de significancia: 0.05

c) Eleccidén de la prueba estadistica: Correlacion de Spearman

Correlaciones

Desempefio
Cooperacion laboral
Rho de Cooperacion Coeficiente de "
Spearman correlacion 1.000 0,969
Sig. (bilateral) .000
N 63 63
Desempefio Coeficiente de -
laboral correlacion 0,969 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 63 63
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d) Regla de decision:
Rechazar Ho si el valor-p es menor a 0,05

No rechazar Ho si el valor-p es mayor a 0,05

Conclusioén:

A un nivel de confianza del 95%, existe una correlacion significativa entre la

cooperacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna 2018.
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VERIFICACION DE LA SEPTIMA HIPOTESIS SECUNDARIA

Existe una correlacion significativa entre los estandares y el desempefio laboral
de los trabajadores de la UGEL Tacna 2018.

a) Planteamiento de la hipotesis estadistica
Hipotesis nula

Ho: No una existe correlacidon significativa entre los estandares y el desempefio
laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna 2018.

Hipodtesis alterna
H1: Existe una correlacion significativa entre las estandares el desempefio laboral
de los trabajadores de la UGEL Tacna 2018.

b) Nivel de significancia: 0.05

c) Eleccidén de la prueba estadistica: Correlacion de Spearman

Desemperio
estandares laboral
Rho de Estandares Coeficiente de "
Spearman correlacion 1.000 0,980
Sig. (bilateral) 0,001
N 63 63
Desempefio Coeficiente de -
laboral correlacion 0,930 1.000
Sig. (bilateral) 0,001
N 63 63
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d) Regla de decision:
Rechazar Ho si el valor-p es menor a 0,05

No rechazar Ho si el valor-p es mayor a 0,05

Conclusioén:

A un nivel de confianza del 95%, existe una correlacion significativa entre los

estandares y el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna 2018.
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IV. DISCUSION

Con respecto a la variable independiente: clima organizacional, se
determiné que es poco favorable en un 60,3 %. Por tanto, se indica que la
UGEL no posee una Optima estructura organizacional, asi como a veces no
asumen una total responsabilidad que permita conseguir la concretizacion
de la mision en forma efectiva, y los directivos no desarrollan un buen
reconocimiento, a través de incentivos; existe insuficiente cooperacion
entre los miembros del ente, y no practica los estandares, que garantice el
logro de la visidn a largo plazo. Los resultados hallados son parecidos a lo
informado por Pérez (2014), quien sostiene que en la organizacién no se
cuenta con una buena estructura organizacional, debido a que los
directivos no promueven una correcta definicion de las obligaciones y de
sus actividades, y no implementan sus politicas. Asi mismo, no se cumplen
en grado sumo las reglas y procedimientos para desarrollar las actividades
de las areas operativas, por lo que no se sienten motivados para armonizar
sus labores, que incluya la participacién conjunta de sus compafieros. Asi
mismo, se asume que los directivos valoran poco el talento humano, por lo
gue se asume que el personal no cuenta con habilidades sociales e
interpersonales. Por tanto, se determina, que en las instituciones publicas
cada vez son mas preocupantes el clima organizacional, ya que no
contribuye a que el personal se desempefid en forma coherente. Al
respecto, El modelo propuesto por Likert (1965) sostiene que las conductas
de los empleados se ven condicionadas por las percepciones que se tienen
del comportamiento administrativo y las condiciones laborales en que

realizan su trabajo y sus componentes.

La dimension estructura organizacional es regular en un 69,8 %. Por
tanto, se indica que la UGEL no posee una Optima estructura
organizacional, asi como a veces no asumen una total responsabilidad que
permita conseguir la concretizacion de la misién en forma efectiva, y los
directivos no desarrollan un buen reconocimiento, a través de incentivos;
existe insuficiente cooperacion entre los miembros del ente, y no practica

los estandares, que garantice el logro de la vision a largo plazo. Al
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respecto, Martin y Nufiez (2010) indica que es la forma en que se dividen,
agrupan y coordinan las tareas de los entes organizativos en cuanto a las
relaciones entre los heterogéneos niveles jerarquicos, indistintamente de la

posicion en el nivel.

Con respecto al indicador: definicion de las tareas, obligaciones y
politicas, se determind que es regular en un 69,8%; Por lo que se indica
gue los servidores y/o funcionarios cumple en forma regular con sus
obligaciones, desarrollan una comunicacion poco fluida, y también tienen

insuficiente conocimiento de los objetivos y responsabilidades en el trabajo.

En cuanto al indicador: cumplimiento de las reglas y procedimiento, se
determind que es regular en un 79,4 %. Por lo que se indica que, en la
UGEL, las promociones y ascensos se maneja de forma poco justa, a
veces no respetan en forma total las instancias organizacionales para exigir
sus derechos, asi como los servidores y/o funcionarios desarrollan en
forma poco democratica el cumplimiento de acuerdos y normas. Asimismo,
los resultados son parecido con lo informado por Ramirez, quien concluyo
que el personal no desarrolla buenas practicas de trabajo en equipo,
debido a que el personal no cuenta con una inteligencia emocional, para
relacionarse con los demas, y de esta manera promover las buenas
relaciones con los compafieros de trabajo; todo ello no permite que el
desempefio laboral sea eficiente, al no demostrar también calidad, e
iniciativa. Ademas, no organizan en forma adecuada los recursos humanos

y materiales.

Asimismo, los hallazgos encontrados es similar a lo hallado por Toala
(2014), quien concluyé que el personal de la institucion no se siente
motivado para desarrollar un efectivo desempefio laboral, de manera tal
gue no evidencia calidad, y su labora no estd orientada a resultados.
Asimismo, como no muestran adecuadas relaciones interpersonales; sin
embargo, no organizan muy bien sus tareas, ya que algunos son un poco

desordenados.
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En lo referente a la dimension: responsabilidad, se determind que
regular en un 60,3 %; por lo que se determina que los trabajadores no
tienen suficiente compromiso con sus compaferos y con su institucion, en

cuanto a sus obligaciones y tareas.

El indicador: compromiso de los trabajadores con sus obligaciones y
tareas se determind que es regular en un 52,4 %. Por lo que se determina
gue a veces existen irregularidades en la asistencia puntual de su puesto

de trabajo.

El indicador: estdndares de excelencia es regular en un 71,4 %; por lo
gue se se indica que los servidores y/o funcionarios no mantienen altos
estandares de desempefio; por tanto se indica que no saben con precision
lo que la institucibn espera de ellos, asi como a veces evaden la

responsabilidad de mejorar en su desempefio.

El indicador: grado de flexibilidad es regular en un 68,3. Por lo que se
determina que no se toma decisiones en todos los niveles de la institucion
en forma acertada a las nuevas situaciones. Asimismo, los resultados
encontrados son parecidos a lo informado por Lau y Prado (2014), quien
concluyé que los servidores publicos, se resisten al cambio de las
innovaciones de los sistemas de administracion publica, debido a que la
institucidbn no invierte en capacitacion para el personal, para que
fortalezcan sus conocimientos sobre los sistemas de administracion
publica, como por ejemplo contabilidad, tesoreria. Asimismo, el grupo
desarrolla una comunicacién poco fluida; sin embargo, es vital que los
directivos demuestren responsabilidad, y promuevan la cooperacion entre

los miembros de la organizacion.
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La dimension: recompensa es regular en un 73,0 %. Por tanto, se
determina que no brindan suficiente recompensa, por lo que el personal no

se siente suficientemente motivado.

El indicador: incentivo es regular en un 66,7 %; por tanto se indica que
los directivos a veces no cumplen con los compromisos que adquiere con
sus trabajadores; y no los felicitan cuando corresponde, es decir, cuando
realizan una excelente labor que beneficia a la institucion; lo que se ve

reflejado en su disconformidad, al sentir que no reciben un buen trato.

El Indicador: Reconocimiento es regular en un 85,7 %; por tanto se
indica que los directivos no saben reconocer el buen trabajo que en algun
momento pueden desarrollar el personal; sin embargo, si resaltan cuando
cometen un error. Ademas, los hallazgos son parecidos con lo informado
por Fernandez (2014), quien concluy6 que el clima organizacional es poco
favorable, por lo que trae como efecto que el desempefio laboral no sea
optimo, debido a que no demuestran gran iniciativa, no desarrollan buenas
practicas de ética, no se sienten identificados con la institucion; por lo que
es primordial que los directivos tengan un buen liderazgo para promover un
buen clima organizacional; por tanto es fundamental que todo el personal
desarrolle estrategias para que su labor sea efectiva, contribuyendo a que

se cumpla con la misién de la organizacion.

Asimismo, los hallazgos son parecidos con Bustamante (2017), quien
concluyé que el personal de la organizacion no demuestra un gran
compromiso para mejorar las relaciones entre los comparieros de trabajo.
Asimismo, la organizacién no prioriza los estandares, para que las tareas
sean efectivas; sin embargo, es perentorio que se tomen acciones para la
mejora urgente del clima organizacional. Al respecto, Gibson (2011),
sostiene que la recompensa se da cuando una persona desarrolla algo
importante y con dedicacion y esfuerzo, y desarrolla algo con resultados

positivos, en este caso, los miembros del ente institucional muchas veces
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cuando desarrollan su trabajo con bastante esfuerzo no son

recompensados o reconocidos.

La dimension: riesgo es regular en un 63,5 %. Por lo que se determina
gue, los directivos no apoyan en gran medida las decisiones que se toma.
Asimismo, los servidores y/o funcionarios participan poco en las decisiones

gue se toman en el trabajo.

El indicador: calculo de toma de decisiones es regular en un 65,1 %.
Por lo que se determina que, los directivos no apoyan en gran medida las
decisiones que se toma. Asimismo, los servidores y/o funcionarios
participan poco en las decisiones que se toman en el trabajo. El indicador:
reto que se pone el trabajador es regular en un 68,3 % del grupo. Por tanto,
se determina que los servidores y/o funcionarios a veces no aceptan los
cambios, asi como los directivos no se esfuerzan por comprender los
requerimientos de los trabajadores y; por otro lado, a veces el personal no
asume sus responsabilidades a cabalidad. Los hallazgos encontrados son
parecidos con lo establecido con Ureta (2015), quien concluyé que el clima
organizacional se relaciona con el desarrollo del ente institucional. El
personal no demuestra buenas relaciones interpersonales, tanto con los
usuarios externos y con sus compafieros, asi como no demuestran
iniciativa para desarrollar las tareas, con la cooperacibn de sus
compafieros. Ademas, no prioriza la capacitacion del talento humano, por

lo que probablemente, no se logre concretizar la misién en forma éptima.

La dimensién: relaciones es regular en un 54,00 %; por tanto, se
observa que no existe suficientes relaciones fluidas con los grupos de

trabajo, lo que coadyuva poco a cumplir la mision de la organizacién.

El indicador: buenas relaciones con los grupos de trabajo es regular en
un 79,4 %. Por tanto, se determina que no comparten suficiente

informacion y no desarrollan 6ptimas relaciones con los grupos de trabajo,
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ya que el personal no demuestra suficientes habilidades socioemocionales

e interpersonales.

El indicador: relaciones individuales es regular en un 52,4 %. Por tanto,
se determina que a veces los servidores y/o funcionarios no reconocen que
se equivocan cuando tienen faltas o errores, asi como algunas ocasiones
tienen desconfianza entre comparferos. Los resultados son parecidos con
lo informado por Sacsa (2016), quien concluye que existe relacion directa
entre la cultura y el clima del ente organizacional, y la cultura
organizacional es sélida; por lo que es evidente que el personal no se
siente identificado con la institucion, debido a que no son motivados por los
directivos, solamente los critican cuando cometen errores, pero no los
valoran. Como por ejemplo no los capacitan. Ademas, el personal cada vez
no le da mucha importancia a su trabajo, porque no tienen definido sus
actividades; por lo que probablemente no habrd productividad en los

Servicios.

La dimension: cooperacion es regular en un 73,0 %. Por tanto, se
determina que los servidores y/o funcionarios no tienen suficientes
habilidades interpersonales, evidenciado cuando no practican el trabajo
colaborativo, lo que no permite conseguir el logro de la misién de la

organizacion.

El indicador: ayuda entre los integrantes es regular en un 73,0 %. Por
tanto, se indica que los miembros del ente no mantienen contacto
permanente. Asimismo, los directivos desalientan a veces a mejorar las
formas de hacer las tareas; y no existe la buena voluntad de incluir a
nuevos compafieros de trabajo. Asimismo, los hallazgos encontrados son
parecidos con lo informado por Torres (2015), quien concluyé que el clima
y el compromiso organizacional en los colaboradores de la organizaciones
se relacionan en forma significativa. Al respecto, los directivos no

promueven un ambiente favorable interno, es decir, un trabajo cooperativo,
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y los servidores no son motivados, son criticados, y encima, no reciben un

buen sueldo, que no les permite tener calidad de vida adecuada.

La dimension: estandares es regular en un 74,6 %. Por tanto, se
determina que no se implementa en gran medida los estandares de
desempefio y, no se eleva en gran medida los grados de desempeiio, para
optimizar la productividad laboral, y de esta forma concretizar la vision de la
institucion. El indicador: definicion de los estandares de desempefio es
regular en un 68,3 %. Por tanto, se determina que a veces no se considera
en forma permanente nuevos y mejores métodos para hacer el trabajo.

Asimismo, no muestran un 6ptimo desempefio.

El indicador: niveles de desempeiio es regular en un 87,3 %. Por tanto,
se determina que en forma esporadica se presentan nuevos y mejores
métodos para ejecutar el trabajo, por lo que no permite optimizar la

ejecucion de un buen trabajo.

En lo referente a la variable dependiente: desempefio laboral es regular
en un 69,8%. Por tanto, se indica que la labor de los trabajadores no esta
suficientemente orientado a resultados, y no demuestran calidad, e
iniciativa, y trabajo en equipo. Asimismo, los resultados obtenidos se
relacionan en parte con Sacsa (2016), quien concluye que existe relacién
directa entre la cultura y el clima del ente organizacional; probablemente
los colaboradores no tienen una buena percepcién favorable sobre los
componentes del ente organizacional, como por ejemplo su estructura, que
haga que el elemento humano movilice sus acciones efectivas para el éxito

organizacional.

La dimensién: orientacidon de resultados es regular en un 65,10 %; por
tanto, no existe un buen nivel de eficiencia y eficacia en el trabajo
encomendado. En lo referente al indicador: eficiencia en el trabajo

encomendado es regular en un 71,4 %. Por tanto, se determina que a
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veces no cumplen oportunamente y con la menor utilizacion de recursos el

trabajo encomendado.

Con respecto al indicador: eficacia en el trabajo encomendado es
regular en un 63,5 %; por tanto, se determina que a veces no cumplen a
cabalidad con las normas de los sistemas administrativos, por lo a veces
son sujetos a observaciones por el Organo de Control Institucional.
Asimismo, los hallazgos encontrados son parecidos con Hinojosa (2018),
guien concluye que es probable que en la organizacion se dé un clima
organizacional regular; reflejado en el desempefio laboral que demuestran
los trabajadores, reflejado en la poca responsabilidad e iniciativa, que

tienen; por lo que los directivos solo hacen notar sus errores.

En la dimension: calidad es regular en un 63,5 %. Por tanto, se
determina que los servidores y/o funcionarios cometen errores en el trabajo

a veces; y por otro, lado no usan racionalmente los recursos.

La calidad en el trabajo es regular en un 69,8%. Por tanto, se
determina que a veces los servidores y/o funcionarios cometen errores en

el trabajo, que después lo corrigen, pero después de tiempo.

La calidad en el desempefio profesional es regular en un 73,0%; por
tanto, los servidores y/o funcionarios muestran no 6ptimamente calidad en
el desempeiio profesional; asimismo, a veces se muestra respetuosos y
amables en el trato. Ademas, los resultados encontrados se relacionan en
parte con Salas (2017), quien concluy6 que es evidente que el personal no
se siente identificado con la institucién, debido a que no son motivados por
los directivos, solamente los critican cuando cometen errores, pero no los
valoran. Como por ejemplo no los capacitan. Los directivos no demuestran
en gran medida sus competencias profesionales, en cuanto sus habilidades

y sus actitudes positivas que permita que la organizacion sea competitiva.
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Asimismo, los hallazgos obtenidos son parecidos con lo aseverado con
Yafiez (2017), quien concluye que existe una relacion entre clima
institucional y compromiso organizacional en la institucion educativa
mencionada. Y asume, que el clima organizacional no se desarrolla
favorablemente, debido a que los trabajadores no se sienten
comprometidos con la institucién, ya que se sienten desmotivados, porque
los directivos solo critican la labor que realizan, y cuando desarrollan su

trabajo en forma excelente, no los felicitan.

La dimension: relaciones interpersonales es regular en un 71,4 %. Por
tanto, se determina que los servidores y/o funcionarios se muestran
corteses con los usuarios en forma esporadica, ya que los directivos no

promueven un buen organizacional.

El indicador: relaciones interpersonales con los usuarios es regular en
un 74,6 %; por tanto, los servidores y/o funcionarios no desarrollan 6ptimas
relaciones interpersonales con los usuarios, debido a que el personal no

tiene adecuadas habilidades interpersonales e inteligencia emocional.

El indicador: relaciones interpersonales con sus comparieros es regular
en un 69,8%; por tanto, los servidores y/o funcionarios no brindan una

adecuada orientacion a sus compafieros, cuando lo necesitan.

La dimension: iniciativa es regular en un 66,7 % del grupo, indicaron
gue es regular; por tanto, se determina que el personal no tiene suficiente
iniciativa para desarrollar sus labores diarias mejorando los procesos que

contribuyan a que el ente organizativo logre sus objetivos.
El indicador: iniciativa para mejorar procesos es regular en un 52,4 %;

por tanto, los servidores y/o funcionarios a veces no muestran nuevas

ideas para mejorar los procesos y se muestran poco asequible al cambio.
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El indicador: iniciativa para resolver problemas es regular en un 54,0 %.
Por tanto, se evidencia que el personal no tiene suficiente capacidad para

resolver problemas, y muchas veces no se anticipan a las dificultades.

La dimension: trabajo en equipo es regular en un 66,7 %; por tanto, los
servidores y/o funcionarios no tienen suficiente predisposicion para trabajar
en equipo, probablemente porque no se sienten motivados, porque no
existe un buen clima organizacional. No se identifican con el trabajo en
equipo y no existe una comunicacion fluida. Ademas, los hallazgos son
parecidos con lo informado por Falcon (2017), quien concluyé que sera
muy util que se fortalezca el clima organizacional para poder tomar
decisiones acertadas en beneficio de la gestion operativa de la

organizacion, con la participacion conjunta de todos sus integrantes.

El indicador: identidad del trabajo en equipo es regular en un 68,3 %.
Por tanto, los servidores y/o funcionarios muestran ocasionalmente aptitud
para integrarse al equipo los servidores y/o funcionarios y no se identifica

facilmente con los objetivos del equipo.

El indicador: comunicacion en el trabajo en equipo es regular en un
61,9 %. Por tanto, se refleja que hay poca colaboracion entre los integrantes de la
institucion para el logro de objetivos. Los servidores y/o funcionarios desarrollan
una comunicacion verbal no muy éptima en el equipo de trabajo. Los hallazgos
también se relacionan con Misari (2017), quien concluyé que la relacion
entre el clima organizacional y compromiso organizacional de los
estudiantes, es significativa y moderada en la organizacion; por lo que es
indispensable indicar de lo valioso que es promover un buen clima
organizacional, porque permitird una gran convivencia entre los miembros
de la institucion, para que tengan una vision conjunta entre los
trabajadores de la misma, para ello deben trabajar con ética, sobre todo

con honestidad.
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La dimension: organizacion es regular en un 71,4 %; por tanto, se
evidencia que no desarrollan una Optima organizacion que permita que se

concretice cumplir objetivamente la mision del ente institucional.

El indicador: organizacion de los recursos humanos es regular en un
60,3 %; por tanto, se indica que los servidores y/o funcionarios no
desarrollan una buena organizacién de los recursos humanos, por lo que

no se distribuye en forma adecuada las tareas.

El indicador: organizacion de las tareas se desarrolla en forma regular
en un 74,6 %. Por tanto, el personal de la institucion no ejecuta en forma
Optima sus actividades segun los procedimientos establecidos, asi como no
se preocupan por conseguir las metas. Los resultados hallados son
parecidos a lo informado por Pérez (2014), quien sostiene que en la
organizacion no se cuenta con una buena estructura organizacional, debido
a que los directivos no promueven una correcta definicion de las
obligaciones y de sus actividades, y no implementan sus politicas. Asi
mismo, no se cumplen en grado sumo las reglas y procedimientos para
desarrollar las actividades de las areas operativas, por lo que no se sienten
motivados para armonizar sus labores, que incluya la participacion conjunta
de sus compafieros. Asi mismo, se asume que los directivos valoran poco
el talento humano, por lo que se asume que el personal no cuenta con
habilidades sociales e interpersonales. Por tanto, se determina, que en las
instituciones publicas cada vez son mas preocupantes el clima
organizacional, ya que no contribuye a que el personal se desempefié en
forma coherente. Al respecto, EI modelo propuesto por Likert (1965)
sostiene gue las conductas de los empleados se ven condicionadas por las
percepciones que se tienen del comportamiento administrativo y las

condiciones laborales en que realizan su trabajo y sus componentes.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA

Existe correlacién significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna 2018, debido a que el clima
organizacional es poco favorable en un 60,3 % y el desempefio laboral es regular,
en un 69,8%.

SEGUNDA

Existe una correlacion significativa entre la estructura organizacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna 2018, debido a que la
estructura organizacional es regular en un 69,8 % y el desempefio laboral es

regular, en un 69,8%.

TERCERA
Existe correlacidn significativa entre la responsabilidad y el desempefio laboral de
los trabajadores de la UGEL  Tacna 2018, debido a que la responsabilidad es

regular en un 60,3 % y el desempefio laboral es regular, en un 69,8%.

CUARTA
Existe correlacicon significativa entre la recompensa y el desempefio laboral de
los trabajadores de la UGEL Tacna 2018, debido a que la recompensa es

regular en un 73,0 % y el desempeifio laboral es regular, en un 69,8%.

QUINTA
Existe correlacién significativa entre el riesgo y el desempefio laboral de los
trabajadores de la UGEL Tacna 2018, debido a que el riesgo es regular en un

63,5 % y el desempeiio laboral es regular, en un 69,8%.

SEXTA
Existe correlacion significativa entre las relaciones y el desempefio laboral de los
trabajadores de la UGEL Tacna 2018, debido a que las relaciones es regular en

un 54,0 % y el desempefio laboral es regular, en un 69,8%.
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SEPTIMA
Existe la correlacion significativa entre la cooperacion y el desempefio laboral de
los trabajadores de la UGEL Tacna 2018., debido a que la cooperacion es

regular en un 73,0 % y el desempeifio laboral es regular, en un 69,8%.

OCTAVA

Existe la correlacion significativa entre los estandares y el desempefio laboral de
los trabajadores de la UGEL Tacna 2018., debido a que la cooperacion es
regular en un 73,0 %, debido a que los estandares son regulares en un 74,6 % y

el desempefio laboral es regular, en un 69,8%.
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VI. RECOMENDACIONES

PRIMERA

A la Directora de la Unidad de Gestion Educativa Local — UGEL Tacna, disponga
la elaboracion de un modelo de fortalecimiento de clima organizacional, que
involucre con prioridad, la estructura organizacional, los estandares, y la
recompensa, y de esta forma se eleve el el desempefio laboral de los
trabajadores.

SEGUNDA
Al Director de la Unidad de Gestion Educativa Local — UGEL Tacna, disponga que
el Jefe de Recursos Humanos plantee un Programa de innovacién de estructura

organizacional que coadyuve a elevar el desempefio laboral de los trabajadores.

TERCERA

Al los jefes de las distintas areas operativas de la Unidad de Gestion Educativa
Local — UGEL Tacna, desarrollen reuniones de trabajo para evaluar su
cumplimiento de sus funciones, para medir el nivel de responsabilidad que pemita

mejorar el desempefio laboral de los trabajadores.

CUARTA

Al Jefe de Recursos Humanos de la Unidad de Gestion Educativa Local — UGEL
Tacna, disponga conjuntamente con los directivos de las &reas operativas,
evaluar que tipos de recompensa se puede brindar a los trabajadores, y de esta
manera optimizar el desempefio laboral de los trabajadores.

QUINTA

Al Director de la Unidad de Gestion Educativa Local — UGEL Tacna, desarrolle
actividades de sensbiilizacion de la importancia del clima organizacional, donde
incida que debe ser el trabajo de todos losmiembros como indicador de la
identidad con la misma, y de esta manera elevar desempeiio laboral de los

trabajadores.
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SEXTA

Al Director de la Unidad de Gestion Educativa Local — UGEL Tacna, disponga que
el Jefe de recursos Humanos desarrolle una capacitacion sobre el fortalecimiento
de la convivencia laboral, que incluya la inteligencia emcoional, y de esta forma se

optimice el desempefio laboral de los trabajadores.

SEPTIMA
Al Director de la Unidad de Gestion Educativa Local — UGEL Tacna, Existe la
correlacion significativa entre la cooperacion y el desempefio laboral de los

trabajadores.

OCTAVA

Al Director de la Unidad de Gestion Educativa Local — UGEL Tacna, disponga que
el Jefe del Area de Recursos Humanos desarrolle el cumplimiento permanente de
la implementacién de los estandares y , de estas forma elevar el desempefio
laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna 2018..
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PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

DISENO

Problema principal
¢Cudl es la correlacion
que existe entre el clima
organizacional y el
desemperio laboral de los
trabajadores de la UGEL
Tacna 20187.

Problemas secundarios
a) ¢, Cudl es la correlacién
que existe entre la
estructura
organizacional y el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
UGEL Tacna 2018?.
b) ¢ Cudl es la correlacion
que existe entre la
responsabilidad y el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
UGEL Tacna 20187?.
c) ¢Cual es la correlacién
gque existe entre la
recompensa y el

Objetivo general
Determinar la correlacion
que existe entre el clima
organizacional y el
desempeiio laboral de los
trabajadores de la UGEL
Tacna 2018.

Objetivos especificos

a) Determinar la
correlacion que existe
entre la estructura
organizacional y el
desempenfio laboral de
los trabajadores de la
UGEL Tacna 2018.

b) Determinar la
correlacion que existe
entre la

responsabilidad y el
desempeiio laboral de
los trabajadores de la
UGEL Tacna 2018.
c) Determinar la
correlacion que existe

Hipotesis General

Existe una correlacion
significativa entre el clima
organizacional y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la UGEL
Tacna 2018.

Hipotesis Especificas:
a) Existe una correlacion
significativa entre la
estructura
organizacional y el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
UGEL Tacna 2018.
b) Existe una correlacion
significativa entre la
responsabilidad y el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
UGEL Tacna 2018.
c) Existe una
correlacicén
significativa entre la

Variable 1 independiente:
Clima organizacional
Variable 2 dependiente:
Desempeifio laboral

Disefio de Investigacion
De acuerdo a Caballero
(2014), el disefio es no
experimental, porque no
se manipula la variable
independiente. Es
transeccional porque
recopilan datos en un
momento determinado.

Poblacién

La poblacibn  estuvo
constituida por los
servidores ylo

funcionarios de la UGEL
Tacna, siendo un total de
63.

Muestra
En el presente estudio no
fue necesario obtener

muestra, se trabajé con
toda la poblacién, por ser
pequefia, es decir, con
los 63 servidores ylo
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desempefio laboral de
los trabajadores de la
UGEL Tacna 20187?.
d) ¢ Cual es la correlacién
que existe entre el
riesgo y el desempefio
laboral de los
trabajadores de la
UGEL Tacna 20187?.
e) ¢ Cudl es la correlacién
que existe entre las
relaciones y el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
UGEL Tacna 20187?.
f) ¢Cual es la correlacion
que existe entre la
cooperacion y el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
UGEL Tacna 20187?.
g) ¢,Cual es la correlaciéon
que existe entre la
estandares y el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
UGEL Tacna 20187?.

entre la recompensay
el desempefio laboral
de los trabajadores de

la UGEL Tacna
2018.
d) Determinar la

correlacion que existe
entre el riesgo y el
desemperio laboral de
los trabajadores de la
UGEL Tacna 2018.
e) Determinar la
correlacion que existe
entre las relaciones y
el desempefio laboral
de los trabajadores de

la UGEL Tacna
2018.
f) Determinar la

correlacion que existe
entre la cooperacion y
el desempefio laboral

de los trabajadores de
la UGEL Tacna
2018.

g) Determina la
correlacion

significativa entre los
estandares y el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
UGEL Tacna 2018..

d)

f)

9)

recompensa y el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
UGEL Tacna 2018.

Existe una correlacion
significativa entre el
riesgo y el desempefio
laboral de los
trabajadores de la
UGEL Tacna 2018.

Existe una correlacion
significativa entre las
relaciones y el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
UGEL Tacna 2018.

Existe una correlacion
significativa entre la
cooperacion 'y el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
UGEL Tacna 2018.

Existe una correlacion
significativa entre los
estandares y el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
UGEL Tacna 2018?.

funcionarios de la Unidad
de Gestion Educativa
Local - Tacna.

Técnicas de
Recoleccién de Datos
Encuesta

Instrumentos de
Recolecciéon de Datos
Cuestionario
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Clima organizacional

OBJETIVO PRINCIPAL: Determinar la correlacion que existe entre el clima organizacional y el desemperio laboral de los
trabajadores de la UGEL Tacna 2018.

DIRIGIDO A: Servidores y funcionarios de la UGEL Tacna

APELLIDOS Y NOMBRES DEL ASESOR: Limache Arocutipa, Gladys Pillar

GRADO ACADEMICO DEL ASESOR: Magister

VALORACION:

Muy Alto Alto P Medio |  Bajo | MuyBajo |

v/

.'\.

Iy r/
Mgr. GladnyTleache Arocutipa
DNIN°... vfﬁ?,éx’u“f
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Desempefio laboral

OBJETIVO PRINCIPAL: Determinar la correlacién que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la UGEL Tacna 2018.

DIRIGIDO A: Servidores y funcionarios de la UGEL Tacna

APELLIDOS Y NOMBRES DEL ASESOR: Limache Arocutipa, Gladys Pilar

GRADO ACADEMICO DEL ASESOR: Magister

VALORACION:

| Muy Alto Alto ~ Medio Bajo | MuyBajo

R

~
A

f

/)

! i ;.-'
Mgr. Gladys#.LL{Fniche Arocutipa
DNIN°.......004 932067 ...
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Clima organizacional
OBJETIVO PRINCIPAL: Determinar la correlacion que existe entre el clima organizacional y el desempeiio laboral de los

trabajadores de la UGEL Tacna 2018.
DIRIGIDO A: Servidores y funcionarios de la UGEL Tacna
APELLIDOS Y NOMBRES DEL ASESOR: Vargas Mamani Julian Liverato
GRADO ACADEMICO DEL ASESOR: Magister

VALORACION:

Muy Alto Alto [ Medio |  Bajo Muy Bajo

DNIN°//. 04285682 ...
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Desempefio laboral

OBJETIVO PRINCIPAL: Determinar la correlacion gue existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la UGEL Tacna 2018.

DIRIGIDO A: Servidores y funcionarios de la UGEL Tacna

APELLIDOS Y NOMBRES DEL ASESOR: Vargas Mamani, Julian Liverato

GRADO ACADEMICO DEL ASESOR: Magister

VALORACION:

Muy Alto Alto

v

" Medio Bajo ~ Muy Bajo |

DNI
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TITULO DE TESIS: CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ DESEMPEND LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA UGEL TACNA 2018
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Er la UGEL los servidores yio funcionarios se adaplan répiddamente
a las nuevas situacionas.

En la UGEL los servidores y'o funcionarios entienden las
capacidades de cada uno de nuestros compafieros.

RECOMPENSA

En la UGEL Tacna. los directivos a wveces incumplen los
COMPromiscs que adqguisre con Rosolios.

En la UGEL Tacna, les direclives felicitan a los servidores cuando

Incentiva reallzan bien su labar . i
En la UGEL se puede contar con un trato justo de parte dal |
directivo. |
En ta UGEL, los directivos ignoran y demeritan cuando 52 hace un
buen trabajo.

Reconacimiento En la UGEL los directives conocen los puntos fuerdes y los hacen

motar.

RIESGD

RELACIONES

Célculo de toma

En la UGEL, la Onica vez gue se habla de la labor de los
trabajadores es cuando cometen errores.

=& toman.

En la UGEL, los sewidores yio funcionasrios participan en las

de dacisiones decisiones que se toman en &l trabajo. B
En la UGEL, los servidores yo funcionarios tienen autonomia
suficiants para dasampadfiar el trabajo.
En la UGEL, todes rechazan el cambio.

Reto que se En la UGEL, los directivos se esfuerzan por entender las

pone &l necesidades de los trabsjadores.

trabajador

En la UGEL los servidores yio funcionarios rehiyen a asumir
nuevas responsabilidades.

En la UGEL se comgarte informacidn y no la guardan para ellos

Buenas mismaos.
relaciones con En la LKSEL existe espiritu de trabajo en equipo entre las persanas
log grupos de que laboran. N
trabajo En la UGEL, los sarvidores yo funcionarios discrepan al hacer bien
su frabajo con su equipe.
En la UGEL, los servidores y/o funcionaros reconocen que se
Relaciones eguivocan cuando tienen faltas o errores.
individuales En la UGEL todos se llevan bien,

En la UGEL tienen desconfianza con sus compafieros de trabajo.

coo
PERA
CION

En la UGEL, los servidores yfo funcionarios se contaclan an farma
constante con sus compafieros de frabajo.

En la UGEL son creativos.
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Ayuda entre los
integrantes

En la UGEL los directivos desalientan el desarrolle de la
aptimizaciin de las tareas,

En la UGEL existe predisposicidn de incluir a nueves compafiercs
de trabajo.

En ka UGEL les servidores yfo son no les importa los escollos gue
_pueden tener sus companeros de labora.

En |2 UGEL los semnvidores yio funcionanios promueven actividades
de integracidn.

En !a UGEL se ojeculan en farma permanente novedosas formas

i
i
i
!
3
b
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E superarse cada dia mas. 1 ) * fx X
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desempefio aprendan de sus errores. \r': )( _..2(... ______ T“
En la UGEL los directivos estimulan la planificacion en los .
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En la UGEL los directivas son personas con la cual Se pueds hablar | : !
abietamente. S b4 b W
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Grado de En fa UGEL el trabajo es imelevania, ' ' ' “
identificacion . ~ }: X W
g Enla UGEL hacen =l mayor esfuerzo para que el lrabajo salga bien, \r“{ -‘\,( N ?(
= . En la UGEL los servidores yo furcionarios no les interesa los I ' l '
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- hacia las “En la UGEL Ios servidores y/o funcionarios son leales con ia
MOMMas y Meas | jrgsitucion, L X X X
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o E encomendadg | EN 8 UGEL los servidores yio funcionarios desarrollan su trabajo con .
g "5." la menor ulilizacitn de recursos b ‘?( ¥ Y
E @ En la UGEL Ios servidores yfo funcionarios cumplen adecuadaments -
o & | Eficacia en el | con las tareas que se le encomianda. 7{ % \(. e
= trabajo I — I : !
encomendada | En 1@ UGEL los servidores wio funcionarios realizan un valumen
adecuado de trabajo. 4 ‘}{ ‘7& b4
, En la UGEL los servidores ylo funcionarios no cometen errores en e ! )
E: Calidad en i | 'Tab8IC. : ¥ F kS ¥
o frabajo En la UGEL los servidores ylo funcionarios hacen uzo racional da los |
2 ! recursos | \r( }4 " }(
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o] & | En la UGEL los servidores y/o funcionarios se muestran en forma
=l 3 | profesional en el trzbajo, ¥ :K Y S
o
= 3 | ac:;ffpf:f En la UGEL los servidores yio funcionarios no requieren de ¥ _
Mrpup .
@ I[ arciaons] supervisidn frecuente . X Y‘ e -
= En la UGEL les servidores yfo funcionarios se musstran respetuosas
¥ amables en el trafo. \rﬂ '?(. 7( '}(
Relacionss En la UGEL los servidores ywo funcionarios se muestran coesas con | | T )
4 linterpersonale | los usuarios X | ¥ 1F X
§ s con los En la UGEL los servidores yio funcienarios brindan una adecuada ' ¥ }
1 B o - - X x
. n la s servidores yfo funcionarios se muestran corteses )
S ﬁf&“ﬁab con suS compaferos - o ' [ % N x
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En la UGEL los sewvidores yo funcionarios muestran nuevas ideas

alcanzar las metas,

Iniciativa para | para mejorar los procesos # .
< mejorar ?{ \E' \F—'
.% Procesos En la UGEL los sarvidores yo funcionarios se muestran asequible al .
< cambio ?— ‘f‘ "F: ‘f
Qo En la UGEL los servidores yio funcionarios tiene gran capacidad .
£ Eﬂmapara para resolver problemas o Y: 1 \’: B ¥ ?“
problemas En la UGEL los servidores yio funcionarios se anlicipan a las | \
dificultades X ¥ X *
) En la UGEL los servidores y'o funcionarios muestran aptitud para .
= lrd;gt;‘?x:el irtegrarse al equipe. _w};mw‘_.__}( . }( .)(
W aauipo En la UGEL los servidores yio funcionarios se idertifican ficiimenta .
Co con los objetivos del equipo. . \{: *’ }< x
a o En la UGEL los servideres y/o funcionarios colaboran con los demnés
& | comunicacién | para el logro de objetives, X X X ¥
eneltrabajc | En la UGEL los servidores yo funcionarios desaroflan una
2n equipo comunicacian varbal adecuada en el equipo de trabaja ¥ \?( X x
Organizacion | En la UGEL los servidores yio funcionarios planifican sus actvidades N -
- de los - | \;’( \f: }(
b recursos En la UGEL los servidores wo funcionarios planifican sus tareas .
Q humanos o \f\ | \;i )( 7(
g En la UGEL los senvidores y/o funcionarios gjecutan sus actividades '
g Organizacisn segln los procedimiantos astablecidos \f(‘ | ?; ?f :“
b4 de las tareas - L]
& En la UGEL los servidores yio funcionarios se preotupan por * Y‘ }C }(.
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Srg. Funcionarios

INETRUMENTO 1
CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA UGEL TACNA 2018,

El presente tiene come finalidad evaluar el cima arganizacional en la UGEL Tacna 2014
es por 2llo que hemes alaborade las siguientes proposicianas can la finalidad de conoger

5U percagcian,

La informacién que nas proporcione es completaments CQNFIDEMﬁIAL.

INSTRUCCIONES

Cada opcion de las siguientes interrogantes, tiene un ndmere, marque con un asgpa (X) a
la apcidn alegida, de la siguientz forma

Escala de valoracion

Munca

Casi
AUFCa

VeCgs

2

T ivems

T

P.Ié unas |

Casi Siempre
siempre

4 5

-
4
m
'S
o

f ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Definicién de las tareas, obligaciones y politicas.

1

En la UGEL los sarvidores wio funcicnarios cumple ‘?{.

En la UGEL, la comunicacian oficial de los directivos

v los zarvidores &3 ambigua.

En [a UGEL Ios servidores y/o fUNcionarios conacen
| s objstives y responsabilidades en el trabajo.

Cumplimianto de las reglas y procedimiento,

En la UGEL, las promociones y ascenscs no s |

| manajan da manera jusia.

derachos.

En la UGEL los senvidores yio funcionarios respetan
las instancias organizacicnales para exigir

gUs

nomas.

En la UGEL los servidares yio funcianarios actian
demeocraticamente en el cumplimiente de acusrdos v }{

RESPONSABILIDAD

obligaciones y tareas.

Compromiso de los trabajadores con sus
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En la UGEL existen imegularidades en la asistencia

|7 puntual de su puesto de trabajo. L *
| En la UGEL Ios servidores vwio funcionarios tiensn un i
i 8 grado de autonomia profesional relativa alcanzada | *
| para desarrollar suU tarea en la institucién, !
| g En la UGEL los servidores yw'o funcionarios cumplen VaE
con el harario de trabajo establecido por la institucion i
f Estandares de excelencia.
T Enla UGEL los servidores yio funcionarios mantienan !
{7 | gltos estindares de desampero. ] T‘
iy En la UGEL los senvidores yio funcionaries sabe lo | i
que la institucion espera de ellos. | i b
Enla UGEL los senvidores yio funcionarios evaden la | {
12 responsabilidad de mejorar en el desempefio de los | ?g‘
senvidores yio funcionanos
Grado de flexibilidad i
En la UGEL las gervidores wio funcionarios pemniten |
13 fa toma de decisiones en todos los niveles de ia
: institucidn,
14 En la UGEL los senvidores wo funcionarios se
.| adapian rapidameants a las nuevas situaciones, ,X
[ En la UGEL los servidores yio funcionarios entienden
115 lag capacidades de cada uno de nuestros Y
] compafieros,
; RECOMPENSA
Incentivo
s En la UGEL Tacna, log directivas a veces incumplen
i fos compromisos gqua adguiare con nosotros. 'f\
i 7 En la UGEL Tacna, los directivos felicitan a los |
] senvidores cuando realizan bien su labor . \?E
18 En la UGEL s pueds contar con un trato jusio de
i parte del directiva. o “};
Reconocimiento
13 En la UGEL, los directivos ignoran y demeritan
1 - H
cuando g2 hace un buen frabajo. ?i
| 20 Enla UGEL los directivos conocen ins puntos fuertes
{ v los hacen notar, }(
L 99 En la UGEL, la Unica vez que se habla de |a labor de
tos fratxajadores as cuando comeaten arroras. ] _?f
RIESGO
Calculo de toma de decisiones.
23 En la UGEL, los directivos generaimsnte apayan Ias
decisiones que s toman.
23 Enla UGEL, los servidores yfo funcionarios parhn:lpan | {
an las dacisionas que sa toman an al irabajo. ; | :’L
24 En la UGEL, los servidores ywo funcionarios tiensn | l.
autonomia suficiente para desempenar el trabajo. | :—‘{
Reto que se pone al trabajador,
25 Enla UGEL, todog rechazan el cambio. }.{
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| Enla UGEL, los directivos se esfuerzan por entender

8 las necesidades de los trabajadares. [ f‘ 1
27 Enla UGEL los servidores yio funcicnarios rehdyen a
asurnir nuevas respansabilidades. L *
RELACIONES
Buenas relaclones con los grupos de trabajo
28 En la UGEL s comparta infarmmacidn v no la guardan | !
paraellosmismos. | \l’L -
25 En la UGEL axiste aspiritu da trabajo en equipo entra |
las personas que laboran. ) ) s
30 Enla UGEL, los servidores yia funcicnanos discrepan
) al hacar bien su frabajo con su sguipa. >
Relaciones individualas.
En la UGEL, los servidores wio funcionarios
31 reconocen gue se eguivocan cuando tienen faltas o \II,L
BMTOras, .
32 Enla UGEL todos se llevan bien, Y
33 Erla UGEL tianan dasconflanza con sus compafiaros |
detrabgie. S N N NS S |
COOPERACIGON |
Ayuda entre los integrantes. i
En la UGEL, los senvicoras yo funclionarios se : | |
34 contactan en forma constants con suUs companeros : * f
de trabajo. AR EA
35 En Iz UGEL son creatives % I
lag En la UGEL los directivos desalientan el desamollo de
i la optimizacidn de [as tareas. O
; a7 i En la UGEL existe predisposicién de incluir a nuevos :
] | compafieros de trabajs. i .?t
En la UGEL los sarvidores yo son no las impanta las
| 38 escollos gue pusden terer sus companeros de | }t
labora. | I
| 3g En @ UGEL los semvidores wio funcionarios
promueven actividates de integracion. ?:
ESTANDARES ,
Definicion de los estandares de desempeiio. !
4n | En la UGEL == sjecutan en forma permanents
| novedosas formas de |abores ‘.?{
41 En la UGEL =! buen dessmpefc esta en funcidn de |a
permanencia en &l cargo. }"
43 En la UGEL loz servidores yo funcionarios evaldan el |
desempefio docente a través del menitoreo, Y‘
Miveles de desempeafio. 1
43 En la UGEL los servidores yio funcionanos se
desaniman a superarze cada dia mas. ‘}{
44 En la UGEL los directives respaldan al personal v ' : |
| dejaquesprendandesuserores. ?L I
En la USEL los directivos estimulan la planificacién
45 gn los trabajadores orentdndolos a mejorar su \FJ
|| desempefic. §
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 CONFLICTOS

Efectividad en la integracion dentro de la
organizacicén,

En la UGEL los servideres wio funcionarios se

SUS Companeros.

46 desalientan a trabajar como squipos eficaces. 4 ‘f‘ L

47 En la UGEL loz servidores cansideran las opiniones. "

48 En la UGEL rechazan la diversidad cultural de sus ;
companeros de trabajo. ‘,?‘

40 En la UGEL los colaboradores son flexibles ante la ?(
diferentas sentimientos v opinionss. L i

50 En la UGEL s2 evidencia raspeto por la diversidad ‘?{
cu“ural —_—— i

51 En la UGEL loz directivos son personas con 1@ cual
52 puade hablar abiedamente. \Jt
[DENTIDAD
Grado de identificacion

52 En la UGEL estan comprometidos can el trabajo,

53 En la UGEL el frabajo es imslevante, e

54 En la UGEL hacen ef mayor esfuerzo para que el i Y%

o trabajo salga bien, S
tmportancia del nivel de lealtad hacia las normas | |
¥ metas organizacionales. i |

55 En la UGEL los servidores wo funclonarios no Ie=5 . }(

" | interesa los sucesos o actos [nstituciones i f

56 En la UGEL los servidores wio funcicnarios =on leaies |
can la Institucisn, *

57 En la UGEL son infidentes v desconsiderados con |
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INETRUMENTO 2
DESEMPEND LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA UGEL TACNA 2018,

Srs. Sarvidares ywa funcionarics

El presentz instrumente tuve come finalidad, svaluar ¢ desempefic laboral de los
trabajadores de la UGEL Tacna 2018, as por ello gue hamos elaborado las siguientes
proposiciones con ia finalidad de conocer suU parcapcian

La informacidn que nos proporcions g6 completamente CONFIDENCIAL, esto garantiza

INSTRUCCIONES

Cada opcidn de las siguientes interrogantes, tiene un ndmers, mMarqua con un aspa (X a
la opcién elegida, de la siguients forma

Escala de valoracidn

Nunca | Casi | Algunas Casi Siempre
|nunca vases siampre |

B ‘ z | 3 a | 5 |
_ . _ S

| ORIENTACION DE RESULTADOS
Eficiencla en el trabajo encomendado
1 En la UGEL los sarvidom: ywo funcionaros
| tarminan su trabaje cporiunaments, 1 ':‘{
2 En la UGEL los servidoreg o funcionarios
desarollan su trabajo con la menor utilizagion da | '
TECUTS0s . | |
Eficacia en el trabajo encomendado . i
|3 En ia UGEL log senddores yio funcionarios ;
cumplen adecuadamente can las tareas que se le
encomignda. 3 .
4 En la USEL loz servidoras yia funcionarios |
| realizan un valumen adecuado de frabajo, *
CALIDAD

___| Calldad en el trabajo
] En la UGEL los servidares yio funcionarios no
| cameaten errores en el trabajo. - .}"" L
& En la UGEL ios servidores yio funcianarios hacen i

usg racignal de los recursos. ) | N?L
| | Calidad en el desempefic profesional )

T | En la UGEL los servidores yio funcionarios ss W
| muestran en ferma prafesional en 8l trabajo. ) !
8 En la UGEL los servidores yio funcicnaros no F{

| requieren de supanisidn recusnts.
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En la UGEL los servidores yio funcionarios se
muestran respetucsos v amables en el frato.

| RELACIONES INTERPERSONALES

| En la UGEL los servidores ylo funcionarios s
muegstran corteses con fos usuarios

En la UGEL los servidores yio funcionarios brindan . '
una adecuada orientacidn a los clientes. |

_| compafieros

Relaciones interpersonales con suUs

En la UGEL loz senddores yio funcionarios se
muesiran corteses con SUs companeros

INICIATIVA

Enla UGEL los sanridores y/o funcionarios brindan

" Iniciativa para mejorar procesos

14

En la UGEL los servidores yio funcionarios
muestran nuevas weas para mejorar los procesos

15

18

En la UGEL los servidores wio funcionarios se

[ mueatran asequible al cambio

En la UGEL los servidores yfu funcionarios tiane

f gran capacidad para resolver problemas

17

En la UGEL los servidores yio funcionarios 5&
anticipan & las difisultades

TRABAJC EN EQUIPO

Identidad del Trabajo en equipo

18

Er la UGEL los servidores yio funcionarios
muestran aptitud para integrarse al eguipo.

8

En la UGEL los sarvidores wo funcionarios se
identifican ficimenta con los objetivos del equipo.

Comunicacion en el trabajo en equipo

21

En la UGEL los servidores wo funcionarios
colaboran con los demds para el logro de
objetives.

En la UGEL los servidores o funcionarios
dasarrollan una comunicaciin verbal adecuada &n
&| equipo da trabajo

ORGANIZACION

|

22

Organizaclon de los recursos humanos

'En la UGEL lpz servidores y/o funcionarios

| planifican sus actividades

23

En la UGEL los servidores ylo funcionarios |
planifican sus tareas

.

Organizacion de las tareas

24

[ En la UGEL los servidores ylo funcionarios

ejecutan sus actividades sagun log procedimiantos
astablecidos

25

En la UGEL los servidores y.n'u funcionarios se |
prescupan por alcanzar las metas.
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CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS
Para determinar la confiabilidad de los instrumentos aplicados se utilizo el

coeficiente de Alpha de Cronbach, cuya valoracion fluctia entre O y 1.

ESCALA DE ALPHA DE CRONBACH

Escala Significado
-1a0 No es confiable
0.01 - 0.49 Baja confiabilidad
0.50 - 0.69 Moderada confiabilidad
0.70 - 0.89 Fuerte confiabilidad
0.90 - 1.00 Alta confiabilidad

De acuerdo con la escala, se determina que los valores cercanos a 1 implican que
el instrumento utilizado es de alta confiabilidad y se aproxima a cero significa que
el instrumento es de baja confiabilidad. En base a la Escala de lickert, se procedio
a analizar las respuestas logradas considerando que los valores cercanos a 1
implica que estd muy en desacuerdo con lo afirmado y los valores cercanos a 5
implica que se estd muy de acuerdo con lo afirmado.

APLICACION DE COEFICIENTE DE ALPHA DE CRHOMBACH
Utilizando el coeficiente de Alpha de Cronbach, cuyo reporte del software SPSS

20 es el siguiente:

TABLAN° 1
ALPHA DE CRONBACH: CLIMA ORGANIZACIONAL

Alfa de Cronbach N de elementos

0.928 57
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El coeficiente obtenido tiene el valor de 0.928 lo cual significa que el instrumento

aplicado a la variable “Clima organizacional”’ es de alta confiabilidad.

TABLA N° 2
ALPHA DE CRONBACH: DESEMPENO LABORAL

Alfa de Cronbach N de elementos

0.954 25

El coeficiente obtenido tiene el valor de 0.954 lo cual significa que el instrumento

aplicado a la variable “Desempefio Laboral” es de alta confiabilidad.

Asimismo, es importante precisar que el alto grado la relacidon que existe entre la
variable, los indicadores y las preguntas del instrumento administrado, le da

consistencia y validez a los resultados de la investigacion.
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