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Presentacion

Estimados miembros del jurado examinador:

Dando cumplimiento a los dispositivos vigentes que establece el proceso de graduacion de
la Universidad César Vallejo, con el fin de optar el grado de Magister en Gestion Publica,
presento la tesis titulada “Clima laboral y desempefio laboral en la Unidad de Gestion

Educativa Local N° 14 Oyén —2016”

En base a una investigacién esmerada como también a la aplicacion de
determinados procesos del analisis asimismo la construccion de los datos obtenidos,
presento esta tesis, esperando que de alguna manera proporcione informaciones para
futuras investigaciones y nuevas propuestas que contribuyan al mejoramiento de la calidad

educativa.

El informe estd compuesto por siete apartados que son: I Introduccién, 1l Marco
Metodoldgico, 111 Resultados, IV Discusion, V Conclusiones, Capitulo VI,
Recomendaciones, Capitulo VII, Referencias Bibliograficas asimismo se presenta los

Apeéndices.

El autor
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Resumen

El objetivo dela investigacion fue determinar la relacion entre clima laboral y desempefio
laboral segun los trabajadores de la oficina de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 14
Oyébn — 2016, Para lo cual se plante6 la siguiente hipdtesis general: El clima laboral se

relaciona positiva y significativamente con el desempefio laboral.

El estudio fue de enfoque cuantitativo de tipo hipotético deductivo, de disefio no
experimental, de corte transversal debido a que se dio en un determinado momento la
aplicacion de los instrumentos. Se trabajo con una poblacion censal que estuvo conformada
por 50 colaboradores de la oficina de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 14 Oyén, a
quienes se les aplico dos cuestionarios para recoger informacion referente a las dos

variables de estudio, clima laboral y el desempefio laboral respectivamente.

Los resultados dan cuenta que: Existe relacion positiva y significativa entre el clima
laboral y en el desempefio laboral segun los trabajadores de la oficina de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 14 Oyon —2016. (Rho de Spearman = 0,805** y p = 0,000 <

0,05) siendo ésta una correlacion positiva y alta entre las variables.

Palabras claves: Clima laboral, desempefio, dinamica institucional, relaciones

interpersonales
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between working
environment and work performance by employees of the Office of Educational
Management Unit Local No. 14 Oyon - 2016, for which the following general hypothesis

arose: the labor climate is related positively and significantly to job performance.

The study was of hypothetical deductive quantitative approach, non-experimental,
cross-sectional because he at one point the implementation of the instruments. We worked
with a census population consisted of 50 employees of the Office of Educational
Management Unit Local No. 14 Oyon, who were administered two questionnaires to
collect information concerning the two variables of study, work environment and job

performance respectively.

The results show that: There is a positive and significant relationship between the
working environment and work performance as employees of the office of the Local
Education Management Unit No. 14 Oyon - 2016 (Spearman rho = 0.805 and p = 0.000 **

<0.05) and this is a positive and high correlation between variable

Keywords: Work environment, performance, institutional dynamics, interpersonal

relationships
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1.1 Antecedentes

1.1.1 Antecedentes Internacionales.

Véasquez y Zuluaga (2008) en su estudio sobre “Clima Organizacional asociado al
desempefio laboral de los funcionarios de la Alcaldia Municipal de Girardot en el periodo
II del 2007 y I del 2008 Sostuvieron como objetivo principal identificar sobre los
factores que influyen en el clima organizacional y en el desempefio laboral de los
funcionarios de la alcaldia municipal de Girardot. Para llevar a cabo el estudio utilizaron
como metodologia de investigacion un enfoque cuantitativo, de tipo descriptiva,
experimental. Para la poblacion y muestra se tuvo a 56 funcionarios de plantay 47
funcionarios por labor contratada; estableciendo un total de 113 funcionarios encuestados,
Asimismo la técnica e instrumentos se fundamentaron en un test de encuesta. Concluyeron
que el medio ambiente fisico, el cual esta enfocado a establecer la calidad del entorno
laboral en el cual se desenvuelven los funcionarios, permitié inferir que la mayoria de ellos
se sienten conformes con la adecuacion del espacio fisico, por lo que aproximadamente el
65% afirma que el area de trabajo permanece en condiciones 6ptimas de aseo, de
organizacion y el espacio esta dotado de las cualidades necesarias para poder trabajar
comodamente como son la iluminacidn, la ventilacion y la adecuacion general del entorno,
sin embargo, es necesario tener en cuenta que también existe un alto grado de
inconformidad que se ve reflejada principalmente por parte de los empleados de carrera,
las respuestas son homogéneas, con un leve aumento de la inconformidad por parte de los

empleados.

Romero (2009) presentd el trabajo de investigacion: Desempefio laboral y calidad de
servicio del personal administrativo en las universidades privadas Maracaibo — Venezuela.

Teniendo como principal objetivo determinar la asociacion entre el desempefio laboral y la
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Calidad del servicio del personal administrativo en las universidades privadas del municipio
Maracaibo del Estado-Zulia. El tipo de estudio fue tipo correlacional, descriptiva, de
campo y aplicada, teniendo un disefio no experimental, transaccional - correlacional. Para
ello se trabajo con un censo poblacional no probabilistica a juicio del investigador, también
Ilamada muestra. Para el recojo de la informacion se empled un cuestionario de alternativas
fijas de respuesta, los cuales se sometieron a validacion de expertos y la confiabilidad se
determind a través del Coeficiente Alpha de Cronbach, dando como resultado un alto
porcentaje de 0.708 en la variable desempefio laboral la cual resulto ser confiable, en cuanto
a la calidad prestada a los estudiantes por parte de los coordinadores con una confiabilidad
de 0.937 el cual implica que ambas variables tienen un nivel de confiabilidad alto, se
presenta un ambiente de trabajo en equipo y el supervisor es quien controla realmente todas
las actividades delegando; poseen autonomia a la hora de tomar decisiones, asume
responsabilidades y es capaz de tomar decisiones frente a situaciones criticas; y los factores
que caracterizan el desempefio laboral de los del personal administrativo: conocimiento,
habilidades, personalidad, compromiso, expectativas, Por otra parte la calidad del servicio
prestada refleja indicadores importantes que se deben mejorar para el logro de los
resultados, tal motivo, se recomienda tomar medidas para mejorar las condiciones laborales,
la estabilidad y los beneficios sociales, asi realizar planes de capacitacion y entrenamiento
de acuerdo a las necesidades detectadas previa evaluacion, con la finalidad de mejorar el

cumplimiento de sus funciones de trabajo, entre otras.

Garza (2010) para su trabajo de investigacion sobre “El Clima Organizacional en la
Direccion General de Ejecucion de sanciones de la secretaria de seguridad publica en
Tamaulipas”. Tuvo como principal objetivo de investigacion analizar el clima

organizacional en la Direccidon General de Ejecucion de sanciones de la Secretaria de
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Seguridad Pablica en Tamaulipas, expresando recomendaciones para optimizar esta
variable en beneficio de los empleados y la organizacion en su conjunto. Para lo cual
Utilizé una metodologia de investigacion de enfoque cuantitativo, de alcance descriptivo,
transversal con disefio no experimental. Para la poblacién y muestra se tuvo trabajadores
siendo un total (163), con respecto a la técnica e instrumentos se fundamentaron en un test
de encuesta. Se registré una escala final y se utilizé el Coeficiente de Alfa de Cronbach
General con un resultado de 0.938. Se concluyé que el ambiente de trabajo que
experimenta en la unidad de andlisis en términos generales es neutral, ya que el 62.5% de
la media percibida en las dimensiones de evaluadas se encuentran en esta escala
(Autonomia, trabajo en equipo, Apoyo, Comunicacién, Reconocimiento, Equidad,
Innovacion, Promocidn y carrera, sueldos y salarios, capacitacion y desarrollo) asimismo,

la puntuacion de la media general 3.322 lo corroboran.

Pedraza y otros (2010) presentaron su trabajo de investigacion titulado: “Desempeno
laboral y estabilidad del personal administrativo contratado de la Facultad de Medicina de
la Universidad del Zulia — Venezuela”, en el cual se tuvo como principal objetivo explorar
el desempefio laboral y su relacion con la estabilidad del personal contratado de la Facultad
de Medicina de la Universidad del Zulia. La de investigacion fue de tipo descriptiva, de
disefio no experimental, transversal. Para la poblacién estuvo constituida por 50 empleados
administrativos contratados. Debido a tener que la poblacion era finita y accesible no se
considerd necesario seleccionar una muestra, para tal motivo se aplico un censo
poblacional. Los resultados evidencian una relacion positiva y significativa entre el
desempefio y la estabilidad laboral de los empleados. Llegaron a la conclusion que se
registra insatisfaccion y desmotivacion por parte de los empleados debido a su

remuneracion y su evaluacion de desempefio.
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Del Toro, Salazar y Gomez (2011) presentaron un estudio titulado “Clima
organizacional, satisfaccion laboral y su relacion con el desempefio laboral en trabajadores
de una PYME de servicios de ingenieria”, efectia el estudio en la empresa de servicios de
Ingenieria de la ciudad de Barranquilla, Colombia, en el cual su principal objetivo fue
Diagnosticar el Clima organizacional y la Satisfaccion Laboral en la Pyme de servicios de
ingenieria'y asimismo determinar la correlacion de estos con el desempefio laboral. Dentro
de la metodologia que utilizaron menciona que fue de tipo descriptivo, transversal, no
experimental y correlacional. Considerando la muestra de tipo censal se establecido a un
total de 18 empleados, cuyas edades fluctuaron entre los 23 y 58 afios. Dentro de los
resultados muestran que tienen conocimiento de la mision de la empresa y que esta les ha
brindado la informacion suficiente para el logro de sus objetivos. Para la mayoria de los
empleados, la colaboracion es aceptable o buena. EI 70% de los empleados frente a un
problema con frecuencia recurren a su superior. Todos los trabajadores acttan, ninguno

permanece indiferente frente a un problema.

Malisa (2012) en su trabajo de investigacion titulado: “El Clima Organizacional y
su incidencia en el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Empresa Eléctrica
Provincial Cotopaxi”, Consideré como objetivo principal determinar como incide el clima
organizacional en el desempefio laboral del talento humano de la Empresa Eléctrica
Provincial Cotopaxi de la ciudad de Latacunga. La metodologia que empleo fue un
enfoque cuantitativo, el disefio de la investigacion fue descriptivo. Para la poblacion y la
muestra de la presente investigacion estuvo comprendida de 104 personas del area
administrativa, la técnica e instrumentos se basaron en un test de encuesta. Se llegé a la
conclusion luego de utilizar las pruebas estadisticas, el clima organizacional influye en el

desempefio laboral de los trabajadores de ELEPCO S.A., mientras 41 trabajadores que
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corresponden al 39% consideran que el clima organizacion influye en el desempefio laboral
de los trabajadores de ELEPCO S.A., por lo que el clima organizacional si esta incidiendo
en el desempefio laboral de los trabajadores de ELEPCO S.A ha sido expresado por los

colaboradores de la empresa.

1.1.2 Antecedentes Nacionales

Coronel (2011) realiz6 una investigacion titulada “Clima laboral y satisfaccion laboral de
una empresa de servicios del distrito del Callao”. En la presente investigacion se planted
como objetivo general determinar si existe relacion significativa entre el clima laboral y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa de servicio. La metodologia llevada
a cabo en la investigacion corresponde a nivel basica, descriptiva - correlacional, donde la
hipétesis principal corresponde a saber si existia relacion significativa entre las variables
Clima Laboral y la Satisfaccion Laboral en el personal de la empresa. Menciona que el
Clima laboral en los empleados proporciona mucho énfasis al aspecto, sobre el tipo de
superacion y/o liderazgo ejecutado, asimismo el nivel del clima laboral en los obreros
operarios se menciona que es promedio (M=33.94), como también el factor | sobre La
relacién personal fue el manifest6 el mas bajo promedio (M=28.06), puede ser a la
naturaleza del trabajo realizado por los obreros, puesto que se desempefian como
conductores y cuentan con poca probabilidad de afrontar a nivel personal; del mismo modo
el factor Il superacion manifestd el promedio mas alto con un (M=44.11) por otro lado la
satisfaccion total en los empleados operarios con un promedio (M= 29.01) como el factor
I11 habilidades administrativas es el mas bajo nivel (M=26.13) esto puede deberse que
algunos empleados perciben ciertas normas institucionales de manera que lo perjudiquen; y
en cuanto al factor 11 beneficios laborales es el mas alto (M=53.49), esto puede deberse a

que el sueldo es un decisivo elemento en el nivel de satisfaccion de los trabajadores de la
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empresa de servicios del distrito del Callao; en cuanto a los instrumentos utilizados fueron
la escala del clima laboral CL SP de Sonia (2004) y la escala de satisfaccion laboral de SL-
SPC de S. Palma (1999), estas escalas fueron aplicadas a una muestra de 80 trabajadores
(operarios). Concluyé: mediante las pruebas estadisticas con respecto al tema planteado, se
encontrd que existe una relacion de dependencia entre el clima laboral y satisfaccion

laboral de una empresa de servicios del distrito del Callao.

Pérez (2012) en su trabajo de investigacion: “Relacion entre el clima institucional y
desempefio docente en instituciones educativas de la red N° 1 Pachacutec — Ventanilla.
Sostuvo como propdsito principal constituir la relacién entre el clima institucional y
desempefio docente en Instituciones Educativas de la red N° 1 Pachacutec Ventanilla. La
metodologia del presente estudio es de tipo de estudio correlacional mediante un disefio
descriptivo correlacional. La muestra estuvo conformada por 100 docentes de las diferentes
instituciones educativos que pertenecen a la Red 1. Para Esto se aplicé el instrumento para
la variable clima Institucional que fue elaborado por Martin (1999) y adaptado por Pérez
(2010) por validacion por expertos, la confiabilidad por consistencia interna realizada
mediante alpha de Cronbach fue de 0.948. Mientras que para evaluar el desempefio
docente, e realizo una prueba elaborada por Valdés (2004) y adaptada por Salluca (2010),
su confiabilidad fue 0.915. Concluyo que existe una correlacién media entre el clima
institucional y desempefio del docente, asimismo de encontré correlacién media para todas

las dimensiones que presenta el clima institucional con el desempefio docente.

Anton (2014) presento el trabajo de investigacion titulado: “Desarrollo Institucional
y desempefio laboral del poder judicial en el periodo 2013, El mencionado estudio

describe y explica sobre las variables desarrollo institucional y desempefio laboral
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correspondiente a los Servidores Pablicos en la Unidad Sectorial de Justicia de Lima
Centro llevado a cabo en el afio 2013, En donde su poblacion de estudio estuvo
conformada por los funcionarios como también los sub funcionarios de la Unidad
Ejecutora Judicial de Lima Centro, Teniendo un total de 235 personas, en este sentido él
estudio tuvo un enfoque cuantitativo. Los instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios.
Analizando los resultados se obtuvo que existe relacion directa y significativa entre el
Desarrollo Institucional y el Desempefio Laboral sobre los Servidores Publicos en la
Unidad Sectorial de Justicia de Lima Centro 2013, la correlacion Spearman fue de 0.744
con un valor p = 0,000 menor al nivel de 0,05. Por lo tanto acepta la hipdtesis alterna y se
rechaza la hipotesis nula. Asimismo se establecid que existe relacion directa y significativa
entre la dimensién del Desarrollo Profesional y el Desempefio Laboral de los Servidores
Publicos en la Unidad Sectorial de Justicia de Lima Centro 2013, con un valor de
correlacion de Spearman de 0.803 y un valor p=0,000 menor al nivel de 0,05. Se acepta la

hipétesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.

Lau y Prado (2014) presentaron la tesis titulada: “El Clima Institucional y su
relacién con el desempefio laboral de los trabajadores de la Sede del Gobierno Regional
Piura” en este estudio tuvo como el principal objetivo establecer la relacion entre el clima
institucional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Sede del Gobierno Regional
Piura, 2013. Para ello utiliz6 como metodologia de investigacion en el tipo de estudio
descriptivo-Correlacional, siendo un disefio no experimental, para el efecto del presente
estudio se trabajo, de acuerdo con la estadistica teniendo en cuenta una poblacion de 304
trabajadores; asimismo teniendo en cuenta que es una poblacion finita se realizé una
muestra la cual se trabajé con un total de 170 trabajadores. La conclusién que llego el

presente estudio fue que existe una relacién de dependencia entre el clima institucional
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expresado en dimensiones; ambiente laboral, liderazgo, comunicacién, estimulo laboral y
manejo de conflictos y el desempefio laboral de los trabajadores de la Sede del Gobierno
Regional Piura expresado en dimensiones estado fisico, conocimientos del puesto, atencion
al usuario, comunicacion efectiva, confianza y seguridad en si mismo, trabajo en equipo y

responsabilidad.

Pérez y Rivera (2015) presentaron el trabajo de investigacion titulado: “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del instituto de investigaciones de
la Amazonia peruana, periodo 20137, en este estudio se muestra el nivel de clima
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de
la Amazonia Peruana, esto fue para el periodo comprendido de Abril a Diciembre del
2013. Asimismo se aplicd dos cuestionarios, uno para Clima Organizacional de Sonia
Palma (1999), otro para la Satisfaccion Laboral de Price, adaptada al contexto peruano por
Alarco (2010), teniendo en cuenta un total de 107 trabajadores del Instituto de
Investigaciones de la Amazonia Peruana en las ciudades de Iquitos y Pucallpa, estos
instrumentos fueron contestados de forma individual, en un solo momento asimismo se
tuvo en cuenta una estricta confidencialidad de los mismos. Los resultados a los que
Ilegaron fue que existe predominio del Nivel Medio (57.9%), por lo tanto, un adecuado
clima organizacional es un factor indispensable en la institucién porque influye en la
satisfaccion laboral; Por otro lado se concluye que existe una vinculacion causa efecto
positiva entre el Clima Organizacional y la Satisfacciéon Laboral en los trabajadores del

Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo 2013.
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1.2 Fundamentacion cientifica y normativa

Clima laboral

Patterson et al. (2005) definio al clima laboral como: “una variable que actua entre el
contexto de modo organizado, ademas en su mas amplio sentido, y la conducta que
presentan los miembros de la comunidad laboral, intentando racionalizar qué sensaciones

experimentan los individuos en el desarrollo de sus actividades en ¢l entorno del trabajo”

(p. 13)

Asimismo, Chiavenato (2000) determind que “La evaluacion del clima laboral tiene
referencia al ambiente interno entre los diferentes miembros de una institucién, que se

encuentran completamente ligado a la motivacion de los individuos” (p. 86).

En tal sentido se tiene que el clima laboral influye de manera positiva o negativa en el
comportamiento de los individuos, esto mediante un conjunto de factores. Dependiendo
del estado de animo que van a presentar cada uno de los miembros. Se puede deducir que
es importante que todas las Instituciones mantengan un clima favorable, es decir si existe
un excelente clima laboral van a poder desempefiarse mejor y por ende tendran una calidad
de vida favorable en lo personal, y asi, aportar lo mejor de si, para el logro de objetivos de

la organizacion. De tal manera que puedan diferenciarse de las demas.

En el mismo sentido Olaz (2009) afirm6 que “El clima laboral es sobre todo en el
medio ambiente de una organizacion una cualidad, en la cual sus determinados miembros

experimentan sus conductas, es decir los valores como referencia cultural se hacen
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presentes en la particular forma en que se conforman los comportamientos y acciones de

los individuos” (p. 4)

Palma (2004) definid al clima laboral como ambiente del trabajo que determina el
comportamiento humano. “El clima laboral dentro de un trabajo constituye un ambiente
con sus propias caracteristicas que va a determinar ciertos comportamientos de los
trabajadores. Esos comportamientos dependen del trato del gerente o la persona que estéa al

frente de la empresa.” (p. 23)

Es importante, lo que indica Palma, respecto al clima laboral que determina ciertos
comportamientos en el trabajador, asimismo en lo que respecta al trato del gerente o
Director con relacién a un trabajador, en todo momento debe ser armonioso y con mucho
decoro, porque de ello también dependera el buen desempefio laboral, y que daria mucho

gusto estar en un ambiente en donde se respire minuto a minuto positivamente.

Al respecto. GanTriginé (2012) precisé que el clima laboral es considerado como uno
de los conceptos de mayor importancia en la vida de las organizaciones. “Las razones son
evidentes; un mal clima laboral constituye un grave obstaculo para la consecucién de los
objetivos empresariales, siendo ademas un indicador clave para comprender los problemas

y necesidades de los equipos de trabajo que integran la empresa”. (p.58).

Con relacion al parrafo anterior, respecto al mal clima laboral, se puede precisar que
por el contrario un buen clima laboral favorece los logros y el éxito de la gestion

empresarial; las emociones positivas, la continuidad en los planes y programas, la
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confianza y la cercania de personas y equipos, la forma positiva de resolver la
conflictividad, son algunos de los ingredientes que facilitan la consecucién de estrategias y
objetivos, por tanto las instituciones deberian preocuparse porque siempre exista el buen

clima laboral, que es de vital importancia para el trabajador.

Caracteristicas del clima laboral
Existen una serie de caracteristicas del clima laboral que son importantes conocer y

se caracterizan por (Chiavenato, 2009, pp. 119 - 123):

El clima laboral hace referencia con la situacion en que tiene lugar el trabajo de la
organizacion. Las variables que definen el clima laboral, son aspectos que guardan relacién
con el ambiente laboral. El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de

trabajo.

El clima de una organizacion, tiene una cierta permanencia a pesar de experimentar
cambios por situaciones coyunturales. Toda organizacion puede contar con cierta
estabilidad de clima, con cambios que pueden ser regulables, pero de la misma manera la
estabilidad puede sufrir perturbaciones de importancia, resultadas de decisiones que en
consecuencia afecten el bienestar de la organizacién. Un mal entendido que no haya sido
resuelto en su momento, puede traer como consecuencia un deterioro de clima laboral, ya

que puede pasar un buen tiempo para que se aclarezca el problema.

El clima laboral, tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros
de la Institucion. EI ambiente de trabajo influye de manera positiva o negativa en el

comportamiento de los miembros de una organizacién. Si se mantiene un clima favorable,



25

los trabajadores se desenvolveran con mayor eficiencia y con &nimos de desempefarse
mejor, entregando lo mejor de si en la organizacion, y si existe, un clima malo seré todo lo

contrario a lo que se dijo anteriormente.

El clima laboral, afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacion con ésta. Las organizaciones que mantenga un buen clima laboral, tendran
como resultados colaboradores contentos, satisfechos y por ende se identificaran y se
sentirdn comprometidos con la organizacion, para que pueda retribuir mejor en los
objetivos de la organizacion. Por otro lado si mantienen un clima desfavorable una de las
consecuencias sera que no tendran colaboradores comprometidos ni mucho menos

identificados.

El clima laboral, es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de
la organizacion y a su vez, afecta a dichos comportamientos y actitudes. Un miembro de la
organizacion puede darse cuenta que el clima laboral es agradable e inconscientemente con
su buen comportamiento esta aportando a la entidad a mantener un eficiente clima laboral;
y en caso contrario, en la Institucidn en estudio observamos que existen miembros de la
organizacion que con su comportamiento negativo contribuyen para que el clima de trabajo

sea malo y esto trae como consecuencia la insatisfaccion para los demas colaboradores.

El clima laboral de una organizacion es afectado por diferentes variables estructurales,
tales como estilo de direccion, politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion y
despidos, etc. Estas variables a su vez pueden ser afectadas por el clima. En
organizaciones que se dan gestion de manera autoritaria, traerd consigo a colaboradores

que se desempefien con miedo, temor, y si no existe confianza hacia los trabajadores, se
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generara un clima laboral tenso. Este clima llevara a trabajar a los empleados con
irresponsabilidad, y a raiz de esto su jefe controlard mas sus actividades y todo ello llevaria

a un ambiente de descontento tanto para el empleado como al empleador.

El ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicadores de un mal clima laboral.
Toda organizacion presenta ausentismo de su personal, algunas pueden ser de manera
involuntaria como también voluntarias. Por lo general cuando suelen ser voluntarias son
sintomas que no se sienten bien en el lugar donde laboran y si este malestar continua optan
por renunciar al trabajo, generando asi una alta rotacion del personal ya que se contrata y

por un pésimo clima renuncia, volviéndose en circulo vicioso para las organizaciones.

Dimensiones del clima laboral
Dimensidén: Relaciones interpersonales

Rodriguez (2006) definio a las Relaciones interpersonales como contactos profundos o

superficiales que existen entre las personas durante la realizacion de cualquier actividad.

En una Institucion como la UGEL N° 14 — Oyo6n la relacién interpersonal es muy
importante ya que los trabajadores intercambian pensamientos, y aprenden a estimarse
como una familia, muchas veces dependiendo de la forma de ser de cada persona, si es
positivo la amistad crecerd, pero si es negativo ambas personas perderan lo bello que es

tener una amistad, y no ayudaria a que la relacion prospere.

Rodriguez (2006) afirmé que la relacion interpersonal, es la interaccion por medio

de la comunicacion que se desarrolla o se entabla entre una persona y al grupo al cual
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pertenece. Compartir, relacionarse es necesario porque todos necesitamos de todos, y
trabajar en equipo aun es importante ya que debemos trabajar coordinadamente, porque si

no hubiera compafierismo trabajarian con cierta tristeza, y eso es lo que no se quiere. (p.22)

Rodriguez (2006) determind que una relacion interpersonal, “es una interaccion
reciproca entre dos 0 méas personas” se trata de relaciones sociales que, como tales, se

encuentran reguladas por las leyes e instituciones de la interaccion social. (p.23)

El autor sefial6 la importancia de trabajar en equipo compartiendo, relacionandose,
concibiendo el compafierismo para el mejor desempefio de los trabajadores en las

diferentes tareas que sean encomendadas.

Dimensiéon 2: Ambiente interno

Segun Rodriguez (2006) el ambiente es un sistema constituido por elementos y procesos
del ambiente natural. Se consideran en este medio los obreros de la mineria, familias

proximas al sitio de estudio, fauna y flora.

Leandro, en un articulo “aula de economia”, menciona respecto al entorno o
ambiente de la empresa como todo que la rodea, es decir, toda su "atmdsfera" social,
tecnoldgica, econdmica, politica, etcétera. Todo esto es lo que generalmente se conoce
como el ambiente externo de la empresa. Algunos autores también hablan del ambiente
interno de la empresa, considerandose a este como los empleados, sus jefes, las

condiciones de trabajo, el climay la cultura organizacional, etcétera.

Asi, se podria decir que el ambiente esta compuesto por todos aquellos factores,

internos o externos, que influyen directa o indirectamente en su actividad. Lo anterior
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implica que en tanto elementos de accion directa como de accion indirecta, los cuales

afectan en mayor o menor medida la actividad empresarial.

Mejia (2011) citando a Fernandez (2003) mencion6 que trabajar en un ambiente
laboral éptimo es sumamente importante para los empleados, ya que un entorno saludable
incide directamente en el desempefio que estos tengan y su bienestar emocional. “Las
relaciones interpersonales se pueden dar de diferentes formas, el ambiente laboral se hace
insostenible para los empleados, pero hay otras en que el clima es bastante 6ptimo e
incluso se llegan a entablar lazos afectivos de amistad que sobrepasan las barreras del

trabajo”. (p.25)

En esta oportunidad es sumamente importante cuando la relacién entre los
trabajadores es positiva, porque muchas cosas pueden hacer en el trabajo en armonia, asi
cuidar la amistad, porque de esa forma podremos avanzar y desarrollarnos el uno del otro,
por el contrario hay algunos lideres que son un tanto renegones con su personal, lo que no
conviene, porgue dafia su salud, muchas veces no actuamos con inteligencia, sino con
mucha inmadurez y no nos damos cuenta, entonces creo debe considerarse especial las

relaciones interpersonales.

Dimensidn 3: Dinamica Institucional

Al respecto Rodriguez (2006) citando a Nava (2009) Afirmd que la dinamica institucional
es vista desde una perspectiva psicoldgica y social, en la cual la institucion educativa es un
organo donde las personas actan y en donde se plantean dificultades en términos de

problemas y trabajan para su solucion.
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Ello no se da solo en situaciones criticas o de riesgo, sino también en condiciones
optimas y favorables. “El grado de la dinamica, el tipo de movimiento, esta dado por la
existencia de estrategias y mecanismos a utilizar y la capacidad de accion que adopten en

la toma de decisiones que se realiza en la institucion” (p.34)

Rodriguez (2006) citando a Bleger definio: A la dinamica institucional como la
capacidad del establecimiento y sus integrantes y sus sistemas de plantear las dificultades

como problema y encarar acciones para prueba y ajuste de soluciones” (p.34)

Asimismo, distingue tres formas en que puede trabajarse institucionalmente

una dificultad:
Dilema: El planteo se hace en términos paradéjicos que clausura toda solucion.

Conflicto: El planteo se hace en término de dos posturas contrapuestas,

generalmente representadas por dos bandos institucionales;

Problema: el planteo se hace a modo de interrogante que abarca la dificultad y su
significacion.

El grado de dindmica de un establecimiento estard dado, por la existencia de
mecanismos mediante los cuales se avanza en el reconocimiento de las tensiones, su
planteo como problemas y los intentos de solucién. Un alto grado de dindmica es garantia

de un desarrollo con superacion del riesgo implicito en situaciones dilematicas y

enquistadas de conflicto.
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En la dindmica institucional cabe sefialar que hace referencia al clima laboral y se
refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la organizacion en que se desempefian

los miembros y pueden ser externas o internas.

Variable 1: Desempefio laboral
Para Chiavenato (2005) el desempeifio es la “vigencia del personal que trabaja dentro de las
instituciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una

gran labor y satisfaccion laboral”. (p. 236)

De acuerdo Araujo (2007) el desempefio laboral como el nivel de ejecucion
alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacion en un tiempo
determinado. En tal sentido, este desempefio estd conformado por actividades tangibles,

observables y medibles, y otras que se pueden deducir.

Chavez (2014) citando a Chiavenato (2007) defini6 al desempefio laboral como el
comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la
estrategia individual para lograr los objetivos. Por otro lado se puede considerar ciertas
caracteristicas entre ellas: “las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que
interactGan con la naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir
comportamientos que pueden afectar los resultados que tienen los trabajadores en la

organizacion” (p.359)

En tal sentido, el desempefio de las personas es la combinacion de su
comportamiento con sus resultados, por lo cual se debera modificar primero lo que se haga
a fin de poder medir y observar la accion. EI desempefio define el rendimiento laboral, es

decir, la capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo
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en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacion la

cual dara como resultado su desenvolvimiento.

Para Newtrons (2007) el desempefio laboral como: “El nivel de ejecucion alcanzado
por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacion en un tiempo

determinado”. (p. 30)

También contribuye de manera importante sobre el desempefio laboral, quien
afirmé que el desempefio laboral es la manera como los miembros de la organizacién
trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas

con anterioridad. Todo esto en un tiempo determinado.

Chiavenato (2000) defini6 al desempefio, “como las acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes el logro de los objetivos de la
organizacion. En efecto, afirma que un buen desempefio laboral es la fortaleza méas

relevante con la que cuenta una organizacion.” (p.222)

Por su parte, Bitzatel (2000) confirmé que el desempefio es influenciado en gran
parte por las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su
deseo de armonia. Por tanto, “el desempefio se relaciona o vincula con las habilidades y
conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en pro de consolidar los objetivos

de la empresa” (p. 322)

Al respecto, Ghiselli (1998) sefial6 que “el desempefio esta influenciado por cuatro
factores: la motivacion, habilidades y rasgos personales; claridad y aceptacion del rol;

oportunidades para realizarse” (p.118)
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Otros autores como Milkovich y Boudrem (2002) consideraron otra serie de
caracteristicas individuales, entre ellas: “las capacidades, habilidades necesidades y
cualidades que interactdan con la naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir
comportamientos que pueden afectar resultados y los cambios sin precedentes que se estan

dando en las organizaciones” (p.365)

Como resumen de las diferentes definiciones de los autores antes mencionados se
puede decir que el desempefio laboral es un eje importante dentro de la empresa ya que en
cada uno de los trabajadores se puede dar cuenta las diferentes caracteristicas individuales
que tienen y asi poner énfasis en cudl de ellas se desenvuelven mejor y explotarlas para el

bienestar de la organizacion.

Son acciones 0 comportamientos observados en los empleados que son relevantes
para los objetivos de la organizacion y que pueden ser medidos en términos de su nivel de
contribucion a la empresa. De manera que las personas trabajan a fin de conseguir

resultados que, segun ellas satisfagan sus necesidades de existencia, relacion y crecimiento.

Es la manera como el empleado desarrolla sus actividades en base a los estimulos
que recibe y al clima laboral en donde se desarrolla contribuyendo al logro de los objetivos

institucionales.

Chiavenato (2000) manifesto que: “Es el comportamiento del trabajador en la
busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los

objetivos.” (p.359)
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Chiavenato (2009) refirié que el “desempefio humano en el cargo es extremadamente
situacional y varia de una persona a otra, y de situacion en situacion, pues depende de

innumerables factores condicionantes que influyen bastante.” (p. 350)

Cada persona evalUa la relacién costo-beneficio para saber cuanto vale la pena de
hacer determinado esfuerzo. A su vez el esfuerzo individual depende de las habilidades y

capacidades de la persona y de su percepcion del papel que debe desempefiar.

Del libro Administracion de recursos humanos Chiavenato (2010) se extrae: El
desempefio laboral como: Es el comportamiento del trabajador en la basqueda de los
objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los objetivos, entonces
se determina que el desempefio laboral es el conjunto de acciones de productividad de los
empleados que tienen el compromiso de conseguir las metas y estrategias propuestas.

(p.356)

Debe considerarse que el desempefio Laboral describe el grado en que los gerentes
o coordinadores de una organizacion logran sus funciones, tomando en cuenta los

requerimientos del puesto ocupado, con base a los resultados alcanzados.

D’Vicente (1997, citado por Bohorquez 2004), define al Desempefio Laboral como
el nivel de ejecucidn alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la
organizacion en un tiempo determinado. En tal sentido, este desempefio estd conformado

por actividades tangibles, observables y medibles, y otras que se pueden deducir.

Otra definicion interesante acerca del Desempefio Laboral es la expuesta por
Stoner (1994) quien afirma el desemperio laboral es la manera como los miembros de la
organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas

béasicas establecidas con anterioridad. (p. 510)
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Sobre la base de esta definicion se plantea que el Desempefio Laboral esta referido
a la ejecucion de las funciones por parte de los empleados de una organizacion de manera

eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas propuestas.

Chiavenato (2002), expuso que: “El desempefio es eficacia del personal que trabaja
dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el

individuo con una gran labor y satisfaccion laboral”. (p. 236)

En tal sentido, el desempefio de las personas es la combinacion de su
comportamiento con sus resultados, por lo cual se deberd modificar primero lo que se haga
a fin de poder medir y observar la accion. El desempefio define el rendimiento laboral, es
decir, la capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo
en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacion la

cual dard como resultado su desenvolvimiento.

Druker (2002) Plantea que “se deben fijar nuevas definiciones de éste término,
formulando innovadoras mediciones, y sera preciso definir el desempefio en términos no

financieros”. (p. 75)

Robbins (2004) planted: “La importancia de la fijacion de metas, activandose de

esta manera el comportamiento y mejora del desempefio.” (p. 564)

Este mismo autor expone que el desempefio global es mejor cuando se fijan metas
dificiles, caso contrario ocurre cuando las metas son faciles. En las definiciones
presentadas anteriormente, se evidencia que las mismas coinciden en el logro de metas
concretas de una empresa, siendo imprescindible para ello la capacidad presente en los
integrantes de ésta, logrando asi resultados satisfactorios en cada uno de los objetivos

propuestos.
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Asi, se puede notar que esta definicion plantea que el desempefio Laboral esta
referido a la manera en la que los empleados realizan de una forma eficiente sus funciones

en la empresa, con el fin de alcanzar las metas propuestas.

Asimismo, el desempefio es influenciado en gran parte por las expectativas del
empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo de superacion laboral.
Por otro lado, el desempefio se relaciona o vincula con las habilidades y conocimientos que

apoyan las acciones del trabajador con el fin de cumplir los objetivos de la organizacion.

Del mismo modo podemos precisar la importancia del desempefio laboral que va de
la mano con las competencias que tienen los trabajadores al momento de realizar sus
labores, de las cuales estas deben ir en funcion a los objetivos que se quieren alcanzar, sin
dejar de lado que los trabajadores se deben regir a normas, politicas planteadas, y guiarse

en direccion de la mision y la vision de la organizacion.

Romero y Urdaneta (2009) citando a Chiavenato definieron al desempefio como:
Las acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes el logro
de los objetivos de la organizacion. En efecto, afirma que un buen desempefio laboral es la

fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion.

Conforme a lo expresado por Chiavenato se puede precisar que el desempefio
laboral constituye una de las piedras fundamentales de una organizacién para lograr la
eficacia y alcanzar el éxito y he aqui su importancia ya que si los trabajadores realizan sus
tareas en direccion a los objetivos de la organizacién y se sienten motivados para seguirlo
haciendo por un periodo largo y continuo, se podréa observar su contribucién en la

organizacion, con buenos resultados.
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Romero y Urdaneta (2009) citando a Bittel definieron el desempefio y plantearon
que el desempefio es influenciado en gran parte por las expectativas del empleado sobre el
trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo de armonia. Por tanto, el desempefio se
relaciona o vincula con las habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del

trabajador, en pro de consolidar los objetivos de la empresa.

En este contexto, cuando el desempefio del trabajador llega a alcanzar un bajo
nivel, quiere decir que algunos de los factores que en él inciden (motivacion, habilidades,
destrezas, actitud, relacion organizacional, entre otros) no se encuentran en armonia, por lo
tanto podemos precisar que no se presenta un buen clima laboral. Por el contrario cuando
se cuenta con buen nivel respecto al desempefio del trabajador redundara en grande

beneficio para la organizacion.

Vargas (2011) citando a Ghiselli, sefial6 al “desempefio esta influenciado por cuatro
(4) factores: la motivacion, habilidades y rasgos personales; claridad y aceptacion del rol;

oportunidades para realizarse.” (p.118)

La importancia de este enfoque reside en el hecho que el desempefio del trabajador
va de la mano con las actitudes y aptitudes que estos tengan es en funcion a los objetivos
que se quieran alcanzar, seguidos por politicas normas, visién y mision de toda

organizacion.

Elementos que influyen en el desempefio laboral

Diversos autores han encontrado diferentes variables para evaluar el desempefio de
personas en sus trabajos, tal es el caso de Davis y Newtrons, quienes aseguran que el

desempefio laboral se ve afectado por factores como: capacidades, adaptabilidad,



37

comunicacion, iniciativa, conocimientos, trabajos en equipo, estandares de trabajo,

desarrollo de talentos, potencia el disefio del trabajo, maximizar el desempefio.

Araujo (2010) citando a Bohdrquez, afirmo que el desempefio laboral se puede
definir, como el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas

dentro de la organizacién en un tiempo determinado.

Asi mismo, Chiang (2010) citando a Milkovich y Boudrem, expuso que el
desempefio laboral como el funcionamiento de los equipos de trabajo y su relacién con el
desempefio laboral, nos precisa con respecto al desempefio laboral, que consideran otra
serie de caracteristicas individuales, entre ellas: las capacidades, habilidades, necesidades y
cualidades que interactan con la naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir
comportamientos que pueden afectar resultados y los cambios sin precedentes que se estan

dando en las organizaciones.

Estos cambios incluyen la necesidad de ser globales, crecer sin usar mas capital y
responder a las amenazas y oportunidades de la economia. Parte de estas tendencias
actuales es el Outsourcing que se define como la externalizacién de determinadas
actividades, para la mejora radical de los procesos en los que internamente no se tengan
especiales capacidades, es decir, cuando una organizacion transfiere alguna actividad, que
no forma parte de sus habilidades principales, a un tercero especializado. Por habilidades
principales se entienden todas aquellas funciones que forman el negocio central de la

empresa.
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Galarza (2013) argumento al desempefio profesional como:

La manera en que se cumplen las obligaciones inherentes a una profesion, cargo
u oficio. No se trata solo de cumplir las obligaciones, sino de la manera en que
éstas se cumplen. “Saber hacer, saber ser, saber para aprender” responde a los

cambios que vive el mundo laboral en términos de recambio tecnolégico. (p.58)

Los objetivos de los sistemas educativos deben:
Desarrollar en las personas habilidades para la vida.

Preparacidn para participar competitivamente en el mercado y asi acceder a mejores

oportunidades de bienestar.
Contribuir a mejorar la equidad en la sociedad.

Dotar a las personas de herramientas para ser ciudadanos participativos en la sociedad.

Dimensiones de Desempefio laboral
Dimensién 1: Cualidades personales

Segun, Chiavenato (2005) las cualidades como: Caracteristicas natas, son manifestaciones
naturales del individuo hacia su medio que se manifiestan desde el nacimiento y pueden ser
de manera voluntaria e involuntaria. “Como ejemplo tenemos la fuerza, velocidad,
resistencia, movilidad, equilibrio, coordinacion, espacio, tiempo, a partir de que estas

cualidades se someten a un proceso de entrenamiento estas se convierten en capacidades”

(p. 79)

En toda Institucién es importantisimo que el trabajador cuente con las

caracteristicas natas que se indican en el parrafo anterior, los mismos que se asientan sobre
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la base de la fuerza personal y autoridad, combinados con experiencia, personalidad y
carisma: autoridad, credibilidad, claridad, calidez/cercania, personalidad, profesionalismo,
buena voz, buena presencia, lo que siempre debe existir también es la responsabilidad,
tener buena autoestima, ser sociable, autocontrol e integridad y honradez, lo que llevara al

éxito a todo trabajador en una organizacion. (Chiavenato, 2005)

Dimension 2: Habilidades profesionales
Chiavenato (2005) determiné que:

En la actualidad, las personas de alto rendimiento son las que marcan la diferencia e
influyen, mediante sus habilidades profesionales y su saber, en la cuenta de
resultados de las organizaciones en las que trabajan. Las habilidades directivas
permiten al profesional, entre otras cosas: Dirigir o liderar equipos de trabajo hacia
unos resultados concretos. Gestionar eficientemente su agenda de trabajo, asimismo
crear innovar para aumentar la capacidad competitiva de la empresa. Saber negociar
para mantener la cohesion de la empresa dentro y fuera de ella. Gestionar de una
manera eficaz y eficiente tanto los recursos financieros y materiales como los
humanos. Aprender a transmitir y argumentar sus ideas oralmente y por escrito, asi
como saber motivar a las personas y ejercer un buen liderazgo dentro del grupo de

trabajo.(p.26)

De acuerdo con Chiavenato (2005) las habilidades sociales son las "conductas o
destrezas sociales especificas requeridas para ejecutar competentemente una tarea de
indole interpersonal. Implica un conjunto de comportamientos adquiridos y aprendidos y

no un rasgo de personalidad. Son un conjunto de comportamientos interpersonales
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complejos que se ponen en juego en la interaccion con otras personas. Es la capacidad, el

talento que se aprende y desarrolla al practicar o hacer algo cada vez mejor.” (p. 28)

Chiavenato (2005) respecto a las “Habilidades profesionales que potenciar” precisd
que cualquier trabajador puede intentar ser mas flexible, creativo o cultivar la empatia,
cualidades que le ayudaran a labrarse un mejor futuro laboral. Aqui mencionaremos nueve

habilidades profesionales que potenciar:

Capacidad de persuasion

Es una capacidad muy Gtil en todos los niveles de la empresa, ya sea para conseguir nuevos
clientes, para convencer a los jefes sobre la conveniencia de implantar una mejora, o para

que los miembros de un equipo de trabajo den lo mejor de si mismos.

Hay que ser coherente, debe haber total armonia entre lo que se dice y lo que se

hace.

Esta capacidad consiste en influir en los demas para cumplir unos objetivos
profesionales, pero nunca en manipular a otras personas, algo que a la larga es muy
contraproducente en el entorno laboral. Un requisito indispensable para ser mas persuasivo
es ser coherentes, que se vea que hay total armonia entre lo que se dice y lo que se hace.

De lo contrario, se pierde credibilidad.

Son muy valorados los profesionales que se adaptan con eficacia a los distintos
ambientes, situaciones y personas. También quienes no se sienten molestos con los

cambios, la asuncion de tareas imprevistas o nuevas responsabilidades.

Chiavenato (2005) sostuvo que:
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El mundo laboral se caracteriza por el cambio permanente: varian las demandas
del mercado, las formas de producir, las estructuras, el modo de dirigir, los valores,
las instituciones sociales. Para sobrevivir hay que aceptar el cambio como algo
normal y desarrollar una capacidad de renovacion continua, con mentalidad abierta.
Para convertirse en profesionales flexibles conviene: emprender, de manera
ordenada, tantos cambios como se pueda, de dificultad creciente. Poner todo el
empefio en aprender de cada uno de ellos. Aceptar que el nuevo modelo, por bueno
que parezca al principio, quedara obsoleto en un determinado plazo, y que se

deberd promover entonces una nueva variacion . (p. 75)
Chiavenato (2005) mencioné que:

A las personas con altos niveles de autoconfianza les gusta asumir nuevos retos en
el trabajo, confian en su capacidad para ejecutar con éxito cualquier tarea y saben
mantener y defender sus opiniones (incluso si no es una opinién popular y esta
cuestionada por los demas). La autoconfianza es una cualidad clave para ser un

profesional competente y valorado. (p. 91)

Para potenciar esta habilidad, la primera recomendacion de los expertos es atreverse a

asumir riesgos y perder el miedo a equivocarse.

Es una de las cualidades mas valoradas en un profesional. Desde siempre, en las
actividades socioecondmicas ha predominado el espiritu analitico, que trabaja sobre lo que
ya existe y se basa en la informacion. Este valor es suficiente para aplicar soluciones
conocidas, pero para innovar, para superar el dominio de lo ya existente, esas cualidades

han de complementarse con el espiritu creativo.

Chiavenato (2005) refirié que:
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La empatia, 0 comprension interpersonal, es una habilidad imprescindible para
liderar un equipo de trabajo y para tener una relacién sin conflictos con
compafieros y superiores. Consiste en comprender los sentimientos y
preocupaciones ocultos de los demas, tener sensibilidad para relacionarse con
personas de otras culturas, o detectar con facilidad el estado de &nimo de los
interlocutores solo con observar el tono de voz o sus posturas corporales. Pero
esto no significa que se tenga la obligacion de aceptar las opiniones de los

demas por no llevarles la contraria. (p.86)

Para empezar, la empatia debe convertirse en un habito diario, de mejora de la

escucha activa.

Hay que tomar nota sobre lo que dicen las otras personas y reflexionar sobre su

forma de pensar y de sentir.

También hay que acostumbrarse a tomar las decisiones pensando siempre en las
consecuencias personales de tipo emocional que pueden tener en los compafieros,

colaboradores o clientes.

Otra técnica consiste en intentar expresar los sentimientos en voz alta (asi, los
demas se sentiran mas comodos al expresar los suyos), relacionarse mas con personas que
no compartan los mismos puntos de vista y evitar emitir juicios de valor anticipados sobre

los demas.
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Facilidad para tomar decisiones

Las exigencias del mundo laboral hacen que se valore a los profesionales capaces de tomar
decisiones acertadas. Pero no solo eso: la decision ha de tomarse de forma rapida. Segln
los expertos, de nada sirve que, tras un exhaustivo estudio sobre todas las posibilidades

para solucionar un problema, se tome una decision impecable si esta llega demasiado tarde.

Las personas creativas obtienen soluciones alternativas a problemas para los que

pocos encuentran respuestas.

Chiavenato (2005) dijo que: “Los profesionales que tengan una alta capacidad de
comunicacion, tanto en el dia a dia de la empresa como en intervenciones publicas, tendran

mas posibilidades de triunfar.”(p. 89)

Los buenos comunicadores se caracterizan por tener capacidad de iniciar
conversaciones con todo tipo de personas. Ademas, cuando explican temas complejos a
colegas o colaboradores, estos captan enseguida las ideas principales. ¢El secreto? Tener
bien claras cuales son las ideas fundamentales, exponerlas con un orden légico y utilizar

palabras sencillas.

El profesional moderno también debe conocer las técnicas de comunicacion de
cara al publico. De hecho, tendra que presentar informes verbales ante sus superiores,
presentar productos a sus clientes, participar en actos de empresa, etc. Sin embargo, hablar
en publico es una de las cosas que mas atemoriza a los profesionales. Algunas personas
evitan asumir ningun tipo de responsabilidad que les obligue tener que hablar ante el
publico, ya que les produce incomodidad, miedo, ansiedad, cdlera, castigo o, simplemente,
un trabajo extra que no estan dispuestos a hacer. Estas personas deben saber que esta

actitud resta posibilidades a su carrera profesional (Chiavenato, 2005)
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Un método sencillo para saber si se esta capacitado para trabajar en equipo es
responder a estas dos preguntas: ¢Se esta comodo al realizar una tarea comun junto a otras
personas de la empresa? ¢ Se sabe escuchar y respetar las opiniones de otros? Si en ambos

casos la respuesta es afirmativa, se esta en el buen camino.

La negociacion es el proceso en el que dos 0 mas partes con intereses opuestos se
retinen para alcanzar un acuerdo. Para ser un buen negociador hay que tener tres cualidades

imprescindibles:

Chiavenato (2005) menciond que para, poseer un estilo ético de vida: los buenos
negociadores son personas que demuestran una alta prudencia y suelen ser respetuosos con
el protocolo, asi como con las posiciones personales de los otros. En esta linea, suelen

poseer un caracter con cierto grado de humor y optimismo.

Ser buen comunicador: les caracteriza una fluidez verbal excelente, con una gran
capacidad para expresar, en un lenguaje sencillo, las ideas, mensajes y argumentos,
adaptandolos continuamente al nivel de sus interlocutores. Tienen desarrollada una gran
capacidad de escucha activa, por lo que consigue que sus oponentes puedan expresar sin

ningun tipo de temor sus demandas.

Poseer una gran inteligencia intuitiva: son capaces de sintetizar con suma rapidez y
claridad. Son muy resolutivos ante los problemas, a través de la busqueda de acciones
Optimas para resolverlos. Son excelentes planificadores y organizadores, sin perder la

capacidad de improvisacién, asumiendo a veces riesgos no del todo calculados.
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Dimensidn 3: Estrategias organizacionales

La estrategia organizacional es la creacion, implementacion y evaluacion de las decisiones
dentro de una organizacidn, en base a la cual se alcanzaran los objetivos a largo plazo.
Ademas, especifica la mision, la vision y los objetivos de la empresa, y con frecuencia
desarrolla politicas y planes de accidn relacionados a los proyectos y programas creados

para lograr esos objetivos. También asigna los recursos para implementarlos.
Chiavenato (2005) citando a Johnson, Scholes, Whittington (2006, p.10), dijeron:

La estrategia es la direccion y el alcance de una organizacion a largo plazo que
logra ventajas en un entorno cambiante gracias a la configuracion de sus
recursos y competencias con vistas a satisfacer las expectativas de las partes
interesadas. Con la estrategia se pretende lograr una ventaja para la
organizacion respecto de la competencia, la cual se puede obtener a través de
diferentes opciones. Adicionalmente, la estrategia también puede permitir la
creacion de oportunidades mediante la acumulacion de recursos y el desarrollo

de competencias.

Perspectiva tedrica

El estudio fundamenta en teoria de Rodriguez (2006) que define que el clima laboral: “es
el ambiente del trabajo y sus caracteristicas que determinan ciertos comportamientos de los
trabajadores que dependen del trato del gerente o la persona que esta al frente de la

empresa” (p.23).

El clima que presenta este sistema es de confianza y armonia, ya que existe una

buena comunicacion entre ambas partes. Este es un sistema organizacion en que existe un
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mucho mayor grado de descentralizacion y delegacion de las decisiones. Se mantiene un
sistema jerarquico, pero las decisiones especificas son adoptadas por los escalones medios
e inferiores. También el control es delgado a escalones inferiores. El clima de esta clase de

organizaciones es de confianza y hay niveles de responsabilidad (Rodriguez, 1999, p. 162).

La definicidn operacional del clima laboral a partir de sus dimensiones: Relaciones
interpersonales, ambiente interno, dindmica institucional, con sus respectivos indicadores
los cuales seran medidos a traves de un cuestionario de 16 items con sus respectivos

indices.

Rodriguez (2006) define:

Una relacién interpersonal, “Es una interaccion reciproca entre dos o mas
personas.” Se trata de relaciones sociales que, como tales, se encuentran reguladas por las

leyes e instituciones de la interaccion social. (p.23)

Segun Rodriguez, (2006) precisa

Ambiente Interno, un Sistema constituido por elementos y procesos del ambiente
natural. Se consideran en este medio los obreros de la mineria, familias proximas al sitio de

estudio, fauna y flora.

Al respecto Rodriguez (2006) citando a Nava (2009) Afirman:

Dinamica institucional, es vista desde una perspectiva psicolégica y social, en la
cual la institucién educativa es un 6rgano donde las personas acttan y en donde se plantean
dificultades en términos de problemas y trabajan para su solucién. Ello no se da solo en
situaciones criticas o de riesgo, sino también en condiciones 6ptimas y favorables. El grado

de la dinamica, el tipo de movimiento, esta dado por la existencia de estrategias y
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mecanismos a utilizar y la capacidad de accion que adopten en la toma de decisiones que

se realiza en la institucion (p.34).

Asimismo la perspectiva tedrica de la variable desempefio laboral se fundamenta en
Chiavenato (2005) este autor sostiene que el desempefio laboral “expone que el desempefio
es “eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para
la organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral”.

(p.236)

Chiavenato (2005) el desempefio de las personas es la combinacion de su
comportamiento con sus resultados, por lo cual se debera modificar primero lo que se haga
a fin de poder medir y observar la accién. EI desempefio define el rendimiento laboral, es
decir, la capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo
en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacién la

cual dard como resultado su desenvolvimiento.

La definicion operacional de la variable desempefio laboral a partir de sus
dimensiones: Cualidades personales, Habilidades profesionales, Estrategias
organizacionales con sus respectivos indicadores los cuales serdn medidos a través de un
cuestionario de 16 items con sus respectivos indices.

Chiavenato (2005) define:

Cualidades Personales, Caracteristicas natas, son manifestaciones naturales del
individuo hacia su medio que se manifiestan desde el nacimiento y pueden ser de manera
voluntaria e involuntaria. Como ejemplo tenemos la fuerza, velocidad, resistencia,
movilidad, equilibrio, coordinacion, espacio, tiempo, a partir de que estas cualidades se
someten a un proceso de entrenamiento estas se convierten en capacidades. (p. 79)

Chiavenato (2005) refiere que:
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Habilidades Profesionales, sefialan que en la actualidad, las personas de alto
rendimiento son las que marcan la diferencia e influyen, mediante sus habilidades
profesionales y su saber, en la cuenta de resultados de las organizaciones en las que
trabajan.(p.28)

Chiavenato (2005) citando a Johnson, Scholes, Whittington (2006, p.10), dice:

Estrategias organizacionales, es la direccion y el alcance de una organizacion a
largo plazo que logra ventajas en un entorno cambiante gracias a la configuracion de sus
recursos y competencias con vistas a satisfacer las expectativas de las partes interesadas.
Con la estrategia se pretende lograr una ventaja para la organizacion respecto de la
competencia, la cual se puede obtener a traves de diferentes opciones. Adicionalmente, la
estrategia también puede permitir la creacion de oportunidades mediante la acumulacién de

recursos Yy el desarrollo de competencias.

1.3 Justificacién

La presente investigacion tuvo como finalidad contribuir en la profundizacion de las
teorias sobre el clima laboral y el desempefio laboral, con la finalidad de proponer
alternativas de mejora, para que sirva de guia a los directivos de la Unidad de Gestidn
Educativa Local N° 14, para de esta manera mejorar el clima laboral y asi mismo el
desempefio laboral de los trabajadores, siendo agradable y motivador, que redunde en una
buena calidad y logro de los objetivos organizacionales contribuyendo de esta manera la

mejora de educacion en el Peru.

Asimismo, la presente investigacion, buscara resolver un problema actual de los

trabajadores de la Unidad de Gestidén Educativa Local, o por lo menos proponer estrategias
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que al utilizarse contribuyan a mejorar el Clima Laboral y por ende la mejora del

Desempefio Laboral de los trabajadores en las diferentes areas de oficina.

1.4 Problema

Las organizaciones publicas y privadas en la busqueda de fortalezas mas importantes
para un buen desempefio del capital humano dentro de las organizaciones, observan que las
acciones o comportamientos de los empleados son relevantes para el logro de los objetivos,

pues esto es muy importante para lograr mayor productividad.

De la misma manera los directivos estan continuamente preocupados por cuestiones
como politicas de seleccion, control de néminas, capacitacion, entre otras. En este sentido
el desempefio de los empleados siempre ha sido considerado como la piedra angular para
desarrollar la efectividad y éxito; por tal razon existe en la actualidad total interés para los
gerentes de recursos humanos los aspectos que permitan no solo medirlo sino también

mejorarlo.

En tal sentido, afirma Chiavenato (2000) que: “El desempefio laboral es el
comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados; éste constituye la

estrategia individual para lograr los objetivos”. (p.359)

De la misma manera Milkovich y Boudreau, (1994) sostuvieron que:

EL Desempefio Laboral tiene una serie de caracteristicas individuales, entre las
cuales se pueden mencionar: las capacidades, habilidades, necesidades y
cualidades, entre otros, que interactuan con la naturaleza del trabajo y de la

organizacion para producir comportamientos que afectan los resultados. (p.95)
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Por otro lado el Clima laboral uno de los componentes determinantes que influye en
el comportamiento de los trabajadores y que condicionan los niveles de motivacion y

rendimiento profesional, nos permite conocer 0 medir los objetivos a lograr.

Pero las épocas de cambio requieren en alguna medida mejorar y para ello es
necesario que el Director que lidera y exige el cambio sea capaz de asumir esa
responsabilidad institucionalmente, y se haga cargo no sélo del reconocimiento en el éxito
sino también de la culpa cuando algo fracase. De la misma manera es fundamental que la
comunicacion llegue de una manera clara, transparente y respetuosa, algo que dafia mucho
el clima laboral son las 6rdenes que no se entienden y la exigencia de cambio no son
transparentes para los implicados asimismo, la manera en que se realice la evaluacion del
desempefio de los trabajadores, pero, mas aun de los lideres afectaran también al clima

institucional.

Una evaluacién de trabajadores que no se apoye en la autoevaluacién y en el trabajo
conjunto para desarrollar nuevas competencias generalmente generara tension y
desconfianza. Mientras una evaluacién que busque dar soporte al trabajador, ayudandolo a
detectar sus necesidades, dara mucha tranquilidad y abrira nuevos horizontes para el
desarrollo profesional. EI Director necesita capacitarse, sobre todo necesita tiempo para

reflexionar, sobre lo que hace y pide hacer.

Por ello resulta saludable por la capacitacién y formacion de sus trabajadores para
que se constituyan en un equipo bien engranado que comparta con el complejo liderazgo

de una buena ensefianza. En la actualidad los directores deben ser més conscientes de lo
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que trabajan y a través de otras personas por tanto deben crear relaciones cercanas y firmes
con ellas que permitan una comunicacion real. De esta manera se estara construyendo el
Ilamado clima institucional que define el ambiente dentro del cual nos movemos todos
hacia el logro de los objetivos. La Unica forma de darse a conocer y conocer a los otros es

estando cerca con una actitud sincera y confianza que la refuerza.

En lo que respecta a la unidad de gestion educativa local N° 14 se observa que no
se puede brindar un servicio 6ptimo, por que el personal no se siente motivado, se
evidencia también que no existe interés por parte de los altos funcionarios por ubicar a los
colaboradores en los puestos de trabajo segln sus habilidades, no siendo en la mayoria de
casos el personal adecuado para el cargo, asimismo poco toman en cuenta un plan de
capacitacién y evaluacién de personal, lo cual ocasiona problemas en el servicio que se
brinda a los usuarios. Y esto es muy importante ya que se debe tener considerar que, es el
comportamiento del trabajador que haré que se logren los objetivos fijados.

En tal sentido la unidad de gestion educativa local es una entidad comprometida
para mejorar el servicio educativo, lo cual se requiere de personas comprometidas, que
manifiesten un buen desempefio, sabiendo que se ejerce un servicio a la nacion y a los
ciudadanos en el &mbito de la educacion, sobretodo en la actualidad que los niveles de
educacidn estatal en nuestro pais es muy pobre y que siendo un ente rector de esta
educacién, por ello la presente la presente investigacion nos va a proporcionar a la entidad
publica una informacidn vélida sobre Cémo influye Clima laboral en el desempefio laboral

de los trabajadores de Oficina de la UGEL N° 14 de Oyon.
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Formulacién del problema

Problema General
¢De qué manera se relaciona el clima laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de

la Oficina de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 14 Oyon - 20167

Problemas Especificos.
Problema especifico 1
¢De qué manera se relacionan las relaciones interpersonales y el desempefio laboral de los

trabajadores de la oficina de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 14 Oyon - 2016?

Problema especifico 2
¢De qué manera se relacionan el ambiente interno y el desempefio laboral de los

trabajadores de la oficina de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 14 Oyon - 20167

Problema especifico 3
¢De qué manera se relacionan la dindmica institucional y el desempefio laboral de los

trabajadores de la oficina de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 14 Oyon - 20167

1.5 Hipotesis

Hipétesis general

Existe relacion positiva y significativa entre el clima laboral y el desempefio laboral seguin
los trabajadores de la oficina de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 14 Oydn —

2016.
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Hipotesis especifica
Hipotesis especifica 1
Existe relacion positiva y significativa entre relaciones interpersonales y el desempefio

laboral segln los trabajadores de la oficina de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 14

Oyon — 2016.

Hipotesis especifica 2
Existe relacion positiva y significativa entre el ambiente interno y el desempefio laboral
segun los trabajadores de la oficina de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 14 Oyo6n —

2016.

Hipotesis especifica 3

Existe relacion positiva y significativa entre la dinamica institucional y el desempefio
laboral segun los trabajadores de la oficina de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 14
Oy6n — 2016.

1.6 Objetivos:

Objetivo General
Determinar la relacion entre el clima laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de

la oficina de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 14 Oyén — 2016.

Objetivos Especificos.

Objetivo especifico 1

Determinar la relacion entre las relaciones interpersonales y el desempefio laboral de los
trabajadores de la oficina de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 14 Oyon — 2016.

Objetivo especifico 2
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Determinar la relacion entre el Ambiente Interno y el desempefio laboral segun los

trabajadores de la oficina de la Unidad De Gestion Educativa Local N° 14 QOyén - 2016.

Obijetivo especifico 3
Determinar la relacion entre la dindmica Institucional y el desempefio laboral segun los

trabajadores de la oficina de la Unidad De Gestion Educativa Local N° 14 Oyon - 2016.



I1. Marco Metodoldgico
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2.1 Variables
Variable 1 Clima laboral
Para la investigacion se asume la teoria de Rodriguez (2006) que define que el clima
laboral: es el ambiente del trabajo y sus caracteristicas que determinan ciertos
comportamientos de los trabajadores que dependen del trato del gerente o la persona que

esta al frente de la empresa” (p.23)

La definicidn operacional del clima laboral a partir de sus dimensiones: Relaciones
interpersonales, ambiente interno, dindmica institucional, con sus respectivos indicadores
los cuales seran medidos a traves de un cuestionario de 16 items con sus respectivos

indices.

Variable 2 Desempefio laboral
Para Chiavenato (2005), sostiene que sobre el desempefo laboral: “Es el comportamiento
de un individuo en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia

individual para lograr los objetivos” (p.359)

La definicidn operacional de la variable desempefio laboral a partir de sus
dimensiones: Cualidades personales, Habilidades profesionales, Estrategias
organizacionales con sus respectivos indicadores los cuales seran medidos a través de un

cuestionario de 16 items con sus respectivos indices.



2.2 Operacionalizacion de la variable

Tabla 1 Operacionalizacion de la variable clima laboral

S7

Dimensiones Indicador items Escalay Niveles y
Valores rangos
Comunicacion 1,2
Relaciones Valores e ideales que
Interpersonales comparte 3,4
Cooperacion y ayuda 5 Siempre (5)
mutua Casi siempre (4) Muy favorable
Ambiente Interno Confianza entre el 6,7, 8 Algunas veces (3) 6480
personal Casi nunca (2) (64-80)
Ausentismo 9,10 Nunca (1) Favorable
Impuntualidad
Normatividad 11,12, (54-63)
Dinamica Monitoreo y supervision 13, 14 Desfavorable
Institucional Responsabilidad y (16-53)
Autonomia 15,
16
Recompensas por el
trabajo realizado.
Fuente: Elaboracion propia del Marco Te6rico
Tabla 2 Operacionalizacion del desempefio laboral
. . . . Escala y Niveles y
Dimensiones Indicadores Items
Valores rangos
) Logro de actividades
Cualidades o 1, 2,3,
Eficiencia Alto
personales o 45,6 ]
Efectividad Siempre (5) (64-80)
Atencién Casi siempre (4)
Habilidades ] 7,8 .
) Liderazgo Algunas veces (3) Medio
profesionales 9 .
Sensato Casi nunca (2) (54-62)
Conceptuales Nunca (1)
Técnicas Bajo
) Actualizacion (16-53)
Estrategias L 10,11
o Participacion en
organizacion ) ) 12,13
equipo de trabajo
ales 14,15, 16

Socializacion en

Valores

Organizacionales

Fuente: Elaboracion propia del Marco Te6rico
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2.3 Metodologia

2.4 Tipo de estudio

La presente investigacion es de tipo basica descriptivo y correlacional, segun Hernandez,
Fernandez y Baptista, (2010). Los estudios descriptivo correlacional causal en vista que el
estudio tiene como proposito medir el grado de influencia que existe entre las dos

variables, las caracteristicas y los perfiles de las personas, grupos, comunidades, procesos

objetos o cualquier otro fendmeno que se somete al analisis. (p.80).

Basica, porque esta orientada a la busqueda de nuevos conocimientos y nuevos
campos de investigacion sin un fin practico especifico e inmediato; es decir, conocer
nuevos conocimientos relacionados las variables percepcion de la gestion educativa y

satisfaccion laboral docente.

Descriptiva, porque el propdsito es describir como se manifiestan las variables en
el momento de la investigacion. Conlleva a analizar y medir la informacion recopilada
acerca de las variables de estudio y es correlacional, porque tiene como propdésito medir el
grado de relacién que exista entre la variable Clima laboral y el Desempefio Laboral de
los trabajadores de la UGEL N° 14 de Oyon, luego determinar si estan o no relacionadas y

finalmente analizar dicha correlacion.

25 Disefio

Durante el estudio no se manipul6 a ninguna de las variables, ni tampoco sera posible
alterar las condiciones del medio en el cual ocurre el hecho, limitdndose a observar y
registrar tal y como sucede en la realidad; asi también se levantara la informacion

requerida una sola vez durante la investigacion.
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Por tanto el estudio de disefio no experimental y transversal, a decir de Hernandez,
Fernandez y Baptista, (2010), quiénes afirmaron que en los disefios transeccionales, el que
investiga solo observa y reporta por Unica vez. La investigacion obedece al disefio
correlacional porque permite medir el grado de relacion entre las variables Clima Laboral y
Desemperio Laboral; es decir, durante el desarrollo de la investigacion, no se realizard un
tratamiento experimental y la recoleccion de datos se realizard en un solo momento, y

obedece al siguiente esquema:

v (z‘ Doénde:
e r M  Muestra,
o V1 Clima Laboral
\ f V2 Desempefio Laboral
L 3 r Relacion entre las variables.

2.6 Poblacion, muestra'y muestreo

Poblacién
Segun Hernandez, Fernandez, & Baptista, (2010) una poblacion es el conjunto de todos los

casos que concuerdan con una serie de especificaciones. (p174)

Una poblacion del presente estudio estuvo conformada por 50 Colaboradores de la

oficina de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 14 Oyon.

Tabla 3 Muestra de estudio de trabajadores de Oficina de la UGEL N° 14

Area de trabajo Total
Area de administracion 25
Area de Gestion Pedagdgica 14
Area de Gestion Institucional 6
Avrea de Asesoria Juridica 2
Areade O.C.1 3

Total 50
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2.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica de recoleccion de datos

En el presente estudio se aplicé como técnica la encuesta. De acuerdo a Hernandez,
Fernandez, & Baptista, (2010) Recolectar los Datos implica elaborar un plan detallado de

procedimientos que conduzcan a reunir datos con un Propaosito especifico.

La encuesta, que segin Cook (2004), “es una técnica destinada a obtener datos de
varias personas cuyas opiniones impersonales interesan al investigador, donde se utiliza un
listado de preguntas escritas que se entregan a los sujetos, a fin de que las contesten

igualmente por escrito” (p. 74).

Instrumento de recoleccién de datos:

En la presente investigacion se utiliz6 como instrumento el cuestionario para las dos
variables de estudio; segun Herndndez, Fernandez, & Baptista, (2010) Un cuestionario

consiste en un conjunto de preguntas respecto a una o mas variables a medir) (p. 217).

Para este trabajo se utiliz6 como instrumento un cuestionario de dieciséis preguntas
a través de la escala de likert, cuyas opciones permiten medir tanto el grado positivo como
neutral y negativo de cada enunciado. (1) Nunca (2) casi nunca (3) algunas veces (4) casi

siempre (5) siempre.

Validacién del instrumento

Para la Validacion del Instrumento se utilizara validez de contenido. De acuerdo a
Hernandez, Fernandez, & Baptista (2010) La validez de contenido se refiere al grado en

que un instrumento refleja un dominio especifico de contenido de lo que se mide. (p. 201)

La validez, en términos generales, se refiere al grado en que un instrumento

realmente mide la variable que pretende medir.
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Para establecer la validez de los instrumentos se busco evaluar la validez de contenido a
través del juicio de expertos; para ello se sometieron a la revision de 3 expertos,
especializados en Metodologia de la Investigacion y/o gestion pablica, los cuales
consideraron que los instrumentos eran adecuados y por tanto procedia su aplicacion. Se

dispone de los certificados de validez en anexos para su verificacion.

Tabla 4 Validez del instrumento Clima Laboral, segun expertos

Experto El instrumento presenta Condicidn final
Pertinencia Relevancia Claridad Suficiencia
Juez 1 Si Si Si Si Aplicable
Juez 2 Si Si Si Si
Juez 3 Si Si Si Si

Tabla 5 Validez del instrumento Desempefio Laboral, segn expertos

Experto El instrumento presenta Condicidn final
Pertinencia Relevancia Claridad Suficiencia
Juez 1 Si Si Si Si Aplicable
Juez 2 Si Si Si Si
Juez 3 Si Si Si Si

Confiabilidad del instrumento

Los instrumentos de recoleccion de datos que se empleo en el estudio tuvo items con
opciones en escala Likert, por lo cual se ha utilizado el coeficiente alfa de Cronbach para
determinar la consistencia interna, analizando la correlacion media de cada item con todas

las demas que integran dicho instrumento.
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Para determinar el coeficiente de confiabilidad, se aplico la prueba piloto, despues
de analiz6 mediante el alfa de Cronbach con la ayuda del software estadistico SPSS

version 21.

La escala de valores que determina la confiabilidad esta dada por los siguientes

valores (Hogan, 2004):

Alrededor de 0.9, es un nivel elevado de confiabilidad.
La confiabilidad de 0.8 o superior puede ser considerada como confiable
Alrededor de 0.7, se considera baja

Inferior a 0.6, indica una confiabilidad inaceptablemente baja.

Tabla 6 Confiabilidad de los instrumentos— Alfa de Cronbach

Instrumento Alfa de Cronbach Ne ftems
Percepcidn de la gestion educativa .750 16
Satisfaccion laboral docente .831 16

En funcion de los resultados, teniendo en cuenta el indice de fiabilidad obtenido por el alfa
de Cronbach igual a 0.75 y 0.831, se puede asumir que los instrumentos son confiables y

procede su aplicacion.

2.8. Meétodos de andlisis de datos

Se utiliz6 la técnica de procesamiento de datos y como instrumento las tablas.
Para el analisis de cada variable se utilizo el programa SPSS V. 22,0 porcentajes en tablas
y figuras para presentar la distribucion de los datos, la estadistica descriptiva. Asimismo

El coeficiente de correlacion por rangos (p) o Rho Spearman.



I11. Resultados



64

3.1 Analisis Descriptivo

3.1.1. Analisis descriptivo de la variable Clima Laboral

Tabla 7

Descripcion de los niveles de la variable Clima Laboral

Niveles Frecuencia(fi) Porcentaje (%)
Desfavorable 11 22,0
Favorable 26 52,0
Muy Favorable 13 26,0
Total 50 100,0

Fuente: Elaboracion Propia tomado de la encuesta Clima Laboral

Clima Laboral

Porcentaje

Fawvorable

Desfavorable Muy Fawvorable

Figura 1: Niveles de la variable Clima Laboral.

Como se observa en la Tabla 7 y en la Figura 1, el 52% de los trabajadores de Oficina de
la UGEL N° 14 manifiestan que tienen un clima laboral Favorable, mientras que un 26%
refiere que es muy favorable, sin embargo un 22% de los trabajadores indica que es

desfavorable.
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De los resultados obtenidos se concluye que el clima laboral en los trabajadores de la

Ugel N°14 en el 2016 tiene tendencia al nivel favorable.

Descripcion de las dimensiones de la variable Clima Laboral

Tabla 8.

Descripcion de los niveles de la dimension Relaciones Interpersonales

Niveles Frecuencia(fi) Porcentaje (%)
Desfavorable 9 18,0
Favorable 28 56,0
Muy Favorable 13 26,0
Total 50 100,0

Fuente: Elaboracién Propia tomado de la encuesta Clima Laboral

Relaciones Interpersonales

Porcentaje

Favorable Muy Favorable

Desfawvorable

Figura 2: Niveles de la dimension Relaciones Interpersonales

Como se observa en la Tabla 8 y en la Figura 2, en opinién de los Colaboradores de la

oficina de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 14 Oyén el 56% refiere que son



favorable las relaciones interpersonales, el 26% indica que es muy favorable y un 18%

menciona que es desfavorable.

Tabla 9
Descripcion de los niveles de la dimension Ambiente Interno

Niveles Frecu_encia Porcentaje

(fi) (%)
Desfavorable 11 22,0
Favorable 23 46,0
Muy Favorable 16 32,0
Total 50 100,0

Fuente: Elaboracion Propia tomado de la encuesta Clima Laboral

Ambiente Interno

Porcentaje

Favorable

Desfavorable

Figura 3 Niveles del Ambiente Interno

Muy Favorable

Como se observa en la Tabla 9 y en la Figura 3, en opinidn de los Colaboradores de la

oficina de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 14 Oyon, el 46% manifiestan que el
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ambiente interno es favorable, asimismo un 32% indica que es muy favorable, sin embargo

un 22% sefiala que es desfavorable.
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Tabla 10
Descripcion de los niveles de la dimension Dinamica Institucional

. Frecuencia Porcentaje
Niveles )
(fi) (%)
Desfavorable 9 18,0
Favorable 30 60,0
Muy Favorable 11 22,0
Total 50 100,0

Fuente: Elaboracién Propia tomado de la encuesta Clima Laboral

Dinamica Institucional

Porcentaje

Favorable Muy Favorable

Desfavorable

Figura 4: Niveles de la Dinamica Institucional

Como se observa en la Tabla 10 y en la Figura 4, en opinién de los Colaboradores de la
oficina de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 14 Oydn, el 60% manifiestan que la
dindmica instituconal es favorable, asimismo un 22% indica que es muy favorable, sin

embargo un 18% sefiala que es desfavorable.



Descripcion de la variable Desempefio Laboral

Tabla 71
Descripcion de los niveles de la variable Desempefio Laboral

. Frecuencia Porcentaje
Niveles _
(fi) (%)
Bajo 11 22,0
Medio 25 50,0
Alto 14 28,0
Total 50 100,0

Fuente: Elaboracion Propia tomado de la encuesta Desempefio Laboral

Desemperfio Laboral

Porcentaje

Medio

Bajo
Figura 5. Niveles de la variable Desempefio Laboral.
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De latabla 11y figura 5, se observa que el 50% de los trabajadores de oficina de ugel N°

14 Oyon manifiesta que el desempefio laboral que realizan es medio, el 28% indica que es

alto y el 22% sefiala que es bajo.



De los resultados obtenidos, se concluye que el desempefio laboral de los
Colaboradores de la oficina de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 14 Oydn, tiene
una tendencia a ser bueno.

Descripcion de las dimensiones de la variable Desempefio Laboral.

Tabla 82

Descripcion de los niveles de la dimension Cualidades Personales

Niveles Frecu_encia Porcentaje
(i) (%0)
Bajo 10 20,0
Medio 28 56,0
Alto 12 24,0
Total 50 100,0

Fuente: Elaboracion Propia tomado de la encuesta Desempefio Laboral

Cualidades Personales

Porcentaje

Medio

Bajo
Figura 6 Niveles de las Cualidades Personales.




70

De latabla 12y figura 6, se observa que el 56% de los Colaboradores de la oficina de la
Unidad de Gestion Educativa Local N° 14 Oyon manifiesta que el desempefio laboral que

realizan es medio, el 24% indica que es alto y el 20% sefiala que es bajo.

Tabla 93
Descripcion de los niveles de la dimension Habilidades Profesionales

Niveles Frecu_encia Porcentaje
(fi) (%)
Bajo 10 20,0
Medio 21 42,0
Alto 19 38,0
Total 50 100,0

Fuente: Elaboracion Propia tomado de la encuesta Desempefio Laboral

Habilidades Profesionales

Porcentaje

Medio

Bajo

Figura 7: Niveles de las Habilidades Profesionales.

De latabla 13y figura 7, se observa que el 42% de los Colaboradores de la oficina de la
Unidad de Gestion Educativa Local N° 14 Oyédn manifiesta que el desempefio laboral que

realizan es medio, el 38% indica que es alto y el 20% sefiala que es bajo.
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Tabla 104

Descripcion de los niveles de las Estrategias Organizacionales

Niveles Frecu_encia Porcentaje
(fi) (%)
Bajo 8 16,0
Medio 26 52,0
Alto 16 32,0
Total 50 100,0

Fuente: Elaboracién Propia tomado de la encuesta desempefio laboral

Estrategias Organizacionales

Porcentaje

Bajo Medio
Figura 8 Niveles de las Estrategias Organizacionales.

De latabla 14y figura 8, se observa que el 52% de los Colaboradores de la oficina de la
Unidad de Gestion Educativa Local N° 14 Oyén manifiesta que el desempefio laboral que

realizan es medio, el 32% indica que es alto y el 16% sefiala que es bajo.
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3.2 Contraste de hipotesis

Hipotesis general

Tabla 115
Coeficiente de correlacion de Spearman entre las variables Clima Laboral y Desempefio
Laboral
Correlaciones
Clima Desempefio
Laboral Laboral
Rho de Clima Laboral Coeficiente de 1,000 805"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 50 50
Desempefio Laboral  Coeficiente de ,805™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La Tabla 15 muestra que el coeficiente de correlacion entre las variables Clima Laboral y
Desempefio Laboral. Dado que la significancia de Sig. =,000 muestra que es menor en el
nivel 0,01 lo que permite sefialar que la relacién es significativa, por lo tanto, existe
suficiente evidencia estadistica para aceptar que el valor del coeficiente es producto de la
relacién entre las variables analizadas, por tanto la relacion es significativa. Asimismo
como el valor del coeficiente fue de ,805** se establece que la relacion fue positiva y alta,
con lo cual se rechaza la hip6tesis nula y se confirma la validez de la hip6tesis planteada.
Concluyendo que: Existe relacion positiva y significativa entre el clima laboral y en el
desempefio laboral segun los trabajadores de la oficina de la Unidad de Gestién Educativa

Local N° 14 Oyo6n — 2016.
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Hipdtesis Especifica 1

Tabla 16
Coeficiente de correlacion de Spearman entre la dimension Relaciones Interpersonales y

Desempefio Laboral.

Correlaciones

Relaciones  Desempefio
Interpersonales  Laboral

Rho de Relaciones Coeficiente de 1,000 463"
Spearman Interpersonales correlacion
Sig. (bilateral) : ,001
N 50 50
Desempefio Laboral Coeficiente de 463" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La Tabla 16 muestra que el coeficiente de correlacidn entre la dimension Relaciones
Interpersonales y Desempefio Laboral. Dado que la significancia de Sig. =,001 muestra
que es menor en el nivel 0,01 lo que permite sefialar que la relacion es significativa, por lo
tanto, existe suficiente evidencia estadistica para aceptar que el valor del coeficiente es
producto de la relacién entre las variables analizadas, por tanto la relacion es significativa.
Asimismo como el valor del coeficiente fue de ,463** se establece que la relacion fue
positiva y moderada, con lo cual se rechaza la hipotesis nula y se confirma la validez de la
hipétesis planteada.

Concluyendo que: Existe relacion positiva y significativa entre relaciones
interpersonales y el desempefio laboral segln los trabajadores de la oficina de la Unidad de

Gestion Educativa Local N° 14 Oyon — 2016.
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Hipdtesis Especifica 2
Tabla 17

Coeficiente de correlacion de Spearman entre la dimension Ambiente Interno y la variable

Desempefio Laboral.

Correlaciones

Ambiente Desempefio

Interno Laboral
Rho de Ambiente Interno  Coeficiente de 1,000 ,509™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 50 50
Desempefio Laboral Coeficiente de ,509™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La Tabla 17 muestra que el coeficiente de correlacion entre la dimension Ambiente Interno
y Desempefio Laboral. Dado que la significancia de Sig. =,000 muestra que es menor en
el nivel 0,01 lo que permite sefialar que la relacion es significativa, por lo tanto, existe
suficiente evidencia estadistica para aceptar que el valor del coeficiente es producto de la
relacién entre las variables analizadas, por tanto la relacion es significativa. Asimismo
como el valor del coeficiente fue de ,509** se establece que la relacion fue positiva y
Moderada, con lo cual se rechaza la hipétesis nula y se confirma la validez de la hipotesis
planteada. Concluyendo que: Existe relacion positiva y significativa entre el ambiente
interno y el desempefio laboral segln los trabajadores de la oficina de la Unidad de Gestion

Educativa Local N° 14 Oyo6n — 2016.
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Hipotesis Especifica 3

Tabla 128
Coeficiente de correlacion de Spearman entre la dimension Dinamica Institucional y

variable Desempefio Laboral

Correlaciones

Dinamica  Desempefio

Institucional Laboral
Rho de Dinamica Coeficiente de 1,000 ,710™
Spearman Institucional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Desempefio Laboral Coeficiente de 710" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La Tabla 18 muestra que el coeficiente de correlacion entre la dimension Dindmica
Institucional y Desempefio Laboral. Dado que la significancia de Sig. =,000 muestra que
es menor en el nivel 0,01 lo que permite sefialar que la relacion es significativa, por lo
tanto, existe suficiente evidencia estadistica para aceptar que el valor del coeficiente es
producto de la relacion entre las variables analizadas, por tanto la relacion es significativa.
Asimismo como el valor del coeficiente fue de ,710** se establece que la relacion fue
positiva y Moderada, con lo cual se rechaza la hipétesis nula y se confirma la validez de la
hipétesis planteada.

Concluyendo que: Existe relacion positiva y significativa entre la dinamica
institucional y el desempefio laboral segun los trabajadores de la oficina de la Unidad de

Gestion Educativa Local N° 14 Oyon — 2016.



1V. Discusion
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A nivel descriptivo de los resultados obtenidos en la encuesta sobre la variable Clima
Laboral se obtuvo que el 52% de los trabajadores de Oficina de la UGEL N° 14
manifiestan que tienen un clima laboral Favorable, mientras que un 26% refiere que es
muy favorable, sin embargo un 22% de los trabajadores indica que es desfavorable.
Asimismo para la variable Desempefio Laboral al procesar los datos a nivel descriptivo se
obtuvo que el 50% de los trabajadores de oficina de UGEL N° 14 Oyon manifiesta que el
desempefio laboral que realizan es medio, el 28% indica que es alto y el 22% sefiala que es
bajo. Para las dos variables de estudio se indica un Clima Laboral favorable y un
Desempefio Laboral medio, por lo que se debe mejorar el comportamiento de los

trabajadores como también el trato de los directivos en relacion a un trabajador.

En tal sentido el clima se relaciona de manera positiva o negativa en los
comportamientos de los individuos asi Chiavenato (2000) refiere que “la evaluacion del
clima laboral tiene referencia al ambiente interno entre los diferentes miembros de una
institucion, que se encuentran completamente ligado a la motivacion de los individuos” (p.
86). De esta manera el logro de los objetivos de una organizacion depende del ambiente
interno que se vive en esta. Asimismo el Desempefio Laboral esta referido a la forma como
los empleados realizan de manera eficiente sus funciones en la organizacion, como lo
refiere Romero & Urdaneta (2009) citando a Chiavenato quienes definen el desempefio
cémo: Las acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes el

logro de los objetivos de la organizacion. Para lo referido se obtuvieron lo siguiente:

En cuanto a la Hipdtesis general de investigacion existe relacion positiva y
significativa entre el clima laboral y en el desempefio laboral segln los trabajadores de la

oficina de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 14 Oyén — 2016, Se tuvo que el
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coeficiente de correlacion entre las variables Clima Laboral y Desempefio Laboral fue de
,805** ddnde se establece que la relacion fue positiva y alta, asimismo se rechaza la
hipdtesis nula y se confirmo la validez de la hipdtesis planteada. Ademas la significancia
de Sig. =,000 muestra que es menor en el nivel 0,01 lo que permite sefalar que la relacion
es significativa, por lo tanto, existe suficiente evidencia estadistica para aceptar que el
valor del coeficiente es producto de la relacion entre las variables analizadas, por tanto la
relacion fue significativa. Estos resultados coinciden con los resultados de la tesis de
Coronel (2011), titulada “Clima laboral y satisfaccion laboral de una empresa de servicios
del distrito del Callao” donde Concluyé que mediante las pruebas estadisticas con respecto
al su tema planteado, se encontr6 que existe una relacion de dependencia entre el clima
laboral y satisfaccion laboral de una empresa de servicios del distrito del Callao. Asimismo
Anton (2014) en el trabajo de investigacion titulado: “Desarrollo Institucional y
desempefio laboral del poder judicial en el periodo 2013” concluyo que existe relacion
directa y significativa entre el Desarrollo Institucional y el Desempefio Laboral sobre los
Servidores Publicos en la Unidad Sectorial de Justicia de Lima Centro 2013, la correlacion
Spearman fue de 0.744 con un valor p = 0,000 menor al nivel de 0,05. Por lo tanto acepta
la hipoétesis alterna y se rechaza la hipotesis nula. Asimismo se establecié que existe
relacién directa y significativa entre la dimension del Desarrollo Profesional y el
Desempefio Laboral de los Servidores Publicos en la Unidad Sectorial de Justicia de Lima
Centro 2013, con un valor de correlacién de Spearman de 0.803 y un valor p=0,000 menor

al nivel de 0,05. Se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.

Para la hipotesis especifica 1 existe relacion positiva y significativa entre relaciones
interpersonales y el desempefio laboral segun los trabajadores de la oficina de la Unidad de

Gestion Educativa Local N° 14 Oyon — 2016. Se obtuvo que el coeficiente fue de ,463**
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ddnde se establece que la relacion fue positiva y Moderada, con lo cual se rechaza la
hipdtesis nula y se confirma la validez de la hipotesis planteada. Ademas la significancia
en la prueba de Spearman tuvo valor de 0,001, que toma es menor al margen de error
(0.05), por lo tanto existe suficiente evidencia estadistica para aceptar que el valor del
coeficiente es producto de la relacion entre las variables analizadas, por tanto la relacion es

significativa.

Para la hipotesis especifica 2 existe relacion positiva y significativa entre el
ambiente interno y el desempefio laboral segun los trabajadores de la oficina de la Unidad
de Gestion Educativa Local N° 14 Oyon — 2016. Como el valor del coeficiente fue de
,509** se establece que la relacion fue positiva y Moderada, con lo cual se rechaza la
hipétesis nula y se confirma la validez de la hipotesis planteada. Asimismo el valor de
0,000, que toma la significancia en la prueba de Spearman es menor al margen de error
(0.05), por tanto existe suficiente evidencia estadistica para aceptar que el valor del
coeficiente es producto de la relacién entre las variables analizadas, por tanto la relacion es

significativa.

Para la hipotesis especifica 3 Existe relacion positiva y significativa entre la
dinamica institucional y el desempefio laboral segun los trabajadores de la oficina de la
Unidad de Gestidn Educativa Local N° 14 Oydn — 2016. Como el valor del coeficiente
fue de ,710** se establece que la relacion fue positiva y Moderada, con lo cual se rechaza
la hipotesis nula y se confirma la validez de la hipdtesis planteada. Asimismo el valor de
0,000, que toma la significancia en la prueba de Spearman es menor al margen de error
(0.05), existe suficiente evidencia estadistica para aceptar que el valor del coeficiente es

producto de la relacion entre las variables analizadas, por tanto la relacion es significativa.
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Estos resultados coinciden con el de Malisa (2012) en su trabajo de investigacion
titulado: “El Clima Organizacional y su incidencia en el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la Empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi”, llego a la conclusion luego de
utilizar las pruebas estadisticas, el clima organizacional influye en el desempefio laboral de
los trabajadores de ELEPCO S.A., mientras 41 trabajadores que corresponden al 39%
consideran que el clima organizacion influye en el desempefio laboral de los trabajadores
de ELEPCO S.A., por lo que el clima organizacional si esta incidiendo en el desempefio
laboral de los trabajadores de ELEPCO S.A ha sido expresado por los colaboradores de la

empresa.



V. Conclusiones
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Primera: Existe relacion positiva y significativa entre el clima laboral y en el desempefio
laboral segun los trabajadores de la oficina de la Unidad de Gestion Educativa
Local N° 14 Oyon —2016. (Rho de Spearman = 0,805** y p = 0,000 < 0,05)

siendo ésta una correlacion positiva y alta entre las variables.

Segunda: Existe relacion positiva y significativa entre relaciones interpersonales y el
desempefio laboral segun los trabajadores de la oficina de la Unidad de Gestidn
Educativa Local N° 14 Oyon — 2016. (Rho de Spearman = 0,463** y p = 0,001

< 0,05) siendo ésta una correlacion positiva y Moderada entre las variables.

Tercera: Existe relacion positiva y significativa entre el ambiente interno y el desempefio
laboral segun los trabajadores de la oficina de la Unidad de Gestion Educativa
Local N° 14 Oy6n — 2016. (Rho de Spearman = 0,509** y p = 0,000 < 0,05)

siendo ésta una correlacién positiva y Moderada entre las variables.

Cuarta: Existe relacion positiva y significativa entre la dinamica institucional y el
desempefio laboral segun los trabajadores de la oficina de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 14 Oyén — 2016.. (Rho de Spearman = 0,710** y p = 0,000 <

0,05) siendo ésta una correlacion positiva y moderada entre las variables.



V1. Recomendaciones
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Primero: Se sugiere al Director de la UGEL N° 14 establecer Programas de capacitacion
para mejorar el clima laboral de sus trabajadores, a fin de hacerlos conscientes
de su importancia en la mejora del desempefio laboral, dado que existe una

relacion positiva y fuerte entre las variables de estudio mencionadas.

Segundo: En el mediano plazo realizar evaluaciones periddicas sobre el desempefio de los
trabajadores de la UGEL N°14 a fin de reflexionar sobre la importancia de la

institucion en cuanto a las relaciones interpersonales sobre el desempefio laboral.

Tercero: Promover la capacitacion donde incluyan al director como a los trabajadores,

sobre todo en el desempefio de los empleados.

Cuarto: Desarrollar e implementar programas de Clima Laboral, en los distintos niveles
para mejorar el liderazgo, el compromiso del personal, también la calidad del

servicio en beneficio de los usuarios.
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Apéndice: A MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Clima laboral y desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 14 Oyo6n — 2016
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FORMULACION DEL PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

METODOLOGIA

General:

¢De qué manera se relaciona el clima
laboral y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Oficina de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 14 Qyo6n -
20167

General:
Determinar la relacién entre el clima
laboral y el desempefio laboral de los
trabajadores de la oficina de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 14 Oyon —
2016.

General:
Existe relacion positiva y significativa
entre el clima laboral y el desempefio
laboral segun los trabajadores de la oficina
de la Unidad de Gestion Educativa Local
N° 14 Oyon — 2016

Especificos:

¢De qué manera se relacionan las
relaciones interpersonales y el desempefio
laboral de los trabajadores de la oficina de
la Unidad de Gestion Educativa Local N°
14 Oyon - 20167

¢De qué manera se relacionan el ambiente
interno y el desempefio laboral de los
trabajadores de la oficina de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 14 QOyo6n -
20167

¢De qué manera se relacionan la dindmica
institucional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la oficina de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 14 Oyon -
20167

Especificos:

Determinar la relacién entre las relaciones
interpersonales y el desempefio laboral de

los trabajadores de la oficina de la Unidad
de Gestion Educativa Local N° 14 Oyén —
2016.

Determinar la relacién entre el Ambiente
Interno y el desempefio laboral segln los
trabajadores de la oficina de la Unidad De
Gestion Educativa Local N° 14 QOyo6n -
2016.

Determinar la relacién entre la dinamica
Institucional y el desempefio laboral segin
los trabajadores de la oficina de la Unidad
De Gestion Educativa Local N° 14 Oyoén -
2016.

Especificas:

Existe relacion positiva y significativa
entre relaciones interpersonales y el
desempefio laboral segln los trabajadores
de la oficina de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 14 Oyén — 2016.

Existe relacion positiva y significativa
entre el ambiente interno y el desempefio
laboral segun los trabajadores de la oficina
de la Unidad de Gestion Educativa Local
N° 14 Oy6n — 2016.

Existe relacion positiva y significativa
entre la dinamica institucional y el
desempefio laboral segln los trabajadores
de la oficina de la Unidad de Gestién
Educativa Local N° 14 Oyén — 2016.

Variable Independiente:
Clima laboral.

Variable Dependiente:
Desempefio laboral.

Enfoque: Cuantitativo.

Tipo: Bésica.

Nivel: Descriptivo.

Disefio: Trasversal correlacional.

Poblacion: 50 docentes de la I. E. de la
ciudad de Huaral, la poblacién fue
censal.

Método: Hipotético deductivo.
Técnica: Encuesta.

Instrumentos: Cuestionarios
Sobre clima laboral.
Sobre desempefio laboral

Método de analisis de datos:
Estadistica Descriptiva: Se usara tabla de
distribucion de frecuencias y gréaficos de
barras.

Estadistica Inferencial: Se aplicara la
prueba de Spearman.

92




Apéndice B. Operacionalizacion de la variable

Tabla 1

Operacionalizacién de la variable clima laboral

93

Dimensiones Indicador items Escalay Valores Niveles y
rangos
Comunicacion 1,2
Valores e ideales que
Relaciones comparte
Cooperacién y ayuda
Interpersonales  mutua 3,4 Desfavorable
5 Siempre (5) (60-80)
Ambiente Confianza entre el 67,8 Casi siempre (4) Favorable
personal
Interno _ 9.10
Ausentismo ‘ Algunas veces (3) (38-59)
Impuntualidad
Casi nunca (2) Desfavorable
Normatividad 11,12, (16-37)
Nunca (1)
Monitoreo y
supervision 13, 14
Dinamica N
Responsabilidad y
Institucional Autonomia
15,
Recompensas por el
trabajo realizado. 16

Fuente: Elaboracién propia del Marco Teo6rico
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Operacionalizacion de la variable

Tabla 2

Operacionalizacién del desempefio laboral

Dimensiones Indicadores items indices Rangos

Logro de actividades

Cualidades 1, 2,3,

Eficiencia Alto
personales 45,6

Efectividad Siempre (5) (60-80)

Atencion Casi siempre
Habilidades 7,8

Liderazgo (4) Medio
profesionales 9

Sensato Algunas (38-59)

Conceptuales veces (3)

Técnicas Casi nunca Bajo

Actualizacion (2) (16-37)
Estrategias 10, 11

Participacion en Nunca (1)
organizaciona 12,13

equipo de trabajo
les 14,15, 16

Socializacion en
Valores

organizacionales

Fuente: Elaboracién propia del Marco Teo6rico
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Apéndice C. Cuestionario sobre clima laboral

Estimado (a):

Instrucciones: A continuacion se le presenta 16 items, y se solicita que frente a ellas
exprese su opinién personal, considerando que no existen respuestas correctas ni
incorrectas, marcando con un aspa (x) en la opcidon que mejor exprese su punto de vista, de

acuerdo al siguiente caodigo.

Nunca: N: 1 |Casi nunca: CN 2 |A Veces: AV 3 Casi siempre: CS 4 Siempre: S: 5

items Escala Valorativa

Dimension: Relaciones interpersonales 112 1|3|4]|5

¢ Existe adecuada comunicacion entre los trabajadores de su

1 N

Institucion?

¢ Se practican los valores de puntualidad, entre los trabajadores de su
2 .

entidad?

¢ Existe cooperacién espontanea entre los trabajadores de su
3

Direccion?

4 ¢ Existe compafierismo entre el personal de su Institucion?

¢La confianza es una préactica generalizada entre los trabajadores de

5 su entidad?

Dimension: Ambiente interno

¢Ha trabajado en el mismo cargo por mas de dos afios sin cambio de
6

sus responsabilidades?

7 ¢En su Institucion estan claros y conoce los protocolos en caso de




emergencia?

8 ¢Siente que su trabajo no es rutinario y le encuentra motivacion?
¢ Por lo general los trabajadores llegan puntualmente a la institucion
9
laboral?
10 | ¢En su Institucion existe bajo indice de inasistencia al trabajo?
Dimensidon: Dinamica institucional
11 ¢En su Institucion existe una estructura de respeto a la normatividad?
¢Las normas legales son conocidas por los trabajadores de su
12 N
Institucion?
13 ¢ Existe monitoreo y supervision en la Institucién?
14 ¢ Desarrollan un plan de monitoreo en la institucion?
15 ¢La responsabilidad y autonomia es eficiente en su Institucion?
16 | ¢Se brinda recompensa por el trabajo realizado en la Institucion?
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Cuestionario sobre desempeiio laboral

Estimado (a):

97

Instrucciones: A continuacion se le presenta 16 items, y se solicita que frente a ellas

exprese su opinién personal, considerando que no existen respuestas correctas ni

incorrectas, marcando con un aspa (X) en la opcién que mejor exprese su punto de vista, de

acuerdo al siguiente caodigo.

Nunca: N: 1 |Casi nunca: CN 2 |A Veces: AV 3 Casi siempre: CS 4

Siempre: S: 5

ftems

Escala Valorativa

Dimension: Cualidades personales

1

2

3

4

5

1 |¢Usted Siempre sabe si el trabajo esta bien o mal?

¢ Usted Resuelve los problemas relacionados con sus tareas, sin

recurrir a los demas?

¢, Considera usted que Puede realizar su trabajo, sin ayuda de

otros?

4 | ¢Usted Llega puntualmente a su trabajo?

5 | ¢Usted Cumple con su horario de trabajo?

6 | ¢Usted Realiza sus actividades con dedicacion?

Dimension: Habilidades profesionales

¢ Tengo habilidad para guiar y desarrollar eficientemente al

personal?

8 | ¢Me adapto con facilidad a los cambios?

9 |¢Tiene gran capacidad para resolver problemas?




Dimension: Estrategias organizacionales

¢Las instancias de capacitacion que recibe estan bien

10
planeadas?
¢ Los recursos de capacitacion que recibe, estan de acuerdo con
11
sus intereses?
12 | ¢ Participa en la elaboracidn de los planes de trabajo?
¢, Organizan mesas de trabajo para aprender acerca de
13
determinado aspecto novedoso?
¢Promueve acciones conjuntas la direccion para lograr un clima
14
organizacional agradable?
¢Aportan lo mejor de si para el logro de los objetivos
15
organizacionales?
¢ Se preocupa por alcanzar las metas establecidas en la
16

institucion?
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Apéndice D. Prueba piloto de la variable 1. Clima Laboral

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 10 100.0
Excluidos( 0 0
a)
10 100.0
Total

a Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de

Cronbach elementos

.750 16




Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de la
escala si se escala si se Correlacion Alfa de Cronbach
elimina el elimina el elemento-total si se eleimina el
elemento elemento corregida elemento

C1 63.97 120.723 .304 741
C2 65.20 124.924 122 .754
C3 63.60 125.903 169 748
C4 63.50 120.259 .395 .736
C5 63.07 130.478 -.012 753
C6 63.53 128.809 .042 755
Cc7 65.40 117.628 .338 .738
C8 64.90 114.990 491 727
C9 64.93 115.720 473 .728
C10 64.10 124.921 126 753
Cl1 64.43 117.013 406 733
C12 65.33 121.816 212 748
C13 65.67 114.299 .533 724
Ci4 65.37 118.171 .359 .736
C15 64.43 119.633 .257 .745
C16 64.23 125.771 .108 754
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Prueba piloto de la variable 2. Desempefio Laboral

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 10 100.0
Excluidos( 0 0
a)
10 100.0
Total

a Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de

Cronbach elementos

.831 16




Estadisticos total-elemento

102

Media de la escala | Varianza de la escala Correlacion Alfa de Cronbach si
si se elimina el si se elimina el elemento-total se eleimina el
elemento elemento corregida elemento
H1 85.07 154.064 .359 .826
H2 84.97 151.068 444 .823
H3 84.53 161.913 125 .832
H4 85.00 150.690 .526 .821
H5 84.97 156.309 .287 .828
H6 86.73 152.133 .351 .826
H7 85.90 151.817 .300 .829
H8 86.37 150.309 .346 .827
H9 86.60 153.352 .304 .828
H10 86.03 148.447 .352 .827
H11 86.07 149.030 .397 .825
H12 86.00 146.276 510 .819
H13 85.13 152.051 294 .829
H14 85.40 146.455 512 .819
H15 85.93 152.340 .320 .828
H16 85.23 147.771 .544 .819
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Base Datos

20
25
32
30
27
30
29
20
24

4
5
5
5
4
5
5
2
5

12122 3 4 4
14 2 24 2 55
1 3 55 4 5 5
15 4 44 4 45
1.2 35 3 5 5
14 555 5 3 2
14 3 53 5 3 5
15222 5 25
12 3 3 4 4 3 2
12323 2 33

CUALIDADES PERSONALES  HABILIDADES PROFESIONALES ESTRATEGIAS ORGANIZACIONALES

21
29
27
24
29
23
21

1
3
5
4

Local N’ 14 Oyon-2016
5
4
5
3

33 4
3 24 4
535

2
175 5 45 5

5
21 4 4 5 3 4 4

24 4 4 55 5
23 4 5

2 5 5 55 5
17 4 4 3 3 4
17 3 3 53 4

20 3
18

19243 4 4
18434 3 3

21235 4 4
2343 3 4
24555 5 4
20345 5 4
210544 5 5
21544 5 4

Influencia del clima laboral en el desempefio laboral de los trabajadores de la oficina de la Unidad de Gestion Educativa
19544 4 3

a
=

21
28
24
19
15
28
24
21
20
2
20
27
20
28
31

5
5
5
3
2
5
5
5
2
4
4
5

20
23

3

20233 3 3 14 4 4 42 3

10
1

15 3 44 3 4 5
13333 3 3 4
1.1 23 5 3 2
31125 22
12 3 4 4 4 4 4

15 451 315

19 4 4 43 4 4
6 5 2 55 4

18 4 4
18 4 3

2335 4 4

2
1
1
2
5
2
2

19325 3 3

12
13
14
15
16
17

1 4

1

20534 3 3

11 4

19433 4 4

21

18 4 5 33 4

20 4

2543 42

2

4 4 4

1

18554 3 3

14 1 2 4 4 2 3
11 2 3 4 4 3 2
13232 5 2 4

1 3 42 4 1 2

19 3 3 33 4 18

20535 3 3

13 4 2 53 4

19124 3 3

2

16 4 4 2 4 4 4

32 2 3335

20233 4 4
20423

18

3
5
1
3
3
5
1
3
1

3

1

15 3 3 4 3 4 5

20 5 4 4 4 4

21435 4 4

13224 2 2 4 4
13554 4 4 3

2555 3 335

21 4 3 4 4 3

17545 3 4

3
5
2
5
2
5
3
5
4

15 4 44 4 4 4 4

1“4 4 42 11 2

21 3 5 4 4 4 23

20555 3 3

24
2

2. 3 5 45 4

18

20555 3 3

2
27
19
18
2
24
23
28
18
24
21
25
20
29
2
15
27
21
28
25
17
18
25
2
21
27

14 3 4 2 4 3 4

3 43 4

3

20543 2 4

3551 3335

20 3 3 55 3

21535 4 3

13325 12 4

13

1
2.5 3 55 4

19 3 4

19534 3 4

13 22 2 2 2

2255 5 4

123 23 4 3 4
14 3 33 4 4 2
122 2 4 4 25

13 4 3 44 4 4 B

65 5 425

20323 3 2

25

4
4

13 2 3 44 4 4

14 4 4 52 4

20514 4 2

18 5 4 2 4 2

18244 4 4

21

15223 3 3

4
5
2

12 3 33 4 4 4 4

5
5
3
2
1
5
3

6325 2 2

15 3 33 4 2 4
13 423 3 3 4

15 4 4 455 27

17422 4 3

17 3 3 3 3 4 19

19155 4 2

19 3 3 3 3 4

444 3 4

2
5
4
3
4
3
4

12 4 43 3 3 4 4

104 44 1 3 2

13 4 4 4 4 3

17123 4 3

15 553 3 4 4
123 33 3 2 4

1n 2 22 2 2 2

2. 4 5 55 5 29

2445 4 4

19 4 4 3 4 3

15424 5 4

17 3 3 43 4 4 2

18 4 4 45 5

15244 4 3

12 4 43 4 4 4
14 3 33 3 3 3

5

20424 4 4

21

133 3 34 4 4
23 4 5 45 4 4

14 3 3 22 2

21132 4 3

13 254 4 45

26

19455 4 5

2
3
5

18133 3 4

2
4
4
5
3

14 3 42 2 2 2

20
23

18 3 4 43 3

15243 4 5

1.2 23 2 2 3

1 2 4 255

6142 2 2

15 3 4 4 4 2 4
15 2 21 3 45
1 2 42 2 4 4

24

20 4 4 4 4 4 4
20 3 5 33 3

17

18444 5 3

1

18543 4 4

43 4 4 2

3

3

19244 4 3

12 4 43 4 4 4 4

27

5

18 4 4 455

18424 4 4
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Validacion de los instrumentos



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Desempeiio Laboral.

N DIMENSIONES |/ items
‘ DIMENSION 1 g
i'ﬁ éEl lraﬁmue realiza siempre estd bien? —
[2 (Tp;..:h; los miﬂ?r\as relacionados con sus tareas, sin

recurrir a los demas?

|3 | é Puede realizar su trabajo, sin ayuda de otros?
4 {Ulega puntualmente a su t}aha,o?
L] ¢Cumple con su horario de trabajo? -
6 ¢ Realiza sus actividades con dedicacion?
DIMENSION 2 &7 o
7 éTengo habilidad para guiar y desarrollar eficientemente al

personal?

(8 i Me adaptniljnn facilidad a los cambios?
9 7(Ti0n¢- gran rapar!(ind para resolver problemas?
DIMENSION 3 e -
10 éEmplea técnicas adecuadas en el ;:Tmplunlento de sus
labores?

| 1" f éConoce las normas y actividades del area?

| Pertinencia®

No

Relevancia*

Si No

Claridad®

B

\

No

Sugerencias
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12 | ;participa en la elaboracién de los planes de trabajo?

e L v L
13 | iParticipa activamente de las mesas de trabajo para N
aprender acerca de determinado aspecto novedoso? v v «
1| sparticipa de las acciones conjuntas la direccion para lograr | I O o "~
un clima organizacional agradable? (74 v v
15 | iAporta lo mejor de si para el logro de los objetivos - 7 T T et
organizacionales? V v &
16 | iSe pveocu(;o por alcanzar las metas establecidas en la . i
institucion? v & v
Observaciones (precisar si hay < a
* — \
ficiencia) EAISTE Svpicien € 1A
Opinién de aplicabilidad: Aplicable m- Aplicable después de corregir [ ) No aplicable [ ]
A P DDA, -
Apellidos y ' dador.Orl Mg: ... S00KUA.. . PEHER. .. \/U ..........................
o7 i A2k e

Expectatasd el 0 . AppunisThacon De o Spuc -

P 1item p a pio tadrico ¥
"Relevancia: E1 itern es apropiado para representar al comporente o
il consd

Ck : Se sin alguna el enunciodo def ilem, e
conciso, exacto y direcio

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los lems planieados
son suficlentes para medin 1a dimension

Firma del Experto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Clima Laboral

N°

DIMENSIONES / items

DIMENSION 1

1

(Existe adecuada comunicacion entre los trabajadores de su
Institucion?

Si No

Relevancia?

g

-

Sug

¢ Se practican los valores de puntualidad, entre los trabajadores
de su entidad?

(Existe cooperaci6n esponténea entre los trabajadores de su
Direccion?

(Existe compafierismo entre el personal de su Institucién?

¢La confianza es una practica generalizada entre los

\\\\\ml

trabajadores de su entidad?
u'u_mﬁu 2

¢{Ha trabajado en el mismo cargo por més de dos afios sin
cambio de sus responsabilidades?

s

¢En su Institucion estdn claros y conoce los protocolos en caso
de emergencia?

¢ Siente que su trabajo no es rutinario y le encuentra
motivacion?

¢Por lo general los trabajadores llegan puntualmente a la
institucion laboral?

¢ En su Institucion existe bajo indice de inasistencia al trabajo?

bR T e Y

DIMENSION 3

¢En su Institucion existe una estructura de respeto a la
normatividad?

:

2

,Las normas legales son conocidas por los trabajadores de su
Institucion?

¢ Existe monitoreo y supervision en la Institucion?

¢Desarrollan un plan de monitoreo en la institucion?

¢La responsabilidad y autonomia es eficiente en su Institucion?

¢+ Se brinda recompensa por el trabajo realizado en la
Institucion?

\ \\\\\sa \\\ \\ia

MR NANENNNNAE

N\

ANATARNE
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ficiencia): EXSTE Suﬁ,(‘eﬂc;o

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [>(‘ Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
Dorin  Pentz  NJo/nno o

Apellidos &n_o b

Especialidad del

lidad.

'Pertinencia:El item corresponde al concepto
tedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para

repr al e P o dimension
especifica del constructo )
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna cl Firma del Experto Informante.

enunciado del item, es conciso, exacto y
directn
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Desempeiio Laboral.

~ DIMENSIONES / items

Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sugerencias
| DIMENSION 1 —— == T s [ nNe Si No Si No
i " — - — ——as = == A B == —
{El trabajo que realiza siempre estd bien? A o =
2 {Resuelve los problemas relacionados con sus tareas, sin
recurrir a los demas? i o )
3| iPuede realizar su trabajo, sin ayuda de otros?
s v = - u ulf
4 | ilega puntualmente a su trabajo?
v -~
5 Cumple con su horario de trabajo?
" pL : 2= B e Y = ‘ M
6 | ¢Realiza sus actividades con dedicacién? 3
&~ - -
| DIMENSION 2 Si | No | Si | No | Si| WNo B
7| ¢Tengo habilidad para guiar y desarrollar eficientemente al | il g
personal? 1 PR »~
§ | ¢Me adapto con facilidad a | bios? s =8 s ot Bartic
¢Me adapto con facil aostamr [s13 b e G 2
? ¢Tiene gran capacidad para resolver problemas? o o 7
| DIMENSION 3 Si | No | St [ No | Si | No
10| ¢Emplea técnicas adecuadas en el cumplimiento de sus
labores? o o g
11| {Conoce las normas y actividades del area? o o o B B K]
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12 | ¢participa en la elaboracion de los planes de trabajo? . 1 i -
v
13 | ;Participa activamente de las mesas de trabajo para |
aprender acerca de determinado aspecto novedoso? Y S o
| sparticipa de las acciones conjuntas la direccion para lograr & B
un clima organizacional agradable? e e >
s dAporE ioi;nejor de si para el logro de los objetivos IRE=| J
organizacionales? » > 2
1 dS_e prébcupa por alcanzar las metas establecidas en la =
institucion? L P »

U

Observaciones (precisar si hay »
PRI 5/. t/ﬂ/',&//m o W(/UW[\
- 7

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ‘f Aplicable después de corregir [ ]

72//10(0 eyrs =<

Apellidos y bres del juez validador.Dr/ Mg: .....4. 0 0 L L T Sk ot S e
DINES i idiaseiaes 7 027’)”3 —

Perti £1 fom ponde al conceplo febrico formulad
El item es aproplado para rep al compy o

dimensidn espacifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dficultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exaco y direcio

Nota: Suficiencia, sa dice suficiencia cuando los llems planteados
son suficientes para medir a dimension

Firma del Experto Informante.
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ESCULLA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Clima Laboral

N

DIMENSIONES / items

DIMENSION 1

1

¢Existe adecuada comunicacion entre los trabajadores de su
Institucion?

Pertinenciat |

_Relevancia®

Claridad?

¢Se practican los valores de puntualidad, entre los trabajadores
de su entidad?

¢ Existe cooperacion espontanea entre los trabajadores de su
Direccion?

AN =

£Existe compafierismo entre el personal de su Instituciéon?

¢La confianza es una practica generalizada entre los

%ﬂs de su entidad?
ol 2

ZHa trabajado en el mismo cargo por mas de dos afios sin
bio de sus responsabilidades?

LEn su Institucién estdn claros y conoce los protocolos en caso
de emergencia?

ZSiente que su trabajo no es rutinario y le encuentra
motivacion?

ZPor lo general los trabajadores llegan puntualmente a la
institucién laboral?

¢En su Institucion existe bajo indice de inasi ia al trabajo?

ol 3

£En su Institucion existe una estructura de respeto a la
normatividad?

2Las normas legales son conocidas por los trabajadores de su
Institucion?

13

2 Existe i y supervision en la Institucion?

14

iDesarrollan un plan de moni ) en la instituciéon?

15

¢ La responsabilidad y autonomia es eficiente en su Institucién?

16

¢ Se brinda recompensa por el trabajo realizado en la
- EREFREIE

NSMNNNNENNNNE

NN NN NN NN NNN:

SR A A AN AY R AN AV A ANANAY
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9) L e J/ert75 w© teeeide

suficiencia):

4
Opinion de aplicabilidad: Aplicable | "{ Aplicable después de corregir | o aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador.Dr/ Mg: ...... ZB//{/.{I'./Z. (?2‘? .....................................
DNEL:...cccoeacens SOR2LFAEB .
Especialidad del > 2R
valldador/{/‘/idﬂéid ...............................................

'Pertinencia: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 dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y
directn

Firma del Experto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Clima Laboral

v

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencial

DIMENSION 1

Si

1

¢Existe adecuada comunicacién entre los trabajadores de su
Institucion?

| Relevancia?

Si

Claridad?

Sugerencias

No

No

v/

2

¢Se practican los valores de puntualidad, entre los trabajadores
de su entidad?

¢Existe cooperacion espontinea entre los trabajadores de su
Direccién?

¢ Existe compaferismo entre el personal de su Institucion?

¢La confianza es una practica generalizada entre los

NINS

trabajadores de su entidad?
DIMENSION 2

2

¢Ha trabajado en el mismo cargo por mas de dos afios sin
cambio de sus responsabilidades?

¢En su Institucién estan claros y conoce los protocolos en caso
de emergencia?

¢Siente que su trabajo no es rutinario y le encuentra
motivacién?

¢Por lo general los trabajadores llegan puntualmente a la
institucién laboral?

,En su Institucion existe bajo indice de inasistencia al trabajo?

DIMENSION 3

¢En su Institucion existe una estructura de respeto a la
normatividad?

TR IR

¢Las normas legales son conocidas por los trabajadores de su
Institucion?

¢ Existe monitoreo y supervision en la Institucién?

¢Desarrollan un plan de monitoreo en la institucion?

,La responsabilidad y autonomia es eficiente en su Institucion?

. Se brinda recompensa por el trabajo realizado en la
Institucion?

NN AYAY R YAV AYAYAY AN CVANANIAY

AMAYN AR VAN

NISSIN NSNS IN NN IS NSNS [N
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h
suficiencia): €S suTluerTe

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

Apellidos y nombres del juez validador.Dr/ Mg: !&heakfl/gét'&ﬁ’o‘ .......................................

DNE:.. RBZAYI ceevceersunnnsnsnes

Especialidad del ¢ SRR,

validador:............... HLJO&J‘D#&&LD\J"W‘ Cwﬁ .......................................................................................
'Pertinencia:El item corresponde al concepto A, ..de.).'él&.dcl .o
tedrico formulado. S UCY

*Relevancia: El item es apropiado para 1‘;}} s /)

representar al componente o dimension ) 7

especifica del constructo ; Mag. Mifuska & 92 Guevars
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el Firma del ExpertoTtformante.

enunciado del item, es conciso, exacto y
directn



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Desempefio Laboral.

N° DIMENSIONES / ftoms Pertinencia! [Relevancia Claridad? | ~ Sugerencias
DIMENSION 1 Si [ No | si [No | si | No i i
1 LEl trabajo que realiza siempre estd bien? ‘/— v 4 o
2 ¢Resuelve los problemas relacionados con sus tareas, sin ) g
recurrir a los demas? v v 4
3 ¢Puede realizar su lrasic;, sin ayuda de otros? g )
o P s
4 | {Llega puntualmente a su trabajo? B 7 o7
5 | zCumple con su horario de trabajo? =
) ) v / P
8 | JRealiza sus actividades con dedicacion? i 4 W
T | DMENSION 2 N Si [ No [ Si [ No [ I No
7 ¢Tengo habilidad para guiar y desarrollar eficientemente al - o
personal? v
8 ¢Me adapto con facilidad a los cambios?
9 ¢Tiene gran capacidad b;; }é;oih;;raﬁér;asri J/
;’mf—‘" ST Si No
0| H.mplea técnicas adecuadas en el cumplimiento de sus
labores? /
11| ;Conoce las normas y actividades del area? / W
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3Claridad: Se enlende sin dificultad alguna el enunciado del llem, es
conciso, exacto y direcio

Nota Sufi ia, se dice suficiencia cuando los ilems planteados
son suficentes para medir I3 dimension

12 | zparticipa en la elaboracion de los planes de trabajo? W o >
k) ¢Participa activamente de las mesas de trabajo para
aprender acerca de determinado aspecto novedoso? v / /
14 | sParticipa de las acciones conjuntas la direccién para lograr
un clima organizacional agradable? '/ ,/ v 4
15 | ¢ Aporta lo mejor de si para el logro de los objetivos
organizacionales? v/ / v
16 | 4Se preocupa por alcanzar las metas establecidas en la
institucién? v/ / l/
Observaciones (precisar si hay
suficiencia) Es su"hcl@ e
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ Y] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador.Dr/ W: ..... H“‘*‘Jkﬁl)agﬂemm .............................
DNI:...R 82892k .......
Especialidad del ’ wie
validador:............... &4040(08‘“&(94"0@4 ACLENT, .oivoiivin T P A S SO S Ve Va i o S S AN
1) de.. 3. del 2046
*Pertinencia:El lem corresponde al conceplo tedrico formutado
“Rek £l item es apropiado para repe al comp 0
dimensitn especifica del constructo

Lo, !

Mag. Muﬁg Veda Gueta

Firma del Experto Informante.
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