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Resumen

El objetivo de la presente investigacion es determinar la relacion entre el Clima
organizacional y desempefio laboral del Area de Gestion de Educacion Basica Alternativa y

Técnico Productivo, Ugel 03.

El presente estudio estuvo basado en un enfoque cuantitativo, basico de disefio no
experimental de corte transversal, se tomo en cuenta una poblacién censal de 15 personas a
quienes se les aplicd la técnica de la encuesta y dos cuestionarios de percepcion, ambos

cumplieron con los requisitos de confiabilidad y validez.

Los resultaron mostraron que existe una correlacion alta con un coeficiente Rho de
Spearman de 0.904, implica que la correlacion es alta y significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, y que el valor p 0.000 < 0.05. Por lo que se concluye
que, existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral del Area de Gestion

de la Educacién Basica Alternativa y Técnico Productiva, Ugel 03 Lima-2019.

Palabras claves: Clima organizacional, desempefio laboral, perspectiva interpersonal,

organizacional, individual
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Abstract

The objective of this research is to determine the relationship between the organizational
climate and the work performance of the Area of Management of Alternative Basic

Education and Productive Technical Education, Ugel 03.

This study was based on a quantitative, basic approach to non-experimental design of
cross-sectional, a census population of 15 people was taken into account to whom the survey
technique was applied and two perception questionnaires, both met the requirements of
reliability and validity.

The results showed that there is a high correlation with a Spearman Rho coefficient of
0.904, implies that the correlation is high and significant between the organizational climate
and work performance, and that the p value 0.000 < 0.05. Therefore, it is concluded that
there is a relationship between the organizational climate and the work performance of the
Area of Management of Alternative Basic Education and Technical Production, Ugel 03
Lima-2019.

Keywords: Organizational climate, work performance, interpersonal, organizational
individual perspective



l. Introduccién

El desarrollo acelerado de las tecnologias origina en los paises cambios cuyas
manifestaciones se pueden observar en los distintos ambitos de la ciencia, los procesos de
produccién, las técnicas, las formas de comunicacion, etc. Es asi que en Europa, los paises
mas desarrollados requieren para complementar su desarrollo productivo contar con
personas que puedan atender las necesidades internas. Una de estas es la capacidad técnica
y productiva con la que se debe contar a fin de asegurar procesos de calidad que generen mas
beneficios para un pais. Al respecto, la educacién constituye un factor importante en tanto
debe asegurar la oferta necesaria para atender dichas necesidades. Por tanto, la gestion
eficiente de la educacion técnica productiva garantiza a los jovenes poder optar a
oportunidades dentro del mercado laboral y el acceso a distintos niveles de formacion. Esta
situacion no es ajena a nuestro pais, en donde cada vez es mas importante que el Estado
Peruano implemente las condiciones necesarias para que el pais cuente con jovenes
debidamente capacitados para atender la también creciente demanda de personal técnico,
favoreciendo de esa manera a que las poblaciones méas vulnerables cuentes con alternativas

formativas para romper el circulo de la pobreza.

Se sabe que los joévenes que no cuentan en sus familias con los suficientes recursos
econdmicos tienen la necesidad de trabajar a muy temprana edad, lo cual genera desercion
escolar, no pudiendo culminar sus estudios basicos lo cual marca su futuro en forma
negativa, limitdndolo en su desarrollo e inclusion social. En relacion a esta problemaética tan
compleja, el Area de Gestion de la Educacion Bésica Alternativa y Técnico Productiva de la
Ugel 03 Lima, es la encargada de asegurar la correcta gestion del servicio educativo en las
modalidades Alternativa y Tecnico productiva en los distritos que comprenden su
jurisdiccion (Cercado de Lima, Brefia, La Victoria, Jesus Maria, Magdalena, Lince, San
Isidro, San Miguel y Pueblo Libre) y lo realiza mediante la supervision y la evaluacién del
cumplimiento de un adecuado servicio en las Instituciones Educativas dentro de su ambito,
debiendo asegurar los procedimientos educativos e implementando acciones de mejora.
Asimismo, dentro de sus funciones se encuentra brindar asistencia relacionada a aspectos

técnicos a los colegios de su jurisdiccion en relacion a los procedimientos educativos en
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coordinacion con la Direccion Regional de Lima Metropolitana y los demas oOrganos
competentes del Ministerio de Educacion.

Por lo expuesto, es importante destacar la delicada e importante labor que tiene a cargo
el Area de Gestion de la Educacion Bésica Alternativa y Técnico Productiva de la Ugel 03,
por lo que resulta prioritario asegurar que las funciones encargadas a este Organo se
desarrollen en las condiciones y con los resultados 6ptimos en la busqueda de proporcionar
un servicio de calidad para el beneficio de los estudiantes. En este sentido, se ha podido
observar dentro del tiempo en el que me vengo desempefiando en la oficina indicada, la
existencia de problemas en el desempefio laboral delos miembros del equipo, muchos de los
cuales son personas que llevan un buen tiempo laborando en dichas funciones. Asi también
el clima organizacional percibido no es el mas adecuado por lo que se puede inferir que la
calidad el clima organizacional es un factor importante que influye en los resultados del
desempefio en el Area Gestion de la EBA y Técnico Productiva.

Al respecto, es muy importante tratar sobre el clima organizacional que se desarrolla
dentro de este equipo de trabajo, debido a que el aseguramiento de las adecuadas condiciones
para el personal, trasciende de manera directa en el ejercicio laboral de los trabajadores. De
esta manera el presente trabajo de investigacion tiene por finalidad determinar la existencia
de la vinculacion del CO y el rendimiento en sus funciones de los trabajadores a fin de contar
con la informacion sea Util para el planteamiento de alternativas de solucion con la finalidad
de optimizar el clima laboral y mejorar el desempefio en sus funciones de los trabajadores.
Al respecto, realiz6 la revision de los antecedentes relacionados a esta investigacion,

obteniéndose resultados tanto a nivel nacional como internacional.

A nivel nacional, Vera y Suarez (2018) desarrollé una investigacion cuya finalidad fue
estudiar la incidencia del CL existente en la Corporacion Nacional de Telecomunicaciones
del Cantdn La Libertad en el desempefio laboral y el servicio al cliente de sus funcionarios.
El estudio concluyd que las relaciones personales entre trabajadores inciden de manera
significativa en su DL de los trabajadores.  Asi mismo se determino que el reconocimiento
por parte de laempresa hacia los trabajadores no es el adecuado, considerando que este afecta
la autoestima del trabajador a fin de que exista iniciativa y satisfaccion laboral y de esa
manera la productividad se incremente en la empresa. Los resultados mostraron que el 80%
del personal no se encuentran motivados al no percibir el reconocimiento de su esfuerzo

mediante incentivos, bonos, vacaciones y otros por parte de la organizacion. Asimismo, se
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concluyo que el proceso productivo no es tan eficiente, al no asegurar el cumplimiento de
los objetivos de la organizacion, ademas de haberse identificado que algunas de las normas
establecidas no se cumplen a cabalidad y que ademas no miden el grado de produccion que

mantiene el trabajador en su &rea.

Asi también, Huerta, Ching, Campos y Antaurco (2017) en su investigacion buscé hallar
la relacion entre la satisfaccion de los trabajadores de la Empresa LSA Enterprises Per( y su
DL, mediante un andlisis descriptivo y correlacional, de tipo aplicado, manejando la técnica
de la encuesta utilizada a una muestra de 80 empleados. Dichos resultados mostraron que
hay una significativa relacién entre el agrado y DL de los hombres que trabajan para la
empresa. Se concluyé que en los casos en que el personal se siente motivado y satisfecho, su
DL se incrementa, asi como su rendimiento. Esto quiere decir que el personal motivado y
que se encuentra satisfecho en su centro laboral tiene un mejor desempefio y rendimiento en
su trabajo. Por otro lado Flores (2016) realiz6 un estudio para determinar la relacion entre el
compromiso organizacional en la Red de Salud del Rimac con el rendimiento laboral. Esta
investigacion se realizd en base a un disefio correlacional, no experimental y transversal,
aplicandose encuestas a 109 personas que conformaban la muestra que se obtuvo de manera
no probabilistica en base a una poblacion de 150 trabajadores de la Red. Llegandose a la

conclusion de que el compromiso organizacional se relaciona con el DL en un nivel bajo.

La investigacion de Paz & Alexandra (2016), buscaba descubrir la relacion existente entre
el CO de la Gerencia Administrativa del Ministerio Pablico en Arequipa con el rendimiento
laboral de sus empleados. Se realiz6 un estudio con enfoque cuantitativo y se utilizé la
metodologia de un estudio descriptivo y correlacional. Mostrandose resultados en relacion a
que los indicadores del CO eran buenos, de la misma manera se demostré que no existia
una significativa relacién entre las variables y sus indicadores. Este estudio recomendo
trabajar mucho en mejorar la toma de decisiones para conseguir un optimo CO con la
finalidad de obtener un buen desempefio de la gerencia y de esta manera también contribuir

al logro de los objetivos de una la empresa.

El estudio de Paco y Mata (2015), se plante6 como objetivo estudiar la realidad de las
Instituciones Educativas San Pio X (particular) y Rosa de Lima de San Jer6nimo (estatal) de

Huancayo con la intencion de determinar el vinculo o relacion entre el CO en dichas
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instituciones y el desempefio laboral del personal docente de las mismas. Con una muestra
total de 110 profesores encuestados entre ambas instituciones educativas se llevé a cabo una
investigacion del tipo basico descriptivo correlacional. Los resultados del estudio
determinaron que existe una buena y significativa relacion entre las variables CO y la
variable DL de los docentes, concluyéndose que el CO influye directamente en el DL
docente. Esto significa que la existencia de un CO favorable llevara a que el personal docente
tenga una buena predisposicion para la realizacion de un 6ptimo trabajo, lo cual impactara
de manera positiva los aprendizajes y la construccion de nuevos conocimientos. Por otro
lado Torres (2015) realizé un estudio que tenia por objetivo hallar la correlacion entre el CO
y el DL en colegios ubicados en la ciudad de Puno. El tipo de investigacion fue basico y se
utilizé un disefio correlacional y no experimental con el enfoque cuantitativo, mediante un
muestreo probabilistico estratificado. El estudio determind que hay relacion directa y
positiva alta entre el CO y el DL en las instituciones educativas analizadas, estableciéndose

que cuando existe un adecuado CO, también mejora el DL de los trabajadores.

Del mismo modo a nivel internacional se tiene a Pozo (2018) quien realizd una
investigacion para determinar los principales riesgos asociados y factores sicosociales que
afectan el buen DL en la empresa Revestisa Cia. Ltda. en Quito. La investigacion
desarrollada fue descriptiva, aplicandose el cuestionario ISTAS-21 que sirve para medir
riesgos psicosociales en conjunto con indicador de rotacion que se encuentra en funcion del
DL. Se concluy6 que la inseguridad, los riesgos psicosociales y las exigencias psicoldgicas
son importantes y se encuentran asociados al DL y su efecto es negativo ya que genera
disminucion de la productividad. Ademas, Pedraza (2018) en su investigacion estudio la
relacion existente entre la organizacion del clima institucional y el grado de satisfaccion
laboral desde el punto de vista de los trabajadores de organizaciones privadas y publicas
utilizando un enfoque cuantitativo, transversal, explicativo y no experimental. Se aplicd a
una muestra a conveniencia de 133 encuestados, Se identificO 8 factores que permiten
describir el CO. Asi también se destacé 3 dimensiones del clima organizacional que
presentan relaciones significativas y positivas con la satisfaccion laboral, Estos resultados
sirven para poder disefiar practicas que propicien un mejor clima de trabajo generado por las

incidencias positivas que este aporta a la satisfaccidn de los trabajadores.
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Por su lado Zans (2017) realiz6 un estudio para determinar la relacion que existe entre las
variables clima organizacional y la variable desempefio laboral de los docentes y
administrativos de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua
durante el afio 2016. El estudio se realiz6 mediante un enfoque cuantitativo y de nivel
descriptivo en una poblacidn con 88 personas entre funcionarios y servidores. Se concluyo
que el CO en dicha Facultad tiene una relacién positiva en lo que se refiere al DL de sus
trabajadores. Asimismo, Enriquez y Calderén (2017) en su investigaciéon realizaron un
andlisis sobre el clima laboral y la incidencia de éste en el desempefio de los docentes en una
Escuela de Educacion Basica ubicada en Ecuador. Se tomo en consideracion como factores
mas importantes para el andlisis el apoyo de las autoridades, el confort fisico, la recompensa,
la presion de las autoridades, el control y las relaciones entre compafieros, determinandose
que el factor de mayor incidencia es el control realizado por parte de las autoridades
escolares, el cual resulta excesivo, ya que dentro de este factor se analizé los plazos, la

presion, y el autoritarismo existente, el cual genera incomodidad en el centro de trabajo.

Asi también Zenteno y Durand (2015) realizé un analisis de la relacion que existe entre
el clima laboral de una empresa de recursos naturales en Chile y el DL de sus trabajadores,
para ello utiliz6 una encuesta de CO para la evaluacion de la propuesta de un modelo, siendo
aplicado a 84 personas. Se estudio la implicancia de los factores que causan influencia en el
CO con la prediccion de las variables satisfaccion, motivacion y desempefio. Se utiliz6 los
analisis estadisticos de regresion lineal y analisis factorial. Los resultados mostraron que los
factores del CO de mayor incidencia en la satisfaccion y el DL son la remuneracion justa;

trabajo en equipo, equipos auto gestionados, calidad, liderazgo y efectividad.

Luego de revisados los antecedentes de la investigacion tanto a nivel nacional como
internacional se procedio a desarrollar los conceptos relacionados a las variables que forman
parte dela presente investigacion, iniciando con la variable Independiente CO. En
relacion al CO existen varios enfoques Yy teorias, siendo las mas reconocidas la teoria de
Litwin & Stringer, la de Rensis Likert y la teoria de Douglas McGregor conocida también
como Teoria XY). En relacion a la primera de ellas, Litwin & Stringer (1968),
conceptualizan el clima organizacional como un conjunto de hechos que caracterizan al
medio en donde la persona trabaja y que ademas pueden se cuantificadas o medidas, asi

como apreciadas directa o indirectamente por el personal que se desempefia dentro y que
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influye en ellos en la motivacion y su actuar. Es decir la teoria plantea una vision del CO en
base al entorno y como este influye en el trabajador. Establece 9 dimensiones para explicar
el CO (responsabilidad, riesgo, conflicto, recompensa, desempefio, calor, apoyo, identidad y
estructura). Cada dimensién causa un efecto en el trabajador, siendo que la suma de todos

esos efectos constituye el CO.

Con respecto a la Teoria de Likert, para Brunet (2004), ésta define el clima organizacional
como un comportamiento del trabajador, el cual depende de manera directa del
comportamiento organizacional y de las condiciones laborales percibidas por estos, es decir,
es una reaccion en base a su percepcion. Formula la descomposicion de la variable en tres
dimensiones que son Variables causales, variables intermedias y variables resultantes. La
primera de ellas esta relacionada a la estructura organizativa de la empresa, la forma como
se toma decisiones en ella, la competitividad, etc. Asi también las variables intermedias se
relacionan con el funcionamiento interno de la empresa, en como esta el nivel de motivacion,
el DL, la comunicacion interna. Finalmente, las variables finales son el efecto de las dos
primeras variables, son la consecucion de estas primeras y se consolidan en la productividad,
rentabilidad, las utilidades, entre otros. Esta teoria se basa en el enfoque causa- efecto y se
encuentra asociada a factores tangibles, de tal manera que cuando un trabajador debe asumir

un rol, su actitud dependera de como haya percibido la situacion.

Con relacién a la Teoria de McGregor, esta plantea dos situaciones, la teoria X y la teoria
Y, las cuales son confrontadas entre si. La primera de ellas corresponde al planteamiento de
los directivos quienes consideran que sus trabajadores actian Gnicamente bajo presiones y
amenazas (coaccion) en base a los criterios que primero, la persona tiene una aversion natural
al trabajo y que por lo tanto esta debe de ser controladas y coaccionada a fin de obligarlas a
que hagan su mejor esfuerzo para lograr los objetivos de la organizacion. Asi también sugiere
que el trabajador prefiere ser dirigido ya que con eso evita responsabilidades. Por su lado la
teoria Y presenta se basa en la premisa que el esfuerzo mental y fisico de la persona es tan
natural como descansar 0 como jugar y que, segun las condiciones laborales, su desempefio
puede ser tomado como una fuente de castigo o una fuente de satisfaccion. Con esta teoria
el CO puede ser de caracter autoritario o de caracter participativo. Si en una organizacion la
teoria X prevalece, el CO se deterioraria, pero en el caso de aplicarse la teoria Y, el CO

proveeran a la organizacion un ambiente adecuado.
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En base a las teorias descritas la presente investigacion realizo su analisis tomando en
cuenta a la teoria de Litwin & Stringer, la cual vincula el CO en base a las caracteristicas del
entorno. Sobre ello, Gémez & Vicario (2008) definieron el clima organizacional como un
conjunto de apreciaciones de caracter subjetivo, las cuales son socialmente compartidas por
los trabajadores en relacion a la forma de ser de la organizacion, asi como del ambiente de
trabajo. Dicha percepcion se encuentra enfocada en 3: (a) el nivel individual (atributos
individuales), (b) el nivel interpersonal (correspondientes a la relacion del personal con su
entorno laboral) y (c) el nivel organizacional (correspondiente a las particularidades de la
estructura, el ambiente y el trabajo). Estas percepciones se encuentran vinculadas con el

desempefio y el comportamiento del trabajador en una organizacion.

Por otro lado Pérez y Flores (2013), definieron el CO entendiéndose a la manera como se
percibe y se describen las personas dentro de su ambiente laboral tanto a nivel social o
contextual de la empresa a la cual pertenecen. Berbel y Gan (2011), definieron al CL como
grupo de atributos tales como la cultura, el entorno, las situaciones laborales y el ambiente
moral y que en conjunto con a los aspectos psicolégicos internos describen la forma de ser
de una organizacién, Esto se convierte en el sello de la organizacion y las cuales pueden ser

duraderas en el tiempo influyendo de manera directa en la conducta de los trabajadores.

Asi también Robbins y Judge, (2009) conceptualizaron el clima Organizacional como la
apreciacion de los trabajadores sobre el contexto de su centro de trabajo y que esta
conformado por las interacciones que se dan en sus elementos internos y externos y que
tienen influencia en el rendimiento laboral de los trabajadores de la organizacion. Asi
mismo, Blanch (2003) sostuvo que el clima organizacional son percepciones que se dan de
manera individual y a nivel social de los trabajadores en relacién a las caracteristicas del
entorno laboral, y que pueden ser descritos en 3 niveles: el individual, el interpersonal y el
organizacional; las referidas percepciones tienen influencia en el funcionamiento y
comportamiento de la empresa u organizacion. A fin de realizar la medicion del nivel de
clima organizacional se considerd la Escala Multidimensional de Clima Organizacional
(EMCO) fue construida por Gémez y Vicario y esta integrada por ocho factores en tres
niveles. Los niveles se consideran las dimensiones y los factores seran los indicadores para

la presente investigacion.
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La primera dimension es la perspectiva individual, que corresponde a la percepcion
personal del trabajador hacia el ambiente en que se desarrolla y comprende dos dimensiones
la satisfaccion de los trabajadores y la autonomia del trabajo. (Gémez & Vicario, 2008). La
satisfaccion de los trabajadores es la percepcion que tiene el personal en relacion al
reconocimiento recibido por el cumplimiento de las actividades realizadas, asi también
comprende cuan satisfechos podrian estar los trabajadores con la obtencion de las metas y
objetivos propuestos por la organizacién. En cuanto a la autonomia, se encuentra referida a
la percepcion de los colaboradores sobre el nivel de independencia que tienen en su trabajo,
asi como las oportunidades que se les brinda para opinar, participar y disefiar métodos nuevos

relacionados a sus propias actividades.

La segunda dimension planteada por Gémez & Vicario (2008) es la perspectiva
interpersonal, esta dimension considera los aspectos relacionados al vinculo del trabajador
con su entorno, es decir directivos, jefes, compafieros de trabajo, en si las relaciones sociales
producidas en la organizacion. Congrega también el nivel de complacencia de los
trabajadores respecto de las relaciones personales establecidas con sus comparieros de
trabajo, relacionadas a la camaraderia, el compafierismo y la manera como se desarrolla la
comunicacion entre ellos. Asimismo, se refiere al apoyo entre los compafieros de trabajo y
la satisfaccion de los trabajadores en los aspectos relacionados al compromiso, integracion

y comunicacion entre los diversos trabajadores de la institucion.

La tercera dimension es la perspectiva organizacional, para Gomez & Vicario (2008), que
se encuentra relacionada con la consideracion de los jefes y directivos de la institucion. Es
la forma como perciben los trabajadores sobre la colaboracion y el apoyo de quienes dirigen
hacia los dirigidos, que involucra la forma como estos se comunican y si existe amabilidad
y respeto en su trato. La perspectiva organizacional se encuentra vinculada a los beneficios
percibidos por el trabajador, esto es la satisfaccion sobre retribuciones que la organizacion
entrega por las actividades realizadas. Estas pueden ser en forma de estimulos,
reconocimientos, salario, recompensas, bonos, entre otros que se brindan para la atencion de
las necesidades del personal pero también estimulan y motivan a la persona en la realizacion
de las actividades. El esfuerzo se encuentra vinculado al grado de complacencia que los

trabajadores experimentan en relacion a las maneras como la organizacion buscan estimular
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y alentar la realizacion de trabajo de manera persistente e intensa. Abarca las actividades
destinadas a involucrar y comprometer al personal en la realizacion de su trabajo con las
exigencias de calidad que son necesarias para poder alcanzar los objetivos y metas de la

institucion.

En relacion a la segunda variable Desempefio laboral, existen también varias teorias entre
ellas se encuentra la Teoria de Hackerque considera el DL como un proceso de Accidn, la
cual se basa en el procesamiento de informacion con la conducta especializada en entornos
laborales. La teoria plantea dos perspectivas, la primera de ellas es la accién la cual es
realizada a partir de una meta, considerando para ello una planificacion, la ejecucion y la
retroalimentacion. La segunda perspectiva indica que la accion del trabajador se determina
por conocimientos que se producen de manera automatica y consciente. Esta hipétesis
sostiene que le buen desempefio esta basado en dos perspectivas que llevan dicha accion
hasta una meta siguiendo un plan hasta su logro y que se potencia con la retroalimentacion.
Otra teoria del DL es la de Campbell, la cual se basa en que el desempefio laboral es la labor
misma efectuada y no los resultados que se obtienen de dichas acciones. Refiere que el
desempefio se vincula con los conocimientos, capacidades y destrezas del individuo, asi
como su motivacion y estd formado por 8 componentes: rendimiento de la Tareas
especificadas y no especificadas para el puesto, la comunicacion oral y escrita, demostracion
del esfuerzo, disciplina personal, propiciar el desempefio de sus compafieros, la supervision,

la administracion y el liderazgo.

La Teoria de Earley y Shalley, conocida también como la Teoria de la Motivacion Cognitiva,
define al DL como la ampliacion del establecimiento de las metas de una organizacion,
establece dos componentes para el desempefio, la primera de ellas estd compuesta por el
establecimiento, la concientizacién y evaluacion de las metas de la organizacién y el segundo
componente corresponde a la ejecucion de os planes planteados. De esta manera se plantea
que todas las metas de la organizacion influyen en el rendimiento laboral. En relacion a las
definiciones para la variable, Palmar, Valero y Jhoan (2014) indican que el DL es la manera
como cada trabajador cumple su jornada de trabajo y se desenvuelve dentro de una
organizacion, considerando los requerimientos y exigencias del puesto con la finalidad de

ser eficiente en el cumplimiento de las tareas que se encargan de buscar la forma como
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alcanzar los objetivos trazados y como consecuencia de ello lograr el éxito de la
organizacion.

También Chiavenato (2000), defini6 el DL como aquellos comportamientos o acciones
que los trabajadores presentan y que son importantes para lograr los objetivos
organizacionales, destacando que un DL bueno constituye la principal fortaleza para la
organizacion. Bittel (2000), ademéas planted que el rendimiento laboral se encuentra
influenciado de manera significativa por las expectativas del personal hacia su trabajo, asi
como sus actitudes hacia el logro de los objetivos y su deseo de armonia. En este aspecto, el
DL se relaciona con los conocimientos y habilidades que soportan el rendimiento del

trabajador, en la persecucién de lograr los objetivos de la organizacion.

Por otro lado Campbell (1993) definié que el DL es la misma accién del trabajador y no
los resultados que dichas acciones pueden generar en la organizacion. El autor sefiala que la
motivacion, las destrezas, la claridad de los procedimientos y el conocimiento evidenciado,
son primordiales. Estableci6 8 componentes que definen el desempefio laboral: (1) el
rendimiento en las tareas especificas del puesto, (2) el rendimiento de las tareas que no son
del puesto de manera especifica, (3) el rendimiento de la comunicacion escrita y oral, (4) la
disciplina personal, (5) la demostracion del esfuerzo, (6) la facilitacion del buen desempefio
en el equipo, (7) el liderazgo y (8) la administracion y supervision. Earley y Shalley (1991)
definieron al DL como una extension del establecimiento de metas dentro de una
organizacion, explicando cémo los objetivos y metas de la empresa influyen en el DL, y la
manera como se van transformando en acciones. Asimismo, sostiene que el desempefio
laboral se encuentra compuesto por 2 partes: la formulacion, internalizacion y evaluacion de
las metas laborales y el desarrollo de los planes de accion. En base a la informacion revisada,
para el presente estudio se utilizd la teoria de Campbell (1993) que considera el desempefio
laboral como la misma accion del trabajador y no los resultados que dichas acciones pueden
generar en la organizacion. En base ello Dessler (2001) preciso que el desempefio laboral
corresponde al desarrollo de las actividades de un trabajador, segun los estandares y

objetivos que espera lograr la organizacion.
Las dimensiones del desempefio laboral tomadas por el presente estudio han sido tomadas

del estudio de Dessler (2001) quien sefiala que el DL esta conformado por las siguientes

dimensiones:
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La primera dimension segun Dessler (2001) es la Confiabilidad, la cual se encuentra
relacionada con la forma de atender de manera efectiva las actividades y tareas
encomendadas. Corresponde también al grado de confianza que se puede depositar en un
trabajador, en relacion a la culminacion de sus tareas y al seguimiento que les hace a estas.
La confiabilidad considera la responsabilidad, el desempefio, la presion laboral y el

cumplimiento de metas.

La segunda dimension corresponde a la Disponibilidad. Dessler (2001) definié la
disponibilidad como la capacidad de involucrarse de manera efectiva en los objetivos de la
empresa, con el fin de cumplir con las metas y objetivos establecidos. Abarca la puntualidad
del trabajador y del cumplimiento de los plazos y tiempos destinados para las actividades La
disponibilidad también considera la actitud del trabajador hacia el desempefio de su trabajo,
el comportamiento de estos en la organizacion, la comunicacién interpersonal, la cordialidad

y la amabilidad.

La tercera dimension es la Productividad la cual se relaciona con el adecuado uso de los
recursos que brinda la organizacion para la produccion de sus bienes y servicios que esta
oferta y con el cumplimiento de las tareas que se le encarga al personal. Es la eficiencia y
eficacia del trabajo que el personal produce dentro de un plazo establecido. La productividad
se encuentra vinculada con las condiciones ofrecidas por la empresa, los grados de

satisfaccion de sus trabajadores y el ambiente de trabajo que se genera al interior.

Luego de definidas las variables y sus dimensiones se procederd a realizar el

planteamiento del problema: ver anexo 1

Por otro lado de acuerdo a lo descrito en el presente capitulo se puede identificar que los
trabajadores que se desempefian en ambientes favorables se encontraran satisfechos personal
y laboralmente, lo cual se vera reflejado en un incremento de la productividad, por lo que
la apreciacion que tienen los empleados en relacién al entorno laboral deberia ser
considerada por los directivos de las empresas con el fin de mejorar la productividad en sus
organizaciones Yy de esa manera brindar un mejor servicio mejorando su competitividad. Al

respecto de esto, el objetivo del trabajo de investigacion fue determinar qué relacion existe
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entre el CO y DL para poder proporcionar informacion que sirva para definir nuevas politicas
laborales para los trabajadores del Area de Gestion de la Educacion Basica Alternativa y
Técnico Productiva de la Ugel 03. Segun Bernal (2010) la justificacion practica en el
desarrollo de una investigacion es que esta ayude a atender un problema, proponiendo
estrategias que colaboren con la solucion de este, sobre ello, la presente investigacion
permitira conocer mejor el nivel CO y el grado de desempefio en el Area de Gestion de la
Educacion Bésica Alternativa y Técnico Productiva de la Ugel 03 a fin de identificar los
problemas que pudieran generarse por un inadecuado clima organizacional. Ya que el clima
organizacional manejado de manera adecuada permite elevar la productividad del personal
en su puesto de trabajo. Ademas, con este estudio se pudo detectar el nivel del CO que
aprecian los que trabajan en este Area de estudio, asi como el nivel de rendimiento laboral,
lo cual permitié a los directivos para que puedan proponer alternativas a implementar para
generar cambios en el CO y el DL de los trabajadores administrativos, tomando como
referencia la informacion acerca de cuales son los principales obstaculos que se presentan en
el CO de la entidad. Asi también, los trabajadores se ven beneficiados con el desarrollo de
la investigacion ya que al determinar la relacion entre el CO y DL se proporciona
herramientas que serviran para gestionar mejoras para la organizacion. Asi el personal podra
desempefiarse en un mejor CO que brinde mejores condiciones para maximizar su
desempefio laboral; sin duda, un mejor desempefio de la fuerza laboral es beneficioso para
la entidad.

Finalmente, las hipdtesis del estudio se elaboran en base a los problemas de la

investigacion, ver anexo 1
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1. Método

2.1. Tipo y disefio de investigacion

Paradigma
El presente estudio es del tipo paradigma positivista, el cual se basa en la verificacion del
conocimiento a través de predicciones, mediante el planteamiento de hipdtesis como forma
de predecir que algo va a suceder y luego es comprobado o verificado. Al respecto, la
investigacion experimental Ileva al investigador a actuar conscientemente sobre el objeto de
estudio, los cuales se enfocan en identificar los efectos de las acciones producidos por el
mismo como mecanismo para la comprobacion de las hipoétesis, siendo el paradigma
positivista, la experimentacion o método por excelencia de la investigacion cientifica
(Bernal, 2010).

Por otro lado Martinez (2013), define esta investigacion como aquella que busca los
hechos o causas de los fendmenos sociales sin incluir subjetividades de las personas;
estableciendo que el conocimiento cientifico es el Unico aceptable y que ademés obedece a
ciertos principios metodoldgicos unicos. Al respecto, la presente investigacion tuvo el
objetivo de determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el
Area de Gestion de la Educacion Bésica Alternativa y Técnico Productiva de la Ugel 03
Lima, mediante un analisis de verificacion de las hipotesis planteadas, utilizando medios de

recoleccion de datos y andlisis estadistico.

Enfoque
El enfoque de la investigacion es cuantitativo, debido a que utiliza la recoleccion de datos y
su analisis con el fin de atender preguntas de investigacion y de esa manera comprobar las
hipétesis que el investigador plantea utilizando los resultados de la medicién numérica y se
vale de la estadistica para establecer los patrones del comportamiento de la poblacion objeto
de estudio. (Tamayo, 2011)

Tipo de investigacion
Este trabajo de investigacion es del tipo basica, debido a que se tiene como objetivo hallar
nuevos conocimientos para explicar, describir y predecir los hechos o acontecimientos que
ocurren en la naturaleza y en la sociedad. (Sanchez y Reyes, 2015) Ademas, se trata de una

investigacion de nivel correlacional ya que busca establecer el nivel de relacién que existe
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entre dos o mas variables. EI analisis consiste en medir cada una de las variables y luego
mediante analisis inferencial o pruebas de hipotesis determinar la correlacion entre las
variables aplicando técnicas estadisticas (Sanchez y Reyes, 2015),
Disefio

El disefio del presente trabajo de investigacion es no experimental, al respecto Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014), precisan que estos disefios del tipo no experimentales son
investigaciones que se ejecutan sin alterar las variables en su origen. Se observan los hechos
en un ambiente tal como son con el fin de analizarlos. Asimismo, el disefio es trasversal
porque, su proposito describir y analizar las variables asi como su incidencia en un

determinado momento. “Es como tomar una fotografia a algo que sucede” (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014, p.154).

Leyenda:
M: muestra 27 trabajadores
Vy: Vanable 1,clima orgamizacinal
Wa: Variable 2, desempefio laboral
r: Relacion entre el clima organizacional v el desempeiio laboral

Figura 1. Disefio de la investigacion

Método
El método de la investigacion es el hipotético deductivo, ya que se determin0 la veracidad o
falsedad de las hipdtesis planteadas respecto a la correlacion de las variables de estudio. Al
respecto Bernal (2010) precisa que la investigacion se realiza en base a un procedimiento
que se inicia con aseveraciones las cuales son las hipdtesis sobre las cuales se busca refutar

o falsear, deduciéndose conclusiones que deben de ser confrontadas con los hechos
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2.2. Operacionalizacion de las variables

Definicion conceptual de las variables

Variable 1; Clima organizacional

Gomez & Vicario (2008) definieron el clima organizacional como un conjunto de
percepciones de caracter subjetivo, que son socialmente compartidas por los trabajadores en
relacion a la forma de ser de la organizacion, asi como del ambiente de trabajo. Dicha
percepcion se encuentra enfocada en 3: (a) el nivel individual (atributos individuales), (b) el
nivel interpersonal (correspondientes a la relacion del personal con su entorno laboral) y (c)
el nivel organizacional (correspondiente a las caracteristicas de la organizacion, el ambiente
y el trabajo). Estas percepciones se encuentran vinculadas con el desempefio y el

comportamiento del trabajador en una organizacion.
Definicién Operacional del clima organizacional

Se operacionalizé a través de un cuestionario tipo Likert con 25 preguntas dividida en tres
dimensiones con un total de 8 indicadores y tiene una escala y valores de (1), totalmente en

desacuerdo (2), en desacuerdo (3), neutro (4), de acuerdo y (5) totalmente de acuerdo.
Variable 2; Desempefio laboral

Chiavenato (2000), define el desempefio laboral como aquellos comportamientos o acciones
que los trabajadores presentan y que son importantes en el logro de los objetivos
organizacionales, destacando que un buen desempefio laboral es la fuerza principal que

dispone una organizacion.
Definicion Operacional de del desempefio laboral.

Se operacionalizo a través de un cuestionario tipo Likert con 20 preguntas dividida en tres
dimensiones con un total de 10 indicadores y tiene una escala y valores de (1), totalmente
en desacuerdo (2), en desacuerdo (3), ni de acuerdo ni en desacuerdo (4), de acuerdo y (5)

totalmente de acuerdo.
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Tabla 1
Operacionalizacién de la variable clima organizacional
|

Dimensiones Indicadores Items Escalas v valores R.a!1gos y
niveles
Perspectiva Satisfaccion del trabajador 1-3 Escala
mdividual Autonomia en el trabajo 4-6 Lickert
(1 Malo
Paspectiva P - Totalmente
interpersonal Relaciones sociales 9 desacuerdo 25 58
Apoyo entre compaiieros 10-13 (2) Desacuerdo Regular
(3) neutro 58 91
Pﬂ'spn_:‘c[i\-_'n C‘_c.msi_dﬂ'acién de los 14-16 (4) De acuerdo
organizacional  directivos Bueno
Beneficios 17-19 (5) 91 125
Mativacion 20-22 Tomhue_“m de
acuerdo
Liderazgo 23-25

Nota: basado en Gomez & Vicario (2008)

Tabla 2
Operacionalizacion de la variable desempefio laboral
Dimensiones Indicadores Items Escalas y valores Rangos y niveles
Confiabilidad Responsabilidad 1-3 Escala
Desempefio 4-6 Lickert
Presion laboral 7-8 (1) Malo
Cumplimientos de 9.10 Totalmente
metas ) desacuerdo 20 46
Disponibilidad Actitud hacia el trabajo 11-12  (2) Desacuerdo Regular
Comportamiento
organizacional 13-13 (3) neutro 46 72
C ..,
- ornmieacion 16 (4) De acuerdo
mterpersonal Bueno
Amabilidad y 17 (5) 72 100
Productividad Condtmgnes y ambiente 18-10 Totalmente de
de trabajo acuerdo
Grado de sarisfaccion 20

Nota: Basado en Chiavenato (2000),

2.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion.

La poblacién es el conjunto de personas que poseen caracteristicas similares para el estudio
de un fendbmeno. La poblacion la conforma la totalidad de elementos que participan en el
fendmeno a estudiar. Los miembros de la poblacion poseen una caracteristica que los

relacionan, esta caracteristica es estudiada y es la que da origen a los datos de la investigacion
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(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014) Para la presente investigacion, la poblacion de
estudio estuvo conformada por 15 personas entre especialistas y asistentes que integran las
areas pedagdgicas en la Ugel 03 — Lima. Por lo tanto, se asumio a toda la poblacién como

poblacion censal. No contd con muestra ni muestreo.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnica.

Para la presente investigacion se utiliz6 la encuesta como técnica para recabar informacién
sobre las dos variables de estudio. Para Sanchez y Reyes (2015), la encuesta es un
procedimiento que permite explorar fendbmenos de manera subjetiva y al mismo tiempo
conseguir datos vinculados al numero de personas los cuales se utilizan en temas de
investigacion cientifica y de importancia.

Instrumento.

Se utilizo el cuestionario como instrumento de recoleccion. El cuestionario es el instrumento
estandarizado que se utiliza para la recabar datos durante el trabajo de campo en una
investigacion cuantitativa que se llevan a cabo con metodologias de encuestas (Sanchez y
Reyes, 2015) Los valores asignados fueron los siguientes; valor 1 = totalmente en
desacuerdo; valor 2= en desacuerdo; valor 3= Neutro; valor 4= de acuerdo y valor 5=

totalmente de acuerdo. Para ambos instrumentos, Segun ficha técnica (anexo...)

Validacion y confiabilidad del instrumento.

Validez de contenido.
En el presente estudio, los instrumentos seran validados por el juicio de 03 expertos,

quienes revisan el instrumento y evalUan si este se encuentra desarrollado correctamente,

Tabla 3
Validez del instrumento para medir el clima organizacional

Ne Grado académico Nombres y apellidos del experto Dictamen
1 Dra. Eliana Castaileda Nuilez Aplicable
2 Dr. Richard Lopez juro Aplicable
3 Dr. Rosa Eliana Urquizo Vasquez Aplicable
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Tabla 4
Validez del instrumento para medir el desempefio laboral

Ne Grado académico Nombres y apellidos del experto Dictamen

1 Dra. Eliana Castaiieda Nufiez Aplicable

2 Dr. Richard Lopez juro Aplicable

3 Dr. Rosa Eliana Urquizo Vasquez Aplicable
Confiabilidad.

La confiabilidad se determind aplicando una prueba piloto de los cuestionarios a 15 personas,
para luego mediante el programa SPSS. V.25 determinar los valores del alpha de crombach.
Los resultados de dicho piloto fueron para el primer instrumento que mide el clima
organizacional: alpha de crombach 0.971 lo cual nos indica que el instrumento es confiable.

Tabla 5
Confiabilidad del instrumento para medir el clima organizacional.
Alfa de Cronbach N de elementos
971 25

Fuente: Programa estadistico SPSS. V25

Para el segundo instrumento se realizé el mismo analisis obteniéndose el alpha de
crombach = 0.965 lo que también garantiza su confiabilidad para el desarrollo de la
investigacion.

Tabla 6
Confiabilidad del instrumento para medir el desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

965 20

2.5. Procedimiento
El procedimiento que se siguid para la realizacion de la investigacion fue el siguiente: fue la

recoleccion de la informacion a través de los instrumentos previamente validados, la base de

datos en Excel (sabana), luego se proceso los datos y se paso al programa Spss — v.25, para
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luego procesar los resultados finales de la investigacion. También se considerd la
elaboracion del baremo con el cual se pudo introducir los datos agrupados y trabajar la

estadistica respectiva.

2.6. Método de analisis de datos

El andlisis se realiz6 en dos etapas, la primera mediante un andlisis descriptivo de cada una
de las variables segln sus dimensiones y en base a los resultados de frecuencia y porcentajes.
La segunda etapa consta del andlisis inferencial, mediante la correlacién entre las variables

y las dimensiones a fin de contrastar las hipdtesis, para lo cual se utilizé el rho de Spearman.

2.7. Aspectos éticos

Toda la informacion recabada es en base a los cuestionarios aplicados a la misma que fue
procesada de forma adecuada sin adulteraciones. Ademas, la informacion recolectada ha
sido de caracter confidencial y no ha sido difundida ni utilizada para otros fines distintos a
la presente investigacion. La investigacion contara con la autorizacion correspondiente de

la Entidad en donde se realiza el estudio.
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I11. Resultados

3.1 Resultados descriptivos

Luego de realizada la aplicacion de los instrumentos para ambas variables de estudio y sus
dimensiones se han obtenido los siguientes resultados

Variable: CO
Tabla 7
Distribucidn de frecuencias y porcentajes de la variable CO
niveles Frecuencia Porcentaje

Valido malo 2 13.3
regular 7 46.7
bueno 6 40
Total 15 100

VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

50

Porcentaje

MALO REGULAR BUENO
VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Figura 2: Distribucion de porcentajes de la variable clima organizacional

Se puede apreciar que los resultados obtenidos nos muestran un 46.7% del personal
considera que existe un clima organizacional regular, mientras que un 40% considera que

es bueno y un 13.3% percibe que el clima organizacional es malo.
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Dimensiones de la variable clima organizacional

Para las dimensiones de esta variable se obtuvieron los siguientes resultados

Tabla 8
Distribucion de frecuencias y porcentajes de las dimensiones
Perspectiva individual Perspectiva inferpersonal ~ Perspectiva organizacional
Niveles ~ Frecuencia  Porcentaje  Frecuencia  Porcentaje  Frecuencia  Porcentaje
Malo 2 13 2 13 2 13
Regular 11 73 9 60 4 27
Bueno 2 14 4 27 9 60
Total 15 100 15 100 15 100
80
73
70
60 60

60
50
40
30 27 27
0 13 14 13 13
. | | B

0

Perspectiva individual Perspectiva interpersonal Perspectiva organizacional

H Malo ®Regular ™ Bueno

Figura 3. Distribucion de porcentajes de las dimensiones del clima organizacional

Se puede apreciar que los resultados obtenidos para la perspectiva individual que un 73%
del personal consideran que es regular, mientras que un 14% considera que es bueno y un
13% percibe que la perspectiva individual del clima organizacional es malo. Por otro lado
para la perspectiva interpersonal un 60 % del personal considera que es regular, mientras
que un 27% considera que es bueno y un 13% percibe que la perspectiva interpersonal del
clima organizacional es malo. Asi también para la perspectiva organizacional un 60 % del
personal considera que es buena, mientras que un 27% considera que es regular y un 13.3%
percibe que la perspectiva organizacional del clima organizacional es malo.
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Variable: Desempefio laboral

Para la segunda variable desempefio laboral, se ha obtenido los siguientes resultados

Tabla 9
Distribucion de frecuencias y porcentajes de la variable DL

niveles Frecuencia Porcentaje
Valido malo 2 13.3
regular 7 46.7
bueno 6 40
Total 15 100
50
40
L]
w W0
€
L]
(4]
E
e
10
0
MALO REGULAR BUENO

Figura 4: Distribucion de porcentajes de la variable desempefio laboral

Se puede apreciar que los resultados obtenidos nos muestran un 46.7% del personal

considera que existe un desempefio laboral regular, mientras que un 40% considera que es

bueno y un 13.3% percibe que el desempefio laboral es malo.
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Dimensiones de la variable desempefio laboral

Tabla 10
Distribucion de frecuencias y porcentajes de las dimensiones
Confiabilidad Disponibilidad Productividad
Niveles Frecuencia  Porcentaje  Frecuencia  Porcentaje  Frecuencia  Porcentaje
Malo 2 13 2 13 1 7
Regular 8 53 9 60 10 67
Bueno 5 3 4 27 4 26
Total 13 100 13 100 15 100
80
60
60 3
50
40 34
30 26
20 13 13
. L 7
. ]
Confiabilidad Disponibilidad Productividad

B Malo MRegular M Bueno

Figura 5. Distribucion de porcentajes de las dimensiones del desempefio laboral

Los resultados muestran que para dimension confiabilidad un 53 % del personal

considera que es regular, mientras que un 34% considera que es buena y un 13% percibe que

la dimension confiabilidad del desempefio laboral es malo. Asi también para la dimension

disponibilidad un 60 % del personal considera que es regular, mientras que un 26.7%

considera que es buena y un 13.3% percibe que la dimensién disponibilidad del desempefio

laboral es malo. Por ultimo los resultados muestran que para dimensién productividad un

66.7 % del personal considera que es regular, mientras que un 26.7% considera que es buena

y un 6.7% percibe que la dimension productividad del desempefio laboral es malo.
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3.2 Resultado inferencial

Hipotesis general
Ho No existe relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral del Area de Gestion

de educacion bésica alternativa y técnico productivo, Ugel 03 Lima, 2019.

Ha Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral EN EL Area de

Gestion de la educacion basica alternativa y técnico productiva de la Ugel 03 Lima, 2019.

Tabla 11
Correlacion entre la variable CL y DL

VCOR VDL
Rho de Spearman VCOR  Coeficiente de correlacion 1,000 ,904™
Sig. (bilateral) . ,000
N 15 15
VDL Coeficiente de correlacion ,904™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 15 15

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

Los resultados obtenidos en el analisis de correlacion muestran una correlacion alta con
un coeficiente Rho de Spearman de 0.904, implica que la correlacidn es significativa entre
el clima organizacional y el desempefio laboral, y que el valor p 0.000 < 0.05, Por lo que se

concluye que, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna

Hipotesis especifica 1

Ho No existe relacion entre la Pl y el DL en el area de gestion de la educacion béasica

alternativa y técnico productivo de la UGEL 03 lima, 2019

Ho existe relacion entre la perspectiva individual y el desempefio laboral en el area de

gestion de la educacion bésica alternativa y técnico productivo de la UGEL 03 lima, 2019.
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Tabla 12
Correlacion entre el a Ply el DL

DPI VDL
Rho de Spearman DPI Coeficiente de correlacion 1,000 ,816™
Sig. (bilateral) ,000
N 15 15
VDL Coeficiente de correlacion ,8167 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 15 15

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

Los resultados obtenidos en el analisis de correlacién muestran una correlacion alta con un

coeficiente Rho de Spearman de 0.816, implica que la correlacion es significativa entre la

perspectiva individual y el desempefio laboral, y que el valor p 0.000 < 0.05, Por lo que se

concluye que, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

Hipotesis especifica 2

Ho No existe relacién entre la perspectiva interpersonal y el desempefio laboral en el area de

gestion de la educacion bésica alternativa y técnico productivo de la UGEL 03 lima,

2019

Ha existe relacion entre la perspectiva interpersonal y el desempefio laboral en el area de

gestion de la educacién bésica alternativa y técnico productiva de la UGEL 03 lima, 2019.

Tabla 13
Correlacion entre el a PINTy el DL
DPINT VDL
Rho de Spearman DPINT  Coeficiente de correlacion 1,000 ,858™
Sig. (bilateral) ,000
N 15 15
VDL Coeficiente de correlacion ,858™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 15 15

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

Los resultados obtenidos en el andlisis de correlacion muestran una correlacion alta con

un coeficiente Rho de Spearman de 0.858, implica que la correlacion es significativa entre
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la perspectiva interpersonal y el desempefio laboral, y que el valor p 0.000 < 0.05, Por lo que

se concluye que, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

Hipotesis especifica 3

Ho No existe relacion entre la perspectiva organizacional y el desempefio laboral en el area
de gestion de la educacion bésica alternativa y técnico productivo de la UGEL 03 lima,
2019

Ha Existe relacion entre la perspectiva organizacional y el desempefio laboral en el area de

gestion de la educacion bésica alternativa y técnico productiva de la UGEL 03 lima, 2019.

Tabla 14
E:orrelacién entre el a PO yVDL
DPOR VDL
Rho de Spearman DPOR  Coeficiente de correlacion 1,000 ,923™
Sig. (bilateral) . ,000
N 15 15
VDL Coeficiente de correlacion ,923™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 15 15

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

Los resultados obtenidos en el analisis de correlacion muestran una correlacion alta con
un coeficiente Rho de Spearman de 0.923, implica que la correlacion es significativa entre
la perspectiva organizacional y el desempefio laboral, y que el valor p 0.000 < 0.05, Por lo

que se concluye que, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna.
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V. Discusion

El objetivo general de la investigacion es determinar la relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral del Area de Gestion de la Educacion Basica Alternativa y Técnico
Productiva, Ugel 03 Lima-2019. Sobre ello, los resultados obtenidos en el analisis
inferencial, evidencian que existe una correlacion muy alta entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral, por lo que se puede establecer que un adecuado clima
organizacional en una organizacién, se vincula con un buen desempefio y productividad de
los trabajadores, al encontrarse mejores ambientes y condiciones para desempefiarse de la
manera mas eficiente y efectiva. Lo mencionado se relaciona con la investigacion de Paz &
Alexandra (2016), cuyos resultados mostraron la existencia de una relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, recomendandose incidir en mejorar el proceso de
toma de decisiones para el desarrollo del clima organizacional con el fin de obtener un
desempefio mejor de la gerencia y asi también contribuir el cumplimiento de los objetivos
de una la organizacion.

Del mismo modo Paco y Mata (2015), hallaron que existe relacién positiva y significativa
entre las variables clima organizacional y la variable desempefio laboral en un grupo de
docentes y que el clima organizacional influye en el desempefio laboral docente. Precisan
que la existencia de un clima organizacional bueno llevaré a que el personal docente tenga
una buena predisposicién para la realizacion de un 6ptimo trabajo, lo cual impactara de
manera positiva los aprendizajes y la construccion de nuevos conocimientos. Asi también
Torres (2015) determind la existencia de una relacién directa y positiva alta entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en las instituciones educativas analizadas,
estableciéndose que ante un adecuado clima organizacional, el desempefio laboral mejora,
situacién similar ocurrio en el estudio de Zans (2017).

Con relacion a los resultados descriptivos de la investigacion se puede observar que los
valores obtenidos en ambos casos corresponden a porcentajes similares tanto a nivel bueno,
malo y regular. Para la poblacion encuestada el clima organizacional y el desempefio laboral,
se caracterizan por ser regular en un 47%, estando seguido muy de cerca por la percepcion
de bueno para ambas variables con un 40% y un 13 % que la considera mala. Si bien para

las dos variables, la mayoria del porcentaje esta en la calificacion regular, la calificacion de
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buena tiene un alto valor, lo cual nos da buenos indicios de un clima y desempefio adecuados
en el Area de estudio.

En relacion al primer objetivo especifico que es determinar la relacion entre la perspectiva
individual y el desempefio laboral del Area de Gestion de la Educacion Bésica Alternativa y
Técnico Productiva, Ugel 03 Lima-2019. Los resultados para la perspectiva individual y el
desempefio laboral del andlisis inferencial mostraron una correlacion alta entre esta
dimensién y la variable, lo cual es concordante con el estudio de Huerta, Ching, Campos y
Antaurco (2017) que llegaron a determinar la existencia de una significativa relacion entre
la satisfaccion del trabajador y su desempefio laboral. Es decir que en los casos en que el
personal se siente motivado y satisfecho, su desempefio laboral se incrementa, asi como su
rendimiento. Esto quiere decir que el personal que se encuentra satisfecho en su centro
laboral tendra resultados vinculantes de su desempefio y rendimiento en el trabajo. Asi
también Pedraza (2018) concluyo en base a sus resultados que es necesario propiciar
practicas para mejorar clima de trabajo en base a las incidencias positivas que este aporta a
la satisfaccion de los trabajadores, con el fin de incentivar un mejor desempefio laboral.

Sobre los resultados descriptivos para la dimension perspectiva individual, se verificd que
mayoritariamente, con un 73% esta es calificada como regular, mientras que los porcentajes
para la calificacion buena y mala son de 14% y 13 % respectivamente. Cabe precisar que
estos resultados siguen concentrando al igual que para la variable desempefio laboral, el
mayor porcentaje en regular, sin embargo en este caso el porcentaje que sufre un descenso
considerable es el de bueno, dejando a la calificacion mala en los mismos niveles de la
variable desempefio laboral. Lo precisado nos puede dar muestras que esta dimension
deberia ser analizada de manera directa a fin de poder obtener mas informacion que permita
implementar medidas que pueda incentivar que dichos resultados puedan ir mejorando.

Con relacion al segundo objetivo especifico que determinar la relacién entre la
perspectiva interpersonal y el desempefio laboral del Area de Gestion de la Educacion Basica
Alternativa y Técnico Productiva, Ugel 03 Lima-2019, el analisis inferencial entre la
perspectiva interpersonal y el desempefio laboral, muestran valores que determinan una
correlacion alta entre ellos. Es importante destacar que la perspectiva interpersonal esta
relacionada con los aspectos de relaciones con los comparfieros de trabajo, el apoyo entre
ellos y el trabajo en equipo. Lo mencionado se relaciona con el estudio de Enriquez y
Calderon (2017) quienes en su investigacion realizaron un analisis sobre el clima laboral y

la incidencia de este en el desempefio de los trabajadores docentes en una Escuela de
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Educacion Basica analizandose entre otras dimensiones las relaciones entre comparieros,
determinandose que los distintos factores que conforman el clima organizacional podrian
generar incomodidades en el trabajo y con ello afectar el desempefio laboral. Estos resultados
destacan la vinculacion que existe entre las adecuadas relaciones entre compafieros v el
desempefio que la organizacion espera de sus trabajadores.

Con lo relacionado con los resultados descriptivos para la dimensidén perspectiva
interpersonal se puede observar que los resultados a | igual que la dimensidn perspectiva
individual, la variable clima organizacional y la variable desempefio laboral, presenta
resultados mayoritariamente calificados como regular (60%). Sin embargo a diferencia de la
perspectiva individual, el valor de bueno presenta una mejora al subir al 27%, quedando la
calificacion mala en 13%, valor idéntico en todos los resultados analizados. Lo mencionado
nos da una idea de que esta dimension requiere también de una atencién mas especifica que
brinde mayor informacion para la implementacion de medidas para mejorar y elevar los
valores de calificacion bueno.

En relacidn al tercer objetivo especifico que es determinar la relacion entre la perspectiva
organizacional y el desempefio laboral del Area de Gestion de la Educacion Basica
Alternativa y Técnico Productiva, Ugel 03 Lima-2019 el analisis inferencial de la
perspectiva organizacional y el desempefio laboral, arrojaron resultados que evidencian la
existencia de una correlacion alta, esto quiere decir que la expectativa de los trabajadores
sobre el rol de la organizacion para generar condiciones, liderazgo, motivacion y desarrollo
para ellos, juega un papel importante en el clima organizacional percibido, lo cual influye de
manera directa y significativa en el desempefio laboral. Al respecto Vera y Suarez (2018)
concluyeron en su estudio que el clima organizacional tiene influencia significativa en el
desempefio de los empleados, determinandose que el reconocimiento que da la organizacion
influye en la autoestima del trabajador logrando que se genere mayor iniciativa y
satisfaccién, consiguiendo con ello aumentar la productividad de la organizacion. Los
resultados mostraron que el 80% del personal no se encuentra motivados al no identificar el
reconocimiento que esperan por su trabajo ya sea mediante vacaciones, incentivos o bonos.
Esta situacion condiciona el logro de los objetivos institucionales, razén por la cual la
organizacion deberia implementar medidas que puedan lograr mejorar la percepcion de
dichos reconocimientos que espera el trabajador, siempre que los mismos estén dentro de lo

previsto y posibilidades.
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Asi también Flores (2016) en su investigacion concluydo que el compromiso
organizacional del trabajador, basado entre otros con la percepcion de este hacia los
beneficios y condiciones que la organizacion le brinda, se relaciona de manera directa con
el desempefio laboral. Asi también Pozo (2018) concluyé que la inseguridad, los riesgos
psicosociales y las exigencias psicoldgicas son importantes y se encuentran asociados al
desempefio laboral y su efecto es negativo ya que genera disminucién de la productividad.
En ambos caso las investigaciones destacan los factores relacionados con las condiciones de
la organizacion para que el desempefio que el trabajador se pueda obtener en las mejores
condiciones y con ello mejore la productividad de la empresa. Asi también Zenteno y Durand
(2015) realizaron una analisis de la relacion entre el clima laboral de una empresa de recursos
naturales en Chile y el desempefio laboral de sus trabajadores, basandose en la implicancia
de factores que influyen en el clima organizacional con la prediccion de las variables
satisfaccion, motivacion y desempefio. Llegandose a demostrar que entre los factores del
clima organizacional de mayor influencia en la satisfaccion y el desempefio del trabajador
estan la remuneracion justa; trabajo en equipo, equipos auto gestionados, calidad, liderazgo
y efectividad.

Para los resultados descriptivos de la dimension perspectiva organizacional se da una
particularidad que se diferencia a todos los demas resultados obtenidos, ya que el 60% de la
percepcion de esta dimension es buena, lo cual nos da un indicio que las medidas que la
organizacion toma para que el trabajador encuentre reconocimiento en su trabajo estarian
siendo efectivas, ya que eso es reconocido por el trabajador en la presente investigacién. Por
ello seria necesario que esta situacion sea mejor aprovechada ya que la idea en general sobre
la organizacion del trabajador es muy buena, lo cual puede facilitar la aceptacion mas rapida
de medidas que estén dirigidas a mejorar los resultados de las otras dos dimensiones, sobre
todo la de la perspectiva individual que es la que tiene los resultados mas desfavorables.

Realizando una evaluacion integral de la variable clima organizacional, se puede observar
que en general el resultado de regular es el que mayor valor presenta, seguido por el resultado
bueno, también con un valor importante. Dentro de sus dimensiones, la que tiene un
comportamiento similar es la dimension perspectiva interpersonal, mientras que las
dimensiones perspectiva individual y organizacional tienen comportamientos distintos al
resultado general. Sobre ello, la perspectiva individual es la que presenta los menores valores
para la calificacion bueno (14%) y la perspectiva organizacional presenta el mayor valor

(60%). Con relacion a los resultados descriptivos de las dimensiones de la variable
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desempefio laboral se ha podido evidenciar que el comportamiento general y de sus
dimensiones son casi similares, con una tendencia principalmente a la calificacion regular,
asi se tiene que los resultados regulares para las tres dimensiones estan entre 53%, 60% y
67% para la confiabilidad, disponibilidad y productividad respectivamente y en el caso de la
calificacion buena estan en 34% para la confiabilidad, 27 % para la disponibilidad y 26%
para la productividad. Si bien los resultados son simétricos, es importante prestar atencion a
los valores de la calificacion bueno ya que estos se encuentran por debajo del valor promedio
de la variable (40%), por ello se requiere establecer mecanismos que permitan mejorarlos

resultados de estas dimensiones y con ello lograr conseguir un mejor desempefio laboral.
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V. Conclusiones

Primera. Existe una correlacion muy alta entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en el Area de Gestion de la Educacion Basica Alternativa y Técnico
Productiva, Ugel 03 Lima-2019, (Rho: 0.904 y un valor de p= 0.000 <0.05)

Segunda. Existe una correlacion alta entre la perspectiva individual y el desempefio laboral
en el Area de Gestion de la Educacion Bésica Alternativa y Técnico Productiva,
Ugel 03 Lima-2019. Rho: 0.816 y un valor de p= 0.000 <0.05)

Tercera. Existe una correlacion alta entre la perspectiva interpersonal y el desempefio laboral
en el Area de Gestion de la Educacion Bésica Alternativa y Técnico Productiva,
Ugel 03 Lima-2019, Rho: 0.816 y un valor de p= 0.000 <0.05)

Cuarta. Existe una correlacion alta entre la perspectiva organizacional y el desempefio
laboral en el Area de Gestion de la Educacion Basica Alternativa y Técnico
Productiva, Ugel 03 Lima-2019, Rho: 0.816 y un valor de p= 0.000 <0.05) .
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V1. Recomendaciones

Primera. Se recomienda a la entidad incluir dentro de la programacion del Plan de Desarrollo
de Personas en los siguientes afos, talleres de trabajo con el personal que
favorezcan el mejoramiento del clima organizacional, asi como la evaluacion del
desempefio laboral de los trabajadores en beneficio de brindar un mejor servicio a

la ciudadania.

Segunda. Es recomendable que se fomente la participacion de los trabajadores a fin de que
estos puedan manifestar sus preocupaciones y expectativas, asi como propiciar la

iniciativa en planes o ideas que busquen optimizar sus propias tareas.

Tercera. Se recomienda establecer equipos de trabajo dentro del &rea para la resolucién o
atencion de requerimientos o solucion de problemas, procurando que estos estén

conformados de manera multidisciplinaria.

Cuarta. Seria conveniente que la entidad revise sus politicas de reconocimiento y estimulo a
aquellos trabajadores que muestren un desempefio sobresaliente con el fin de

reconocerlos e incentivar a los demas trabajadores sobre estas buenas practicas.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

TITULO: Clima organizacional y desempeiio laboral del Area de Gestion de la Educacion Basica Alternativa y Técnico Productiva, Ugel 03 Lima-2019

PROBLEMA OBIETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
PROBLEMA PRINCIPAL OBIJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Variable 1:CLIMA ORGANIZACIONAL
. . . p Niveles o
Determinar la relacion . ., Dimensiones Indicadores Items rangos
e L . Existe relacion entre el
éExiste relacién entre el entre el clima clima organizacional y el Perspectiva Satisfaccién del 13 |
clima organizacional y el organizacional y el o individual trabajador ) Escala
q 50 laboral del A q 56 laboral del desempeiio laboral del

esempefio laboral del Area lesempefio laboral de Area de Gestion de |a Autonomia en el trabajo 4-6 |Likert
de Gestién de la Educacion | Area de Gestion de la .

i . . R Educacién Basica (1)
Basica Alternativa y Técnico | Educacion Basica Alternativa v Técnico |
Productiva, Ugel 03 Lima- Alternativa y Técnico Productiva {J ol 03 Lima- Totalmente
20197 Productiva, Ugel 03 Lima- [ 7™ & desacuerdo

Perspectiva . .
2019 interr:)ersIZnal Relaciones sociales 7-9 |(2) Desacuerdo

PROBLEMAS ESPECIFICOS | OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS Apoyo entre compafieros | 10-13 | (3) neutro
_ , Determinar la relacién Existe relacién entre la (4) De acuerdo
éExiste relacidn entre la . o

S entre la perspectiva perspectiva individual y el (5)
perspectiva individual y el o o o - - —
desempefio laboral del Area individual y’eI desempenio oflesempeno laboral del Perspectiva Consideracion de los 14-16 Totalmente de

- ., laboral del Area de Gestion | Area de Gestion de la organizacional |directivos acuerdo

de Gestidén de la Educacién e s S o -

L . .. de la Educacion Basica Educacion Basica Beneficios 17-19

Basica Alternativa y Técnico . . . -

. . Alternativa y Técnico Alternativa y Técnico Motivacién 20-22
Productiva, Ugel 03 Lima- . . . .

5 Productiva, Ugel 03 Lima- | Productiva, Ugel 03 Lima-

20197 2019 2019 Liderazgo 23-25
¢Existe relacion entre la Determinar la relacién Existe relacién entre la Variable 2: DESEMPENO LABORAL
perspectiva interpersonal y |entre la perspectiva perspectiva interpersonal y Dimensiones Indicadores items Niveles o
el desempeiio laboral del interpersonal y el el desempeiio laboral del rangos
Area de Gestién de la desempeiio laboral del Area de Gestion de la Confiabilidad Responsabilidad 1-3 |Escala
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Educacidn Bdasica
Alternativa y Técnico
Productiva, Ugel 03 Lima-
2019?

Area de Gestidn de la
Educacidn Basica
Alternativa y Técnico
Productiva, Ugel 03 Lima-
2019

Educacion Basica
Alternativa y Técnico
Productiva, Ugel 03 Lima-
2019

¢Existe relacién entre la
perspectiva organizacional y
el desempeiio laboral del
Area de Gestidn de la
Educacion Basica
Alternativa y Técnico
Productiva, Ugel 03 Lima-
2019?

Determinar la relacion
entre la perspectiva
organizacional y el
desempefio laboral del
Area de Gestidn de la
Educacion Basica
Alternativa y Técnico
Productiva, Ugel 03 Lima-
2019

Existe relacion entre la
perspectiva organizacional
y el desempeiio laboral del
Area de Gestién de la
Educacion Basica
Alternativa y Técnico
Productiva, Ugel 03 Lima-
2019

Disponibilidad

Productividad

Desempefio
Presion laboral

Cumplimientos de metas

Actitud hacia el trabajo
Comportamiento
organizacional
Comunicacion
interpersonal
Amabilidad y cordialidad
Condiciones y ambiente
de trabajo

Grado de satisfaccion

7-8
9-10
11-12

13-15

16

17

18-19
20

Likert
(1)

Totalmente
desacuerdo

(2) Desacuerdo

(3) neutro

(4) De acuerdo

(5)
Totalmente de
acuerdo
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Estimado colaborador a continuacion se presenta un cuestionario destinado para medir el
Clima organizacional en la Entidad, para la realizacion del estudio titulado Clima
organizacional y desempefio laboral del Area de Gestion de la Educacion Basica Alternativa

Anexo 2: Instrumentos

Cuestionario para medir el Clima organizacional

y Técnico Productiva, Ugel 03 Lima-20109.

Se solicita leer detenidamente cada afirmacién y segun el grado de percepcién de cada una
de ellas se solicita indicar con un nimero la graduacion de dicha percepcion segin el

parametro siguiente:

1 Totalmente en desacuerdo
2 En desacuerdo
3 Neutro
4 De acuerdo
5 Totalmente de acuerdo
Valor (de1a
N° MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL 5)
1 |Usted se siente satisfecho con sus funciones asignadas
2 | Usted se siente realizado en su trabajo
3 | Usted disfruta al realizar sus actividades en la entidad
4 | Usted tiene libertad para elegir como realizar sus actividades
5 Usted tiene la facultad de resolver los problemas que se presenta
siempre que estén relacionados a sus funciones
Tiene la oportunidad de proponer nuevas formas de realizar sus
6 |actividades
7 | Usted se lleva bien con sus compafieros de trabajo
8 |Considera que existe compafiierismo en su area de trabajo
Considera que existe confianza entre los compaiieros de trabajo para
9 | poder solucionar los problemas
Considera que cuando ingresa una persona nueva al area es integrado
10 |inmediatamente al grupo
11 |Considera que todo el grupo se siente parte de un mismo equipo
Considera que existe unién y compaferismo para solucionar los
12 |problemas
Considera que en el grupo de trabajo se propicia un ambiente
13 |agradable
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14

Considera que los jefes tratan al personal de la manera mas amable
posible

15

Considera que los jefes tratan al personal con respeto

16

Considera que los jefes brindan facilidades al personal para la
realizacion de sus actividades

17

Considera que existe en la entidad incentivos para realizar mejor sus
actividades

Considera que todos tienen la oportunidad de ser beneficiados por su

18 |trabajo
19 |Piensa que existen formas distintas de recompensar a los trabajadores
20 |Considera que los trabajadores realizan sus labores con entusiasmo
Considera que los trabajadores muestran agrado al realizar sus
21 |actividades
Considera que los trabajadores se esfuerzan por realizar un buen
22 |trabajo

Considera que los jefes son receptivos a propuestas de mejora en el

23 |trabajo
24 | Piensa que los jefes inspiran confianza

Considera que los jefes ayudan al personal para que estos mejoren su
25 |desempeiio
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Cuestionario para medir el Desempefio laboral

Estimado colaborador a continuacion se presenta un cuestionario destinado para medir el
Desempefio laboral en la Entidad, para la realizacion del estudio titulado Clima
organizacional y desempefio laboral del Area de Gestion de la Educacion Basica Alternativa
y Técnico Productiva, Ugel 03 Lima-20109.

Se solicita leer detenidamente cada afirmacion y segun el grado de percepcion de cada una
de ellas se solicita indicar con un nimero la graduacion de dicha percepcion segun el
parametro siguiente:

1 Totalmente en desacuerdo
2 En desacuerdo
3 Neutro
4 De acuerdo
5 Totalmente de acuerdo
] ) Valor (del a
N° MEDICION DE DESEMPENO LABORAL 5)

Considera que el personal tiene una actitud positiva y responsable
en la realizacion de sus tareas.

Considera que hay responsabilidad por parte del personal para
realizar tareas claves dentro de los plazos establecidos

3 |Considera que se cumple con las tareas de acuerdo a lo solicitado

Considera que el personal que se le asigna cargos es habil en el

4 o .
desempeiio de sus funciones

5 Planifica el desarrollo de las tareas que se le asigna para mantener
un buen desempenio al desarrollarlas

6 Considera que el desempefio del personal es homogéneo en las
diversas tareas que se le asigna

7 Considera que el personal esta preparado para trabajar bajo presion

cuando las circunstancias lo ameriten

Percibe que todos sus comparfieros saben trabajar bajo presién, para
8 |no generar una sobrecarga laboral y no perjudicar a otros
compaferos

Considera que el personal cumple con todas sus actividades dentro

9 .
de los plazos previstos

10 Piensa que su oficina se caracteriza por el cumplimiento de metas
en los tiempos programados

11 A su criterio el personal tiene una actitud positiva en la realizaciéon

de sus tareas y actividades
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Percibe sus compafieros siempre tienen una actitud positiva y ello

12 . o -
facilita el cumplimiento de objetivos trazados por la empresa

13 | Considera que el personal se muestra proactivo ante las dificultades.

Considera que su comportamiento al realizar sus labores resalta por

14 o\
ser positiva

Piensa que cuando algunos de sus compafieros se encuentran
15 |desganados para trabajar, usted no se contagia de eso y trata de
salir adelante

Considera que el personal se caracteriza porque mantiene una
16 |comunicacién interpersonal y de mutuo respeto con sus
compafieros de trabajo

Piensa que el personal se muestra amable y respetuoso con sus

17 N
companferos

18 Considera que las condiciones y ambiente de trabajo fomenta el
cumplimiento de las tareas

19 Cree que su institucidn se preocupa por mejorar las condiciones y
ambientes de trabajo

20 Se siente satisfecho con su trabajo, tareas y funciones que

desempefiia




Anexo N° 3: Certificado de validacion de instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevanciaz | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Perspectiva individual Si | No Si No | Si | No

1 | Usted se siente satisfecho con sus funciones asignadas ; S - .

2 | Usted se siente realizado en su trabajo W e e
Usted disfruta al realizar sus actividades en la entidad y

3 v o i
Usted tiene libertad para elegir como realizar sus actividades

4 p 8 / 7 e
Usted tiene la facultad de resolver los problemas que se presenta siempre que -

3 | estén relacionados a sus funciones ] ' rd

6 | Tiene la oportunidad de proponer nuevas formas de realizar sus actividades / v e
DIMENSION 2: Perspectiva interpersonal Si No Si | No | Si | No
Usted se lleva bien con sus compafieros de trabajo 7 v 57
Considera que existe compaferismo en su drea de trabajo / v P
Considera que existe confianza entre los compaiieros de trabajo para poder /

2 solucionar los problemas v v
Considera que cuando ingresa una persona nueva al drea es integrado

10 { jnmediatamente al grupo / V 3
Considera que todo el grupo se siente parte de un mismo equipo

11 " /
Considera que existe unién y compaferismo para solucionar los problemas :

12 q Y p P p / v .
Considera que en el grupo de trabajo se propicia un ambiente agradable

13 q grup ) prop B! o p / /
DIMENSION 3: Perspectiva organizacional Si No Si No Si | No

14 | Considera que los jefes tratan al personal de la manera mas amable posible / v &

15 | Considera que los jefes tratan al personal con respeto / = 77
Considera que los jefes brindan facilidades al personal para la realizacién de sus

16 actividades / v Sl
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17 | Considera que existe en la entidad incentivos para realizar mejor sus actividades v Y4 g
Considera que todos tienen la oportunidad de ser beneficiados por su trabajo
18 2
V e
Piensa que existen formas distintas de recompensar a los trabajadores
19 o L o
Considera que los trabajadores realizan sus labores con entusiasmo
20 v’ ' e
Considera que los trabajadores muestran agrado al realizar sus actividades
Considera que los trabajadores se esfuerzan por realizar un buen trabajo
22 v e
v
Considera que los jefes son receptivos a pr. uestas de mejora en el trabajo
23 q j p prop j j P o F
Piensa que los jefes inspiran confianza
Considera que los jefes ayudan al personal para que estos mejoren su e
25 desempefio - v y
Observaciones (precisar si hay suficiencia): .jA . Uw&f /,'\,(.'\,f/;g 22 <l
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [>(] Aplicable después de corregir | | No aplicable [ |
2 e o ", 2 . ST
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ...z, e et .]Kf.é.t.f f““*.ﬁ ...... DNE. QLIRS
Especialidad del validador-... ... Yot € 2P SRR rn s - ...‘...é.‘.‘..‘:;’;ig.ﬁ,{.k»-........!:./..é...'.v. ...........................
oo 2 561 20 45
‘Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Mmb:ﬂhmesauoﬂadopmremalcomonemo i ) -
dimensién especifica del constructo e /
’Chrldad:Seenﬂendesindﬁaﬂtadﬂgunadmndadodelhem,es Z ), ;4/ i
conciso, exacto y directo Sl Y (_/ =
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Exéno Informante.

son suficientes para med [a dimensién ONL.. 472893672




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N° | DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevanciaz | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Confiabilidad Si No |Si No |Si No

1 Con.side'r’a que el personal tiene una actitud positiva y responsable en la / v/ /
realizacion de sus tareas.

2 Considera que hay responsabilidad por parte del personal para realizar tareas _ o
claves dentro de los plazos establecidos v YV )

3 | Considera que se cumple con las tareas de acuerdo a lo solicitado S p L
Considera que el personal que se le asigna cargos es habil en el desempefio de sus g

% | funciones W/ v v

c Planifica el desarrollo de las tareas que se le asigna para mantener un buen _ o
desempefio al desarrollarlas v~

6 Considera que el desempefio del personal es homogéneo en las diversas tareas -
que se le asigna : [ e ’

5 Considera que el personal esté preparado para trabajar bajo presién cuando las L
circunstancias lo ameriten i e g

3 Percibe que todos sus compaiieros saben trabajar bajo presién, para no generar p
una sobrecarga laboral y no perjudicar a otros compafieros v e /

9 Considera que el personal cumple con todas sus actividades dentro de los plazos /1
previstos v V g

10 Piensa que su oficina se caracteriza por el cumplimiento de metas en los tiempos | / /
programados v’ /
DIMENSION 2: Disponibilidad Si No Si No |Si No
A su criterio el personal tiene una actitud positiva en la realizacion de sus tareasy

11 | actividades i P L
Percibe sus compaferos siempre tienen una actitud positiva y ello facilita el

12 cumplimiento de objetivos trazados por la empresa L/ v o
Considera que el personal se muestra proactivo ante las dificultades.

13 . /’

/ &
14 Considera que su comportamiento al realizar sus labores resalta por ser positiva / L i




15

Piensa que cuando algunos de sus compafieros se encuentran desganados para
trabajar, usted no se contagia de eso y trata de salir adelante

16

Considera que el personal se caracteriza porque mantiene una comunicacion
interpersonal y de mutuo respeto con sus compafieros de trabajo

17

Piensa que el personal se muestra amable y respetuoso con sus compafieros

DIMENSION 3: Productividad

No

B AN A AN

No S No

18

Considera que las condiciones y ambiente de trabajo fomenta el cumplimiento de
las tareas

19

Cree que su institucion se preocupa por mejorar las condiciones y ambientes de
trabajo

20

Se siente satisfecho con su trabajo, tareas y funciones que desempefia

R LN T L N A

RN

)

Observaciones (precisar si hay suficiencia): AL ol _Ju/inore
T

]

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ )&

(

Apellidos y nombres del juez validador.pf?(Mg: 2heala, |
/ 7

Clestiod) it o ol e

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir

[1]

~

No aplicable [ |
Yookt

M/" /~(

Especialidad del validador:.......... 000 aC2a Gt a0 S B RUTITISTIYY SR AP e

ol ¢

O

...... (inde.inle..del 20.4:5)

o \ ( ]
{dﬂﬁi W ) : L\/ et

B | T H
Firma del Experto/Informante.

C )«
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevanciaz | Claridads Sugerencias
g
DIMENSION 1: Perspectiva individual Si No Si | No| Si [ No
1 | Usted se siente satisfecho con sus funciones asignadas o o /
2 | Usted se siente realizado en su trabajo P o P
3 Usted disfruta al realizar sus actividades en la entidad
v v ill
4 Usted tiene libertad para elegir como realizar sus actividades -
v e
Usted tiene la facultad de resolver los problemas que se presenta siempre que
> | estén relacionados a sus funciones v v rd
6 | Tiene la oportunidad de proponer nuevas formas de realizar sus actividades v P il
DIMENSION 2: Perspectiva interpersonal Si No Si | No| Si | No
Usted se lleva bien con sus compaiieros de trabajo / v PPl
Considera que existe compafierismo en su area de trabajo L e v
Considera que existe confianza entre los compafieros de trabajo para poder
2 solucionar los problemas / el P
10 Considera que cuando ingresa una persona nueva al drea es integrado ‘ ;
inmediatamente al grupo L/ v v
i1 Considera que todo el grupo se siente parte de un mismo equipo ) 4
/ 2 v
Considera que existe uniény compaiierismo para solucionar los problemas
12 V I/ g
Considera que en el grupo de trabajo se propicia un ambiente agradable
13 / g el
DIMENSION 3: Perspectiva organizacional : Si No Si No Si | No
14 | Considera que los jefes tratan al personal de la manera mas amable posible v o -
15 | Considera que los jefes tratan al personal con respeto v s 2
16 Considera que los jefes brindan facilidades al personal para la realizacién de sus
actividades v~ o v
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17 | Considera que existe en la entidad incentivos para realizar mejor sus actividades P Y s
18 Considera que todos tienen la oportunidad de ser beneficiados por su trabajo
Piensa que existen formas distintas de recompensar a los trabajadores
19 : e
v v
Considera que los trabajadores realizan sus labores con entusiasmo
20
A 4 e
2 Considera que los trabajadores muestran agrado al realizar sus actividades
o ¢/ yd
- Considera que los trabajadores se esfuerzan por realizar un buen trabajo :
Vv v ~
Considera que |05 jefes son receptivos a propuestas de mejora en el trabajo
23 :
v / “
2% Piensa que los jefes inspiran confianza
v’ v e
Considera que los jefes ayudan al personal para que estos mejoren su
25 | desempefio v v &
4 I % |
Observaciones (precisar si hay suficiencia): - ! 11 TN A s
Opinién de aplicabilidad: Aplicable | v} Aplicable después de corregir I No aplicable | |
— z - / _y .
Apellidos y nombres del juez validador. Dr' Mg: ....1...... 5 f‘}..ﬁ., R Y R 2 TR S
'l-;.‘,‘.‘, Lo ‘ ..‘f S L S I g ol Y
Especialidad del validador:......... .. bl o it 0, CRVISERNIN k SRR PR ety e L l ............... % ’ .................... ST S e SO
(‘\
Ok 1. a1 20 fq
'Pertinencia: El lem ceresponde al conceptn etrico formudado.
'Relevancia: B itom es apeapiado para fepresentar al cormponente o
dimensidn especifca dol constrecty ‘ ~, / >
*Claridad: S¢ eriande sin dficutad sigura ol enunciado dal item, s 4 T 4
CONCiso. exacto y divncto g \Legeexa™
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N° | DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevanciaz | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Confiabilidad Si No |Si No |Si No
Considera que el personal tiene una actitud positiva y responsable en la ’

1 siger q p p y resp / P Y
realizacidn de sus tareas.

Considera que hay responsabilidad por parte del personal para realizar tareas

2 A , A
claves dentro de los plazos establecidos v Vv

3 | Considera que se cumple con las tareas de acuerdo a lo solicitado >4 v
Considera que el personal que se le asigna cargos es habil en el desempeiio de sus 3

4 . / 4 /
funciones v

5 Planifica el desarrollo de las tareas que se le asigna para mantener un buen , /
desempefio al desarrollarlas / v

6 Considera que el desempefio del personal es homogéneo en las diversas tareas ) >
que se le asigna g T :

7 Considera que el personal estd preparado para trabajar bajo presion cuando las L
circunstancias lo ameriten v - ?

8 Percibe que todos sus compafieros saben trabajar bajo presién, para no generar ;
una sobrecarga laboral y no perjudicar a otros compafieros e o #

9 Considera que el personal cumple con todas sus actividades dentro de los plazos /
previstos v v p
Piensa que su oficina se caracteriza por el cumplimiento de metas en los tiempos )

10 q i acteriza p umpli to lo p Y / >
programados ) /

DIMENSION 2: Disponibilidad Si No |Si No |Si No
A su criterio el personal tiene una actitud positiva en la realizacién de sus tareasy

11 | actividades e / d
Percibe sus compaifieros siempre tienen una actitud positiva y ello facilita el

12 cumplimiento de objetivos trazados por la empresa > v v~
Considera que el personal se muestra proactivo ante las dificultades.

13 ,

% v v

14 Considera que su comportamiento al realizar sus labores resalta por ser positiva / (# o

51



Piensa que cuando algunos de sus compafieros se encuentran desganados para

trabajar, usted no se contagia de eso y trata de salir adelante v e -

Considera que el personal se caracteriza porgue mantiene una comunicacion i

interpersonal y de mutuo respeto con sus compaiieros de trabajo V- 174 v

Piensa que el personal se muestra amable Y respetuoso con sus compaiieros i 2
v

DIMENSION 3: Productividad Si No Si No Si No

Considera que las condiciones y ambiente de trabajo fomenta el cumplimiento de ~

las tareas v v v

Cree que su institucidn se preocupa por mejorar las condiciones y ambientes de g P

trabajo . /

Se siente satisfecho con su trabajo, tareas y funciones que desempefia / 4 S

Observaciones (precisar si hay suficiencia): =i l } | ‘-I ) Cadingine

...9.7...«;)..!9.«! 20,19

'Pertinancia: El item corresponce o oonceplo tedvico formulado.

TRelevancia: £l item es apropiado para reprasentar af companente o

dimensién especifica del construcio 7,4 A q
'Chddsd:SemsnMalgmaeImmhdoddmmes AL T}

CONCiso, exaclo y direclo =

Nota: Suficiencia, sa dice suficiancia cuando los items planteados - Firma del Experto Informante.

son suficienles para medir la dmensién ONI.. S5 4.1 10T2




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinenciat | Relevanciaz | Claridad3 I Sugerencias
DIMENSION 1: Perspectiva individual Si No Si | No| Si |No
1 | Usted se siente satisfecho con sus funciones asignadas e — /
2 | Usted se siente realizado en su trabajo » e g
3 Usted disfruta al realizar sus actividades en la entidad
/ Vs e
Usted tiene libertad para elegir como realizar sus actividades
4 ! v / /
g Usted tiene la facultad de resolver los problemas que se presenta siempre que
estén relacionados a sus funciones e v v
6 | Tiene la oportunidad de proponer nuevas formas de realizar sus actividades v v e
DIMENSION 2: Perspectiva interpersonal Si No Si [ No| Si | No

7 | Usted se lleva bien con sus compaiieros de trabajo / L L

8 | Considera que existe compafierismo en su area de trabajo L v e
Considera que existe confianza entre los compafieros de trabajo para poder

9 .
solucionar los problemas ,/ v -

10 Considera que cuando ingresa una persona nueva al rea es integrado _ ;
inmediatamente al grupo V v v
Considera que todo el grupo se siente parte de un mismo equipo

11 / s e
Considera que existe unién y compafierismo para solucionar los problemas
Considera que en el grupo de trabajo se propicia un ambiente agradable

13 / P e
DIMENSION 3: Perspectiva organizacional : Si No Si | No| Si |No

14 | Considera que los jefes tratan al personal de la manera mds amable posible P e e

15 | Considera que los jefes tratan al personal con respeto e L o

16 Considera que los jefes brindan facilidades al personal para la realizacion de sus
actividades v~ v v
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Considera que existe en la entidad incentivos para realizar mejor sus actividades

17 g o
Considera que todos tienen la oportunidad de ser beneficiados por su trabajo /
18 / Y
Piensa que existen formas distintas de recompensar a los trabajadores /
19 2 F J 4 il
Considera que los trabajadores realizan sus labores con entusiasmo / F 4
20 7 v
21 Considera que los trabajadores muestran agrado al realizar sus actividades / 1/’
Considera que los trabajadores se esfuerzan por realizar un buen trabajo / 7
22 '
Considera que I‘os jefes son receptivos a propuestas de mejora en el trabajo /
5 q i 3 prop j j o )
Piensa que los jefes inspiran confianza |
22 q J p / /
25 Considera que los jefes ayudan al personal para que estos mejoren su / L

desempefio

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ﬁzt ‘fl G:}/l &:-}L P L In e/Co\

Opinién de aplicabilidad: Aplicable |)<] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ |

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: D.Y.‘"C(_AQ.YO‘L_Q ..‘Z.D._s&fo ........ DNI...2.A55"{QQ,A ........
> - o ”~ a ol

Especialidad del validador-...... ﬁdm).‘ﬁ’.? XQ%%.&L.ngdU&Q’C&QY‘ ....... o, S R Aenanen =Y

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo ¥
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N° | DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevanciaz | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Confiabilidad Si No |Si No |Si No
Considera que el personal tiene una actitud positiva 'y responsable en la P

! realizacion de sus tareas. v v .

) Considera que hay responsabilidad por parte del personal para realizar tareas _ i
claves dentro de los plazos establecidos v Vv B

3 | Considera que se cumple con las tareas de acuerdo a lo solicitado e v L
Considera que el personal que se le asigna cargos es habil en el desempefio de sus 3

% | funciones W/ v v

5 Planifica el desarrollo de las tareas que se le asigna para mantener un buen /
desempefio al desarrollarlas e

6 Considera que el desempefio del personal es homogéneo en las diversas tareas -
que se le asigna v v ]

7 Considera que el personal esta preparado para trabajar bajo presién cuando las -
circunstancias lo ameriten e g

3 Percibe que todos sus compaiieros saben trabajar bajo presion, para no generar .
una sobrecarga laboral y no perjudicar a otros compaiieros v P i

9 Considera que el personal cumple con todas sus actividades dentro de los plazos /,
previstos v W g

10 Piensa que su oficina se caracteriza por el cumplimiento de metas en los tiempos . / .
programados v’ ;

DIMENSION 2: Disponibilidad Si No Si No |[Si No
A su criterio el personal tiene una actitud positiva en la realizacin de sus tareasy

11 | actividades i o o
Percibe sus compafieros siempre tienen una actitud positiva y ello facilita el

12 cumplimiento de objetivos trazados por la empresa i e v
Considera que el personal se muestra proactivo ante las dificultades.

13 . v

Vv &
14 Considera que su comportamiento al realizar sus labores resalta por ser positiva / L L
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15

Piensa que cuando algunos de sus compaiieros se encuentran desganados para
trabajar, usted no se contagia de eso y trata de salir adelante

Considera que el personal se caracteriza porque mantiene una comunicacion

B | Tl

16 interpersonal y de mutuo respeto con sus compaiieros de trabajo
Piensa que el personal se muestra amable y respetuoso con sus compafieros //
17
DIMENSION 3: Productividad Si No |Si No |S No

18

Considera que las condiciones y ambiente de trabajo fomenta el cumplimiento de
las tareas

19

Cree que su institucion se preocupa por mejorar las condiciones y ambientes de
trabajo

20

Se siente satisfecho con su trabajo, tareas y funciones que desempeiia

b I Y R S

LR N

L WE R WY

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

S«C \/le SU—JA‘OCW eAa

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [>(]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: DVRE.C{(’LQ’(G(LQ QZJZJTO
r
Especialidad del validador-...... A&m:‘nrs‘[chQﬁM(CWCG*uCe; .....................................................

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificuttad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ |

No aplicable [ ]

...........................................
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Ficha técnica de instrumentos

Instrumento para medir el clima organizacional

Clima
Nombre del instrumento . organizacional
Autora :  Rosa Ninamango Baldeon
Ao : 2019
Lugar : Lima
Objetivo : Medir clima organizacional
Administracion : Individual
Tiempo de duracion . 5min

El cuestionario contiene un total de 25 items, distribuido en tres dimensiones:
La dimension (1) perspectiva individual que consta de 6 preguntas, la dimensién
(11) perspectiva interpersonal, consta de 7 preguntas, la dimension (I11)
perspectiva organizacional consta de 12 preguntas. La escala de valoracion es
de tipo Likert y es como sigue: (1),totalmente en desacuerdo (2), en desacuerdo
(3) neutro (4), de acuerdo y (5) totalmente de acuerdo y los niveles son: malo,

regular y bueno

Baremo de la variable

Dimensiones escala  rango categoria
Perspectiva individual 1,2 6 14 malo
3 14 22 regular
4,5 22 30 bueno
Perspectiva interpersonal 1,2 7 16 malo
3 16 25 regular
4,5 25 35 bueno
Perspectiva organizacional 1,2 12 28 malo
3 28 44 regular
4,5 44 60 bueno
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Instrumento para medir el desempefio laboral

Nombre del instrumento :  Desempefio laboral

Autora : Rosa Ninamango Baldeon
Afio : 2019

Lugar : Lima

Objetivo : Medir el desempefio laboral
Administracion : Individual

Tiempo de duracién : 5min

El cuestionario contiene un total de 20 items, distribuido en tres
dimensiones: La dimension (1) confiabilidad que consta de 10 preguntas, la
dimension (I1) disponibilidad, consta de 7 preguntas, la dimension (I11)
productividad consta de 3 preguntas. La escala de valoracion es de tipo
Likert y es como sigue: (1),totalmente en desacuerdo (2), en desacuerdo (3)
neutro (4), de acuerdo y (5) totalmente de acuerdo y los niveles son: malo,
regular y bueno

Baremo de la variable

Dimensiones escala rango categoria
Confiabilidad 10
1,2 malo
23
3 gg regular
4,5 28 bueno
Disponibilidad 1,2 7 16 malo
3 16 regular
25
25 bueno
4,5 35
Productividad 1,2 3 7 malo
3 7 11 regular
4,5 E bueno

58



Anexo N° 4: Prueba de confiabilidad de los instrumentos
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Anexo N° 6. Consentimiento firmado

Ministerio : ’ == ﬂ{%{o’ffb

de Educacion o3 Pe’fﬂa"@)

Sfempfre

«Decenio de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres»

“Afio de la Lucha Contra la Corrupcion y la Impunidad”

2 9 NOV. 2019

Lima,

OFICIO N° AL 4 1 5 7 - 2019-MINEDU /UGEL.03-DIR

Sefiora:

ROSA ISABEL NINAMANGO BALDEON
Cédigo de matricula n° 7001252666
Presente.-

Asunto: Respuesta a su solicitud

Referencia: Carta N°001-RINB
MPT 2019 EXT 110222

Es grato saludarla cordialmente, asimismo en atencién a su documento de la referencia mediante el que su
persona informa que realiza una Maestria en Gestién Publica, por lo que viene desarrollando el trabajo de
investigacién de Tesis motivo por el cual solicita autorizacion para el desarrollo de la investigacion aplicando
un instrumento de aplicacién (cuestionario para medir el Clima Organizacional) en el Area de Area de
Gestion de la Educacion Basica Alternativa y Técnico Productiva — AGEBATP, a su cargo; asimismo sefiala
que los resultados de la presente investigacion seran remitidos a esta direccion luego de finalizar la
investigacion

Al respecto, le informo que se autoriza el desarrollo de la investigacion y aplicacién del instructivo, sin
embargo debo indicar que este debera ser aplicado fuera de la hora laboral, por lo expuesto quedo a espera
del informe final de la investigacion

Sin otro particular, es propicia la ocasiéon para expresarle las muestras de mi especial consideracién y
estima.

Atentamente,

EDUCATIVA LOCAL N°03
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Anexo N° 7: Articulo cientifico

Clima organizacional y desempefio laboral, Area de Gestion de
Educacién Basica Alternativa y Tecnico Productiva, Ugel 03
Organizational climate and work performance of the Area of Management
of Alternative Basic Education and Productive Technical, Ugel 03 Lima-2019
Autor: Br. ROSA ISABEL NINAMANGO BALDEON
Filiacion institucional
Correo (institucional o personal)

Resumen

El objetivo de la presente investigacion es determinar la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral del Area de
Gestién de Educacion Basica Alternativa y Técnico Productiva,
Ugel 03. Se realiz6 un estudio basado en el paradigma positivista
con una investigacion del tipo basica y nivel correlacional,
utilizando un enfoque cuantitativo. El disefio de la investigacion
es no experimental y transversal. Se aplicaron como instrumentos
la encuesta a una poblacion censal de 15 trabajadores que
conforman el Area. Los resultaron mostraron que existe una
correlacién alta entre el clima organizacional y el desempefio
laboral. Se concluye que, existe relacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral

Palabras claves: clima organizacional, desempefio laboral, Ugel
Abstract

The objective of this research is to determine the relationship
between the organizational climate and the work performance of
the Area of Management of Alternative Basic Education and
Productive Technical Education, Ugel 03 study based on the
positivist paradigm was carried out with an investigation of the
basic type and correlational level, using a quantitative approach.
The research design is non-experimental and transversal. The
survey was applied as instruments to a census population of 15
workers that make up the Area. The results showed that there is a
high correlation between organizational climate and work
performance. It is concluded that, there is a relationship between
the organizational climate and work performance

Keywords: organizational climate, work performance, ugel
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Introduccion

El desarrollo acelerado de las tecnologias origina en los paises cambios cuyas
manifestaciones se pueden observar en los distintos ambitos de la ciencia, los procesos de
produccidn, las técnicas, las formas de comunicacion, etc. Es asi que en Europa, los paises
méas desarrollados requieren para complementar su desarrollo productivo contar con
personas que puedan atender las necesidades internas. Una de estas es la capacidad técnica
y productiva con la que se debe contar a fin de asegurar procesos de calidad que generen
mas beneficios para un pais. Al respecto, la educacion constituye un factor importante en
tanto debe asegurar la oferta necesaria para atender dichas necesidades. Por tanto, la gestion
eficiente de la educacién técnica productiva garantizard a los jovenes poder optar a
oportunidades dentro del mercado laboral y el acceso a distintos niveles de formacién.

Esta situacion no es ajena a nuestro pais, en donde cada vez es mas importante que el
Estado Peruano implemente las condiciones necesarias para que el pais cuente con jovenes
debidamente capacitados para atender la también creciente demanda de personal técnico,
favoreciendo de esa manera a que las poblaciones méas vulnerables cuentes con alternativas
formativas para romper el circulo de la pobreza.

Se sabe que los jovenes que no cuentan en sus familias con los suficientes recursos
econdmicos se ven en la necesidad de trabajar a muy temprana edad, lo cual genera desercion
escolar, no pudiendo culminar sus estudios basicos lo cual marca su futuro en forma
negativa, limitandolo en su desarrollo e inclusion social.

En relacion a esta problemética tan compleja, el Area de Gestion de la Educacion Bésica
Alternativa y Técnico Productiva de la Ugel 03 Lima, es la encargada de asegurar la correcta
gestion del servicio educativo en las modalidades Alternativa y Técnico productiva en los

distritos que comprenden su jurisdiccion (Cercado de Lima, Brefia, La Victoria, JesUs Maria,
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Magdalena, Lince, San Isidro, San Miguel y Pueblo Libre) y lo realiza mediante la
supervision y la evaluacion del cumplimiento de un adecuado servicio en las Instituciones
Educativas dentro de su &mbito, debiendo asegurar los procedimientos educativos e
implementando acciones de mejora.

Al respecto, se considera que uno de los componentes mas relevantes para la consecucion
de los objetivos dentro del Area, es el clima organizacional que se desarrolla dentro de este
equipo de trabajo, ya que el aseguramiento de las adecuadas condiciones para el personal,
repercutira de manera directa en el desempefio laboral de personal de esta Area y en el logro
de la mejora de los servicios educativos, a fin de optimizar los recursos y esfuerzos en
beneficio de los jovenes que acceden a la educacion alternativa y técnico productiva.

De esta manera la presente investigacion tiene el objetivo de determinar la existencia de
la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal y plantear
alternativas de solucion en la mejora de del clima y desempefio de los trabajadores.

Al respecto, se ha realizado la revision de los antecedentes relacionados a esta
investigacion, obteniéndose resultados tanto a nivel nacional como internacional.

A nivel nacional, Vera y Suarez (2018) desarrollé una investigacion cuyo objetivo fue
estudiar la incidencia del clima organizacional de la Corporacion Nacional de
Telecomunicaciones del Canton La Libertad en el desempefio laboral y el servicio al cliente
de sus funcionarios. EI estudio concluyd que el clima organizacional influye
significativamente en el desempefio de los trabajadores. Del mismo modo se determiné que
el reconocimiento por parte de la empresa hacia los trabajadores no es el adecuado,
considerando que este afecta la autoestima del trabajador a fin de que exista iniciativa y
satisfaccion laboral y de esa manera la productividad se incremente en la empresa. Los
resultados mostraron que el 80% del personal no se encuentran motivados al no percibir el

reconocimiento de su esfuerzo mediante incentivos, bonos, vacaciones y otros por parte de
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la organizacion. Asimismo, se concluyd que el proceso productivo no es tan eficiente, al no
asegurar el cumplimiento de los objetivos de la organizacion, ademés de haberse identificado
que algunas de las normas establecidas no se cumplen a cabalidad y que ademéas no miden
el grado de produccién que mantiene el trabajador en su area.

A nivel internacional Zans (2017) realizé un estudio para determinar la relacion existente
entre las variables clima organizacional y la variable desempefio laboral en el personal
docente y administrativo de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN —
Managua durante el afio 2016. La metodologia del estudio se realizé mediante un enfoque
cuantitativo y de nivel descriptivo en una poblacién de 88 personas entre funcionarios y
servidores. Se concluyé que el clima organizacional en dicha Facultad tiene una relacién
positiva con el desempefio laboral de sus trabajadores.

Luego de revisado los antecedentes de la investigacion tanto a nivel nacional como
internacional se procedera a desarrollar los conceptos relacionados a las variables que
forman parte dela presente investigacion, iniciando con la variable Independiente Clima
Organizacional

Sobre ello, Gomez & Vicario (2008) definieron el clima organizacional como un conjunto
de percepciones de caracter subjetivo, que son socialmente compartidas por los trabajadores
en relacion a la forma de ser de la organizacion, asi como del ambiente de trabajo. Dicha
percepcion se encuentra enfocada en 3: (a) el nivel individual (atributos individuales), (b) el
nivel interpersonal (correspondientes a la relacion del personal con su entorno laboral) y (c)
el nivel organizacional (correspondiente a las caracteristicas de la organizacion, el ambiente
y el trabajo). Estas percepciones se encuentran vinculadas con el desempefio y el
comportamiento del trabajador en una organizacion.

A fin de realizar la medicion del nivel de clima organizacional se considero la Escala

Multidimensional de Clima Organizacional (EMCO) fue construida por Gomez y Vicario y
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esta integrada por ocho factores en tres niveles. Los niveles se consideran las dimensiones y
los factores seran los indicadores para la presente investigacion

La primera dimension es la perspectiva individual, que corresponde a la percepcion
personal del trabajador hacia el ambiente en que se desarrolla y comprende dos dimensiones
la satisfaccion de los trabajadores y la autonomia del trabajo. (Gomez & Vicario, 2008).

La segunda dimension planteada por GoOmez & Vicario (2008) es la perspectiva
interpersonal, esta dimension considera los aspectos relacionados al vinculo del trabajador
con su entorno, es decir directivos, jefes, compafieros de trabajo, en si las relaciones sociales
producidas en la organizacion.

La tercera dimension es la perspectiva organizacional para Gdmez & Vicario (2008), que
se encuentra relacionada con la consideracion de los jefes y directivos de la organizacion. Es
la percepcion de los trabajadores sobre la colaboracion y el apoyo de quienes dirigen hacia
los dirigidos, que involucra la forma como estos se comunican y si existe amabilidad y
respeto en su trato.

Con relacién a la variable desempefio laboral Dessler (2001) precisé que el desempefio
laboral corresponde al desarrollo de las actividades de un trabajador, segun los estandares y
objetivos esperados por la organizacion.

Las dimensiones del desemperio laboral para el presente estudio han sido tomadas del
estudio de Dessler (2001) quien sefiala que el desempefio laboral estd conformado por las
siguientes dimensiones:

La primera dimension segun Dessler (2001) es la Confiabilidad, la cual se encuentra
relacionada con la forma de atender de manera efectiva las actividades y tareas
encomendadas. Corresponde también al grado de confianza que se puede depositar en un

trabajador, en relacion a la culminacion de sus tareas y al seguimiento que les hace a estas.
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La confiabilidad considera la responsabilidad, el desempefio, la presion laboral y el
cumplimiento de metas

La segunda dimension corresponde a la Disponibilidad. Dessler (2001) definié la
disponibilidad como la capacidad de involucrarse de manera efectiva en los objetivos de la
empresa, con el fin de cumplir con las metas y objetivos establecidos. Abarca la puntualidad
del trabajador y del cumplimiento de los plazos y tiempos destinados para las actividades La
disponibilidad también considera la actitud del trabajador hacia el desempefio de su trabajo,
el comportamiento de estos en la organizacion, la comunicacion interpersonal, la cordialidad
y la amabilidad

La tercera dimension es la Productividad la cual se relaciona con el adecuado uso de los
recursos que brinda la organizacion para la produccion de sus bienes y servicios que esta
oferta y con el cumplimiento de las tareas que se les encarga al personal. Es la eficiencia y
eficacia del trabajo que el personal produce dentro de un plazo establecido. La productividad
se encuentra vinculada con las condiciones ofrecidas por la empresa, el grado de satisfaccion
de sus trabajadores y el ambiente de trabajo que se genera al interior.

En base a los problemas planteados se determina el objetivo general que es determinar
la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral del Area de Gestion de la
Educacion Basica Alternativa y Técnico Productiva, Ugel 03 Lima-2019

Materiales y métodos

El presente estudio es del tipo paradigma positivista con un enfoque cuantitativo, porque
utiliza la recoleccién de datos y su analisis con el fin de atender preguntas de investigacion
y de esa manera comprobar las hipotesis que el investigador plantea utilizando los resultados
de la medicion numérica y se vale de la estadistica para establecer los patrones del

comportamiento de la poblacion objeto de estudio. (Tamayo, 2011)

68


jpinedo
Texto tecleado
68


El tipo fue bésica, porque se tiene como objetivo hallar nuevos conocimientos para
explicar, describir y predecir los hechos o acontecimientos que ocurren en la naturaleza y en
la sociedad. (S&dnchez y Reyes, 2015)

Ademas, se trata de una investigacion de nivel correlacional ya que busca determinar el
nivel de relacion que existe entre dos 0 més variables. (Sanchez y Reyes, 2015), con un
disefio no experimental y trasversal porque, su propdésito describir y analizar las variables asi
como su incidencia en un determinado momento. “Es como tomar una fotografia a algo que
sucede” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.154).

El método de la investigacion es el hipotético deductivo, ya que se determind la veracidad
o falsedad de las hipdtesis planteadas respecto a la correlacion de las variables de estudio.
Al respecto Bernal (2010) precisa que la investigacion se realiza en base a un procedimiento
que se inicia con aseveraciones las cuales son las hip6tesis sobre las cuales se busca refutar
o falsear, deduciéndose conclusiones que deben de ser confrontadas con los hechos

La poblacién es el conjunto de personas que poseen caracteristicas similares para el
estudio de un fendmeno. La poblacion la conforma la totalidad de elementos que participan
en el fendmeno a estudiar. Los miembros de la poblacion poseen una caracteristica que los
relacionan, esta caracteristica es estudiada y es la que da origen a los datos de la investigacion
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014)

Para la presente investigacion, la poblacion de estudio estuvo conformada por 15 personas
entre especialistas y asistentes que integran las areas pedagdgicas en la Ugel 03 — Lima. Por
lo tanto, se asumio a toda la poblacion como poblacion censal. No contd con muestra ni
muestreo.

Para la presente investigacion se utilizd la encuesta como técnica para recabar
informacidn sobre las dos variables de estudio. Para Sdnchez y Reyes (2015), la encuesta es

un procedimiento que permite explorar fendmenos de manera subjetiva y al mismo tiempo.
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Hipétesis general
Ho No existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral EN EL Area

de Gestion de la educacion basica alternativa y técnico productiva de la Ugel 03 Lima,
2019.
Ha Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral EN EL Area de
Gestion de la educacion basica alternativa y técnico productiva de la Ugel 03 Lima, 2019.
Tabla

Correlacion entre la variable clima organizacional y el desempefio laboral

VCOR VDL
Rhode Spearman  VCOR  Coeficiente de correlacion 1,000 904"
Sig. (bilateral) . ,000
N 15 15
VDL Coeficiente de correlacion 904" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 15 15

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

Los resultados obtenidos en el analisis de correlacion muestran una correlacion alta con
un coeficiente Rho de Spearman de 0.904, implica que la correlacion es significativa entre
el clima organizacional y el desempeiio laboral, y que el valor p 0.000 < 0.05, Por lo que se
concluye que, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna

Discusion

El objetivo general de la investigacion es determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del Area de Gestion de la Educacion Basica
Alternativa y Técnico Productiva, Ugel 03 Lima-2019. Sobre ello, los resultados obtenidos
en el analisis inferencial, evidencian que existe una correlacion muy alta entre las variables
clima organizacional y desempefio laboral, por lo que se puede establecer que ante un

adecuado clima organizacional en una organizacion, el desempefio y la productividad de los
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trabajadores serd4 favorecida, al encontrar mejores ambientes y condiciones para
desempenfarse de la manera mas eficiente y efectiva. Lo mencionado se relaciona con la
investigacion de Paz & Alexandra (2016), cuyos resultados mostraron la existencia de una
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral, recomendandose incidir en
mejorar el proceso de toma de decisiones para el desarrollo del clima organizacional con el
fin de obtener un desempefio mejor de la gerencia y asi también contribuir el cumplimiento
de los objetivos de una la organizacion.

Del mismo modo Paco y Mata (2015), hallaron que existe relacion positiva y significativa
entre las variables clima organizacional y la variable desempefio laboral en un grupo de
docentes y que el clima organizacional es un factor influyente en el desempefio laboral
docente. Precisan que la existencia de un clima organizacional bueno llevard a que el
personal docente tenga una buena predisposicion para la realizacion de un 6ptimo trabajo, lo
cual impactara de manera positiva los aprendizajes y la construccion de nuevos

conocimientos.

Asi también Torres (2015) determind la existencia de una relacion directa y positiva
alta entre el clima organizacional y el desempefio laboral en las instituciones educativas
analizadas, estableciéndose que, ante un adecuado clima organizacional, el desempefio
laboral mejora, situacion similar ocurrio en el estudio de Zans (2017).

Con relacion a los resultados descriptivos de la investigacion se puede observar que los
valores obtenidos en ambos casos corresponden a porcentajes similares tanto a nivel bueno,
malo y regular. Para la poblacion encuestada el clima organizacional y el desempefio laboral,
se caracterizan por ser regular en un 47%, estando seguido muy de cerca por la percepcion

de bueno para ambas variables con un 40% y un 13 % que la considera mala.
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Si bien para las dos variables, la mayoria del porcentaje esta en la calificacion regular, la
calificacion de buena tiene un alto valor, lo cual nos da buenos indicios de un clima y

desempefio adecuados en el Area de estudio. .

Conclusiones.

Se concluye que existe una correlacion muy alta entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en el Area de Gestion de la Educacion Bésica Alternativa y Técnico

Productiva, Ugel 03 Lima-2019, (Rho: 0.904 y un valor de p=0.000 <0.05).
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