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Resumen

La tesis titulada: Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de
los trabajadores de la unidad de gestion educativa local de Chulucanas, 2018,
tuvo como objetivo determinar la influencia del clima organizacional en el

desemperio de los trabajadores en el afio 2018.

El tipo de estudio que se asume en la presente investigacion es el No
experimental, pues no se tiene control sobre las variables de estudio: Clima
organizacional y Desempefio laboral porque no se manipul6 su
comportamiento. El estudio se realizé con una muestra de 50 trabajadores, la
muestra de estudio fue la poblacién manejable en el proceso de investigacion,
por lo tanto, la muestra fue de tipo no probabilistico. Para la recoleccion de
datos de la presente investigacion se utilizo la técnica de la “Encuesta” con el
“Cuestionario” como instrumento para las variables en estudio. Para identificar
la relacion entre la variable clima organizacional y la variable desempefio
laboral, se empled estadistico inferencial de correlacion de Pearson. La
hipétesis planteada fue: El Clima Organizacional influye significativamente en el
Desempefio laboral de los trabajadores de la unidad de gestién educativa local
de Chulucanas, 2018. Segun los resultados dados por coeficiente de
correlacion R de Pearson y el sig. Bilateral, se obtuvo ,565 y ,000
respectivamente, indicando que la correlacién entre las variables es positiva
media y significativa, es decir que una variable aumentara o disminuira
conforme la otra variable aumente o disminuya. Ademas, dado que el valor del
coeficiente de correlacion es 0.320, la variacion en el desempefio laboral se ve
influenciado en un 32% por el Clima Organizacional. Estos valores nos llevan a
la conclusion que se acepta la hipotesis planteada la cual sefiala que existe

influencia de la variable clima organizacional en la variable desempefio laboral.

Palabras claves: Clima organizacional, estructura, responsabilidad,
recompensa, relaciones, conflicto, desempefio laboral, funciones,
comportamiento y rendimiento.
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ABSTRACT

The thesis entitled: Influence of the organizational climate on the work
performance of the workers of the local educational management unit of
Chulucanas, 2018, aimed to determine the influence of the organizational

climate on the performance of workers in the year 2018.

The type of study that is assumed in the present investigation is the Non-
experimental, because there is no control over the study variables:
Organizational climate and Work performance because their behavior was not
manipulated. The study was conducted with a sample of 50 workers, the study
sample was the manageable population in the research process, therefore the
sample was non-probabilistic. For the data collection of the present
investigation the technique of the "Survey" with the "Questionnaire" was used
as an instrument for the variables under study. To identify the relationship
between the organizational climate variable and the labor performance variable,
Pearson's inferential correlation statistic was used. The hypothesis was: The
Organizational Climate significantly influences the work performance of workers

in the local educational management unit of Chulucanas, 2018.

According to the results given by correlation coefficient R of Pearson and sig.
Bilateral, it was obtained, 565, and, 000 respectively, indicating that the
correlation between the variables is positive and significant mean, that is, a
variable will increase or decrease as the other variable increases or decreases.
Also, given that the value of the correlation coefficient is 0.320, the variation in
the work performance is influenced by 32% by the Organizational Climate.
These values lead us to the conclusion that the hypothesis is accepted, which
indicates that there is an influence of the organizational climate variable on the

labor performance variable.

Keywords: Organizational climate, structure, responsibility, reward,

relationships, conflict, job performance, functions, behavior and performance.
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I. INTRODUCCION

El Clima Organizacional es una variable muy significativa en la actualidad para
todas las instituciones, las cuales pretenden mejorar permanentemente el
ambiente de su institucion, con la finalidad de lograr mayor productividad, sin
descuidarse del potencial humano. Dependiendo de como se desarrolle el
clima en las organizaciones, las consecuencias para la institucion seran de
indole positiva 0 negativa, el cual esta determinado por la percepcion que los
integrantes de la organizacién tienen de su centro de labores (gestiopolis,
2017).

Ciertas inconductas que pueden mostrar el personal que dirige la organizacion
o los trabajadores, generando un ambiente laboral toxico son: Las acciones
que promueven la falta de dialogo a nivel interno. Se concibe la comunicacién
interna como un aspecto clave de la cultura de la organizacion. La exposicion
de pretextos para incumplir compromisos. La zona de comodidad. Evitar los
cambios e innovaciones. Mostrarse pasivo frente a los problemas. Sortear las
propias responsabilidades, asignandolas a otros. Falta de responsabilidad en el
reconocimiento de los errores propios. La falta de determinacion. Minima
estimulacién y ausencia de personalidad de trabajadores y jefes (Questionpro,
2018).

La evidencia de un clima organizacional malo en un contexto se percibe desde
la entrada, asi no sea tangible, pues, es facil de detectar, mas aun cuando se
aprecia que la atmésfera es tensa. Las causas de un mal clima laboral pueden
ser diversas, desde la influencia de factores externos, desconcierto con las
remuneraciones, desazén con las autoridades o entre los mismos trabajadores
(Simetrical, 2018).

Hay Group (2014), define compromiso como “un producto logrado por medio de
la motivacion del entusiasmo de los trabajadores por su empleo y orientado el
éxito institucional”. Ademas, la base para el éxito se concibe como “un producto

logrado a través de mejoras en el contexto labora que de la posibilidad a los


https://www.questionpro.com/blog/es/como-solucionar-los-problemas-de-clima-organizacional-de-una-empresa/
https://www.questionpro.com/blog/es/como-solucionar-los-problemas-de-clima-organizacional-de-una-empresa/
http://info.simetrical.com/blog/como-afecta-la-opinion-de-mis-empleados-el-clima-organizacional

trabajadores de gestionar sus energias adicionales de manera fructuosa, que

pongan mayor énfasis en sus labores y las desarrollen mas amenamente”.

Investigaciones desarrolladas por Hay Group Insight a inicios de la segunda
década del presente afo, desarrolladas con mas de 350 empresas, abarcando
un promedio de 5 millones de trabajadores en todo el planeta para analizar el
grado de responsabilidad, llegdb a concluir que un alto porcentaje de sus
trabajadores les cuesta mucho brindar mas de lo que corresponde a su
organizacion; lo que se denomina como recorrer la “milla extra”. Ademas, la
fidelidad hacia la organizaciéon evidencia propensién a la baja en el ultimo

qguinquenio, llegando a niveles de casi 60% (Portafolio, 2018).

En el Peru, la encuesta realizada por Aptitus (2018), casi el 90% de ciudadanos
entrevistados sefialan que no dudarian en abandonar sus labores actuales en
caso se trabajara bajo un mal clima laboral. De acuerdo la informacién
recopilada, aun cuando se considera como fundamental que asumir un puesto
laboral es clave el monto del sueldo, el 25% de trabajadores sefiala que
también es bastante significativo y priorizan que exista un buen ambiente

laboral en sus centros de trabajo.

Zumaeta (2018), sefialé que en aquella generacion nacida entre los afios 1980
y 2003, por ejemplo, priorizan el equilibrio entre sus labores y la vida personal,
la flexibilidad de los horarios, el desarrollo profesional en poco tiempo, la
respuesta inmediata, percibirse como pieza fundamental en la evolucion de la

empresa, capacitarse y actualizarse, etc. (El Comercio, 2018).

Szeinman (2015), expresa que cuando no se evidencia un buen clima en la
compainiia, las consecuencias se van a evidenciar en los empleados, pues no
se van a sentir motivadas ni comprometidas con los propdsitos de la
organizacién, afectando en la productividad a nivel de su area de trabajo y de la

empresa’.

La problematica identificada en el PEI de la Unidad de Gestion Educativa Local
(UGEL) de Chulucanas, sefiala la poca satisfaccion que presentan los


https://elcomercio.pe/economia/personal/86-peruanos-renunciaria-mal-clima-laboral-noticia-548835

trabajadores de esta organizacibn en aspectos como bajos salarios que
perciben y en el descontento en sus labores, entre otros, quienes se
encuentran organizados en dos grupos, los primeros son trabajadores de
planta y los segundos, personal que han sido contratado bajo la modalidad de
CAS. Considerando esta situacion se plantea realizar esta investigacion con el
propodsito de conocer si el clima organizacional vivenciado en la UGEL

Chulucanas influye en el desemperfio laboral de su personal.

Frente a esta problematica, se formula el problema con la siguiente
interrogante: ¢ Como influye el clima organizacional en el desempefio laboral de
los trabajadores de la UGEL de Chulucanas, 20187,

Como preguntas especificas: ¢ Cual es el nivel de clima organizacional en la
UGEL de Chulucanas, 2018?, ¢ Cual es el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores de la UGEL de Chulucanas, 2018?, ¢Como influye el Clima
organizacional en la dimension Funciones de los trabajadores de la UGEL de
Chulucanas?, ¢Como influye el Clima organizacional en la dimensién
Comportamiento de los trabajadores de la UGEL de Chulucanas? y ¢Como
influye el Clima organizacional en la dimensién Rendimiento, de los

trabajadores de la UGEL de Chulucanas?

El estudio se justifica desde el criterio de conveniencia toda vez que, el clima
organizacional se presenta como un aspecto fundamental para que las
organizaciones avancen o se estanquen, por ello, es preciso indagar como esta
variable se relaciona o no con el desempefio laboral de los trabajadores de la
respectiva institucion, para proponer sugerencias y posteriormente se tomen

las acciones pertinentes.

Ademas, en relacion al criterio de relevancia social de la investigacion, se tiene
gue esta, estuvo orientada a establecer si el clima tiene influencia en
desempeiio laboral del personal de la UGEL de Chulucanas, contribuyendo de
esa linea a evidenciar la influencia que tiene el clima organizacional en las
dimensiones de la variable Desempefio laboral: Funciones, Comportamiento y

rendimiento.



El aporte tedrico que brinda la presente investigacion, tiene como antecedente
los resultados encontrados y que se refieren a la influencia que ejerce el clima
organizacional en el desempefio laboral. Consideramos que estos aportes se
ven fundamentados por lo sostenido por Chiavenato, quien al referirse al clima
organizacional sefala que: “es el lugar en el cual los sujetos interactuan y

dialogan permanentemente.

En razon de ello, el clima se caracteriza por determinar las conductas
manifestadas por los trabajadores, ademas, del nivel de compromiso, la

motivacion y el reconocimiento” (p.7).

Sobre la utilidad metodolégica, el desarrollo de la investigacion, permitio
conocer las técnicas e instrumentos pertinentes que permitieron analizar las
variables de la investigacion en el contexto donde se desarrolla el estudio. Es
asi que, estos documentos podrian ser utilizados en contextos similares y/o en

todo caso ser adaptados para su aplicacion en futuras investigaciones.

Como objetivo general se propuso: Determinar la Influencia del Clima
Organizacional en el Desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL de

Chulucanas, en el afio 2018.

Y como especificos: Identificar el nivel de clima organizacional en la UGEL de
Chulucanas. Identificar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la
UGEL de Chulucanas. Identificar la Influencia del Clima organizacional sobre
las dimensiones: Funciones, Comportamiento y Rendimiento de la variable

Desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL de Chulucanas.

Se plante6 como hipétesis general: Ha. ElI Clima Organizacional influye
significativamente en el Desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL de
Chulucanas, 2018.

Y como hipotesis especificas: Ha 1. El nivel de clima organizacional en la
UGEL de Chulucanas, es adecuado. Ha 2. El nivel de desempefio laboral de
los trabajadores de la UGEL de Chulucanas, es eficiente. Ha 3. Existe

influencia significativa del Clima organizacional sobre la dimensién Funciones,
4



de los trabajadores de la UGEL de Chulucanas. Ha 4. El Clima organizacional
influye significativamente sobre la dimension Comportamiento, de los
trabajadores de la UGEL de Chulucanas. Ha 5. Existe influencia significativa
del Clima organizacional sobre la dimension Rendimiento, de los trabajadores
de la UGEL de Chulucanas.



II. MARCO TEORICO

A continuacion, se desarrollan los antecedentes que se han tomado en cuenta

en el estudio:

Zans (2017), realiz6 una investigacion, con el objetivo de identificar la
correlacion entre las variables. Investigacion mixta de tipo descriptiva. Se
trabajé con una muestra de 59 sujetos, se aplicO instrumentos para recoger
informacion. De acuerdo a lo encontrado, se evidencia que el clima
organizacional es positivo, por ello se determina en nivel medianamente
favorable, concluyendo que el clima influira permite que los trabajadores tengan
efectividad en su trabajo.

Villavicencio (2015), ejecutd su estudio doctoral presentada en la Universidad
de México, con el proposito de identificar la correlacién entre las variables. El
estudio se desarroll6 en el marco de un disefio de tipo cuasi experimental,
integrado por tres estudios, con medicidn pre post e intermedia y a partir de la
elaboraciéon de un cuestionario, sustentado las redes seméanticas, el cual
explica mediante nueve factores un 52,73% de la varianza con un indice de
contabilidad de .93 (Alfa de Cronbach), se disefié e implementd la intervencion
en una institucion publica. La informacién se obtuvo mediante la técnica de

conocimiento linguistico con 60 empleados de diversas areas.

El autor concluye que las variables se relacionan, favoreciendo el clima
organizacional el incremento del desempefio tanto a nivel individual como

organizacional.

Rodriguez, Retamal, Lizana y Cornejo (2014), investigaron sobre “Clima y
satisfaccion laboral”’, tesis para graduarse en maestria, presentada en la
Universidad Andrés Bello, Chile. Se buscé establecer la correlacién entre
ambas variables de estudio, para lo cual se desarroll6 una investigacion

cuantitativa . Para efectos de recopilacion de informacion, se administraron de

6



forma individual instrumentos a 96 empleados trabajadores, informacén que
permitié concluir que la relacion entre el clima, la satisfaccion y el desempefio
es muy significativa. También, se conlcuye que ambas variables son
indicadores importantes del desempefio organizacional, por ello, se tiene que el
clima pronostica y guarda relacion positiva con elementos normativos como la
conducta de los sujetos y circunstancias personales del desempefio, en tanto,

la satisfaccion con el rendimiento y productividad.

Solano (2017) realiz6 su estudio en Juanjui, en la UCV de Tarapoto de Perq,
para alcanzar el grado de maestria, la cual tuvo como propdsito identificar la
correlacion entre las variables. Se asumié un tipo de investigacion descriptiva
correlacional, administrandose dos cuestionarios a una muestra de 20
empleados: Los resultados encontrados llevan al autor a concluir que entre las
variables indagadas hay relacion significativa, con valor P: < a 0,05 es decir
“0,000; por otro lado, el R de Pearson fue de 0,675.

Bobadilla (2017), en la investigacion realizada para conocer sobre el tema,
ejecuté en Huancayo -Peru su estudio. Se planteé como propdsito identificar la
correlacion entre las variables indagadas. La investigacion fu de tipo descriptiva
con enfoque correlacional. El recojo de informaciéon se hizo a través de una
escala y un cuestionario, aplicados a 104 maestros que conformaron la
muestra de estudio. Esta informacion permitié concluir la correlacion que se
evidencia entre las variables es positiva, lo cual se corrobora con la prueba de
Chi cuadrada cuyo valor encontrado fue de 0,8199, aprobandose la hipotesis

alterna.

Cotrina (2016), investigd sobre este tema en la UCV Tarapoto, Peru para
acceder al grado de Maestria. Estudio que se propuso establecer la correlacion
entre ambas variables, asumiendo un estudio no experimental. Se trabajé con
85 empleados, quienes respondieron a dos instrumentos en correspondencia a
las dos variables investigadas. Finalmente, se llegd a comprobar que existio

interdependencia entre ambas variables, ello se corrobora con los datos

7



estadisticos del Chi Cuadrado de Pearson (136.313). Ademas, se concluye que

los trabajadores demuestran eficiencia cuando hay buen clima.

Gallegos (2016), investigé sobre la tematica en investigacién para conocer la
relacion entre las variables, ejecutado en la Universidad Nacional de “San
Agustin” Arequipa, Peru para graduarse como Magister en ciencias contables,
la finalidad fue en identificar la correlacion entre las variables. El estudio abordo
una investigacion de corte cuantitativa de disefio descriptivo. La informacion se
obtuvo a través de una escala tipo Likert aplicado a 60 funcionarios,
concluyéndose que entre las variables investigadas existe relacion, lo cual se
corrobora con mas del 90% de los trabajadores que consideran que el clima
organizacional alcanza niveles medios y el desempeiio laboral un nivel alto.
Ademas, el p valor es de 0.001, lo que evidencia la correlacion entre ambas

variables.

Bardales (2015), en su tesis de maestria realizado con el propdsito de
identificar la correlacion entre las variables. Para ello se asumié un estudio de
caracter descriptivo transversal. Los datos se recolectaron a través de las
escalas tipo Likert a 73 empleados que conformaron la muestra de estudio,
arribando a la conclusion que entre las variables (p= 0.511). Por otro lado, de
acuerdo a los trabajadores, se concluye que ambas variables alcanzan niveles

regulares.

Pastrana (2017), investig6 sobre esta tematica, el proposito de determinar la
correlacion de las variables, abordando un estudio de tipo descriptivo
correlacional, el cual utilizd una encuesta para re opilar informacion sobre la
percepcion docente en relacion al clima laboral y como este puede influir en

sus labores.

El instrumento se aplic6 a 43 docentes de un total de 94, de los cuales 13 son
varones y 30 son mujeres, resultados que llevaron a concluir que aun
presentando el clima organizacional niveles bajos, no influye directamente el
desempeiio de los docentes, puesto que los estos sefialan como satisfactorio

8



su nivel de desempefio. Este resultado resultd muy importante para tener en
cuenta durante el proceso de esta investigacion, porque seran las luces que se
brinden y el investigador tenga presente en todo momento este resultado que

nos ofrece el investigador.

Sobre la variable Clima organizacional, Aguirre y Martinez (2012), sefialan que:
“el clima organizacional genera un mejor rendimiento y productividad de una
empresa, pues, las personas se sienten motivadas, se identificardn con las
politicas de la organizacion, lo cual conlleva al logro de los propdsitos
institucionales” (p.12). Ademas, lo identifican como el espacio donde los
empleados desarrollan sus labores, el trato y respeto que les brindan sus jefes,
la interaccion entre colegas y el dialogo son aspectos fundamentales que

forman parte de lo que se denomina buenas relaciones humanas.
Aguirre y Martinez (2012), indican que:

Los aspectos fundamentales a analizar al interior de una organizacion
desde la concepcion de los trabajadores son los ambientes fisicos,
variables como la bulla, calor, contaminacién, equipos; ademas, el
volumen de la empresa, organizacion formal, modo de orientacion de
los jefes, las relaciones y problemas entre sujetos o entre areas,
comunicaciones, las habilidades, conductas, intereses, perspectivas, la
produccién, ausentismo, movimiento de personal, agrado en las

labores, tensiones y estrés. Todo ello, implica el clima organizacional
(p.18)

Por su lado Chiavenato (2007), realiza una definicibn muy precisa sobre el
tema, expresando: “el ambito en el cual los sujetos interactuan y dialogan
permanentemente, siendo una de las principales caracteristicas su incidencia
en la conducta de los sujetos, ademas, el nivel de compromiso, motivacion y

valoracion” (p.7).



Gaspar (2011), seiala que:

El clima organizacional genera la integracion de diversos elementos,
desarrollando actitudes de liderazgo, clima armonioso, creencias, la
expresion de ideas, muestra de sentimientos, etc. Ademas, se le
reconoce como al grupo de reglas, valores y modos de pensar, el
conjunto de cualidades y comportamientos que determinan la cotidiana

convivencia de las personas al interior de la organizacion. (p.235).
Méndez (2006), sostiene sobre el tema como:

El espacio mismo de la empresa o institucion, originado y observado
por el sujeto en relacion a las circunstancias que encuentra en las
interacciones sociales y en la distribucion organizacional que se
formula por aspectos (propoésitos, interés, liderazgo, dominio, asumir
decisiones, interacciones personales y colaboracion) que dirigen sus
pensamientos, percepcion, nivel de intervencibn y actitud;

estableciendo su comportamiento, satisfaccion y calidad en su trabajo
(p. 35).

Por su lado, Rodriguez, (1999) define al clima organizacional como aquellas
caracteristicas que definen la conducta de los sujetos y son susceptibles de ser
medidas” (p.57). Al respecto, se entiende que las acciones, actitudes, formas
de actuar de los trabajadores de una organizacion, estan directamente
relacionados con los componentes del clima organizacional. Ademas, se puede
obtener informacién de estos estos componentes para el andlisis y toma de

decisiones.

Litwin y Stinger (1998) justifican: “la presencia de nueve aspectos que
componen el clima organizacional, los cuales influyen en las motivaciones de
los integrantes de la institucion y sus conductas, generando una diversidad de
resultados para la institucion como, produccion, satisfaccion, rotaciéon y ajuste”

(pp. 47-48). Estos aspectos son:
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1. Estructura, es la que personifica la percepcion que adoptan las personas en
la organizacion sobre las normas, procesos, diligencias y otras limitaciones que
tiene que enfrentarse durante sus labores. Es la demostracién de conductas
que ponen a disposicion las personas que interactian dentro de un grupo

social o que son encargados de desempeifiar una actividad encomendada.

2. Responsabilidad, entendida como el sentimiento de las personas de la

institucion sobre la autonomia para tomar disposiciones sobre sus funciones.

3. Recompensa, incumbe a la percepcién de las personas de la institucion en
relacion a la adaptacibn del premio recibido por las funciones bien
desempeiiadas.

4. Desafio, implica el sentimiento que poseen las personas de la institucion de
los retos que asigna el trabajo, suscita los peligros calculados con el propdsito

de alanzar los objetivos planificados.

5. Relaciones, es la percepcién que tienen las personas sobre la presencia de
un lugar de trabajo agradable y de éptimas interacciones a nivel de pares,

autoridades y empleados.

6. Cooperacion, es el sentir de las personas de la institucion acerca de la
presencia de un aliento que brindan los jefes y otros trabajadores del grupo. Se

enfatiza la colaboraciéon mutua.

7. Estandares, son las ideas de las personas sobre el énfasis por parte de las

instituciones acerca de las directrices sobre la productividad y rendimiento.

8. Conflictos, nivel en que las personas admiten las ideas discordantes y se
enfrentan sin temor con el objetivo de dar solucion a las problematicas tan

rapido como aparecen.

9. Identidad, es el sentir de pertenencia a la institucion, el cuales un aspecto

muy significativo y que se le valora bastante al interior de la institucion en que
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se labora. En otras palabras, es la emocion de colaborar en los propdsitos
individuales y los propdsitos institucionales.

Para el presente estudio, se seleccionaron 5 aspectos que se consideraron
convenientes evaluar en la UGEL de Chulucanas y son las siguientes:

Estructura, Responsabilidad, Recompensa, Relaciones y Conflicto.

Brunet (2004), sefala que “la definicion de clima organizacional se encuentra
relacionada a la escuela de pensamiento Gestalt” (p.43), la cual se orienta en la
ordenacion de la percepcion, comprendida como la totalidad es desigual a la
adicion de sus componentes. Este modelo hace referencia a dos nociones de la
percepcion del individuo: 1. Percibir la disposicion de los objetos, asi como
estdn en el contexto, y 2. Establecer un orden diferente a través de un
procedimiento de unificacion a nivel del pensamiento. De acuerdo a esta
escuela, las personas entienden el contexto a su alrededor basandose en
juicios observados y deducidos, y su conducta se desarrollara en relacion a la
forma que perciben el mundo. En otras palabras, la forma como se percibe el

ambiente de trabajo y del contexto es lo que determina su comportamiento.
(p.43).

Martin y Colbs. (1998), sefiala que, en la escuela Estructuralista, se considera
que el clima se genera desde elementos concretos del ambiente laboral, digase
de la dimensién de la organizacion, la concentracion o descongestion de las
disposiciones a tomar, el total de areas jerarquicas de mando, el nivel de
avance tecnoldgico que se emplea, las directrices que orientan el

comportamiento de los empleados.

Por su lado Pernia y Carrera (2014) indican que es: “la suficiencia en sus
labores y las acciones que evidencia el empleado al realizar su trabajo y las
principales funciones que corresponden a su labor en el ambiente de trabajo
concreto, de esta forma, se evidencia su compromiso y responsabilidad

profesionalidad” (p.35).
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Isea (2013) sostiene que “el rendimiento laboral es la accion que evidencia el
empleado, echando mano de sus destrezas, competencias y profesionalismo
con la eficacia de sus funciones, a través de las cuales se logran alcanzar los
propésitos previstos por la organizacion” (p.35). Uzcategui (2011) considera
que el desempefio laboral es: “el rendimiento que evidencian los trabajadores,
demostrando sus competencias y destrezas, las cuales les permiten ejecutar
sus funciones eficientemente, colaborando con el logro de cada una de las

metas planificadas previamente” (p.87).

Las dimensiones desarrolladas para la variable Desempefio laboral en el
trabajo investigativo, se han tomado de los principios expuestos por Pernia y
Carrera (2014), quienes determinan evaluar la variable a través de las
funciones, comportamentales y rendimiento que muestra el empleado en la

respectiva institucion para quien labora.

Pernia y Carrera (2014) conciben a esta dimension como: “las acciones
realizadas por los empleados, las cuales se desarrollan de forma eficiente,
razon por la cual, los empleados deben tener pleno conocimiento de sus
funciones con el objetivo de colaborar al logro de los propodsitos y metas”
(p.36). a. Conocimiento del trabajo: EvalGa la comprension de sus labores.
Implica las normas, definiciones, estrategias, etc. Indispensable para realizar
cada una de las funciones en el puesto a desempefar. b. Capacidad de
analisis: Procedimientos a tener en cuenta por el empleado para realizar cada

una de las acciones determinadas en sus funciones.

Comportamiento. Pernia y Carrera (2014), lo perciben como: “las cualidades y
conductas que expresan los trabajadores en relacion a las funciones que les
corresponden desempefiar. Se consideran las destrezas, actitud y satisfaccion
que manifiesta el empleado” (p.39). a. Destrezas: Son el grado de
competencias de cada uno de los trabajadores, el cual debe expresarse en la
forma como estan operando y que repercuten significativamente en el
desarrollo de la organizacion. b. Actitud: Pericia para dispersar acciones y

disposiciones, promoviendo el trabajo coordinado y eficiente en grupo. c.
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Satisfaccion: Nivel de agrado que expresa el empleado frente a las funciones
que se le han asignado, ademas, se relacionan con los beneficios que se le

atribuyen en compensacion a su eficiente trabajo.

Rendimiento. Pernia y Carrera (2014), lo perciben como: “el nivel de
rendimiento laboral que se evidencia en los trabajadores cuando desempeiian
sus funciones, asi como el grado de eficacia con que las realiza” (p.42). Pernia
y Carrera (2014) sostienen que “evaluar el rendimiento, implica estimar la
competencia suficiente para resolver problemas, ausentarse, responsabilidad y
trabajo en equipo” (p.42). a. Resolucion de problemas: Competencia que
evidencia el trabajador para resolver problematicas cotidianas y que se
presentan en su trabajo. b. Ausentismo: Conducta por parte del trabajador
frente al compromiso de asumir sus funciones en el tiempo normado por la
organizacién, debiendo por ello demostrar comportamiento puntual vy
responsable. c. Compromiso: Se evidencia cuan el trabajador desarrolla sus
funciones sin ser necesario recordarselas. Es eficiente al enfrentar
circunstancias y problematicas cotidianas. Demuestra capacidad de innovacion
en las actividades que realiza y se puede desempefar de forma independiente
d. Trabajo en Equipo: es la habilidad del empleado para realizar sus funciones
en coordinacion con el personal de la organizacion, teniendo en cuenta de
forma democratica las decisiones que son implementadas, ademas,

demostrando respeto por las ideas de sus pares.

Rivera (2014), sostiene que “existen teorias que se proponen identificar las
necesidades de los sujetos al revelar la satisfaccion del trabajo, la conducta del
empleado y los métodos de recompensa (especifica)” (p.25); es asi que se

tiene la Teoria de la Jerarquia y la Teoria X-Y:

Teoria de la Jerarquia de Maslow (1954). En esta teoria se sostiene que en
cuanto se cubre una necesidad, esta dejard de ser un estimulante para la
persona y la siguiente en el rango de jerarquia se convertirA en la

predominante: a) Necesidades fisiologicas. Se mencionan a los alimentos,
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liquidos, refugio, satisfaccion sexual y otros requerimientos del cuerpo. Todas
relacionados a la conservacién de la vida. b) Necesidades de seguridad.
Defensa frente a peligros tanto corporales como afectivos. Se asocian con
buscar defensa frente a la intimidacion y / o carencias, alejandose del riesgo. c)
Necesidades de asociacion o aceptacion. Aprecio, impresion de corresponder,
aprobacion y apego. d) Necesidades de estima. Elementos intrinsecos de
autovaloracion como el apreciarse a si mismo, independencia y logros.
Ademas, elementos externos de apreciacion, como status reconocimiento y
cuidado. e) Necesidades de autorrealizacion. Hace referencia al desarrollo, a
lograr niveles altos de potencial de cada persona, teniendo a la
autosatisfaccion, como una de las necesidades mas eminentes. Para Maslow,
estos aspectos se presentan de manera graduada, activandose cada
necesidad luego que una del nivel inferior esta cubierta. Sélo cuando el sujeto
ha cubierto las necesidades inferiores, aparecen progresivamente las

superiores, y con ello la motivacién se acciona con la finalidad de satisfacerlas
(p.25).

Teoria X-Y de Mc Gregor (1960). Mc Gregor sustentd dos perspectivas
diferentes de concebir al hombre: “una negativa, denominada teoria X y otra

positiva, como teoria Y.

La teoria X se sustenta en tres principios: a) A las personas les molesta realizar
su trabajo y por ello, lo evadiran en la medida de sus posibilidades. b) En razén
que no les agrada el trabajo, es preciso tener que controlarlos
permanentemente para que alcancen los propdsitos establecidos. c¢) Resultado
de lo expuesto, las personas prefieren que se gobierne, obviando

responsabilidad, demostrando niveles bajos de ambicién, ansiando seguridad
(p.27).

La teoria Y se fundamenta en seis principios: a) Los trabajadores pueden
asumir sus labores como una accion natural, de la misma forma que toman su
descanso o la diversidon. b) Personas de ambos sexos practicaran una buena

autodireccion y un autocontrol, siempre y cuando se sientan comprometidos en

15



colaborar para alcanzar los objetivos institucionales. c) Esta responsabilidad se
concretara en relacion con la importancia de los beneficios que se brindan por
cumplir sus funciones. d) Las personas buscan y aceptan las
responsabilidades, toda vez que presenten condiciones apropiadas. e)
Practican un nivel alto de creatividad, intuicion e innovacién en la solucion de
problemas. f) La direccion esta comprometida en brindar las condiciones para
que todo el personal potencie e identifiquen habilidades intelectuales en favor

de la organizacion (p.27).

lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacién

Se desarroll6 una investigacion No experimental, pues no se manipularon las
variables (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010). Ademas, se considera que
es basica, ya que se buscaron obtener conocimientos nuevos (Landeau, 2007).
Se asumié el enfoque cuantitativo, toda vez que se centra principalmente en los
aspectos visibles y que pueden cuantificar los hechos. Utilizé el sistema
empirico analitico y se sirvio de la estadistica para analizar informacién
(Hernandez et al 2010). Es transversal, porque las variables se analizaron en
un solo momento.

Se abordd el disefio correlacional - causal (Hernandez et al, 2010),
describiéndose la influencia de la variable Clima organizacional en la variable

Desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL de Chulucanas, 2018.

A
M\ (I

El esquema empleado es:
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Denotacion:

M: Trabajadores de la UGEL de Chulucanas.
OX: Clima organizacional

OY: Desempefio laboral.

r :Influencia de X sobre Y.

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable independiente:
Clima organizacional

Definicion conceptual
Espacio o ambiente que determina el comportamiento de los

miembros, los cuales se relacionan y se comunican. (Chiavenato,
2001).

Definicion operacional
La variable Clima organizacional se operacionaliz6 con un

instrumento de 46 items, organizados en las dimensiones:

Dimensiones:

Estructura.

Responsabilidad.

Recompensa.

Relaciones.

Conflicto.

Variable dependiente:

Desempefio laboral

Definicion conceptual

El rendimiento en sus labores y las acciones que demuestra el

empleado al realizar su trabajo y las principales funciones que
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corresponden a su cargo en el ambiente laboral concreto de
actuacion, de esta forma, se evidencia su compromiso Yy

responsabilidad profesionalidad. (Pernia y Carrera, 2014)

Definicién operacional
La variable Desempefio laboral se operacionalizé con un instrumento

de 36 items, organizados en las dimensiones:

Dimensiones:
- Funciones

- Comportamiento

- Rendimiento

3.3. Poblacion y muestra

Poblacion muestral.
La investigacion se trabajé con una poblacién censal, conformada por los

trabajadores de la UGEL de Chulucanas.
El tipo de muestra segun Hernandez et al. (2010), es de tipo no
probabilistica, es decir no se ha escogido al azar y la cual ha sido tomada

por conveniencia del investigador.

Tabla N° 2. Muestra

TRABAJADORES UGEL TOTAL
CHULUCANAS
Nombrados 26
Contratados 24
TOTAL 50
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Criterio de Inclusién: El estudio ha considerado a todos los trabajadores
de la UGEL Chulucanas, nombrados y los contratados por un afio.

Criterio de exclusién: No se han considerado aquellos trabajadores que
han sido contratados por periodos menores a un afo.

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

La encuesta y el cuestionario se utlizaron como técnica e
instrumento respectivamente para recopilar informaciéon de las variables
indagadas.

Con el objetivo de recoger informacion sobre el nivel de clima
organizacional se administré un cuestionario de 46 items. En el caso de la

variable desempefio laboral, se utilizé un instrumento de 36 items.

a) Validacion de contenidos.
El proceso de validacion de instrumentos conlleva a determinar el nivel
en que un cuestionario, en este caso, evalla con veracidad la variable
gue se pretende medir (Hernandez et al 2014. p. 200). En nuestro caso
el cuestionario se validé a través del juicio de experto, procedimiento
que implicé estimar la relacion entre los items, los elementos de los
instrumentos utilizado.

b) Confiabilidad de Cronbach
Con el analisis de confiabilidad se determina el nivel en que un
instrumento al ser administrado a la misma persona, en diversas
ocasiones, se obtienen resultados parecidos (Hernandez, 2014. p. 201).
La confiabilidad de los instrumentos se concretd a través del Alpha de
Cronbach. Para ello fue preciso administrar el cuestionario a una
cantidad reducida de docentes con tipologias similares a la poblacion de
estudio. Se obtuvo un valor de 737 y ,899 para ambos instrumentos.
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3.5. Procedimientos
Elaborados los instrumentos de recopilacion de informacion, se procedio a
someterlos al proceso de validacion de expertos, utilizando la técnica de
juicio de expertos, en el cual se obtuvo un nivel alto. Posteriormente se
realiz6 una prueba piloto, administrando los instrumentos a una cantidad de
operarios cuyas caracteristicas fuesen similares a los de la muestra de
investigacion, y asi llegar a determinar a través del alfa de Crombach la
confiabilidad del cuestionario. Al obtenerse valores aceptables de
confiabilidad del instrumento, se procedid6 a aplicarlo a la muestra de

estudio.

3.6. Métodos de analisis de datos

Andlisis descriptivo

La informacion que se recogié se presentd previo analisis haciendo uso
de distribucion de frecuencias, la cual hace referencia a las evaluaciones
organizados en dimensiones, y que se visualizan en tablas (Hernandez et al.
2014, p. 282). También se hizo uso de indicadores porcentuales por cada
dimensién y graficas.

Anélisis inferencial

Ademas, se trabajo con la estadistica inferencial, con la cual se validaron
hip6tesis, generalizando los resultados obtenidos se generalicen (Hernandez et
al 2014, p. 299). El contraste de hipotesis se realizé a través del estadistico del

Correlacion de Pearson

3.7. Aspectos éticos

Se aplicaron normas APA en las citas, antecedentes y en las teorias, enfoques
conceptuales y bibliografia que se fueron el contenido del estudio. Sobre la
libre participacion y derecho a informarse, se emitieron solicitudes de
autorizacién dirigidas a los participantes en el estudio, con la finalidad de
informar sobre los propdsitos y fines de la investigacion y obtener el
consentimiento de las personas involucradas en este trabajo investigativo.
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Ademas, se actudé salvaguardando la privacidad de los participantes,

manejando con privacidad la informacion obtenida.

Se protegio la dignidad, identidad, diversidad socio cultural, confidencialidad
de los participantes en la investigaciébn, comprometiéndonos en razon del
criterio de beneficencia y no-maleficencia, hacer llegar los resultados,
conclusiones y recomendaciones que se obtengan del informe de investigacion
a las autoridades educativas para su mejor uso en beneficio de los estudiantes.
Respecto a la Integridad cientifica, la investigacion se desarroll6 bajo los
parametros de las exigencias cientificas, para lo cual se buscd asegurar la
validez de los métodos, fuentes, datos utilizados. Ademas, se garantizo la

veracidad de la informacién en todos los capitulos que concierne a este trabjo.
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IV. RESULTADOS

Presentacion y analisis de los resultados.

DATOS PARA EL OBJETIVO GENERAL: Determinar la Influencia del Clima
Organizacional en el Desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL de

Chulucanas, en el afio 2018.

TABLA N°3: RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL

Clima Organizacional

Adecuado Poco Inadecua Total
Adecuado do

N % N % N % N %

Desempe Eficiente 9 18% 5 10% 0 0% 14 28%
fio Regular 12 24% 22 44% 1 2% 35 70%

Laboral Deficiente 0 0% O 0% 1 2% 1 2%
Total 21 42% 27 54% 2 4% 50 100%

Fuente: Instrumento aplicado a docentes

La tabla N°3 evidencia que la variable Clima Organizacional, ha sido
fraccionada en tres (3) niveles, para lo cual se les denominé Adecuado, Poco
Adecuado e Inadecuado, de acuerdo a la tabulacion de los resultados
obtenidos, el 42% de Ilos encuestados manifesté presenciar clima
organizacional adecuado en la UGEL, el 54% de los encuestados manifesto
presenciar clima organizacional poco adecuado y el restante 4% de

encuestados manifestaron presenciar clima organizacional inadecuado.

En cuanto a la variable Desempefio Laboral, dicha variable ha sido dividida en
tres (3) niveles, a los cuales se les denominé eficiente, regular y deficiente, el
28% de los maestros expreso apreciar un nivel eficiente de desempefio laboral,

el 70% de los entrevistados indicO apreciar un nivel regular de desempefio
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laboral y el 2% de los maestros restante denotd apreciar un nivel deficiente de
desempeiio laboral.

En la interseccion de las variables se puede indicar, que del 42% de docentes
que indican contar con un nivel adecuado de clima organizacional, el 18%
manifiesta apreciar sentir un nivel eficiente de desempeiio laboral y un 24%

manifiesta contar con un grado regular de desempefio laboral.

En cuanto al 54% de docentes que manifestd sentir un nivel poco satisfecho de
clima organizacional, el 10% comunicd presenciar un grado eficiente de

desemperio laboral y el 44% manifiesta presenciar un nivel regular.

El cuanto al 4% de docentes restantes, los cuales manifestaron presenciar un
grado inadecuado de Clima Organizacional, el 2% indic6 apreciar nivel regular
de Desempefio laboral y un porcentaje igual de docentes manifestd presenciar

nivel deficiente de Desempefio laboral

FIGURA N°1: RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL

50.00%
45.00%
40.00%
35.00%
30.00%

44.00%

B Adecuado

25.00%
B Poco Adecuado

20.00%
15.00%
10.00%
5.00%
0.00%

Inadecuado

2.00%

0.00%2.00% —
0.00%

Eficiente Regular Deficiente

Fuente: Tabla N°3
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TABLA N°4: COEFICIENTE DE CORRELACI{)N ENTRE LAS VARIABLES
CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL

Clima Desempefio
Organizacional Laboral

Clima Organizacional 1,000 ,565
Caorrelacion de Pearson

Desempefio Laboral ,565 1,000

) ) Clima Organizacional . ,000

Sig. (unilateral)

Desemperio Laboral ,000
N Clima Organizacional 50 50

Desemperio Laboral 50 50

Fuente: Elaboracién Propia

Contraste de Hipotesis:

TABLA N°5: INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
VARIABLE DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA
UGEL CHULUCANAS

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error tip. de Estadisticos de cambio

corregida la estimacion cambioen Cambio gl gl2 Sig. Cambio

R cuadrado enF enF

1 ,5652 ,320 ,306 20,364 ,320 22,558 1 48 ,000
a. Variables predictoras: (Constante), Desempefio Laboral

Fuente: Elaboracion Propia

Andlisis y decision

En la tabla N°4 se evidencia que la cantidad del coeficiente de correlacion R de
Pearson es positivo: 0.565, dado este valor, de ello se determina que el nivel
de correlacién es medio. En cuanto al valor del sig bilateral, dado que es 0.000,
menor a 0.05, maximo error permitido, se debe afirmar que la correlacion es

significativa.

Para evaluar la influencia entre cada una de estas variables en el estudio
descrito, se debe apreciar el valor del R cuadrado o coeficiente de
determinacién, dado que el valor es 0.320, se puede indicar que la variacion en
el desempefio laboral se ve influenciado en un 32% por el Clima

Organizacional, si bien el porcentaje es significativo, existe el 68% de la
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variabilidad del Desempefio laboral se debe a factores distintos al Clima
Organizacional.

El valor encontrado en el R cuadrado (0.320), significa que La variable
Desempefio laboral, se ve influenciada en un 32% por la variable Clima
organizacional de los trabajadores de la UGEL de Chulucanas, 2018. Por lo

antes expuesto, se debe acepta la hipétesis alternativa.

DATOS PARA EL OBJETIVO ESPECIFICO 1: Identificar el nivel de clima

organizacional en la UGEL de Chulucanas.

TABLA N°6: NIVEL DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Clima Organizacional

Total
N %
Adecuado 21 42%
Poco 27 54%
adecuado
Inadecuado 2 4%
Total 50 100%

En la tabla N°6 apreciamos los resultados para la variable Clima
Organizacional, la cual fue dividida en los niveles, adecuado, poco adecuado e
inadecuado, como se sefalo anteriormente.

El 42% de los maestros implicados en el estudio manifesto vivenciar un nivel
adecuado de Clima Organizacional, el 54% sostuvo que existe un nivel poco
adecuado de Clima Organizacional y el restante 4% indic6 sentir un nivel

inadecuado de Clima Organizacional.
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FIGURA N°2: NIVEL DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Clima Organizacional
54.00%
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50.00%
42.00%
40.00%
30.00%
? m Clima Organizacional

20.00%

0.00% . —

Adecuado Poco Adecuado Deficiente

Fuente: Tabla N°6

Contraste de Hipotesis especifica 1

Analisis y decision

Analizando la data obtenida, se logra determinar que la mayor cantidad de los
encuestados sostuvo apreciar Clima Organizacional en nivel poco adecuado,
por lo tanto, se afirma que la moda es Clima Organizacional poco adecuado, en
cuanto a la media el valor de los datos es 165.15, valor que se encuentra

dentro del rango requerido.

Del andlisis de la media y la moda se pude determinar que el nivel de Clima
Organizacional es adecuado, lo que conlleva a rechazar la hipétesis nula, la
cual indica que el nivel de Clima Organizacional es inadecuado.

Se acepta la hipotesis alternativa dado que indica que el Clima Organizacional

es adecuado, a pesar que la moda indica nivel poco adecuado de Clima
Organizacional, pues la media es mas precisa dada la distribucién de los datos.
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DATOS PARA EL OBJETIVO ESPECIFICO 2:
desempeiio laboral de los trabajadores de la UGEL de Chulucanas.

Identificar el nivel de

TABLA N°7: NIVEL DE DESEMPENO LABORAL

Desempefio Laboral

Total
N %
Eficiente 14 28
Regular 35 70
Deficiente 1 2
Total 50 100%

En la tabla N°7 se pueden apreciar, los resultados de la variable Desempeiio

Laboral, la cual fue dividida en los niveles, eficiente, regular y deficiente, como

se sefal6é anteriormente.

El 28% de los encuestados sostuvo presenciar nivel eficiente de Desempeiio

Laboral, el 70% de los encuestados indic6 sentir un nivel regular de

Desempefio Laboral y el 2% de los encuestados contestd presenciar nivel

deficiente de Desempefio Laboral

FIGURA N°3: NIVEL DE DESEMPENO LABORAL
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Fuente: Tabla N°7
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Contraste de Hipo6tesis 2

Analisis de decisién

Analizando la data obtenida, se puede apreciar que la mayoria de los
encuestados manifestd apreciar Desempefio Laboral en nivel regular, por lo
tanto, se puede afirmar que la moda es Desempeiio Laboral Regular, en cuanto
a la media el valor de los datos es 121.42, valor que se encuentra dentro del
rango determinado para nivel regular de Desempefio Laboral.

Del andlisis de la media y la moda se pude determinar que para el Desempefio
Laboral es regular, lo que conlleva a negar la hipétesis nula, la cual indica que
el nivel de desempefio laboral es deficiente.

DATOS PARA EL OBJETIVO ESPECIFICO 3: Identificar la Influencia del
Clima organizacional sobre la dimension Funciones, de la variable Desempefio

laboral de los trabajadores de la UGEL de Chulucanas

TABLA N°8: RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA
DIMENSION FUNCIONES DEL DESEMPENO LABORAL

Clima Organizacional
Adecuado Poco Inadecuado Total
Adecuado
N % N % N % N %

Dimension  Eficiente 9 18% 8 16% O 0% 14 28%

Funciones Regular 12 24% 18 36% 1 2% 31 62%
Deficiente 0 0% 1 2% 1 2% 2 4%
Total 21 42% 27 54% 2 4% 50 100%

Fuente: Instrumento aplicado a docentes

La tabla N°8 muestra que, el 42% de los encuestados manifestd presenciar
clima organizacional adecuado en la UGEL, el 54% de los encuestados
manifesto presenciar clima organizacional poco adecuado y el restante 4% de

encuestados manifestaron presenciar clima organizacional inadecuado.
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Teniendo en cuenta la dimension funciones de la variable Desempefio Laboral,
dicha dimensién ha sido fraccionada en tres (3) niveles, a los cuales se les
denomind eficiente, regular y deficiente, el 28% expresd apreciar un nivel
eficiente de la dimension funciones, el 62% contestd apreciar un nivel regular
de la dimension funciones y el 4% de los docentes restante sostuvo apreciar un

nivel deficiente de la dimensién funciones.

Al relacionar las variables se puede indicar, que del 42% de entrevistados
indican sentir un nivel adecuado de clima organizacional, el 18% manifiesta
apreciar un nivel eficiente de la dimensién funciones y el 24% restante

manifiesta apreciar un nivel regular de la dimension funciones.

En tanto, el 54% de docentes manifestd apreciar un grado poco adecuado de
clima organizacional, el 16% manifestd vivenciar un nivel efectivo en la
dimensién funciones, el 18% manifiesta presenciar un nivel regular de la
dimensién funciones, por altimo, el 2% indico presenciar un nivel deficiente de

la dimension funciones.

El cuanto al 4% de docentes restantes, los cuales manifestaron presenciar un
nivel inadecuado de Clima Organizacional, el 2% manifestd apreciar nivel
regular de la dimension funciones y un porcentaje igual de docentes manifesto

presenciar nivel deficiente de la dimensién funciones
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FIGURA N°4: RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA

DIMENSION FUNCIONES DEL DESEMPERNO LABORAL
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Fuente: Tabla N°8

TABLA N°9: COEFICIENTE DE CORRELACION ENTRE LA VARIABLE

CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA DIMENSION FUNCIONES DEL
DESEMPENO LABORAL

Clima Funcion
Organizaci es
onal

Correlacion de Clima 1,000 ,578
Pearson Organizacional

Funciones ,578 1,000

Sig. (unilateral) Clima . ,000
Organizacional

Funciones ,000 :

N Clima 50 50
Organizacional

Funciones 50 50

Fuente: Elaboracion Propia
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TABLA N° 10: INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN
DIMENSION FUNCIONES DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL EN
LOS TRABAJADORES DE LA UGEL CHULUCANAS

Resumen del modelo

Modelo R R R Error tip. Estadisticos de cambio
cuadrad cuadrad dela  campio Cambi gll gl2  Sig.
0 0 estimacio enR oenF Cambi
corregid n cuadrado oenF
a
1 5782 334 320 20,152 334 24,056 1 48 000

a. Variables predictoras: (Constante), Funciones

Contraste de Hipotesis:

Andlisis y Decision

De acuerdo a la tabla N° 10, se observa que la cantidad del coeficiente de
correlacion R de Pearson, resulta positivo. 0.578, por ello, se puede asegurar
que el nivel de correlacion es medio. Ademas, el sig bilateral, es de 0.000, por

tanto, se hace positiva una correlacion importante.

Para evaluar la influencia de la variable Clima Organizacional en la dimensién
funciones de la Variable Desempefio Laboral, se debe apreciar el valor del R
cuadrado o coeficiente de determinacion, dado que el valor es 0.334, se puede
indicar que la variacion en la dimensién funciones del desempefio laboral se ve
influenciado en un 33.4% por el Clima Organizacional, si bien el porcentaje es
significativo, existe el 66.6% de la variabilidad de la dimension funciones se
debe a factores distintos al Clima Organizacional.

El valor encontrado en el R cuadrado (0.334), significa que Dimensién
Funciones de la variable Desempefio laboral, se ve influenciada en un 33.4%
por la variable Clima organizacional de los trabajadores de la UGEL de
Chulucanas, 2018, por lo cual se debe aceptar la hipétesis alternativa y

rechazar la nula.
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DATOS PARA EL OBJETIVO ESPECIFICO 4: Precisar la Influencia del Clima
organizacional sobre la dimension Comportamiento, de la variable Desempefio

laboral de los trabajadores de la UGEL de Chulucanas

TABLA N°11 RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA
DIMENSION COMPORTAMIENTO DEL DESEMPENO LABORAL

Clima Organizacional

Adecuad Poco Inadecuad Total

0 Adecuado 0]
N % N % N % N %
Dimensioén Eficiente 8 16% 5 10% O 0% 13 26%
Comportamient Regular 12 24% 22 44% 2 4% 36 T72%
0 Deficient 1 2% 0 0% 0 0% 1 2%

e

Total 21 42% 27 54% 2 4% 50 100

%

Fuente: Instrumento aplicado a docentes

La tabla N°11 muestra en un 42% de los encuestados manifestd presenciar
clima organizacional adecuado en la UGEL, el 54% de los encuestados
manifesté presenciar clima organizacional poco adecuado y el restante 4% de

encuestados manifestaron presenciar clima organizacional inadecuado.

En cuanto a la dimensién comportamiento, el 26% sostuvo determinantemente
en apreciar un nivel eficiente de la dimension comportamiento, el 72% de los
encuestados manifestd apreciar un nivel regular de la dimension
comportamiento y el 2% de los docentes restante manifesté apreciar un nivel

deficiente de la dimension comportamiento.

En la relacion de las variables se puede indicar, que del 42% de docentes que
indican apreciar un nivel adecuado de clima organizacional, el 16% manifiesta
sentir un nivel eficiente de la dimension comportamiento, el 24% manifiesta
apreciar un nivel regular de la dimension comportamiento y el 2% restante

manifiesta considerar un nivel deficiente de la dimension comportamiento.
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En cuanto al 54% de docentes que manifestd apreciar un nivel poco adecuado
de clima organizacional, el 10% manifesté presenciar un nivel eficiente en la
dimensién comportamiento, y el restante el 44% manifiesta presenciar un nivel

regular de la dimension comportamiento.

El cuanto al 4% de docentes restantes, los cuales manifestaron presenciar un
nivel inadecuado de Clima Organizacional, todos manifestaron presenciar nivel

regular en la dimension comportamiento.

FIGURA N°5: RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA
DIMENSION COMPORTAMIENTO DEL DESEMPENO LABORAL
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TABLA N°12: COEFICIENTE DE CORRELACION ENTRE LA VARIABLE
CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA DIMENSION COMPORTAMIENTO DEL
DESEMPENO LABORAL

Clima Comporta
Organizaci miento
onal

Correlacion de Clima 1,000 ,510
Pearson Organizacional

Comportamiento ,510 1,000

Sig. (unilateral) Clima . ,000
Organizacional

Comportamiento ,000 .

N Clima 50 50
Organizacional

Comportamiento 50 50

Fuente: Elaboracién Propia

TABLA N°13: INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN DIMENSION
COMPORTAMIENTO DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA UGEL CHULUCANAS

Mode R R R Error Estadisticos de cambio
lo cuadr cuadr tip.de Cambio Cam g g Sig.
ado ado la enR bio [ 1 Cam
correg estimac cuadra enF 1 2 bio
ida i6n do enF
1 ,5102 ,260 245 21,240 ,260 16,8 1 4  ,000
59 8

Fuente: Elaboracion Propia

Contraste de Hipotesis:

Andlisis y decision

En la tabla N°12, el valor del coeficiente de correlacion R de Pearson es
positivo: 0.510, por ello se puede afirmar que el nivel de correlacion es medio.
Ademas, siendo el sig bilateral 0.000, se debe afirmar que la correlacion es

significativa.
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Para evaluar la influencia de la variable Clima Organizacional en la dimension
comportamiento de la Variable Desempefio Laboral, se debe apreciar el valor
del R cuadrado o coeficiente de determinacion, dado que el valor es 0.260, se
puede indicar que la variacion en la dimension comportamiento del desempefio
laboral se ve influenciado en un 26% por el Clima Organizacional, si bien el
porcentaje es significativo, existe el 74% de la variabilidad de la dimension

comportamiento se debe a factores distintos al Clima Organizacional.

El valor encontrado en el R cuadrado (0.334), significa que Dimension
Comportamiento de la variable Desempefio laboral, se ve influenciada en un
26% por la variable Clima organizacional de los trabajadores de la UGEL, 2018.
Por lo expuesto se debe aceptar la hipotesis alternativa y rechazar la hipotesis

nula.

DATOS PARA EL OBJETIVO ESPCIFICO 5: Establecer la Influencia del Clima
organizacional sobre la dimension Rendimiento, de la variable Desempefio

laboral de los trabajadores de la UGEL de Chulucanas

TABLA N°14: RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA
DIMENSION RENDIMIENTO DEL DESEMPENO LABORAL

Clima Organizacional
Adecuado Poco Inadecuado Total
Adecuado

N % N % % N %

0% 11 22%
2% 38 76%
2% 1 2%
4% 50 100%

Dimension  Eficiente 8 16% 3 6%
Rendimiento Regular 13 26% 24 48%
Deficiente 0 0% 0 0%

Total 21 42% 27 54%

NEFPFPOIZ

Fuente: Instrumento aplicado a docentes
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La tabla N°14 muestra que, el 42% de los encuestados manifestdé presenciar
clima organizacional adecuado en la UGEL, el 54% de los encuestados
manifesté presenciar clima organizacional poco adecuado y el restante 4% de

encuestados manifestaron presenciar clima organizacional inadecuado.

En cuanto a la dimension rendimiento, el 22% de los profesores expuso
apreciar un nivel eficiente de la dimension rendimiento, el 76% de los docentes
manifesto apreciar un grado regular de la dimensién rendimiento y el 2% de los
docentes restante indicé apreciar un nivel deficiente de la dimensién

rendimiento.

En la interseccion de las variables se puede indicar, que del 42% de docentes
que indican apreciar un nivel adecuado de clima organizacional, el 16%
manifiesta apreciar un nivel eficiente de la dimension rendimiento y el 26%

restante manifiesta apreciar un nivel deficiente de la dimension rendimiento.

En cuanto al 54% de docentes que manifestd apreciar un nivel poco adecuado
de clima organizacional, el 6% manifestd presenciar un nivel eficiente en la
dimension rendimiento, y el restante el 48% manifestd sentir un nivel regular de

la dimension rendimiento.

Un 4% de docentes restantes, los cuales manifestaron presenciar un nivel
inadecuado de Clima Organizacional, 2% manifestaron apreciar nivel regular en
la dimension rendimiento y el restante 2% manifestaron apreciar nivel deficiente

en la mencionada dimension.
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FIGURA N°6: RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA
DIMENSION RENDIMIENTO DEL DESEMPENO LABORAL
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Fuente: Tabla N°14

TABLA N°15: COEFICIENTE DE CORRELACION ENTRE LA VARIABLE
CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA DIMENSION RENDIMIENTO DEL
DESEMPENO LABORAL

Clima Rendimie
Organizaci nto
onal

Correlacion de Clima 1,000 ,509
Pearson Organizacional

Rendimiento ,509 1,000

Sig. (unilateral) Clima . ,000
Organizacional

Rendimiento ,000 .

N Clima 50 50
Organizacional

Rendimiento 50 50

Fuente: Elaboracion Propia
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TABLA N°16: INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN DIMENSION
RENDIMIENTO DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA UGEL CHULUCANAS

Resumen del modelo

Mod R R R Error Estadisticos de cambio
elo cuadr cuadra tip.de cgmbio Cam g g Sig.
ado do _ !a enR bio | 2 Cam
corregi  estimac  cyadra enF 1 bio
da ion do enF
1 ,5092 ,259 244 21,251 259 16,7 1 48 ,000
93

a. Variables predictoras: (Constante), Rendimiento

Fuente: Elaboracion propia

Contraste de Hipotesis:

Analisis y decision

En la tabla N°15, el valor del coeficiente de correlacion R de Pearson es
positivo: 0.509, consecuentemente, se afirma que el nivel de correlacion es
medio. Ademas, siendo el sig bilateral 0.000, se debe afirmar que la correlacion

es significativa.

Para evaluar la influencia de la variable Clima Organizacional en la dimension
rendimiento de la Variable Desempefio Laboral, se debe apreciar el valor del R
cuadrado o coeficiente de determinacién, dado que el valor es 0.259, se puede
indicar que la variacion en la dimension comportamiento del desempefio laboral
se ve influenciado en un 25.9% por el Clima Organizacional, si bien el
porcentaje es significativo, existe el 74.1% de la variabilidad de la dimension

rendimiento se debe a factores distintos al Clima Organizacional.

El valor encontrado en el R cuadrado (0.259), significa que Dimensién
Rendimiento de la variable Desempefio laboral, se ve influenciada en un 25.9%
por la variable Clima organizacional de los trabajadores de la UGEL de
Chulucanas, 2018, por lo cual se debe aceptar la hipétesis alternativa y

rechazar la nula.
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V. DISCUSION

Objetivo General: Determinar la Influencia del Clima Organizacional en el
Desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL de Chulucanas, en el afo
2018. En las tablas 3, 4 y 5, se aprecian los resultados sobre la relacion e
influencia entre la variable Clima organizacional y la variable Desempefio
laboral. En principio, en la tabla 3 se aprecia que del 54% de trabajadores que
considera que el Clima organizacional es poco adecuado, el 44% considera
que el Desempeiio laboral es regular y el 10% sostiene que es eficiente.
También se evidencia que del 42% que sostienen que el Clima organizacional
es adecuado, el 24% de ellos sefiala que el desempefio laboral es regular y un
18% lo considera como eficiente. Continuando con los resultados en la taba 4,
se aprecia que la correlacién entre las variables es positiva con nivel medio
(,565) y significativa al obtenerse un sig. Bilateral de ,000. Finalmente, en la
tabla 5 se expone que la variacion en la variable Desempefio laboral estara

explicada en un 32% por la variable clima organizacional.

Los trabajadores de la UGEL Chulucanas, en su mayoria consideran el clima
es poco adecuado a partir de las dimensiones estructura, responsabilidad,
recompensa, relaciones y conflicto, aspectos relacionados con lo que sustentan
en su teoria Martin y Colbs (1998), refieren a la escuela Estructuralista, en la
cual se considera que el clima se genera bajo ciertos elementos concretos del
ambiente laboral, digase de la dimension de la organizacion, la concentracion o
descongestion de la toma de decisiones, la cantidad de areas jerarquicas de
mando, el nivel tecnolégico que se emplea, las directrices que orientan la

conducta de los empleados.

En relacién a la variable Desempefio laboral, la teoria expuesta por Pernia y
Carrera (2014), definen el concepto, expresando que: “el rendimiento en sus
labores y las acciones que vivencia el empleado al realizar su trabajo y las
principales funciones que corresponden a su funcion en el ambiente de trabajo

concreto de actuacién, de esta forma, se evidencia su compromiso y
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responsabilidad profesionalidad” (p.35). Estas afirmaciones para los
trabajadores de la UGEL Chulucanas, no se cumplen a cabalidad, pues de
acuerdo a los resultados sefalan que el desempefio se evidencia de manera

regular.

Los hallazgos en el presente estudio se guardan estrecha relacién con la
investigacion de Cotrina (2016), “Clima organizacional y desempefio laboral de
los trabajadores”, quien concluyd que existe una relacion muy significativa, ello
se corrobora con los datos estadisticos del Chi Cuadrado de Pearson
(136.313).

La presente investigacion también se corrobora bajo la investigacion de
Pastrana (2017), fueron ellos quienes realizaron la investigacion concluyendo
que, si existiera un clima organizacional con niveles bajos, no influye
directamente el ejercicio de los docentes, puesto que los estos sefialan como

satisfactorio su nivel de desempefio.

Sobre el objetivo especifico 1: Identificar el nivel de clima organizacional en
la UGEL de Chulucanas. Los efectos registrados en la tabla 6 nos indican que,
segun la mirada de los trabajadores, el 54% consideran que el Clima
organizacional es poco adecuado, mientras que el 42% lo percibe como
adecuado, lo cual conlleva a rechazar la hipétesis nula. Ademés, los
trabajadores ubican a la dimensién Estructura, como el aspecto donde mejor se
refleja el clima organizacional, seguido de las dimensiones Responsabilidad,

Relaciones, Recompensa y finalmente la dimensién Conflictos.

Los trabajadores de la UGEL Chulucanas evidencian que en esta instituciéon no
se promueve adecuadamente el clima tal como lo sostiene Chiavenato (2007),
quien lo define como “el ambiente en el cual los sujetos interactuan y dialogan
permanentemente, siendo una de las principales caracteristicas su relacion en
las conductas de los sujetos, ademas, el nivel de compromiso, motivacién y

valoracion” (p.7). Sefala ademas que el clima organizacional implica el
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ambiente interno de una empresa, el ambiente psicologico que se visualiza en

las instituciones.

Los resultados encontrados en la presente investigacion en relacion al nivel de
clima organizacional, se acercan al estudio de Bobadilla (2017), quien dentro
de las conclusiones indica que los institutos Franklin Roosevelt y San Pedro se
encuentran en nivel bueno de clima organizacional; y en el nivel regular los

institutos Santiago Antiinez de Mayolo y Eugenio Paccelly.

De acuerdo al objetivo especifico 2: Identificar el nivel de desemperio laboral
de los trabajadores de la UGEL de Chulucanas. El efecto que se evidencia en
la tabla 7, nos muestran que la mayor parte de quienes laboran en esta
comuna (70%), perciben que el nivel de Desempefio laboral es regular, lo cual
conlleva a rechazar la hipétesis nula que sefiala que el nivel de Desempefio
laboral de los trabajadores en la UGEL Chulucanas es deficiente. En cuanto a
la valoracion que les asignan a las dimensiones de esta variable, consideran
gue el desempefio laboral se ve mejor reflejado en el aspecto de rendimiento,
luego consideran el comportamiento como un mejor segundo aspecto y

finalmente la dimensién funciones.

La teoria segun Uzcategui (2011), sostiene que el desempefio laboral es:
“‘considera que el desempefo laboral es: “el rendimiento que evidencian los
empleados, demostrando sus competencias y destrezas, las cuales les
permiten ejecutar sus funciones eficientemente, colaborando con el logro de
cada una de las metas planificadas previamente” (p.87), sin embargo estos
aspectos no se han desarrollado plenamente en los trabajadores de la UGEL
Chulucanas, lo cual se evidencia a través de los resultados en sus tres
dimensiones: Funciones, Comportamiento y Rendimiento, pues el nivel de

desempenio es regular.
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Los hallazgos encontrados en este estudio sobre Desempeiio laboral,
concuerdan con los encontrado por Solano (2017), quien investigd sobre “Clima
organizacional y desempefo laboral”’, quien concluye que existe relacion
significativa entre las variables estudiadas, demostrandose una correlacion
significativa con valor P: < a 0,05 es decir “0,000; por otro lado, el R de
Pearson fue de 0,675. Dichos resultados se derivan de un adecuado clima en

la institucion, incidiendo en el desempeiio de los trabajadores.

Sobre el objetivo especifico 3: Identificar la Influencia del Clima
organizacional sobre la dimension Funciones, de la variable Desempefio
laboral de los trabajadores de la UGEL de Chulucanas Las tablas 8, 9 y 10 nos
muestran la relacion e influencia entre la variable y la dimensién. En la tabla 8
se aprecia que del 54% de trabajadores que considera que el Clima
organizacional es poco adecuado, el 36% considera que el Desempefio laboral
es regular, el 16% sostiene que es eficiente y un 2% lo sefiala como deficiente.
Asi también, en la tabla 9 se aprecia que la correlacion es positiva con nivel
medio (,578) y significativa al obtenerse un sig. Bilateral de ,000. En la tabla 10
se demuestra que la variacion en la dimension Funciones estara explicada en

un 33,4% por la variable clima organizacional.

La influencia ejercida por parte del Clima organizacional en la dimension
funciones se ve sustentada en los postulados de Aguirre y Martinez, quienes
sostienen que el clima organizacional genera un mejor rendimiento y
productividad de una empresa, pues, las personas se sienten motivadas, se
identificardn con las politicas de la organizacion, lo cual conlleva al logro de los
propésitos institucionales” (p.12). Ademas, para Martin y Colbs. (1998), la
escuela Humanista considera que el clima es un cumulo de concepciones
generales que las personas vivencian en su contexto y que las personas
interactian de acuerdo a las caracteristicas y necesidades del sujeto y las que

busca la institucion.
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En relacion a la dimension Funciones, que implica el conocimiento del trabajo
realizado por los trabajadores y la capacidad de andlisis para desarrollar sus
propias funciones; esta dimension se sustenta en lo que sostiene Pernia y
Carrera (2014) quienes sefialan que las funciones en el desempefio laboral
son: “las acciones realizadas por los empleados, las cuales se desarrollan de
forma eficiente, razén por la cual, los empleados deben tener pleno
conocimiento de sus funciones con el objetivo de colaborar al logro de los
propésitos y metas” (p.36). Cabe acotar que en la Teoria de la Jerarquia de
Maslow (1954), se contemplan las necesidades de autorrealizacion, la cual
Hace referencia al desarrollo, a lograr niveles altos de potencial de cada
persona, teniendo a la autosatisfaccion, como una de las necesidades mas
eminentes.

Los hallazgos en el presente estudio se corroboran con la investigacion de
Villavicencio (2015), sobre el tema investigado, llega a concluir la existencia de
relacion de las variables estudiadas, enfatizando que el clima puede favorecer
el incremento del desemperio tanto a nivel individual como organizacional. Los
resultados también encuentran relacion con el estudio de Rodriguez, Retamal,
Lizana y Cornejo (2014), sobre el mismo tema, concluyen que estas variables
guardan relacion directa. Otra de las conclusiones es que la satisfaccion laboral
son indicadores importantes del desempefio organizacional, por ello, se tiene
que el clima pronostica y guarda relacién positiva con elementos normativos
como la conducta de los sujetos y circunstancias personales del desempeifio,
en tanto, la satisfaccion con el rendimiento y productividad.

Acerca del objetivo especifico 4: Precisar la Influencia del Clima
organizacional sobre la dimension Comportamiento, de la variable Desempefio
laboral de los trabajadores de la UGEL de Chulucanas. En las tablas 11, 12 y
13 se aprecia la relacion e influencia entre la variable y la dimensién indagadas.
En la tabla 11 se evidencia que del 54% de trabajadores que considera que el
Clima organizacional es poco adecuado, el 44% comunica que el Desempefio
laboral es regular y el 10% sostiene que es eficiente; por lo tanto, es importante

tener en cuenta este resultado para ponerlo en practica dentro de los espacios
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laborales donde desempefiamos nuestra funcibn como maestros o en otras
funciones para las que hemos sido contratados. Asi también vemos en la tabla

12 se aprecia que la correlaciéon es positiva con nivel medio (,510) e interesante
al obtenerse un sig. Bilateral de ,000. En la tabla 13 se demuestra que la
variacion en la dimension Comportamiento estara explicada en un 26% por la

variable clima organizacional.

La influencia que se ejerce por parte del Clima organizacional en la dimension
comportamiento se sustenta en lo que sostiene Gaspar (2011), quien indica
que esta dimension genera la integracion de diversos elementos, entre ellos el
liderazgo, las creencias, la comunicacion, etc. Asi también, se le reconoce que
su practica es importante y se dispone un conjunto de cualidades y
comportamientos que determinan el buen vivir de las personas dentro del

espacio donde realizan funciones. (p.235).

En relacion a la dimension Comportamiento, la cual, de acuerdo a lo sefialado
por los trabajadores de la UGEL Chulucanas, esta en un nivel regular, esta
dimension se sustenta en lo sostenido por Pernia y Carrera (2014), quienes la
definen como: “las cualidades y conductas que expresan los trabajadores en
relacion a las funciones que les corresponden desempefiar. Se consideran las
destrezas, actitud y satisfaccion que manifiesta el empleado” (p.39) Cabe
precisar que de acuerdo a la Teoria Y de Mc Gregor (1960), esta se sustentada
supuestos como: a) Los trabajadores pueden asumir sus labores como una
accion natural, de la misma forma que toman su descanso o la diversion. b)
Personas de ambos sexos practicaran una buena autodireccion y un
autocontrol, siempre y cuando se sientan responsables en los objetivos
percibidos. c) Esta responsabilidad se concretara en relacion con la importancia
de los beneficios que se brindan por cumplir sus funciones. d) Las personas
buscan y aceptan responsabilidades. e) Practican un nivel alto de creatividad
para buscar caminos de solucion a la adversidad. (p.27).
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Los resultados en el presente estudio guardan relacion con el hallazgo de Zans
(2017), donde se puede decir que la investigacion sostiene coherencia con el

desemperio laboral de los trabajadores, encontrando un buen vivir de forma
positiva en gran medida, por ello se determina en nivel medianamente
favorable, concluyendo que el clima influird positivamente en el desempefio

laboral de los trabajadores.

También se encuentra relacion con el estudio de Gallegos (2016), De lo cual se
llegd a concluir que entre las variables investigadas existe relacion, lo cual se
corrobora con mas del 90% de los trabajadores que sefalan que el clima
organizacional tiene un nivel medio y el desempefio laboral un nivel alto.
Ademas, el p valor es de 0.001, lo que evidencia la correlacion entre ambas

variables.

Acerca del objetivo especifico 5: Describir la Influencia del Clima
organizacional sobre la dimension Rendimiento, de la variable Desempefio
laboral de los trabajadores de la UGEL de Chulucanas. Los resultados
expuestos en las tablas 14, 15 y 16, se aprecia la relacién e influencia entre la
variable dependiente e independiente. En la tabla 14 se evidencia que del 54%
de trabajadores que considera gque el Clima organizacional es poco adecuado,
el 48% expresa que el Desempefio laboral es regular y el 6% sostiene que es
eficiente. Asi también, en la tabla 15 se aprecia que la correlacion es positiva
con nivel medio (,509) y significativa al obtenerse un sig. Bilateral de ,000. En la
tabla 13 se demuestra que la variacion en la dimension Comportamiento estara

explicada en un 25.9% por la variable clima organizacional.

La influencia que ejerce el Clima organizacional sobre la dimension
Rendimiento de la variable Desempefio laboral, se sustenta en la teoria
desarrollada por Méndez (2006), quien conceptualiza como “El espacio propio
de la empresa o institucion, originado y observado por el sujeto en relacion a
las circunstancias que encuentra en las interacciones sociales y en la

estructura organizacional que se formula por aspectos importantes que se
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tienen que tener en cuenta en todo momento para que la vida se torne

placentera y genere momentos agradables teniendo en cuenta actitudes :

(propdsitos, interés, liderazgo, dominio, asumir decisiones, interacciones
personales y colaboracion) que dirigen sus pensamientos, percepcion, nivel de
intervencidén y actitud; estableciendo felicidad y grado de eficiencia en sus
labores (p. 35). Por su parte Brunet (2004), sostiene que “la definicion de clima
organizacional se encuentra relacionada a la escuela de pensamiento Gestalt”
(p.43), por lo que se orienta en la organizacion y mirada, comprendida como la
totalidad que es diferente a la adicidbn de sus partes. Este modelo hace
referencia a dos nociones de la percepcion del individuo: 1. Percibir la
disposicion de las cosas tal y como éstas estan en el contexto, y 2. Establecer
un orden nuevo a través de un procedimiento de unificacion a nivel del
pensamiento. De acuerdo a esta escuela, las personas entienden el contexto a
su alrededor basandose en juicios observados y deducidos, y su conducta se
desarrollara en relacion a la forma que perciben el mundo. En otras palabras, la
forma como se percibe el ambiente de trabajo y del contexto es lo que

determina su comportamiento. (p.43).

En relacion a la dimensiéon Rendimiento, Pernia y Carrera (2014), lo consideran
como: “el nivel de rendimiento laboral que se evidencia en los trabajadores
cuando desempefian sus funciones, asi como el grado de eficacia con que las
realiza” (p.42). Pernia y Carrera (2014) sostienen que “evaluar el rendimiento,
implica competencia para resolver problemas, el ausentismo, responsabilidad y

trabajo en equipo” (p.42).

Los resultados investigativos, se corroboran con la investigacion de Bardales
(2015), que dentro del estudio concluye que entre el desempefio laboral y el
clima organizacional se evidencia relacion directa y significativa, lo cual se
sustenta con el coeficiente de correlacion de Pearson: 0.511. Por otro lado, de
acuerdo a los trabajadores, se concluye que estas dos variables alcanzan

niveles regulares.
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VI. CONCLUSIONES

1. EIl Clima organizacional influye de forma significativa en Desempefio laboral
de los trabajadores de la UGEL de Chulucanas, de acuerdo a los siguientes
datos obtenidos: r= 0.565, sig bilateral: 0.000 (Tabla 4), ademés, el valor de
R cuadrado alcanza un porcentaje de 32% (Tabla 5).

2. Los trabajadores de la UGEL de Chulucanas, denotan el clima
organizacional en nivel poco adecuado, pues el 54% (27) de ellos lo
considera asi. También, el 42% consideran que el nivel es adecuado (Tabla
N° 6).

3. Los trabajadores de la UGEL de Chulucanas, consideran que el nivel de
desempefio laboral es Regular. En la tabla N° 7 se aprecia que el 70%, es

decir 35 de ellos confirman esta informacion.

4. El Clima organizacional influye de forma significativa en la dimension
Funciones del desempefio de los trabajadores de la UGEL de Chulucanas,
de acuerdo a los siguientes datos obtenidos: r= 0.578, sig bilateral: 0.000
(Tabla 9), ademas, el valor de R cuadrado alcanza un porcentaje de 33.4%
(Tabla 10).

5. ElI Clima organizacional influye de forma significativa en la magnitud
Comportamiento del desempefio de los trabajadores de la UGEL de
Chulucanas, de acuerdo a los siguientes datos obtenidos: r= 0.510, sig
bilateral: 0.000 (Tabla 12), ademas, el valor de R cuadrado alcanza un
porcentaje de 26% (Tabla 13).

6. El Clima organizacional influye de forma significativa en la dimensién
Rendimiento del desempefio de los trabajadores de la UGEL de
Chulucanas, de acuerdo a los siguientes datos obtenidos: r= 0.509, sig
bilateral: 0.000 (Tabla 15), ademas, el valor de R cuadrado alcanza un

porcentaje de 25.9% (Tabla 16).
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VIl. RECOMENDACIONES

1. A los directivos y funcionarios de la UGEL de Chulucanas, se recomienda
implementar estrategias que posibiliten dar solucién a conflictos, acciones
que conlleven al personal a identificarse con la institucion, sistema
motivacion y premios a los trabajadores, cordialidad y calidez en el trato para
mejorar significativamente el clima interno y consecuentemente sus

trabajadores efectivicen su funcion.

2. A los lideres que conducen las instituciones de la UGEL de Chulucanas, se
les recomienda realizar diversas actividades con la finalidad de fortalecer la
eficiencia y eficacia del personal, las mismas que se pueden promover con
planes a corto, mediano jornadas formativas y actualizacion profesional,
orientados a lograr niveles de éptimos tanto en el nivel organizacional y el

desemperio de sus trabajadores.

3. A Los directivos y funcionarios de la UGEL de Chulucanas, se recomienda
realizar periddicamente andlisis sobre la percepcion que tiene el personal en
relacion al clima interno, sobre la calidad de las interacciones y las formas de
socializacion que se viven cotidianamente, todo ello, con la finalidad de
establecer lineas de accion orientadas a la mejora la convivencia entre sus

trabajadores.

4. A Los directivos y funcionarios de UGEL de Chulucanas, se les recomienda
recoger informacién sobre las limitaciones y debilidades que evidencia el
personal en relacion a su desempefio laboral, y en relacion a ello,
implementar acciones correctivas con el propésito de alcanzar los objetivos
institucionales previstos. También, se recomienda promover reuniones con la
finalidad que los trabajadores puedan intercambiar experiencias, generando

un dialogo activo, estimulacion, seguridad y colaboracion.
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5. A los directivos y funcionarios de la UGEL de Chulucanas, es muy
importante que conozcan la relacion de las variables del estudio realizado
para que se pongan en practica y mejorar el desempefio de sus trabajadores

y lograr los objetivos institucionales con el compromiso de los trabajadores.
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Anexo 1. Matriz de Operacionalizacion de las variables

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL ES MEDICION
Reglas y normas de trabajo.
_ ) La variable Clima Procedimientos, funciones vy
. Espacio o ambiente organizacional se Estructura responsabilidades en el trabajo
Clima que influye en la definio Participacion en el trabajo
organizacional . — — .
conducta de los Operacionalmente a Responsabilid Conocimiento de funciones y
. través de un tareas.
miembros, los o ad L ]
cuestionario de 46 Supervision y autonomia en el
cuales se relacionan jtems, distribuidos trabajo
y se comunican. €nlasdimensiones. Participacion en propuestas de
(Chiavenato, 2001) ~ Estructura (10), mejora. .
Responsabilidad Recompensa Desarrollo profesional. Ordinal
(9), Recompensa Capacitacion en el trabajo.
(8), Relaciones (14) Reconocimiento y motivacion en
y Conflictos (5) el trabajo.
Relaciones Trabajo en equipo.
Apoyo y valoracion en el trabajo
Capacidad de liderazgo de los
jefes.
Conflicto Solucién de conflictos.

Actuacion de los jefes en la
solucion de conflictos.
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Desempefio

laboral

Rendimiento laboral

y la actuacion que

muestra el
trabajador al
ejecutar sus
actividades y
funciones

principales que

atribuye su cargo en
el contexto laboral
especifico de
actuacion. (Pernia y

Carrera, 2014)

La variable
Desempefio laboral
se definio

operacionalmente a
través de un
cuestionario de 36
items, distribuidos
en las dimensiones.
Funciones (8),
Comportamiento
(12) y Rendimiento
(16)

Funciones

- Conocimiento del trabajo.
- Capacidad de andlisis por parte del
personal superior.

Comportamie

nto

- Habilidades de los trabajadores.
- Actitudes de los trabajadores.

- Satisfaccion de los trabajadores. Ordinal

Rendimiento

- Resolucién de problemas.

- Ausentismo de los trabajadores.
- Compromiso de los trabajadores.
- Trabajo en equipo.
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Anexo 2

i—ﬂ ESCUELA DE POSTGRADO

Instrumentos

El presente cuestionario a aplicar tiene como finalidad, identificar el clima

organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL.

ESCALA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Marca segun crea conveniente de acuerdo a los siguientes criterios:

Muy en En desacuerdo | Nide acuerdo, ni De acuerdo Muy de
desacuerdo (ED) en desacuerdo (NA- (DA) acuerdo (MD)
(ME) ND)
1 2 3 4 5
VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL
Dimension: Estructura
N° ITEM ME | ED | NA-ND | DA | MD
1 Considero que es necesario el establecimiento de
reglas en las instituciones
2 Las normas de disciplina de la UGEL me parecen
adecuadas
3 En esta institucidn existe orden
4 Considero que mis funciones y responsabilidades
estan claramente definidas
5 Las normas vigentes que se aplican en esta
institucion facilitan mi desempefio
6 Los procedimientos establecidos ayudan a la
realizacion de mis tareas
7 La cantidad de tramites que se han establecido son
necesarios para brindar el servicio dado
8 Los ritmos de trabajo en esta institucién me parecen
adecuados
9 En esta institucion me permiten opinar para dar
pautas y mejorar los procedimientos
10 | Se me permite poner en practica lo que considero
mas adecuado para realizar mi trabajo
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Dimension: Responsabilidad

N° ITEM ME | ED | NA-ND | DA | MD

11 | Me han informado sobre las funciones que me
corresponden en la UGEL

12 | En el drea donde me desempefio se me asignan
tareas que corresponden a mis funciones

13 | El jefe inmediato supervisa constantemente al
personal

14 | Las normas y reglas en la UGEL son claras y facilitan
mi trabajo

15 | Se me brindan espacios para realizar mi trabajo con
autonomia

16 | Los trabajadores se les permite hacer propuestas de
mejora en las dreas donde se desempefian

17 | En esta institucidon se ha establecido un horario de
trabajo de atencién al publico

18 | Las propuestas de mejora que realizo son
consideradas para su ejecucion

19 | Los jefes conversan con los trabajadores sobre la
evaluacion del trabajo realizado

Dimension: Recompensa

N° ITEM ME | ED | NA-ND | DA | MD

20 | La UGEL ha contribuido en mi desarrollo profesional

21 | La UGEL me brinda capacitacion para obtener un
mejor desarrollo de mis actividades

22 En general, las personas a quienes brindo servicios
aprovechan mis esfuerzos para mejorar su trabajo

23 | En general, las personas a quien brindo mis servicios

reconocen y valoran mi esfuerzo en la realizacion de
mis tareas

Mi jefe inmediato:

24 | Muestra interés en el resultado de mis tareas

25 | Reconoce mi esfuerzo en la realizacion de mis tareas
26 | Me motiva para realizar mis tareas

27 | Utiliza su posicién para darme oportunidades de

trabajo estimulantes y satisfactorias
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Dimension: Relaciones

N° ITEM ME | ED | NA-ND | DA | MD

28 | Enla UGEL trabajamos con espiritu de equipo

29 | En la UGEL es sencillo ponerse de acuerdo y llegar a
consensos

30 | Mis compafieros me brindan apoyo cuando lo
necesito

31 |El personal de otras dreas se suma
espontdaneamente para resolver los problemas

32 | Enla UGEL se valora el trabajo y el esfuerzo

Mi jefe inmediato:

33 | Tiene la capacidad para ayudar, motivar y dirigir
proyectos y personas

34 | Esclaro en la asignacidon de las tareas

35 | Brinda seguridad para que realice mis tareas

36 | Brinda respaldo para apoyo en las actividades
laborales

37 | Es imparcial al otorgar, o tratar a cada quien, en las
mismas circunstancias de la misma manera

38 | Brinda la oportunidad para exponer mis ideas u
opiniones

39 | Toma en cuenta las diferentes ideas de las personas

40 | Reconoce los derechos, dignidad y decoro de los
demas

41 | Mantiene una comunicacién abierta con todos

Dimension: Conflictos

N° ITEM ME | ED | NA-ND | DA | MD

42 | Los conflictos que se generan en la UGEL son
solucionados de manera pertinente

43 | La actuacion de los jefes inmediatos en solucidn de
conflictos es imparcial

44 | Luego de solucionar un conflicto los jefes inmediatos
demuestran empatia (identificarse) con los
trabajadores

45 | Enla soluciéon de conflictos que se generan en la
UGEL, se escucha ambas partes involucradas

46 | Enla soluciéon de conflictos, la actuacion de su jefe
inmediato es oportuna

Gracias
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ESCALA DE DESEMPENO LABORAL

Marca segun crea conveniente de acuerdo a los siguientes criterios:

Nunca = Muy Casi nunca = A veces = Regular Casi Siempre =
bajo Bajo siempre = Muy alto
Alto
1 2 3 4 5
DIMENSION FUNCIONES
item - Conocimiento de trabajo Escala
1 3|4 5

1. El personal de la UGEL, tiene claro cada una de sus

funciones por desarrollar.

2. El personal de la de la UGEL se rige a las normas vy
especificaciones del trabajo.

3. El personal de la UGEL cuenta con autonomia para la
toma de decisiones.

4, El personal de la UGEL, conoce las actividades en cada
uno de los procesos pertenecientes a su trabajo.

- Capacidad de anlisis

5. El personal de la UGEL, cuenta con la capacidad de
analisis frente a una problematica existente.

6. El personal de la UGEL se comunica en tiempos
oportunos con su jefe inmediato.

7. El personal de la UGEL es confiable para manejar
informacidn confidencial.

8. Constantemente el personal brinda aporte importante

para el desarrollo del trabajo.

DIMENSION COMPORTAMIENTO

- Habilidades

9. El personal de la UGEL cuenta con habilidades para
desarrollar sus funciones de manera éptima.

10. | Las destrezas en los puestos de trabajo del personal de
la UGEL son diferenciadas.

11. | El personal de la UGEL es eficiente en el desarrollo de
sus funciones.

12. | Constantemente el personal de la UGEL compite con sus

compafieros para optimizar el tiempo.
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- Actitud

13. El personal de la UGEL se muestra empatico con las
recomendaciones que el jefe le comenta

14. | El personal de la UGEL, sigue las especificaciones
brindadas por el jefe inmediato sin ningln
cuestionamiento.

15. | El personal de la UGEL tiene actitud positiva hacia el
desarrollo de su trabajo.

16. | El personal de la UGEL evita conflictos entre
compaiieros.

- Satisfaccion

17. | El personal de la UGEL, esta satisfecho con sus acciones
a desarrollar en el puesto.

18. | El personal de la UGEL, estd satisfecho con las
responsabilidades en su puesto.

19. | El personal de la UGEL estd contento con el salario
obtenido.

20. | Se mantiene un ambiente saludable entre companeros

en cuanto al salario alcanzado

DIMENSION RENDIMIENTO

- Resolucidén de problemas

21. | El personal de la UGEL tiene la capacidad para dar
solucidn a un problema existente.
22. | El personal de la UGEL, soluciona conflictos de manera
rapida y oportuna.
23. | El personal de la UGEL, mantiene una buena relacion
con sus jefes y compaiieros.
24, El personal de la UGEL, plantea estrategias de solucién
frente a problemas que se suscitan.
- Ausentismo
25. | El personal de la UGEL, constantemente llega tarde a su
centro de labor.
26. | El personal de la UGEL no presenta a tiempo sus
informes de avance.
27. | El personal de la UGEL justifica sus constantes retrasos a
su centro de trabajo.
28. | En la UGEL, se cuenta con el personal para la toma de
decisiones dentro del drea.
- Compromiso
29. | Considero que ElI personal de la UGEL se siente
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identificado con la institucion.

30. | El personal de la UGEL, se queda mas tiempo de lo
establecido para cumplir con sus responsabilidades.

31. | El personal de la UGEL, no tiene registro de salidas antes
del horario establecido.

32. | El personal de la UGEL, constantemente muestra su
apoyo en el desarrollo de nuevas actividades para
optimizar el tiempo en el trabajo.

- Trabajo en equipo

33. | El personal de la UGEL, no tiene dificultadas para
trabajar en equipo.

34. | El personal de la UGEL muestra su liderazgo en el
desarrollo de sus actividades.

35. | Considero que el personal de la UGEL propone
estrategias para alcanzar los objetivos en un menor
tiempo.

36. El resultado alcanzado por El personal de la UGEL es
mas eficiente cuando trabajan en conjunto.

Gracias.
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Anexo 3. Confiabilidad

Alfa de Crombach

CLIMA ORGANIZACIONAL

Resumen del procesamiento de los casos

N

%

Validos

Casos Excluidos

Total

6
0

6

100,0
,0

100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
737 46
Estadisticos total-elemento
Media de la | Varianza de | Correlacion Alfa de
escala sise | laescalasi | elemento- | Cronbach si
elimina el se elimina total se elimina
elemento | el elemento | corregida | el elemento

Considero que es necesario el establecimiento de reglas en 176,33 71,467 ,502 , 716
las instituciones.
Las normas de disciplina de la UGEL me parecen adecuadas. 177,50 60,700 ,802 ,681
En esta institucién existe orden. 176,83 77,367 ,214 , 733
Considero que mis funciones y responsabilidades estan 175,83 79,767 -,119 742
claramente definidas
Las normas vigentes que se aplican en esta institucion 177,00 76,000 311 , 729
facilitan mi desempenio.
Los procedimientos establecidos ayudan a la realizacion de 176,83 77,367 214 ,733
mis tareas.
La cantidad de tramites que se han establecido son 177,33 72,267 ,442 , 720
necesarios para brindar el servicio dado.
Los ritmos de trabajo en esta institucién me parecen 176,83 77,367 214 ,733
adecuados.
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En esta institucién me permiten opinar para dar pautas y
mejorar los procedimientos.

Se me permite poner en practica lo que considero mas
adecuado para realizar mi trabajo.

Me han informado sobre las funciones que me corresponden
en la UGEL.

En el area donde me desempefio se me asignan tareas que
corresponden a mis funciones.

El jefe inmediato supervisa constantemente al personal.

Las normas y reglas en la UGEL son claras y facilitan mi
trabajo.

Se me brindan espacios para realizar mi trabajo con
autonomia.

Los trabajadores se les permiten hacer propuestas de
mejora en las areas donde se desempefan.

En esta institucion se ha establecido un horario de trabajo de
atencion al publico.

Las propuestas de mejora que realizo son consideradas para
Su ejecucion.

Los jefes conversan con los trabajadores sobre la evaluacion
del trabajo realizado.

La UGEL ha contribuido en mi desarrollo profesional.

La UGEL me brinda capacitacion para obtener un mejor
desarrollo de mis actividades.

En general, las personas a quienes brindo servicios
aprovechan mis esfuerzos para mejorar su trabajo.

En general, las personas a quien brindo mis servicios
reconocen y valoran mi esfuerzo en la realizacion de mis
tareas.

Muestra interés en el resultado de mis tareas.

Reconoce mi esfuerzo en la realizacion de mis tareas

Me motiva para realizar mis tareas.

Utiliza su posicion para darme oportunidades de trabajo
estimulantes y satisfactorias.

En la UGEL trabajamos con espiritu de equipo.

En la UGEL es sencillo ponerse de acuerdo y llegar a
consensos.

Mis compaferos me brindan apoyo cuando lo necesito.

El personal de otras areas se suma espontaneamente para
resolver los problemas.

En la UGEL se valora el trabajo y el esfuerzo.

176,33

176,50

177,00

176,33

176,50
176,83

176,67

176,50

176,50

176,67

177,50

176,67
178,33

177,00

177,00

176,33

176,67

176,33

176,33

176,67
177,67

176,33
177,33

177,33

77,867

71,900

67,600

77,867

74,700
74,167

79,067

84,300

75,900

79,067

63,100

79,867
70,267

80,800

69,600

79,867

73,067

75,067

79,867

76,267
86,267

77,467
80,667

67,067

,102

,517

427

,102

,595
,673

,000

,720

422

,000

,590

,106
,361

,164

,646

,116

,518

,236

, 116

,217
,481

,147
,201

,646

65

,736

717

717

,736

, 723
721

737

, 757

, 728

737

,700

, 745
, 723

,752

,708

744

,719

, 731

744

, 732
71

, 735
, 746

,702




Tiene la capacidad para ayudar, motivar y dirigir proyectos y
personas.

Es claro en la asignacién de las tareas.

Brinda seguridad para que realice mis tareas.

Brinda respaldo para apoyo en las actividades laborales

Es imparcial al otorgar, o tratar a cada quien, en las mismas
circunstancias de la misma manera

Brinda la oportunidad para exponer mis ideas u opiniones.
Toma en cuenta las diferentes ideas de las personas.
Reconoce los derechos, dignidad y decoro de los demas.
Mantiene una comunicacion abierta con todos.

Los conflictos que se generan en la UGEL son solucionados
de manera pertinente.

La actuacion de los jefes inmediatos en solucion de conflictos
es imparcial.

Luego de solucionar un conflicto los jefes inmediatos
demuestran empatia (identificarse) con los trabajadores.

En la solucién de conflictos que se generan en la UGEL, se
escucha ambas partes involucradas.

En la solucién de conflictos, la actuacion de su jefe inmediato

es oportuna.

176,50

176,50
176,50
176,67
176,50

176,17

176,17

176,50

176,33

176,83

177,17

177,17

176,67

176,50

75,900

84,300
80,700
79,067
75,900

81,367

81,367

84,300

68,267

82,567

65,367

68,167

79,067

80,700

422

-, 720
-,245
,000
422

-,263

-,263

-, 720

,751

-,494

,616

,738

,000

-,245

, 728

, 757
, 745
737
, 728

, 749

, 749

, 757

,702

,751

, 701

,702

737

, 745
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DESEMPENO LABORAL

Resumen del procesamiento de los casos

N

%

Validos

Casos Excluidos

Total

6
0

6

100,0
,0

100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,899 36
Estadisticos total-elemento
Media de la | Varianza de | Correlacion Alfa de
escala sise | laescalasi | elemento- | Cronbach si
elimina el se elimina total se elimina
elemento | el elemento | corregida | el elemento

El personal de la UGEL, tiene claro cada una de sus 119,00 174,800 ,690 ,894
funciones por desarrollar.
El personal de la de la UGEL se rige a las normas y 119,17 188,967 -,291 ,904
especificaciones del trabajo.
El personal de la UGEL cuenta con autonomia para la toma 119,33 179,867 ,231 ,899
de decisiones.
El personal de la UGEL, conoce las actividades en cada uno 118,83 171,767 ,965 ,891
de los procesos pertenecientes a su trabajo.
El personal de la UGEL, cuenta con la capacidad de analisis 118,83 171,767 ,965 ,891
frente a una problemética existente.
El personal de la UGEL se comunica en tiempos oportunos 119,00 173,200 ,805 ,893
con su jefe inmediato.
El personal de la UGEL es confiable para manejar 119,33 170,667 ,705 ,892
informacién confidencial.
Constantemente el personal brinda aporte importante para el 119,00 170,400 ,497 ,895
desarrollo del trabajo.
El personal de la UGEL cuenta con habilidades para 118,67 176,267 414 ,897
desarrollar sus funciones de manera 6ptima.
Las destrezas en los puestos de trabajo del personal de la 118,50 174,700 ,598 ,894
UGEL son diferenciadas.
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El personal de la UGEL es eficiente en el desarrollo de sus
funciones.

Constantemente el personal de la UGEL compite con sus
compafieros para optimizar el tiempo.

El personal de la UGEL se muestra empatico con las
recomendaciones que el jefe le comenta

El personal de la UGEL, sigue las especificaciones brindadas
por el jefe inmediato sin ningln cuestionamiento.

El personal de la UGEL tiene actitud positiva hacia el
desarrollo de su trabajo.

El personal de la UGEL evita conflictos entre comparieros.

El personal de la UGEL, esta satisfecho con sus acciones a
desarrollar en el puesto.

El personal de la UGEL, esta satisfecho con las
responsabilidades en su puesto.

El personal de la UGEL esta contento con el salario obtenido.
Se mantiene un ambiente saludable entre compafieros en
cuanto al salario alcanzado

El personal de la UGEL tiene la capacidad para dar solucion
a un problema existente.

El personal de la UGEL, soluciona conflictos de manera
rapida y oportuna.

El personal de la UGEL, mantiene una buena relacion con
sus jefes y compafieros.

El personal de la UGEL, plantea estrategias de solucion
frente a problemas que se suscitan.

El personal de la UGEL, constantemente llega tarde a su
centro de labor.

El personal de la UGEL no presenta a tiempo sus informes de
avance.

El personal de la UGEL justifica sus constantes retrasos a su
centro de trabajo.

En la UGEL, se cuenta con el personal para la toma de
decisiones dentro del &rea.

Considero que El personal de la UGEL se siente identificado
con la institucion.

El personal de la UGEL, se queda mas tiempo de lo
establecido para cumplir con sus responsabilidades.

El personal de la UGEL, no tiene registro de salidas antes del

horario establecido.

119,17

120,00

119,00

119,33

118,67

119,33
119,00

118,83

120,67
120,33

118,67

119,00

119,17

118,83

119,17

120,00

119,67

118,50

118,67

118,33

119,50

176,167

192,400

176,000

169,867

155,867

167,467
164,400

171,767

183,067
183,867

179,467

173,200

174,967

171,767

181,367

184,000

165,467

182,700

170,667

172,667

179,900

,632

,289

,606

747

,955

,655
,932

,965

,040
,010

,500

,805

438

,965

,096

,054

,738

, 117

,705

444

,084

68

,895

911

,895

,892

,885

,892
,888

,891

,904
,904

,897

,893

,896

,891

,903

,901

,890

,900

,892

,896

,908




El personal de la UGEL, constantemente muestra su apoyo
en el desarrollo de nuevas actividades para optimizar el
tiempo en el trabajo.

El personal de la UGEL, no tiene dificultadas para trabajar en
equipo.

El personal de la UGEL muestra su liderazgo en el desarrollo
de sus actividades.

Considero que el personal de la UGEL propone estrategias
para alcanzar los objetivos en un menor tiempo.

El resultado alcanzado por El personal de la UGEL es mas

eficiente cuando trabajan en conjunto.

118,67

119,50

118,67

118,83

118,33

169,867

186,700

178,667

170,967

181,067

,557

-,094

,292

,631

,352

,894

,908

,898

,893

,898
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Anexo 4. MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la unidad de

gestion educativa local de Chulucanas, 2018.

OPCION DE i
CRITERIOS DE EVALUACION
RESPUESTA
RELACIO | RELACIO RELACIO
B N N N
= o | ENTRE | ENTRE | RELACION | ENTRE | OBSERVAC
< DIMEN INDICADORES ITEMS gle &l 8| LA LA ENTREEL | ELITEMS | 'ONY/O
z SIONES 8 8| s| % 3| VARIABL | DIMENSI | INDICADO | YLA RECOMEN
= g3 =|8 g| EY ONY RY OPCION | DACIONES
o 2l T8 3 LA EL EL ITEMS DE
3 3 = | DIMENSI | INDICAD RESPUES
B ON OR TA
= Si | NO |Si | NO | si | NO | SI| NO
29 Considero que es necesario el
[S]
3z establecimiento de reglas en las X X X X
§ & instituciones
= —
22738 Reglas y normas de Las normas de disciplina de la UGEL me X X X X
Z2 5 © N trabaio parecen adecuadas
8 o % ) o En esta institucidn existe orden X X X X
< 2 S Procedimientos,
% .s ,1:,: E Estructura funciones y Considero.q.ue mis funlcionesy X X X X
G 2° é responsabilidades en requnsabllldades estan claramente
S wo . definidas
2L 5 el trabajo - .
<3338 L Las normas vigentes que se aplican en esta X X X X
E £ .E 5 Part@pauon en el | institucion facilitan mi desempefio
© g k9] g trabajo Los procedimientos establecidos ayudan a X X X X
o E °© la realizacién de mis tareas
é % La cantidad de tramites que se han X X X X
frifiae establecido son necesarios para brindar el
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servicio dado

Los ritmos de trabajo en esta institucion me
parecen adecuados

En esta institucion me permiten opinar para
dar pautas y mejorar los procedimientos

Se me permite poner en practica lo que
considero mas adecuado para realizar mi
trabajo

Responsab
ilidad

Conocimiento de
funciones y tareas.
Supervision V%
autonomia en el
trabajo

Participacién en
propuestas de
mejora.

Me han informado sobre las funciones que
me corresponden en la UGEL

En el drea donde me desempefio se me
asignan tareas que corresponden a mis
funciones

El jefe inmediato supervisa constantemente
al personal

Las normas y reglas en la UGEL son claras y
facilitan mi trabajo

Se me brindan espacios para realizar mi
trabajo con autonomia

Los trabajadores se les permite hacer
propuestas de mejora en las dreas donde se
desempefian

En esta institucion se ha establecido un
horario de trabajo de atencion al publico

Las propuestas de mejora que realizo son
consideradas para su ejecucion

Los jefes conversan con los trabajadores
sobre la evaluacion del trabajo realizado

Recompen
sa

Desarrollo
profesional.
Capacitacion en el
trabajo.
Reconocimiento y

La UGEL ha contribuido en mi desarrollo
profesional

La UGEL me brinda capacitacién para
obtener un mejor desarrollo de mis
actividades

71




motivacion en el
trabajo.

En general, las personas a quienes brindo
servicios aprovechan mis esfuerzos para
mejorar su trabajo

En general, las personas a quien brindo mis
servicios reconocen y valoran mi esfuerzo
en la realizacién de mis tareas

Muestra interés en el resultado de mis
tareas

Reconoce mi esfuerzo en la realizacion de
mis tareas

Me motiva para realizar mis tareas

Utiliza su posicion para darme
oportunidades de trabajo estimulantes y
satisfactorias

Relaciones

Trabajo en equipo.
Apoyo y valoracion
en el trabajo

Capacidad de
liderazgo de los jefes.

En la UGEL trabajamos con espiritu de
equipo

En la UGEL es sencillo ponerse de acuerdo y
llegar a consensos

Mis compafieros me brindan apoyo cuando
lo necesito

El personal de otras dreas se suma
espontaneamente para resolver los
problemas

En la UGEL se valora el trabajo y el esfuerzo

Tiene la capacidad para ayudar, motivary
dirigir proyectos y personas

Es claro en la asignacion de las tareas

Brinda seguridad para que realice mis tareas

Brinda respaldo para apoyo en las
actividades laborales
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Es imparcial al otorgar, o tratar a cada
quien, en las mismas circunstancias de la
misma manera

Brinda la oportunidad para exponer mis
ideas u opiniones

Toma en cuenta las diferentes ideas de las
personas

Reconoce los derechos, dignidad y decoro
de los demas

Mantiene una comunicacion abierta con
todos

Conflictos

Solucién de
conflictos.

Actuacion de los jefes
en la solucién de
conflictos.

Los conflictos que se generan en la UGEL
son solucionados de manera pertinente

La actuacién de los jefes inmediatos en
solucidn de conflictos es imparecial

Luego de solucionar un conflicto los jefes
inmediatos demuestran empatia
(identificarse) con los trabajadores

En la solucion de conflictos que se generan
en la UGEL, se escucha ambas partes
involucradas

En la solucidn de conflictos, la actuacion de
su jefe inmediato es oportuna

FIRMA DEL EVALUADOR
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%ﬂ ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO : Cuestionario Clima organizacional

OBIJETIVO : Identificar el nivel de clima organizacional en la Unidad de Gestién Educativa Local de

Chulucanas 2018

DIRIGIDO A : Trabajadores
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR(A) : Dr. José Wenceslao Menacho Alvarado
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : VALORACION

Excelente | Bueno (x) | Regular | Deficiente

FIRMA DEL EVALUADOR



ij@ ESCUELA DE POSGRADO

TITULO DE LA TESIS: Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la unidad de

gestidon educativa local de Chulucanas, 2018.

OPCION DE
CRITERIOS DE EVALUACION
RESPUESTA
RELACIO | RELACIO RELACIO
N N N
= B o © of ENTRE | ENTRE | RELACION | ENTRE | OBSERVAC
< DIMEN INDICADORES ITEMS 8B Eo o LA LA ENTREEL | ELITEMS | IONY/O
g SIONES 8 3| © 5| § 2 vARIABL | DIMENSI | INDICADO | YLA | RECOMEN
> 8 3 533 q EV ONY RY OPCION | DACIONES
(&)
g cEgy A EL EL ITEMS DE
34§ © S| DIMENSI | INDICAD RESPUES
2 | 2 ON OR TA
Si| NO |Si| NO | Si | NO |Si| NO
©, 0T El personal de la UGEL, tiene claro cada una de X X X X
= 2 58> sus funciones por desarrollar.
:5 = 3= g El personal de la de la UGEL se rige a las normas X X X X
o8 ‘é _S g E Conocimiento y especificaciones del trabajo.
g % ,%é % : < del trabajo. El personal de la UG.EI._ cuenta con autonomia X X X X
5 s® 298 3 Capacidad  de para la toma de decisiones. _
2 =33 g d Lhs El personal de la UGEL, conoce las actividades
o>ggocg . analisis por : X X X X
= 8 g0 55 g Funciones del | &" cada uno de los procesos pertenecientes a
& 9T o ®g parte €1 su trabajo
225504 personal 1C.
E K - ) 8 ) El personal de la UGEL, cuenta con la capacidad X X X X
n o >0 9 superior. . .
WET P50 de analisis frente a una problematica existente.
-g g k) g ‘g El personal de la UGEL se comunica en tiempos X X X X
ST > oportunos con su jefe inmediato.
c>229 -
CETE El personal de la UGEL es confiable para X X X X
e T © .. ., . .
manejar informacién confidencial.
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Constantemente el personal brinda aporte
importante para el desarrollo del trabajo.

Comporta
miento

Habilidades de
los trabajadores.
Actitudes de los
trabajadores.

Satisfaccion de
los trabajadores.

El personal de la UGEL cuenta con habilidades
para desarrollar sus funciones de manera
Optima.

Las destrezas en los puestos de trabajo del
personal de la UGEL son diferenciadas.

El personal de la UGEL es eficiente en el
desarrollo de sus funciones.

Constantemente el personal de la UGEL
compite con sus comparieros para optimizar el
tiempo.

El personal de la UGEL se muestra empatico
con las recomendaciones que el jefe le
comenta

El personal de la UGEL, sigue las
especificaciones brindadas por el jefe
inmediato sin ningln cuestionamiento.

El personal de la UGEL tiene actitud positiva
hacia el desarrollo de su trabajo.

El personal de la UGEL evita conflictos entre
compaiieros.

El personal de la UGEL, esta satisfecho con sus
acciones a desarrollar en el puesto.

El personal de la UGEL, esta satisfecho con las
responsabilidades en su puesto.

El personal de la UGEL esta contento con el
salario obtenido.

Se mantiene un ambiente saludable entre
compafieros en cuanto al salario alcanzado

Rendimien
to

Resoluciéon  de
problemas.
Ausentismo de

El personal de la UGEL tiene la capacidad para
dar solucién a un problema existente.

El personal de la UGEL, soluciona conflictos de
manera rapida y oportuna.
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los trabajadores.
Compromiso de
los trabajadores.

Trabajo en
equipo.

El personal de la UGEL, mantiene una buena
relacion con sus jefes y compafieros.

El personal de la UGEL, plantea estrategias de
solucién frente a problemas que se suscitan.

El personal de la UGEL, constantemente llega
tarde a su centro de labor.

El personal de la UGEL no presenta a tiempo
sus informes de avance.

El personal de la UGEL justifica sus constantes
retrasos a su centro de trabajo.

En la UGEL, se cuenta con el personal para la
toma de decisiones dentro del area.

Considero que El personal de la UGEL se siente
identificado con la institucion.

El personal de la UGEL, se queda mas tiempo
de lo establecido para cumplir con sus
responsabilidades.

El personal de la UGEL, no tiene registro de
salidas antes del horario establecido.

El personal de la UGEL, constantemente
muestra su apoyo en el desarrollo de nuevas
actividades para optimizar el tiempo en el
trabajo.

El personal de la UGEL, no tiene dificultadas
para trabajar en equipo.

El personal de la UGEL muestra su liderazgo en
el desarrollo de sus actividades.

Considero que el personal de la UGEL propone
estrategias para alcanzar los objetivos en un
menor tiempo.

El resultado alcanzado por El personal de la
UGEL es mas eficiente cuando trabajan en
conjunto.
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blﬁ ESCUELA DE POSGRADO
y ’ " \ o "

NOMBRE DEL INSTRUMENTO

OBIJETIVO

DIRIGIDO A

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR(A):

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR

FIRMA DEL EVALUADOR

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
Cuestionario desempefio laboral

Identificar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestién
Educativa Local de Chulucanas 2018

Trabajadores
Dr. José Wenceslao Menacho Alvarado
VALORACION

Excelente | Bueno (x) | Regular | Deficiente

FIRMA DEL EVALUADOR
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Anexo 5. Matriz de consistencia

Titulo de la investigacion: Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la unidad de

gestion educativa local de Chulucanas, 2018.

Formulacion del Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones
problema
Problema general. Objetivo General. Hipdtesis General. Clima Estructura

¢,Como  influye el
clima organizacional
en el desempefio
laboral de los
trabajadores de la
unidad de gestidn
educativa local de

Chulucanas, 2018?

Preguntas
especificas:

;Cual es el nivel de
clima organizacional

Determinar la
Influencia del Clima
Organizacional en el

Desempefio  laboral
de los trabajadores de
la Unidad de Gestion
Educativa Local de
Chulucanas, en el afo
2018.

Objetivos
Especificos

1. Identificar el nivel

El Clima Organizacional influye
significativamente en el

Desempefio laboral de los
trabajadores de la wunidad de
gestibn  educativa local de

Chulucanas, 2018.

Hipotesis Nula:
El Clima Organizacional no influye
significativamente en el

Desempefio laboral de los
trabajadores de la wunidad de
gestibn  educativa local de
Chulucanas, 2018.

Hipotesis especificas:

H1. El nivel de clima

organizacional

Responsabilidad

Recompensa

Relaciones

Conflictos

Desempefio
laboral

Funciones

Comportamiento

Rendimiento
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en la unidad de
gestion educativa
local de Chulucanas,
20187

,Cual es el nivel de
desempefio laboral de
los trabajadores de la
unidad de gestion
educativa local de
Chulucanas, 20187

¢Como  influye el
Clima organizacional
en la  dimension
Funciones, de |la
variable Desempefio
laboral de los
trabajadores de la
unidad de gestidn
educativa local de
Chulucanas?

¢Como  influye el
Clima organizacional
en la  dimension
Comportamiento, de
la variable

de clima
organizacional en la
Unidad de Gestion
Educativa Local de
Chulucanas.

2. Identificar el nivel
de desemperio laboral
de los trabajadores de
la Unidad de Gestion
Educativa Local de
Chulucanas.

3. Identificar la
Influencia del Clima
organizacional sobre
la dimensidn
Funciones, de |la
variable Desempefio
laboral de los
trabajadores de la
Unidad de Gestion
Educativa Local de
Chulucanas.

4. Describir la
Influencia del Clima

organizacional en la unidad de
gestion  educativa local de
Chulucanas, es adecuado.

H1 Nula. El nivel de clima
organizacional en la unidad de
gestion  educativa local de
Chulucanas, es inadecuado.

H2. El nivel de desempefio laboral
de los trabajadores de la unidad
de gestibn educativa local de
Chulucanas, es eficiente.

H2 Nula. El nivel de desempefio
laboral de los trabajadores de la
unidad de gestion educativa local
de Chulucanas, es eficiente.

H3. Existe influencia significativa
del Clima organizacional sobre la
dimension  Funciones, de Ila
variable Desempefio laboral de los
trabajadores de la wunidad de
gestion  educativa local de
Chulucanas.

H3 Nula. No Existe influencia
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Desempefio  laboral
de los trabajadores de
la unidad de gestion
educativa local de
Chulucanas?

¢,Como  influye el
Clima organizacional
en la  dimension
Rendimiento, de la
variable Desempefio
laboral de los
trabajadores de la
unidad de gestidon
educativa local de
Chulucanas?

organizacional sobre

la dimension
Comportamiento, de
la variable

Desempeiio  laboral
de los trabajadores de
la Unidad de Gestion
Educativa Local de
Chulucanas.

5.Establecer la
Influencia del Clima
organizacional sobre
la dimensién
Rendimiento, de la
variable Desempefio
laboral de los
trabajadores de la
Unidad de Gestion
Educativa Local de
Chulucanas

significativa del Clima
organizacional sobre la dimension
Funciones, de la variable
Desempefio laboral de los
trabajadores de la wunidad de
gestibn  educativa local de
Chulucanas.

H4. El Clima organizacional influye
significativamente sobre la
dimension Comportamiento, de la
variable Desempefio laboral de los
trabajadores de la wunidad de
gestibn  educativa local de
Chulucanas.

H4 Nula. El Clima organizacional
no influye significativamente sobre
la dimension Comportamiento, de
la variable Desempefio laboral de
los trabajadores de la unidad de
gestibn  educativa local de
Chulucanas.

H5. Existe influencia significativa
del Clima organizacional sobre la
dimension Rendimiento, de la
variable Desempefio laboral de los
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trabajadores de la wunidad de
gestion  educativa local de
Chulucanas.

H5 Nula. No Existe influencia
significativa del Clima
organizacional sobre la dimension
Rendimiento, de la variable
Desempefio laboral de los
trabajadores de la wunidad de
gestibn  educativa local de
Chulucanas.
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Anexo 2. Fichas técnicas

FICHA TECNICA PARA EL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

e DATOS INFORMATIVOS:

.1.Denominacion . Encuesta

.2.Tipo de Instrumento . Cuestionario

.3.Institucion : Unidad de Gestion Educativa Local de
Chulucanas

.4.Fecha de Aplicacién L e

.5.Autor : Br. Jaime Hernando Cisneros Timoteo
.6.Medicion . Variable Clima Institucional
.7.Administracion . Trabajadores
.8.Tiempo de Aplicacién ;20 min. Aprox.
.9.Forma de Aplicacion . Individual o grupal.

e OBJETIVO:

Medir el nivel del clima organizacional en la Unidad de Gestién Educativa Local
de Chulucanas
e DIMENSIONES ESPECIFICAS A EVALUARSE:
- Estructura
- Responsabilidad
- Recompensa
- Relaciones

- Conflicto
e INSTRUCCIONES:

1. El cuestionario consta de 46 items: Estructura (10), Responsabilidad (9),

Recompensa (8), Relaciones (14), Conflicto (5).
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2. Se han establecido tres niveles para describir las dimensiones investigadas:

Adecuado, poco adecuado, inadecuado.

3. Si consideramos el sistema de calificacion del cuestionario, tenemos que cada item

(pregunta) tiene un valor de:

Muy en En Ni de acuerdo, ni De Muy de

desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo acuerdo acuerdo
(ME) (ED) (NA-ND) (DA) (MD)

1 punto 2 puntos 3 puntos 4 puntos 5 puntos

4. El resultado final es la suma de las cinco dimensiones haciendo un total de
230 puntos.

MATERIALES:
Cuestionario, lapices y borrador.

EVALUACION:
a. Nivel para cada una de las dimensiones:

El puntaje parcial, se obtendra sumando las puntuaciones de los items y

de esta manera se obtendra el nivel de la dimension.

Estructura

Nivel Adecuado

Nivel Poco adecuado

Nivel Inadecuado

Responsabilidad

Nivel Adecuado

Nivel Poco adecuado

Nivel Inadecuado

Recompensa
Nivel Adecuado

Nivel Poco adecuado

Nivel Inadecuado

38 - 50
24 - 37
10-23

33-45
21-32
09-20

30 -40
19 - 29
08 - 18
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- Relaciones
Nivel Adecuado
Nivel Poco adecuado
Nivel Inadecuado
- Conflicto
Nivel Adecuado
Nivel Poco adecuado

Nivel Inadecuado

52-70
33-51
14 - 32

19-25
12 -18
05-11

b. Nivel de clima organizacional

Nivel Adecuado
Nivel Poco adecuado

Nivel Inadecuado

172 - 230
109 - 171
46 - 108
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e DATOS INFORMATIVOS:

FICHA TECNICA PARA EL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

.1.Denominacion

.2.Tipo de Instrumento

.3.Instituciéon

.4.Fecha de Aplicacion

5. Autor
.6.Medicion

.7.Administracion

.8.Tiempo de Aplicacion

.9.Forma de Aplicacion

e OBJETIVO:

Encuesta

Cuestionario

Unidad de Gestion Educativa

Local de Chulucanas

Br. Jaime Hernando Cisneros Timoteo

Variable Desempefio laboral
Trabajadores
20 min. Aprox.

Individual o grupal.

Medir el nivel de Desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de

Gestion Educativa Local de Chulucanas

e DIMENSIONES ESPECIFICAS A EVALUARSE:

Funciones

Comportamiento.

- Rendimiento

e INSTRUCCIONES:
El cuestionario consta de 36 items: Funciones (8), Comportamiento (12) y
Rendimiento (16).
Se han establecido tres niveles para describir las dimensiones investigadas:

Eficiente, regular y deficiente.

Si consideramos el sistema de calificacién del cuestionario, tenemos que cada

item (pregunta) tiene un valor de:

Nunca =Muy | Casi nunca A veces = Casi Siempre =
bajo = Bajo Regular siempre = Muy alto
Alto
1 punto 2 puntos 3 puntos 4 puntos 5 puntos

5. El resultado final es la suma de las tres dimensiones haciendo un total de

180 puntos.
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MATERIALES:

Cuestionario, lapices y borrador.

EVALUACION:
a. Nivel para cada una de las dimensiones:
El puntaje parcial, se obtendra sumando las puntuaciones de los items y

de esta manera se obtendra el nivel de la dimension.

- Funciones
Nivel Eficiente 30 -40
Nivel Regular 19 -29
Nivel Deficiente 08 - 18

- Comportamiento
Nivel Eficiente 44 - 60
Nivel Regular 28 - 43
Nivel Deficiente 12 - 27

- Rendimiento
Nivel Eficiente 63 - 80
Nivel Regular 39-61
Nivel Deficiente 16 - 38

b. Nivel de desemperfio laboral
Nivel Adecuado 134 - 180
Nivel Poco adecuado 85 - 133
Nivel Inadecuado 36-84
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