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Resumen

La presente investigacién tuvo como propdésito establecer la relacion entre el clima
institucional y el desempefiolaboral de los servidores publicos de la Unidadde Gestion
Educativa Local (UGEL) de una provincia de Amazonas. La metodologia fue del tipo
basica con disefio no experimental, descriptiva correlacional, la poblacién estuvo
conformada por 110 servidores publicos y la muestra 70 unidades muéstrales
escogidas de forma no probabilistica. La técnica para recoger los datos fue la
encuesta y el instrumento el cuestionario. Los resultados indican que el clima
institucional tuvo una relacién positiva mediacon el desempefio laboral, siendo la rho
de spearman ,649, y el p. valor de ,000 < ,05 margen de error permitido. Se concluye
gue, a mejor clima institucional, mayor sera el desempefio laboral de los

colaboradores.

Palabras Clave: Climainstitucional, Desempefio Laboral, Responsabilidad Laboral.
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Abstract

The purpose of this research was to establish the relationship between the institutional
climate and the work performance of public servants of the Local Educational
Management Unit (UGEL) of a province of Amazonas. The methodology was of the
basic type with a non-experimental, descriptive correlational design, the population
was made up of 110 public servants and thesample was 70 sample units chosen in a
non-probabilistic way. The technique to collect the data was the survey and the
instruments the questionnaire. The resultsindicate that the institutional climate had a
medium positive relationship with jobperformance, with Spearman’'s rho being ,649,
and p. value of .000 < .05 marginof error allowed. Itis concluded that the better the

institutional climate, the greaterthe work performance of the collaborators.

Keywords: Institutional Climate, Work Performance, Labor Responsibility.
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l. INTRODUCCION:

En el contexto global la mayoria de paises, tienen problemas referentesal clima
institucional y el desempefio laboral. Tal es el caso de los paises asiaticos como:
China, donde las empresas estatales presentan dificultades encuanto al clima laboral,
que esta repercutiendo de forma negativa en eldesempefio de sus trabajadores
(Hafeez et al., 2022). India, presenta bajo desempefio laboral en la mayoria de sus
empresas del gobierno (Catherine, 2022). En Indonesia, el ambiente institucional
afecta simultaneamente el desempefio laboral (Hardani y Muslih, 2022). El clima
laboral, viene impactando de forma contraproducente en el desempefio laboral de los
empleados (Safitra y Ribhan, 2021). El clima laboral no es el mejor, por lo tanto,no
favorece en el desemperio de los empleados (Sugiarto, 2018). En Filipinas,la mayoria
de empresas se han centrado en la eficiencia y han dejado de ladoel clima laboral lo
gue ha desencadenado en un rendimiento laboral precario (Abun et al., 2021). En
Pakistan, las condiciones de trabajo son deficientes y estan incidiendo en el
rendimiento y eficiencia de los trabajadores (Bashir et al., 2020). En Jordania. Se
busca prevenir los factores que causan la insatisfaccion y con ello se tendra un mejor
desempeiio laboral (Omari y Okasheh, 2017). Asi mismo en Europa, Eslovenia, donde
muchas entidades vienen ignorando el papel del climalaboral, por ello su productividad
ha bajadode forma considerable (Rozman y Strukelj, 2021). Y en Norte Ameérica,
EstadosUnidos, el sistema de recompensas en la mayoria de entidades no es el
adecuado y afecta el desempefio laboral (Akpom et al., 2022).

En Latinoamérica cada vez mas paises son afectados por el clima institucional,
las desmedidas exigencias laborales, con la finalidad de ser mascompetitivos ha
generado que los empleados, lo vean como opresivas e injustas (Marin, 2019). En
México el 85% de entidades son consideradas comotdxicas para trabajar y los factores
gue lo provocan son:. La sobrecarga laboral, deficiente liderazgo, conflictos entre
colaboradores y jefe inmediato, precaria ergonomia y estrés laboral (Villavicencio,
2019). En este pais el 88% de los colaboradores, esta insatisfecho en su puesto de

trabajo y solo el 12% de los empleados se encuentran satisfechos (Sabifion, 2018).



En la coyuntura nacional el clima institucional viene afectando las iniciativas
creativas y obstaculizando el correcto desempeiio en el trabajo (Rios, 2021). Las
instituciones publicas tienen que tener dentro de sus prioridades el clima institucional
porque este es el catalizador del rendimiento y productividad de los empleados
(Sunarsih, 2017). Para tener trabajadores satisfechos se tiene que propiciar un clima
laboral agradable (Ruelas y Flores,2022). En las instituciones publicas se tiene que
fortalecer los flujos decomunicacion, con la finalidad de mejorar el desempefio laboral
de los colaboradores (Kalhor et al., 2018). Cuando la comunicacion es poco asertiva,
trae consigo: envidias, miramientos y disputas, esto genera mal clima laboral y
precariedad en el sistema estatal (Rios, 2021). Una deficiencia evidente en las
entidades, es el poco ascenso de sus empleados, muchos de ellos se pasan afos en
el mismo puesto, sin ser ascendidos, todo esto genera frustracién y por ende mal clima
laboral (Urbano, 2018).

Las instituciones publicas dentro del Departamento de Amazonas no son
ajenas a la realidad problematica internacional y nacional, entre las dificultades estan:
Falta de integracion, comunicacion y union entre los que forman parte del Gobierno
Regional de Amazonas. La entidad como escenariode la indagacion es la Unidad de
Gestion Educativa Local (UGEL) de una Provincia de Amazonas, en donde se ha
observado, deficiencias internas que vienen afectando su clima institucional y
desempeiio laboral, del personal administrativo, técnicos, profesionales, funcionarios
y personal de vigilancia y limpieza. En virtud a lo establecido en los apartados
anteriores se formula el problema siguiente: ¢Cual es la relacion entre el Clima
institucional y el desempefio laboral de los colaboradores de la Unidad de Gestion
Educativa Local de una provincia de Amazonas, 20227

En referencia a la justificacion del estudio se ha considerado en primer lugar la
justificacion tedrica. La actual investigacion se justifica debido a que existe una
necesidad preponderante de informacion referente a la atmdsfera laboral y el
rendimiento laboral de los colaboradores de la UGEL. Y generar conocimiento en otros
escenarios referente a los constructos en estudio. La justificacion social, lo
preponderante que resulta el rendimiento laboral como pilar basico de las
instituciones, ya que un idéneo clima laboral puede ser el motor del cambio que
coadyuve a las instituciones a tener una consolidada estructura organica y efectiva
gestion del talento humano. La justificacion metodolégica, el desarrollo propio y

auténtico de los instrumentos para recoger los datos previamente validados y
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confiables, es un aporte metodoldgico paravenideras investigaciones similares, estos
instrumentos pueden ser adaptadosy mejorados para otros contextos y escenarios de
estudio.

El propésito general es determinar la relacion entre el clima institucional yel
desemperio laboral de los servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa
Local (UGEL) de una provincia de Amazonas, 2022. Los objetivos especificos
planteados son los siguientes: a) Establecer si el clima institucionalse relaciona con la
responsabilidad laboral de los colaboradores publicos de la Unidad de Gestion
Educativa Local (UGEL). b) Establecer si el clima institucional se relaciona con la
situacion laboral de los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local
(UGEL). c) Establecer si el clima institucional se relaciona con los incentivos laborales
de los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL).

Se plante0 la hipétesis general. El clima institucional tiene relacion directa con
el desemperio laboral de los colaboradores de la Unidad de Gestién Educativa Local
(UGEL), 2022. Las hipdtesis especificas planteadas. H1. El clima institucional tiene
relacion directa con laresponsabilidad laboral de los colaboradores de la Unidad de
Gestion Educativa Local (UGEL). H2. EIl clima institucional tiene relacion directa con
la situacion laboral de los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local
(UGEL). H3. EI clima institucional tiene relacion directa con los incentivos laborales

otorgados a los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL).



Il. MARCO TEORICO:

Se establecieron los antecedentes nacionales segun, Pinedo (2021) ensu tesis
de posgrado, “Clima institucional y rendimiento laboral de los colaboradores de salud
de la Red Conchucos Sur- Huari, 2021”. Plante6 como propdsito, determinar la
asociacion entre el clima institucional y el rendimientolaboral. La metodologia es
cuantitativa con disefio no experimental y nivel correlacional. Los resultados arrojaron
una significancia asintotica de ,000<, 05, indicando que existe asociacion laboral
positiva entre el clima institucional y el rendimiento laboral de los colaboradores. Se
concluyé que existe relacion vertical significativa entre el clima institucional y el
rendimiento laboral de los colaboradores de la Red Salud de Conchucos Huari.

Para, Soncco (2021) en su tesis, “clima organizacional y el desempefiolaboral
de los trabajadores de la municipalidad distrital de Sino”. Quien tuvo como objetivo
determinar la relacion entre el clima organizacional y desempeiio laboral de los
trabajadores. Los resultados indican que el clima laboral se relaciona de forma positiva
media con el desempefio laboral, ya que el coeficiente de correlacion fue de ,728 y el
nivel de significancia fue del ,000. Elclima institucional se relaciona de forma directa
moderada con la motivacién, ya que el coeficiente de correlacion fue y 549 y el nivel
de significancia fue del ,000. Asi mismo el clima laboral se relaciona de forma directa
moderada con la responsabilidad laboral de la institucion. Se concluye que el clima
institucional se relaciona de forma directa moderada con el desempefio laboralde la
comuna edil.

Segun, Diaz (2020) en su tesis de posgrado, “Clima institucional y examinacion
del rendimiento laboral de la Red de Odontélogos Chiclayo- SaludBucal”. Planteé como
propdsito, establecer la asociacion entre el clima institucional y el rendimiento laboral.
La metodologia utilizada es cuantitativa, de nivel correlacional transversal. Los
resultados precisan que el 94% de odontdlogos indican tener un alto rendimiento
laboral y el 92% de los odontélogos presentan un buen clima institucional. La rho de
spearman muestra un coeficiente de, 857, una significancia asintdtica de ,01. Se
concluyeque existe asociacion directa significativa entre el Clima institucional y
examinacion del rendimiento laboral de la Red de Odontdlogos de Chiclayo- Salud
Bucal.

Asi mismo, Cederio (2019) en su tesis de posgrado, “la incidencia del clima
institucional con el rendimiento en el trabajo del area administrativa de lacomuna edil

de La Esperanza —Provincia de Trujillo — La Libertad — 2019”. Establecié como
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propésito, establecer si el clima institucional se relaciona con el rendimiento en el
trabajo del &rea administrativa. La metodologia utilizada es cuantitativa de nivel
correlacional. Los resultados indican una correlacion despearman de ,675 precisando
que hay asociacion media entre el clima institucional y el rendimiento en el trabajo. Se
concluye que existe asociacion positiva media entre el clima institucional y el
rendimiento laboral de los colaboradores de la comuna edil de la Esperanza.

Para, Garcia (2018) en su tesis de posgrado, “Clima organizacional y
rendimiento laboral en la IEE. “José Maria Arguedas” Kauri — Caca — Quispicanchis,
2018”. Estableci6 como propésito determinar la asociacion entre la atmosfera
institucional y el rendimiento laboral en una instituciéon educativa, la metodologia es
aplicada con disefio no experimental y nivel correlacional. Los resultados precisan una
rho de spearman de 0.468 precisando que existe asociacion débil entre la atmoésfera
institucional y el rendimiento laboral. Se concluye que existe asociacion positiva debil
entre la atmoésfera institucional y el rendimiento laboral en la institucion en estudio.

Segun, Bautista (2018) en su tesis de posgrado, “Clima institucional y
rendimiento laboral de los empleados del Sistema de atencion movil de urgencias -
Ayacucho, 2018”. Plante6 como propésito, establecer la asociacionentre el clima
institucional y el rendimiento laboral. La metodologia utilizada esdel tipo cuantitativa
con disefio no experimental y alcance correlacional transversal. Los resultados
encontrados indican una rho de spearman de ,532precisando que existe asociacion
positiva entre la atmosfera institucional y el rendimiento de los colaboradores. Y el
66.7% califica el clima institucional como estable, y el 44.5% califica el clima laboral
como moderado. Se concluye que existe asociacion directa entre la atmdsfera
institucional y el rendimiento laboral de los colaboradores de esta institucion.

Asi mismo, Soto e Inga (2019) en su tesis de posgrado, “la atmoésfera
institucional y el rendimiento laboral en Lima”. Establecié como propésito, determinar
si la atmodsfera institucional influye significativamente en el rendimiento laboral. La
metodologia utilizada en la investigacion es del tipo aplicativa, con disefio no
experimental, descriptivo correlacional. Los resultados muestran un coeficiente de
spearman de ,785 indicando que existeasociacion entre la atmdsfera institucional y el
rendimiento laboral. Se concluye que existe una relacion fuerte positiva entre la
atmosfera institucional y el rendimiento laboral de los colaboradores de esta
institucion.

Se establecié los antecedentes internacionales segun, Oven et al.(2021) en su



tesis, “clima organizacional y rendimiento laboral, determiné comopropdsito, establecer
si el clima institucional influye en el rendimiento laboral”. La metodologia utilizada es
del tipo cuantitativo y disefio no experimental. Losresultados revelan que es menester
adherir buenas practicas de administracion. Tanto las conductas y comportamiento
deben predecir elrendimiento laboral, la pasion por el trabajo media parcialmente el
clima institucional en el trabajo. Existe relacion entre el rendimiento y el intercambio
lider-miembro. Se concluye que existe relacion directa significativa entre el clima
organizacional y el rendimiento laboral.

Para, Islam et al. (2020) en su tesis, “efecto del clima institucional en el
rendimiento laboral de los entrenadores de educacion fisica”. Planteé como propdsito,
medir el efecto del clima organizacional y el rendimiento laboral de los entrenadores
de educacion fisica. La metodologia usada es cuantitativa denivel correlacional. Los
resultados, indican una correlacion de spearman de ,787 y la significancia ,001. Se
concluye que hay evidencia de una relacion fuerte entre el clima organizacional y el
rendimiento laboral de los entrenadoresde educacion fisica.

Asi mismo, Afrizawati et al. (2019) en su tesis, “efecto del clima institucional en
el rendimiento y satisfaccion laboral”. Establecié como propdsito, medir el efecto de la
atmosfera institucional en el rendimiento laboral. La metodologia fue del tipo
cuantitativa y el disefio es no experimental, descriptivo relacional. Los resultados
precisan un coeficiente de correlacion det de Kendall es ,879 y el indice de
significancia es ,000. Se concluye existe relacién fuerte directa entre el clima

institucional y el rendimiento laboral.

Para, Berberoglu (2018) en su tesis, “efecto de la atmdsfera institucionalen el
responsabilidad organizacional y rendimiento laboral de los colaboradores de los
hospitales publicos”. Plante6 como propdsito, establecer el impacto del clima
institucional en el rendimiento laboral de los trabajadores de los hospitales publicos.
La metodologia utilizada es cuantitativa con disefio no experimental, el nivel
correlacional. Los resultados se calcularon por mediodel ANOVA 'y encontré que existe
asociacion directa entre el clima institucionaly rendimiento laboral. Se concluye que
existe asociacion positiva entre el la atmosfera institucional y el rendimiento laboral.

Asi mismo, Obeng (2020) en su tesis, “clima institucional y el rendimiento
laboral”. Estableci6 como objetivo, establecer si la atmésfera institucional se asocia
con el rendimiento laboral, la metodologia es del tipo cuantitativa y disefio no

experimental de nivel correlacional transversal. Los resultados precisan, una
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correlacion de Pearson de ,874 indicando asociacion alta entre la atmosfera
institucional y el rendimiento laboral. Se concluye que existe relacién fuerte entre la
atmosfera institucional y el rendimiento laboral delos trabajadores.

Para, Garcia (2021) en su tesis, “clima institucional y teorias propuestosen
patrén de un analisis neutrosdéfico”. Sefial6 como propdsito, establecer quéfactores
que predeterminan el clima laboral. La metodologia utilizada es del tipo cuantitativa
de nivel correlacional. Los resultados indican que el clima laboral tiene una fuerte
relacién con la estabilidad laboral, ya que el clima laboral sera bueno siempre y cuando
la institucién la ofrezca a sus trabajadoresuna importante estabilidad laboral, que
propicie en ello la tranquilidad necesaria para desarrollar un buen trabajo, sin la
preocupacion que produce laposibilidad de un despido repentino. Se concluye que a
mayor estabilidad laboral mejor sera el clima laboral de los colaborares de la empresa.

Los estudios antes mencionados han permitido ahondar en el conocimiento de
la tematica en cuestion. A continuacion, se presenta las teorias que respaldan la
presente investigacion:

Se definio la variable Clima institucional segun, Alves (2018) indica queel clima
institucional es consecuencia de la percepcion de los colaboradores en un contexto
objetivo. Es un Optimo grado de comunicacion, consideracion mutua, afecto de
pertenencia y un ambiente agradable, aprobacion y confortamiento mutuo, ligado a
ello una emocion completa de satisfaccion, son algunos de los elementos que
conceptualizan una atmosfera saludable, productiva y un buen desempefio en el
trabajo.

Asi mismo, Anwar et al. (2020) afirmaron que clima institucional “puedeverse
como la combinacion de las percepciones de los colaboradores que podria cambiar
en cualquier momento”.

De igual forma, Zulueta (2015) afirma que el clima institucional “es la atmosfera
gue se genera como efecto de las interacciones entre las personasque trabajan en
una entidad”.

Como indica, Segredo (2013) el clima institucional es la atmésfera donde se
aprecian las comodidades u obstaculos que tienen los colaboradorespara incrementar
y menguar su rendimiento laboral o para hallar un punto de equilibrio. Mencionado de
otra forma, es toda impresién intrinseca, que vienende forma exdgena y afecta las
estructuras organizacionales y las funciones dela institucional.

Para el primer variable clima institucional se establecieron dimensiones:La



primera dimension, la comunicacion asertiva laboral segun, ESERP (2020) es la
administracion de emociones y estados de animo cifiéndoles a las circunstancias
objetivas que ocurren en cada momento. Es un elemento basicoen la formacion de las
interacciones sociales a nivel de la vida personal y en elescenario laboral. El
asertividad es competencia clave que establecié el nivel de bienestar y eficacia, ser
asertivo en el ambiente laboral cobra mayor importancia siendo que nos coadyuva a
resolver mejor los conflictos, y defender nuestros derechos e incluso optar por un
acenso en el trabajo (Ameset al., 2016).

Segunda dimension identidad institucional segun, Alvares et al. (2014)
indicando que basicamente es un afecto de pertenecer a una institucion; o seaes
bésico el sentimiento de pertenencia organizacional significa sentirse parte de la
institucion, de tal forma que estimula y conlleva a un mayor rendimiento de los
colaboradores y son ellos los que edifican una idea comun de la institucion y
sobresalenlos rasgos propios de estas empresas, exhiben el nivelde trascendencia de

un periodo a otro y en distintas situaciones.

Se establecieron teorias de la variable clima institucional y entre estas teorias
destacan la teoria (Rensis Likert, 1965, como se cité en Brunet, 2011) quien sefiala
gue la conducta demostrada por los colaboradores, tiene dependencia directa del
comportamiento gerencial y de las circunstancias de la institucion, de tal manera que
la reaccion esta condicionada por la percepcion de este”. Para el autor existen algunos
elementos que inciden en la forma de percibir la atmdsfera laboral entre estas estan:
“Los patrones vinculados al contexto”, a los equipos sofisticados y la malla organica
de lainstitucion, el rango organico, el monitoreo de la calidad, la data, la interiorizacion
en lainstitucion, la remuneracion, las acciones, el nivel de satisfaccion y la perspicacia
gue tienen los colaboradores de todos los nivelesde la empresa”.

Entre tanto se defini6 la segunda variable desempefio laboral segun,
Montenegro y Valenzuela (2019) manifestaron que el rendimiento laboral se dacuando
los empleados ejecutan tareas y conductas que conllevan a lograr lospropésitos y
metas que trazo la institucion”.

Continuando con las definiciones segun, Stoner (2014) precisa que el
rendimiento laboral es la forma como los trabajadores de una compafia laboran de
forma eficaz para conseguir las metas cotidianas, apoyadas por las normas y
paradigmas estipulados con anterioridad por las instituciones.

Otras de las definiciones mas relevantes del rendimiento laboral los realizaron,



Robbins y Coulter (2013) quienes afirman que el desempefio laboral, es un
procedimiento para establecer qué tan exitosa ha sido una institucion (proceso o
individuo), la consecucién de las tareas y metas laborales. A nivel institucional el
desempefio laboral, es la medicion del rendimiento laboral y la examinacion acerca de
logro de los propésitos y cumplimento de las metas tacticas y estratégicas.

Asi mismo, Chiavenato (2020) el rendimiento en el trabajo como un proceso de
examinar cual actividad se esta realizando con mayor productividady que hace el
trabajador para conseguir los propdsitos de la entidad.

Finalmente, Kuruppu et al. (2022) “El rendimiento de los colaboradores se
refiere a la cantidad y calidad, que es alcanzado por los trabajadores o equipo de

empelados después de completar una tarea”.

Se procedié a definir las dimensiones del rendimiento laboral la primera
dimension responsabilidad laboral segun, Robbins y Coulter (2018) indica quees sentir
la coaccidon propia y expectativa de ejecutar una tarea establecida porel cargo y
asignacion de un superior, mas que obligacion el colaborador debe realizarlo de forma
deliberada con la finalidad de demostrar su ahinco y compromiso en el trabajo.

Segunda dimension situacion laboral segun, Marquez (2021) “se comprende
como situacion laboral al estado de un trabajador asociado a su responsabilidad
laboral, en otras palabras, si se encuentra laborando o no y aqué se esta dedicando
en la actualidad”.

Tercera dimension incentivos institucionales segun, Silva (2018), “los
incentivos poseen caracteristicas de indole monetaria y no monetaria, que son
otorgados a los trabajadores con el fin de estimular sus ganas y eficiencia al realizar
el trabajo dentro de la institucion”.

Para, Munir (2016) hace referencia a los beneficios tangibles entregadospor la
instituciéon, como sueldos, bonos, beneficios adicionales, oportunidades de
crecimiento laboral. Es absoluto que los empleados anhelan un sistema de
compensacion el cual lo perciban como equitativo y congruentecon sus competencias.

Existen formas de incentivar a los empleados segun, Abulraheem (2016)“la
forma mas comun que las instituciones implementan un programa de motivacién, es
la creacidon de algun incentivo con bienes tangibles y recompensas intangibles”.

Se plasmd modelos y teorias que explican el desempefio laboral, entreellos
estan el modelo de evaluacién del desempefio laboral segun, Chiavenato(2015) quien

indica que la examinacion del rendimiento laboral se realiza por medio de los métodos
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convencionales, los cuales tienen diversas formas de aplicar de acuerdo a la
institucion; debe de tenerse en cuenta que la examinacion del rendimiento laboral es
un método, una herramienta, un medio,no un fin en si misma. Por lo que, podemos
precisar que la examinacion del rendimiento laboral es un idoneo sistema de
informacién bilateral que ademasde suministrar data para el establecimiento de
directrices del talento humano en la institucion es una fuente para saber si se estan

realizando las tareas de forma eficiente” (Holguin, 2010).

El otro modelo de evaluacién del desemperio laboral se denomina escala Mixta-
GK segun, Chiavenato (2020) precisa que para cuantificar el rendimiento de los
colaboradores de la institucién se disefia una herramienta,teniendo en cuenta las
teorias y modelos convencionales e hibridos. La metodologia de verificacion es la
siguiente:

Listas de Verificacion: Es el “examen del rendimiento a partir de una asociacion
gue cuantifica los elementos de la evaluacion a precisar en cada colaborador. Cada
uno de esos elementos del rendimiento laboral es evaluadode forma numérica. El
inventario de comprobacién funciona como una especiede agenda para que el director

examine todos los rasgos esenciales de un colaborador (Chiavenato, 2020).
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es basica, esta tipologia de estudio tiene como
finalidad buscar nuevos conocimientos para contribuir con la investigacion
cientifica. No persigue hallazgos experimentales, solamente almacena datos
para generar nuevos paradigmas en la ciencia (Sanchez y Reyes, 2015).

El estudio es de tipo béasico, ya que se busca producir nuevos
conocimientos en el contexto de las instituciones publicas, la finalidad es aportar
con nuevos hallazgos respecto a la atmésfera y rendimiento laboral enla
coyuntura publica educativa.

Disefio de investigacion
No experimental

La investigacion presenta disefio no experimental, ya que no se estimulala
variable clima institucional para ver efectos en el desempefio laboral; por lo
contrario, solo se observa y mide la fuerza de relacion entre ambas variables
estudiadas.

Los disefios de investigacion no experimental son estudios que seorientan
a determinar los constructos, pero sin ejecutar alguna alteracion a la variable
independiente, solo se analizan y observan los fendmenos en su estado natural
en el contexto en estudio (Hernandez y Mendoza, 2018).

Correlacional: Este nivel de investigacion tiene como finalidad asociar y
relacionar los fendmenos en estudio, se apoya de la estadistica, ya que sus datos
se miden por medio de la cuantificacion numérica (Hernandez y Mendoza, 2018).

El disefio se representa en el esquema siguiente:

M

OoX T (0)'%
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3.2

3.3.

M = Muestra

Ox = Clima institucional
R = Relacidon entre variables

Oy = Desempefio laboral

Variables y OperacionalizaciénVariables
Variable independiente: Clima institucional
Variable dependiente: Desempeifio laboral

Poblacién, Muestray Muestreo

Poblaciéon

La poblacion es el conjunto de elementos llamados unidades de estudio
(Objetos, instituciones, acontecimientos, lugares y eventos etc.). En otras
palabras, se refiere a unidades naturales y sociales, que pertenece a uncontexto
particular donde se ejecuta la investigacion (Silvestre y Huaman, 2019).

La investigacion tiene como finalidad estudiar al universo conformado por
los colaboradores de la UGEL los cuales ascienden a 110 empleados.

Muestra

La muestra es un subgrupo del universo, clasificado por métodos
diversos, con el propoésito que el grupo tamizado represente a toda lapoblacion
de forma literal (Silvestre y Huaman, 2019).

Para el estudio con fines de representatividad de la muestra se ha
considerado a los 70 trabajadores para ser parte de la muestra referente a la
atmosfera institucional y su relacion con el rendimiento en los trabajadoresde la
UGEL.

Muestreo

El muestreo no probabilistico, no est4 basado, ni en parametros, ni en
pautas numéricas; solo obedecen al juicio y criterio del investigador (Silvestre y
Huaman, 2019).

El muestreo aplicado para el estudio es del tipo no probabilistico, yaque el

investigador ha escogido las unidades muestrales por criterio y juicio propio.
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3.4. Técnica e instrumento de recoleccidn de datos

Técnica
Las técnicas son herramientas auxiliares que hacen uso del disefio como
medio de apoyo; son especificas y tienen un caracter instrumental (Vara, 2012).
El estudio utilizé la encuesta para medir si la atmdésfera institucional se

asocia con el rendimiento laboral en los colaboradores de la UGEL.

Instrumento

Se precisa que los cuestionarios son recursos de mediciébn que usa el
investigador para recabar la data concerniente a los constructos en estudio
(Hernandez et al., 2014).

Para estudiar a la variable clima institucional se elabor6 un instrumento del
tipo Likert que contiene 10 items, para el caso del conceptorendimiento laboral se
desarroll6 un instrumento del tipo Likert que contiene

16 items, con propdsitos de conocer la fuerza de asociacion entre los
constructos en estudio.

Validez

Para la validez estuvieron como responsables 3 expertos en el area
administrativa contable, quienes evaluaron y emitieron sus opiniones respecto a
la coherencia interna entre variables, dimensiones, indicadores eitems.

Tabla 1

Validez de expertos

Especialista Especialidad
Mba. Ricardo Rivera Tantachuco Administrador de empresas
Mba. Luis Bustamante ledn Contador publico colegiado

Mg. Jairo Rodomiro Herrera Diaz Contador publico colegiado

Nota. Validez del instrumento por 3 expertos.
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3.5.

Confiabilidad

Se uso el coeficiente alfa de Cronbach para medir la consistencia intrinseca
y poder calibrar los instrumentos y no haya variabilidad de datos y obtener datos
homogéneos, luego de aplicar el instrumento a la muestra piloto de 18
colaboradores de la UGEL y se obtuvieron los siguientes coeficientes:
Tabla 2

Confiabilidad de instrumento

Instrumento Coeficiente Valoracién

Guia de cuestionario del clima

o ,825 excelente
Institucional
Guia de cuestionario del
desempefio
,870 excelente
Laboral

Nota. Confiabilidad del instrumento por el coeficiente alfa de Cronbach

El coeficiente del Alfa de Cronbach hallado es ,825 lo que precisa queel
cuestionario referente a la variable clima institucional en su adaptacion del0 items,
tiene una excelente confiabilidad. Para el concepto desempefio laboral en version
de 16 items se logré un coeficiente del Alfa de Cronbachde ,870 por lo que, el

cuestionario tiene una excelente confiabilidad.

Procedimientos

Se inicio con solicitar los permisos al director de la UGEL por medio de una
solicitud dirigida a mesa de partes de la UGEL para obtener la veniadel director y
poder aplicar el estudio, se elaboré el cuestionario referente alclima institucional
gue esta conformado por 10 items y asi mismo se elabordéel cuestionario referente
al desempefio laboral que esta conformado por 16 items y se aplico el estudio
piloto a 18 colaboradores de la UGEL para obtener la confiablidad del instrumento,
luego se recogid, los datos completos de la muestra que esta conformada por 110
colaboradores de la UGEL, se tabulé la data agenciandose de la estadistica
descriptiva e inferencial para representar los datos en tablas y figuras. Luego los
datos fueron interpretados y analizados para su posterior discusion. Luego los

hallazgos permitieron obtener, conclusiones, e indicar recomendaciones y poder
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3.6.

3.7.

publicar los resultados.

Método de analisis de datos

Para clasificar la data se utilizé el software SPSS version 25, y el programa
Excel por medio de los cuales obtuvo las tablas y figuras estadisticas que
competen al andlisis de estadistica descriptiva y proceder aplicar la estadistica
inferencial, para la cual se utiliz6 la prueba de normalidad de informacién por
medio de Kolmogorov-Smirnov, ya que la muestra es mayor a 50 unidades
muestrales, obteniéndose una sig. Bilateralde ,000 de acuerdo a ello se determiné
gue la prueba de hipétesis se realizara con la rho de spearman, ya que los datos

tienen comportamiento anormal.

Aspectos éticos

Para el desarrollo de la investigacion se acato las normas de buenas
practicas de investigacion, en alusion a la realidad problematica, trabajos previos
y definicion de términos basicos, los cuales fueron citados y referenciados de
acuerdo a las normas APA 7ma edicion. Los instrumentos estadisticos fueron
elaborados aplicando el criterio e invencion propia del investigador, tratando en
absoluto de ceiiirse a originalidad y autenticidad sin recurrir a ninguna de las
formas de plagio. Se respeto el derecho a la confidencialidad de los encuestados,
ya que toda la informacion suministrada por estos fue utilizada para fines

académicos y de investigacion.
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IV. RESULTADOS
Estadistica descriptiva
Tabla 3

Nivel de clima institucional

Variable Nivel ni %
Alto 18 26%
Clima institucional Regular 48 69%
Bajo 4 6%
Dimensién Nivel ni %
Alto 30 43%
Comunicacion asertiva Regular 34 49%
Bajo 6 9%
Alto 28 40%
Identificacion
L Regular 41 59%
Institucional
Bajo 1 1%

Nota. Resultados de encuesta referente al clima laboral de los colaboradores de la

UGEL Amazonas.

Se observa que el 26% de servidores publicos perciben un nivel alto; el
69% un nivel regular y el 6% un nivel bajo referente a la variable clima
institucional. La dimension: Comunicacion asertiva tuvo un nivel alto de 43%, un
nivel regular de 49% y un nivel bajo de 9%; la dimension: ldentificacidén

institucional tuvo un nivel alto de 40%, un nivel regular de 59%, y un nivel bajode

1%.
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Tabla 4

Nivel de desempeiio laboral

Variable Nivel Ni %
Alto 4 6%
Desempefio laboral Regular 39 56%
Bajo 27 39%
Dimensién Nivel Ni %
Alta 12 17%
Responsabilidad laboral Regular 40 57%
Baja 18 26%
Alta 10 14%
Situacion laboral Regular 35 50%
Baja 25 36%
Alto 7 10%
Incentivos a los trabajadores Regular 34 49%
Bajo 29 41%

Nota. Resultados de encuesta referente al desempefio laboral de los colaboradores

de la UGEL Amazonas.

Se observa que el 6% de servidores publicos presentan un nivel alto; el56%
un nivel regular y el 39% un nivel bajo, referente a la variable desempefiolaboral.
La dimensidén: Responsabilidad laboral tuvo un nivel alto de 17%, un nivel regular
de 57% y un nivel bajo de 36%; la dimensién: Situacion laboral tuvo un nivel alto
de 14%, un nivel regular de 50%, y un nivel bajo de 36%. Ladimension: Incentivo

a los trabajadores tuvo un nivel alto de 10%, un nivel regular de 49% y un nivel

bajo de 41%.
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Estadistica inferencial

Después de generar los datos descriptivos el paso siguiente es producirlos

datos inferenciales como la prueba de normalidad y la contrastacion de hipétesis.
Tabla 5

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico al Sig.
Clima
o 0.156 70 0.000 0.928 70 0.001
institucional
Desemperfio
laboral 0.104 70 0.058 0.936 70 0.001

Nota. Prueba para identificar el comportamiento de datos por medio Kolmogorov-
Smirnova

Ya que la muestra es mayor de 50 unidades muestrales (70) la prueba de
normalidad se ejecutd por medio de Kolmogorov-Smirnov, siendo que la
significancia asintotica es (0.000) menor al margen de error permitido (0.05). Por
lo tanto, tiene distribucion normal; en virtud a los resultados de la prueba de
normalidad, se direcciona la prueba estadistica no paramétrica, siendo ella. La

rho de spearman.
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Prueba de hipotesis
Hipoétesis general

El clima institucional tiene relacion directa y significativa con el desempefio
laboral de los colaboradores de la Unidad de Gestién Educativa Local (UGEL) de

una provincia de Amazonas.
Tabla 6

Correlacion entre el clima institucional y el desemperio laboral

Clima Desempefio
institucional Laboral
Coeficiente de ~
_ 1,000 ,649
Clima correlacion
institucional Sig. (bilateral) . .000
Rho de N 20 -0
Spearman o
Coeficiente de "
_ ,649 1,000
Desempefio correlacion
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

Nota. Resultado de correlacion de spearman entre clima institucional y desempefio
laboral.

Se evidencia en la prueba no paramétrica de la rho de spearman, en el
cual se hall6 un nivel de significancia bilateral, menor al ,05 y un p. valor igual a
,000, rechazando la hipotesis de no relacion y afirmando que existe correlacion
entre el clima institucional y desempefio laboral; ademas los conceptos se
correlacionan de forma positiva media, siendo que el coeficiente de correlacion
fue ,649, indicando que a mejor clima institucional, mayor desempefio laboral de

los colaboradores de la UGEL de una provincia de Amazonas.

19



Hipoétesis especificas

H1. El clima institucional tiene relacién directa y significativa con la
responsabilidad laboral de los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa
Local (UGEL) de una provincia de Amazonas.
Tabla 7

Correlacion entre el clima institucional y la responsabilidad laboral

Clima Responsabilidad
institucional laboral
Coeficiente "
1,000 ,505
Clima de correlacion
institucional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 70 70
Spearman Coeficiente "
,505 1,000
Responsabi  de correlacion
lidad laboral  Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

Nota. Resultado de correlacion de spearman entre clima institucional y responsabilidad
laboral.

Se evidencia en la prueba no paramétrica de la rho de spearman, en el cual
se hall6 un nivel de significancia bilateral, menor al ,05 y un p. valor igual a, 000,
rechazando la hipotesis de no relacion y afirmando que existe correlacidénentre el
clima institucional y la dimension responsabilidad laboral; ademas la correlacion
fue positiva media, ya que el coeficiente de correlacién fue ,505, indicando que a
mejor clima institucional, mayor responsabilidad laboral de los colaboradores de

la UGEL de una provincia de Amazonas.
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H2. El clima institucional tiene relacion directay significativa con la situacion
laboral de los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de
una provincia de Amazonas.

Tabla 8

Correlacion entre el clima institucional y la situacion laboral

Clima Situacion
institucional laboral
Coeficiente de o
_ 1,000 ,543
Clima correlacion
institucional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 70 70
Spearman Coeficiente de .
_ ,543 1,000
Situacion correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

Nota. Resultado de correlacién de spearman entre clima institucional y situacion laboral.

Se evidencia en la prueba no paramétrica de la rho de spearman, en el cual
se hall6 un nivel de significancia bilateral, menor al ,05 y un p. valor igual a, 000,
rechazando la hipotesis de no relacion y afirmando que existe correlacionentre el
clima institucional y la dimension situacion laboral; ademas correlacionan fue
positiva media, siendo que el coeficiente de correlacion fue ,543, indicando que,
a mejor clima institucional, mejor situacion laboral de los colaboradores de la

UGEL de una provincia de Amazonas.
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H3. El clima institucional tiene relacién directa y significativa con los
incentivos laborales otorgados a los colaboradores de la Unidad de Gestién
Educativa Local (UGEL) de una provincia de Amazonas.

Tabla 9

Correlacion entre el clima institucional y la situacion laboral

Incentivos a
Clima
. . - IOS
institucional )
trabajadores
Coeficiente de »
_ _ 1,000 ,518
Clima correlacion
institucional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 70 70
Spearman _ Coeficiente de .
Incentivos a y 518 1,000
correlacion
los ] ]
_ Sig. (bilateral) ,000
trabajadores
N 70 70

Nota. Resultado de correlacion de spearman entre clima institucional e incentivos a

los trabajadores.

Se evidencia en la prueba no paramétrica de la rho de spearman, en el
cual se hallé un nivel de significancia bilateral, menor al ,05 y un p. valor igual
a ,000, rechazando la hipoétesis de no relacion y afirmando que existe
correlaciéon entre el clima institucional y la dimension incentivos a los
trabajadores; ademas la correlacion fue positiva media, siendo que el
coeficiente de correlacion fue ,518, indicando que a mejor clima institucional,
mas incentivados estaran los colaboradores de la UGEL de una provincia de

Amazonas.
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V. DISCUSION

La discusion de los resultados se fundamenta en los resultados finales del
estudio, en los antecedentes de estudio y el aporte de las teorias establecidas por
los autores. Se planted el objetivo general, determinar la relacion entre el clima
institucional y el desempefio laboral de los servidores publicos de la Unidad de
Gestion Educativa Local (UGEL) de una Provincia deAmazonas. El presente trabajo,
evidencio un coeficiente de correlacion de la rhode spearman de ,649 y un p valor de
,000 < ,05 al margen de error permitido, indicando que el clima institucional y el
desempeiio laboral se relacionan de forma positiva media, demostrando que a mejor
clima institucional mejor sera eldesempefio de los trabajadores de la UGEL de una
provincia de Amazonas.

Estos hallazgos coinciden con los encontrado por, Islam et al. (2020)
guienes, al estudiar, el efecto del clima institucional en el rendimiento laboral delos
entrenadores de educacion fisica; concluyeron que hay evidencia de una relacion
fuerte entre el clima organizacional y el rendimiento laboral de los entrenadores.
Del mismo modo que, Berberoglu (2018) quien encontré que existe asociacion
positiva entre la atmodsfera institucional y el rendimiento laboral.

Asi mismo, Obeng (2020) demostré6 que existe relacion fuerte entre la
atmosfera institucional y el rendimiento laboral de los trabajadores. De la misma
forma, Sonco (2021) encontroé que el clima laboral se relaciona de formapositiva
media con el desempefio laboral, ya que el coeficiente de correlacion fue de ,728 'y
el nivel de significancia fue del ,000. Indicando que a mayor climainstitucional mejor
sera el desempernio laboral de los colaboradores de la comuna edil.

De la misma forma Oven et al. (2021) encontraron que es necesario adherir
buenas préacticas de administracion. Tanto las conductas y comportamiento deben
predecir el rendimiento laboral, la pasion por el trabajomedia parcialmente el clima
institucional. Existe relacion entre el rendimiento yel intercambio lider-miembro. Se
concluye que existe relacion directa significativa entre el clima organizacional y el
rendimiento laboral

En su teoria, Segredo (2013) precisa que el clima institucional es el

23



ambiente donde se perciben las comodidades u obstaculos que tienen los
colaboradores para incrementar o disminuir el desempefio laboral o para hallarun
punto de equilibrio. En la institucién el 69%, percibe un clima institucional regular y
el 56%, presenta un desempefio laboral regular, esto indica que la direccién y la
parte administrativa no estan otorgando la debida atencion al clima institucional,
ante ello se sugiere que la direccién y administracion de la UGEL tiene que vincular
el clima institucional con el desemperio laboral.

Los resultados indican que el 49% de trabajadores perciben la comunicacion
asertiva como regular; por ello se tiene que trabajar en fortaleceresta, por medio de
programas de capacitacion, ya que el trabajador de la (UGEL) de Amazonas, tiene
que desarrollar habilidades comunicativas, si no, logra entender lo que su jefe
inmediato le ordena, debe pedir retroalimentacion, si no comprende lo que le
indicaron, probablemente tendréa dificultades para poder realizar de forma eficiente
su trabajo, es crucial que la comunicacion asertiva este enlazada con el desempefio
laboral para una mejor consecucionde los objetivos y metas de la institucion.

Es tarea de la direccion y la administracion abrir canales de comunicaciéon
gue permita una mejor comunicacion asertiva entre colaboradores. Donde el
colaborador tenga espacio y sea participe con iniciativas y propuesta, como del logro
de las metas. La comunicacion tiene queser integradora que conlleve a la union de
todos los empleados, y este se sientan parte del equipo y con ello se genere una
mejor atmosfera laboral en lainstitucion.

La comunicacion asertiva cumple una funciéon preponderante dentro dela
institucion debido que propicia la coordinacion de las tareas entre los
trabajadores de una misma area y de toda la organizacion y en razon a ello, elclima
laboral se tornara estable y la productividad de los empleados aumentara. Es
importante que se fomente programas de capacitacidn en comunicacion asertiva
para que todos, enla entidad compartan este enfoque, en beneficio deun mejor clima
laboral y desempefio de los trabajadores de la institucion.

Los resultados evidencian que el 56% de colaboradores percibe que la
identidad institucional es regular, esto esta ocurriendo porgue algunos trabajadores
no se identifican como parte de la institucion, estos trabajadores muchas de las
veces son contratadas por un corto tiempo y ellos llegan a laborar por una
necesidad remunerativa, por ello se sienten poco comprometidos con la entidad.

Es importante que la institucion tome medidas en el corto plazo, para mejor la
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identidad institucional, es necesario se transmita a todos los colaboradores, la
historia de la entidad, se socialice la vision y mision de la institucidén, ya que un
trabajador con una fuerte identidadinstitucional, siente un tenaz compromiso, que
se vera reflejado en un mejor desempenfo en el area de trabajo e institucion.

Es evidente cuando un empleado se siente identificado con la institucion,
demuestra responsabilidad, pasiéon, compromiso e interés por ser parte de la
organizacion, el empleado no se limita en cumplir solo sus responsabilidades,
también encamina su trabajo con entusiasmo y contribuyede forma eficiente en la
consecucion de los objetivos y sin lugar a duda favorece a que haya un clima laboral
saludable.

Esta situacion tiene que abordarse de inmediato con la finalidad que la
institucion se vuelva un lugar agradable y asequible para que laboren. Donde el
colaborador pueda tener un mayor desempefio laboral y contribuya en el
crecimiento de la entidad. Siendo que un clima institucional positivo permite que el
empleado desarrolle mejor sus habilidades y por ende se sienta satisfecho con el
trabajo esto generara un mejor desempefio en todas las actividades delegadas y
funciones que le compete al trabajador.

Se planteo el primer objetivo especifico: Establecer si el clima institucional
se relaciona con la responsabilidad laboral de los colaboradores publicos de la
Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL). Motivo el presentetrabajo, el cual
demostré un coeficiente de correlacion de la rho de spearman de ,505 y un p valor
de ,000 <,05 al margen de error permitido, indicando que el clima institucional y la
responsabilidad laboral se relacionan de forma positiva media, demostrando que a
mejor clima institucional mayor responsabilidad laboral de los trabajadores de la
UGEL de una provincia de Amazonas.

Estos resultados son semejantes con los hallados por Berberoglu, (2018)
quien al estudiar el efecto de la atmdsfera institucional en la responsabilidad
organizacional y rendimiento laboral de los colaboradores de los hospitales
publicos. Concluy6 que existe una relacion positiva media entreel clima institucional,

la responsabilidad organizacional y el rendimiento laboral.

En su teoria, Robbins y Coulter (2018) indica que la responsabilidad
laboral es sentir la coaccidén propia y expectativa de ejecutar una tareagenerada
por el cargo o asignacion de un superior, mas que obligacion elcolaborador

debe realizarlo de forma deliberada con la finalidad de demostrar su ahinco y
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compromiso en el trabajo.

El clima institucional es percibido como regular, siendo que las relaciones
interpersonales no son las mejores, producto de una comunicaciénpoco asertiva,
provocando ciertas diferencias entre trabajadores y el compromiso con la institucién
se torne débil. Esta situacion ha conllevado quelos empleados dejen de cumplir con
sus obligaciones laborales, muchos de ellos se han vuelto impuntuales eso se
refleja en los reportes de asistencia donde un 25% de colaboradores de la
institucién llega tarde a su trabajo.

Es clave que el director de la institucién, sea capaz de crear un entorno
amable de respeto y confianza. Es importante que se planifique los trabajos, se
establezca el rol de cada empleado, promover la puntualidad y sentido de
pertinencia en los empleados. Un buen clima institucional sirve para sacar lo mejor
de cada empleado y de los equipos de trabajo, es evidente que el climalaboral
fomenta una mayor responsabilidad en el empleado y por efecto esto permitira
lograr los objetivos de la organizacion de forma eficaz y sostenida.

Por otro lado, el empleado sera mas responsable en su trabajo cuandoeste
cuente con los recursos necesarios, estos recursos pueden ser materiales o
intangibles. Esto tiene que ver con las facilidades que se le brinda alempleado para
desarrollar sus funciones y que la empresa sea la principal promotora de charlas y
capacitaciones para que el empleado adquiera conocimientos nuevos y esté
preparado para desarrollar sus funciones de la forma mas Optima posible.

Un empleado sera mas responsable si percibe que se otorga las condiciones
ambientales necesarias para desarrollar su trabajo. Ante ello es importante que la
administracion propicie un clima calido en la institucion, queconlleve al empleado a
ser cada dia mas responsable y cumplan con sus obligaciones ya que a mayor

responsabilidad laboral, el desempefio laboral se vera incrementado.

Se trazé el segundo objetivo especifico: Establecer si el clima institucional
se relaciona con la situacion laboral de los colaboradores de la Unidad de Gestion
Educativa Local (UGEL). Motivo el presente trabajo, el cualdemostrd un coeficiente
de correlacion de la rho de spearman de ,543 y un p valor de ,000 <,05 al margen
de error permitido indicando que el climainstitucional y la situacion laboral se
relacionan de forma positiva media, evidenciado que a mejor clima institucional
mejor situacion laboral de los trabajadores de la UGEL de una provincia de

Amazonas.
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Estos resultados son semejantes a los hallados por, Garcia (2021) quien,al
estudiar, el clima institucional y sus factores predeterminantes. encontrd queel factor
estabilidad laboral tiene un rol importante en el clima laboral, ya que sera bueno,
siempre y cuando la institucion ofrezca una estabilidad laboral queconlleve a los
trabajadores a ejecutar sus tareas de la mejor forma posible, sinque este tenga la
preocupacion que genera la posibilidad de un despido repentino. Estos resultados
afirman la teoria establecida por, Marquez (2021) quien indica que la situacién
laboral es el estado de un trabajador asociado a su responsabilidad laboral, en otras
palabras, si se encuentralaborando o no y a que se esta dedicando en la actualidad.

El clima institucional es regular en la institucion y la situacion laboral es
regular, entonces es oportuno que la direccién y administraciéon de la institucion
actuen, por medio de medidas que generen un clima laboral sano, propiciandomayor
estabilidad y permanencia de los trabajadores por medio, de lineas de carrera que
le permitan al empleado crecer en la institucion, ascender de cargo,alcanzar la
autorrealizacion y explotar su maximo potencial posible.

Un clima institucional regular, poco ayuda, ya que trabajador, no ve como un
lugar donde pueda permanecer mucho tiempo, a pesar que es naturalaspirar a una
situacion laboral estable, pero si no hay un clima saludable dentrode la empresa es
dificil que se de ello. Todo esto genera incertidumbre para elempleado, el cual
buscard mejores opciones laborales, para poder trabajar de forma tranquila y
segura.

Al final las mas perjudicada es la institucion que no logra tener empleado
permanente; ya que un trabajador estable en primer lugar se siente motivado y
comprometido asumir desafios laborales. La estabilidad laboral otorga muchomas
conocimiento del puesto al empleado y por ende se especializa en su trabajo,
trayendo consigo un mejor desemperio laboral.

Es decir, en la institucion existe de una situacion laboral, de inestabilidad
laboral, especialmente los trabajadores con contrato temporal, porque estos
trabajan solo para cumplir con sus funciones sin proyectarse al futuro y si reciben
una oferta laboral de otra institucién seguramente cambiaria de empleo.

Solo un ambiente laboral agradable propiciara que, el trabajo se vuelva un
lugar atractivo para el colaborador, favoreciendo que los empleados se vuelvan
creativos e innovadores, sean gestores de iniciativas de trabajo, aportando de

forma preponderante en la mejora continua de sus procesos, operacionales de la
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institucion.

La situacion laboral de un empleado no es solo la responsabilidad suya,
también depende del empleador, en el sentido que tiene que brindar el apoyo para
gue el empleado, tome experiencia por medio de programas de ascensospara que
los empleados se sientan motivados y estimulados a desarrollar unatarea de forma
eficiente. En el caso del trabajador, su carta de presentacion essu responsabilidad
y compromiso que demuestre con la empresa.

Es muy importante que la institucion propicie la estabilidad laboral de sus
colaboradores, ya que estos logran una mayor identificacion con la institucién y
tienen un mejor desempefio, la preocupacién que sean despedidosen cualquier
momento o ruptura de la estabilidad laboral es una causal que elclima laboral sea
precario, ante ello es fundamental que la direccion y administracion de la UGEL se
apoye en las normas actuales para que brinde mayor estabilidad laboral a sus
funcionarios.

Se indic6 como tercer objetivo especifico: Establecer si el clima institucional
se relaciona con el incentivo de los colaboradores de la Unidad deGestion Educativa
Local (UGEL), motivo del presente trabajo, el cual demostréun coeficiente de
correlacion de la rho de spearman de ,518 y un p valor de ,000 <,05 al margen de
error permitido, indicando que el clima institucional incentiva al trabajador, esto
evidencia que a mejor clima institucional mayor incentivado estara el trabajador de

la UGEL de una provincia de Amazonas.

Estos resultados ocurren porque el clima institucional es percibido como
regular. El 49% de colaboradores indican que se siente incentivados en un nivel
regular. Por ello es importante que el clima institucional sea vigorizado para que se
pueda dirigir propuestas que permitan estimular alos empleados,a desarrollar todas
las tareas con el ahinco y esfuerzo que les permita lograr los objetivos de forma
eficiente.

Estos resultados son semejantes a los hallados por, Soncco (2021) quien, al
estudiar, clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Sina. Al medir la relacién del climainstitucional con la
dimension motivacion encontrd, que el clima institucional serelaciona de forma
moderada directa con la dimensién motivacion, ya que el coeficiente de correlacion
fue ,549 y el nivel de significancia fue del ,000. En este escenario se indica que

mientras exista un buen clima institucional el trabajador estara incentivado y
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motivado y realizar su trabajo con mayor entusiasmo y responsabilidad.

Estos resultados confirman la teoria establecida por Silva (2018) quien,
indica que los incentivos poseen caracteristicas de indole monetaria y no monetaria
gue son otorgados a los trabajadores con el fin de estimular sus ganas y eficiencia
al realizar el trabajo dentro de la institucion.

Alos colaboradores no solo les estimula recibir reconocimientos econémicos
si no le interesa otros elementos como tener un clima laboral sanoy agradable, es
por ello que la direccién y la administracidn de la institucidn tiene que tomar medidas
para propiciar un clima institucional adecuado, ya queel trabajador se sentira
incentivado cuando percibe que la convivencia dentro de la institucion es buena,
depende del clima institucional cuan incentivados seencuentren los empleados en
la UGEL.

Una buena atmaosfera laboral, con un programa de incentivos que promueva
el compromiso y el sentido de pertenencia de los empleados, sera siempre una
ventaja competitiva para la institucion. Pues el desempefio laboral, favorecera a
gue mas rapido se concluyan las tareas y por ende los objetivos de la institucion.

La institucion tiene que dar mayor énfasis, a todo lo que incentive a los
trabajadores, ademas de la remuneracion tiene que valorar otros factores que
inciden que el empleado se sienta motivado, siendo uno de ellos el clima laboral, si
hay armonia, integracion, oportunidad de crecimiento y buen liderazgo, seguro que
los empleados se sentiran incentivados a realizar su trabajo y a seguir laborando
en la institucion. Los estimulos en sus diversas formar no deben ser ajeno al
empleado, ya que este, lo impulsa a realizar su trabajo con mayor tesén y esfuerzo,
conllevandolo a altos indices de productividad y elevando los estandares de
desemperio laboral en la institucion.

Asi mismo, el abanico de incentivos no econdémicos debe de ser valorados
en la institucion, ya que estos generan satisfaccion en los empleados, a diferencia
de los incentivos econdmicos estos tienen mayor impacto emocional y por ende
perduran por mucho mas tiempo. Los incentivosestan altamente asociados al
rendimiento de los empleados, por ello la administracién de la institucion tiene que
fortalecer todos los factores que convergen en el clima laboral, ya que este es una
de las causales que generaestimulo y conlleva a que los trabajadores se sientan
incentivados a realizar sutrabajo de forma eficiente y con la responsabilidad que

amerita.
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Este enfoque basado en los incentivos, tiene que ser analizados de forma
cautelosa, lo que incentiva a un empleado puede que no estimule al otro, esto
depende de la edad, profesién, tiempo de servicio, género y puesto de trabajo, con
ello previamente analizado, se tiene que encaminar un plan deincentivos que
impacte en los colaboradores y primordialmente se tiene que apoyar propiciando
un clima laboral sano, donde el empleado se sienta feliz, alser parte de la institucién
y al tener que realizar los trabajos que le competen como responsable de su area.

A esta altura de la investigacion es evidente del rol significativo que ejerce el
clima laboral como catalizador de estimulos en los empleados, comoempleado al
percibir una atmésfera agradable en el trabajo, lo primero que vaquerer es ser parte
de ella, se va sentir incentivado y satisfecho en su trabajo y mucho mas que vea
gue su trabajo aporta a la institucion. Estd comprobado que la salida de un
empleado de una institucion muchas de las veces no obedecen a un tema

economico si no, al clima institucional que no es el adecuado.

Los empleados muestran altos desempefios cuando se siente arropados por
un clima institucional calido, donde prima la comunicacion y cada uno de ellos se
siente parte de un engranaje que direcciona sus esfuerzos al logro de los propdsitos
institucionales, no hay mejor energia que mueva al trabajador que un buen
estimulo, el cual genera mayor desempefio en el trabajo por parte de los
colaboradores.

Lo que incentiva a un trabajador es un clima laboral agradable, ya que este
siente tranquilo y se compenetra con el resto de sus comparieros, la convivencia es
sana, porgue hay armonia en la empresa, por ello es crucial que los directivos de
la UGEL tomen medidas para promover el bienestar laboral de forma sostenida.

El trabajador siente gusto trabajar en una empresa cuando percibe queel
clima laboral es bueno, generando mejores resultados, propiciando eldesarrollo de
mas habilidades y conllevando a la motivacion del empleado.

Esta claro que a los trabajadores de la institucion no solo les estimula los
incentivos econdmicos, si no, tener condiciones laboral idoneas, las cualesle
permitan desarrollarse a nivel laboral y profesional, estas condicionesfavorables,
|6gicamente permitirdn que el empleado sea mas productivo, ya que no tendra

excusas para poder justificar un desempefio precario.
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VL.

CONCLUSIONES

1. Enla Unidad de Gestion Educativa Local de una provincia de Amazonas,se

pudo corroborar que el clima institucional tuvo una relacién positiva media
con el desempefio laboral, siendo la rho de spearman ,649, y el p.valor de
,000 < ,05 margen de error permitido, en ese contexto seevidencia que, a
mejor clima institucional, mayor sera el desempefio laboral de los

colaboradores.

. En la Unidad de Gestién Educativa Local de una provincia de Amazonas,se

pudo corroborar que el clima institucional tuvo una relacién positiva media
con la dimension responsabilidad laboral, siendo la rho de spearman ,505,
y el p. valor de ,000 < ,05 margen de error permitido, en ese contexto se
demuestra que, a mejor clima institucional, mayor responsabilidad laboral

de los colaboradores.

. En la Unidad de Gestion Educativa Local de una provincia de Amazonas,se

pudo corroborar que el clima institucional tuvo una relacién positiva media
con la dimensién situacion laboral, siendo la rho de spearman ,543.y el p.
valor de ,000 < ,05 margen de error permitido, en ese contexto se aprecia
gue, a mejor clima institucional, mejor sera su situacion laboral de los

colaboradores.

. En la Unidad de Gestion Educativa Local de una provincia de Amazonas,se

pudo corroborar que el clima institucional tuvo una relacion positiva media
con la dimension incentivo a los trabajadores, siendo la rho de spearman,
518, y el p. valor de ,000 < ,05 margen de error permitido, en esecontexto se

evidencia que, a mejor clima institucional, mas incentivados estaran los

colaboradores de la institucion.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Ala direccidén y administracion de la Unidad de Gestion Educativa Local de
una provincia de Amazonas, se recomienda vincular el clima institucional
con el desempefio laboral, por medio de programas de capacitacion en
gestion del clima laboral y evaluacion del desempefio, esto propiciard una
comunicacion asertiva y el trabajador se sentira masidentificado con la
institucion.

2. Al area de recursos humanos, debe implementar acciones orientadas a
mejorar la responsabilidad de los colaboradores, pues que un clima
institucional agradable propicia que los colaboradores se vuelvan mas
responsables y cumplan con sus obligaciones. Es asi, que la
responsabilidad laboral es un elemento preponderante para lograr un mejor
desempefio en el trabajo.

3. A la direccion y administracion de la Unidad de Gestion Educativa Local de
la provincia de Amazonas, se sugiere establecer estrategias para mejorar
la situacion laboral de los colaboradores, ya que el clima laboral sera bueno,
siempre y cuando la institucion ofrezca una estabilidad laboral a sus
trabajadores, y asi, un trabajador seguro de su estabilidad laboral es mucho
mas empenoso en ejecutar su trabajo.

4. Al area de recursos humanos, debe implementar medidas que propicieny
prevengan la desmotivacion en el trabajo, siendo que el trabajador se siente
incentivado y motivado cuando lo envuelve un clima calido y agradable en

la institucion.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de Operacionalizacion de variables

Variables de L L ) ) ) ) Escala de
) Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores o
estudio medicién
Alves (2018) El clima institucional es Comunicacion vertical
. . Comunicacion
consecuencia de la percepcion que los - Comunicacién horizontal
colaboradores en un contexto objetivo. Es El constructo clima Asertividad —
o L o o Cooperacién entre empleados
un 6ptimo grado de comunicacion, institucional se medira
consideracién mutua, afecto de pertenencia por medio de la comunicacion empatica
Clima : L L Escala
i y un ambiente agradable, aprobacion y comunicacion compromiso laboral ordina
confortamiento mutuo, ligado a ello una institucional, asertividad
emocion completa de satisfaccion, son laboral e identidad
algunos de los elementos que laboral. Identidad o
o Pertenencia institucional
conceptualizan una atmosfera saludable, institucional
productiva y un buen desempefio en el
Trabajo.
El concepto desempefio Responsabilidad | Logro de metas
Montenegro y Valenzuela (2019). “El —
laboral se medira por laboral Logro de objetivos
~ rendimiento laboral se da cuando los
Desempeno . medio de la Rotacién de personal Escala
laboral empleados ejecutan tareas y conductas que Si 51 laboral ordinal
- responsabilidad laboral, ituacion laboral :
conllevan a lograr los propdsitos y metas P contexto de trabajo
que trazo la institucion”. situacion laboral e Incentivos alos | Incentivos monetarios
incentivos laborales. trabajadores Incentivos no monetarios
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Encuesta dirigida a los servidores publicos de la Unidad de Gestién
Educativa Local de una provincia de Amazonas.

OBJETIVO: Determinar la relacion del clima institucional con el desempefio

laboral de los servidores publicos de una Unidad de Gestion Educativa Local

Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos

(UGEL) en una provincia de Amazonas.

Instruccién: La presente encuesta es anénima y se brinda con la finalidad
de recoger informacion y de analizar el clima institucional y el desempefio
laboral dentro de una Unidad de Gestion Educativa Local. Se utilizar4 un
cuestionario, por lo que cordialmente se solicita responda de la forma mas
objetiva los siguientes items y que marque con un aspa (X) sélo una

alternativa. Dicha informacion suministrada se utilizard Unicamente con

objetivos académicos.

Escala de valor

Definitivamente no= 1

Probablemente no =2

Indeciso = 3

Probablemente si = 4

Definitivamente si =5

CLIMA INSTITUCIONAL

°Z

ITEMS

Escala de valoracion

DN
1)

PN
)

|
©)

PS
(4)

DS
®)

COMUNICACION ASERTIVA EN LA ENTIDAD

Existe una comunicacion fluida entre los

1 . . :
funcionarios y trabajadores
2 | Se evidencia una comunicacion
asertiva entre funcionarios y
trabajadores. -
3 | Los canales de comunicacion en
su entidad son suficientes.
4 | Lostrabajadores cooperan entre si.
5 | Existe empatia entre los trabajadores de

la entidad.

IDENTIDAD INSTITUCIONAL




6 | Se identifican los trabajadores con la
entidad.
7 | Se considera como parte de un
engranaje dentro de su entidad.
g | Las funciones que cumple son
valoradas en su entidad.
9 | Considera que existe infidencia laboral.
10| Se involucra en las labores que no son
sus funciones para apoyar a que se
cumplan los compromisos.
Il. DESEMPENO LABORAL
Escala de
valorizacion
N°| ITEMS DN PN [ PS DS
@ G @ (5)

RESPONSABILIDAD LABORAL

Los trabajadores cumplen con sus
funciones para alcanzarlas metas
trazadas por la entidad.

Contribuye a cumplir con los
compromisos que tiene la
entidad.

Cada uno de los trabajadores asegura
sus niveles de logro en el trabajo.

Los trabajadores estan ubicados de
acuerdo a su perfil para
desempefiarse en el cargo que
ocupan.

Elfuncionario monitorea y supervisa el
cumplimiento de las funciones de los
trabajadores a su cargo.

Las funciones del cargo que ocupa,
estan claramente definidas.

<)

TUACION LABORAL

Las rotaciones que se hacen son
las adecuadas de acuerdo al
perfil del trabajador.

Los cambios de los funcionarios
en su entidad son constantes.

Los trabajadores se integran con
facilidad como equipos de
trabajo.

10

El ambiente de trabajo donde labora,
es adecuado para desempenfiar sus
funciones.

INCENTIVOS A LOS TRABAJADORES

11

Los funcionarios valoran el trabajo que
realiza.

12

Crece profesionalmente dentro de su
entidad.

13

Es capacitado el trabajador para el
desemperiio de sus funciones.

44



14

Se brindan charlas motivacionales por
parte de la entidad.

15

El funcionario que esta a cargo del area
donde labora, incentiva al trabajador para
mejorar su desempeno.

16

Elfuncionario felicita a los trabajadores
por el cumplimiento de las metas
alcanzadas.
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Anexo 3. Validacion de expertos y confiabilidad de los instrumentos.

EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

“Clima institucional y desempefio laboral de servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa
Local de una provincia de Amazonas”

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA RELACION ENTRE EL CLIMA INSTITUCIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL.

3. TESISTA:

CPC. Vasquez Santisteban, Karla Soledad

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a validarlo teniendo en
cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira recoger informacion concreta y real de
la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: Sl X NO

Amazonas, 11 de Julio de 2022

¥
‘C.P.C. José Lufs Bustamarte Ledn S e

MBA - MAESTRO EM ADMINISTRACION 3 \.v
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- HUELLA
Firma/DNI

EXPERTO
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EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

“Clima institucional y desempefio laboral de servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa
Local de una provincia de Amazonas”

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA RELACION ENTRE EL CLIMA INSTITUCIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL.

. TESISTA:

CPC. Vasquez Santisteban, Karla Soledad

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a validarlo teniendo en
cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira recoger informacién concreta y real de
|a variable en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES:  Apto para su aplicacion

APROBADQ: Sl X NO

Amazonas, 11 de Julio de 2022
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EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

“Clima institucional y desempefio laboral de servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa
Local de una provincia de Amazonas”

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA RELACION ENTRE EL CLIMA INSTITUCIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL.

3. TESISTA:

CPC. Vésquez Santisteban, Karla Soledad

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a validarlo teniendo en
cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira recoger informacion concreta y real de
|a variable en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES:  Apto para su aplicacion

APROBADO: S| X NO

Amazonas, 11 de Julio de 2022

HUELLA

Firma/DNI
EXPERTO

54



X X X X *S3JUBJSUO3 UOS PEPAUA NS U SOL/BUAIDUN) SO| 3 SOIGILED S0 Jpucsiad ]
x X x X “Jopeleqes (ap (ad (2 GpJanae ap Sepenaape se| uos Usoey as anb ssucomelse] P YORRINY  LGLBNS
X " " X SEPIULBP SJUBLUE.IEN UEISE ‘Bdnao end ofiied jgp seuoury seq
X i1 ns e sa.0peleqey) S0) 8p SBUOUN Se| Bp uuBILdLING |8 BSIUBNS £ BBIOHUOW OLEUCIUN |3
1 X X X S0Ajj8lg0 1BI0GE]
op aifiay feiogel  usdWassq
X ; o v uednoo anb ofisea 3 ua asieuadwasap eled |wad ns e OpJaNIE ap SCPEIQN UEISa Salopeleqel SO pepiny
— S Lsuodssy
X X X . ‘oleced, |2 ua 0160 ap sajanu sns einbase saiopeleqeg so| ap oun epen
X X X X "PEPRUA B) Ul anb SOSIWAIIWOI S0f VDI Jyaiua B 3ANqUI) sejaw
X X X X PRPYUA B) Jod SEPRZEY Sejals S8) JezuBaje Biad Sau0un) SNS LoD usdwnd saiopafeqey so7 P oufog
X X K X sosindw0d Sof ugjdwna as anh e Jefade eied SaUNUNY SRS LOS OU anh SRI0YE) S| U5 BLONJOAL 35
X X X X BI0GE BIOURDY B1SXa Anb BIAISOY hmua_whvu ®
X X X X PEPILS 05 U3 SEPRJOEA UOS B(Uing ank SaloLN) 87 :e.cﬁms
X x X X Pepiua 08 8 QAUap afevRibua U ap 5pRd 00D BIAPSUIBS oy .aﬂ%.nﬁ
X X X X ‘PEpILA Bf U0d saiapelege soj edipuapl ag O d
By BUoIINNSUI
" X K X PEPRUS B 30 Saiopeleqry Sof anua Blediua sjsi3 c.o.w.“%w_”__nou mm:.ﬂ% ‘
z SBI0PRIOGEI0D
X X X X 15 0 30009 saopeleqen 507, IEEORED
BANGSE
" X » % *SAIUBIAIINS UOS PEPIUS NS U3 UDIEAIINWIOD B SA[RURD 507 SR o0pauiniiog
UDIDEINNWOT
X X X X “5910peeqe)} A SOUBUOIDUN] BIUS BAIASE UOIBIIUNWOD EUN BIOUIPIAI DS eaiay,
X X X X sai0pelRged) £ SOURLIIUN) SO| AU BPIN] UAIDEDIUNWIGS BUN g5k UOREIAWOD
ON IS [ON [I8 | ON |I§ |ON |18
Tounfpe N
ope|[e}3;
oEm_w:“_M _...“m ™ W33 A zommm_u an QISN3NIa
SINCIOVANINOITY k HaavIIaNI i YA
A SNOIOVAYISE0 Y1$3NdS3Y 3] 3 39IN3 ANQISNIHIQ JIaVRIYA SHaL HOAYJIANI  NQISNIWIO 318VIdvA
NOIOdO Y1 A NOIOYTFY ¥1341N3 REYE
W3LI13 3¥INT| NOIOY13Y NODYI3Y
NQIDVI3Y w
NOIOYNTYAI 30 SORIILIND

“SBUOZEWY 8p Blaun0Ld BUN 3P (2207 BAYRINDT UONSAL) 8p PEIUN Bl 8p SOJqNd Saiopiuas ap (esoqe] ouadwasap A jeuopnyisul ewyd :SIS3L Y130 07N, i

S01Y¥3dX3 30 OI2INT ¥Od NOIDYAINYA 30 YHOI4

Or3TIVA 4vS3) avaiSY3AINN

55



¥OAVYN VA3 OLN¥3dX3 L

OMIadX8 [ap BulIq

set d vy S - &/ (' e o m\(‘.:\ .
{ b / ¢ 'y :0ladx3 [ap aiquioN A opels)
"sepezLedfe Sejoll Se| ap ojusiLUlidwng (3 Jod salopefeqes) soj e ey} oLeuoioun; |3
oyadulesap SouejaLOw
X ns teJofawu eled JopeledeJ) (e EARUSUI 'BJ0Ge| 8puop eale [3p 0bIed e ejsa anb oueuoiouny | | ou Sonjusy|
X X "PepIUS | 3p ajied Jod SaJRUOIDEAOW Sejieyd Uepulg 85 Mﬁmﬂwﬁ
X S8uoIauN} Sns ap ouaduwiasap (s eled Jopefeqes (3 opejoeded s3 .
X PepIjua NS Bp 04Uap SJUaW[eUoIsa0id 80917 SouEjauou
SonusaL|
X eZ[eal anb ofeqes) |8 UeI0jeA SOBUOIOUN) $O7
X X $aU01ouN; $ns Jeuaduiasap eled opendape sa ‘eloge| spuop olede ap sjuaiquie |3 olegey
3p OajU0Y

oleqey ap sodinbs 0woo pepijioey o ueibajul 8 seiopeleqes; so7

Or3TIVA ¥vsS3) AVaISHIAINN

56



PERL

el el 8 Sl i

Virislerm de Bducaaon | ppy e ntn S upsrion Linsenaiaria

Eurenchén o DecimaaTies el &
Irfoemsoon Unsersriam g
Mg s o Orades p Tilules

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS Y TITULOS

La Dwreccwin e Dorumeniscssn & informacesn Unresrsitars v Pechtro de Gosdos 3 Tilukos, @ rawis de @ e
d i Uik da Plegtiing e Giosdas y Tiulos, Seje comitancis gos s nformeodn oonfends en mls docormenio
e s e el Aegies Meconl Se Gosdos 7 Tiuim sdmnsirecs por s Soresu

IHFCREACION DEL CrIDAOARD

Ao
Flomibaws
T da Doosmantn de idenboes

Fumem de Oocumenic &u e

INFOREACION DE L& INSTI TUCIDN
Fezmitre

HERRERA CUAL
JAIREG RODOERD

URVERSDAD PRIVADS CESAR VALLEIO

R ORI P R S L D O et s o e Spaer Drvsnascis - St
T Bt o S i, FERIRAREE: HECRO O OO © M R S N oocr- O Bl celis SEt Pl O el Qe
[[oES R EEETELER,

ComeraTe: Sirdaasd STk & o Taer o8 b Lag W' Ly A IT3N - Ly O Frra v Cetilesss Cagisiss, v i Reglersame
R R R L T e DR g R e ]

1) I s SO0 e i SO T S M AT o G 3 T ke sk B8 BEai

(050 s R O TSI, Pl ST L SOl RS BT e e O P O S S T g SR
RS e B B k- Pl

Feacior DRBEGOSD VEREGAS BRUALDD S1GIFREDD

Seowiann Garmesl SANTISTERARN CHAVEET WICTOR AF AL

Dacars HMOYA ROMDO RAFAEL MARTN

IRFOREACION DEL DiFLOMA

Girmrkay Acacilrmios MAESTRO

Darrrinmcidn MAGISTER EN TRIBUTAGION ¥ ASESORIA FISGAL

Facha de Expadacian AT

Franchsotn/fcta D= 1 LW

Dipdoma ATSIETIE

Facha Maticuls Sin imfomacion (™)

Facha Egeesn

r 1 EUHEqU
Ferrmin dgrerarny
T eprdgeng Hpreaw on e s

Hmewr Uremnara
e Dmveer ow
TS bl R

P - AT 0 2T 0

57



Fiabilidad clima institucional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Vélido 20 100,0
Caso Exchdo 0 0
S
Total 20 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

825 10

Fiabilidad de Desempeio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 20 100,0

Casos  Excluido?® 0 ,0
Total 20 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,870 16
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Anexo 4. Matriz de consistencia.

&Ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo de la tesis: Clima institucional y desempefio laboral de servidores publicos de la Unidad de Gestién Educativa Local de una provincia de Amazonas.

FORMULACION DEL OBJETIVOS DE LA POBLACION Y ENFOQUE / NIVEL (ALCANCE) / TECNICA /
PROBLEWMA INVESTIGACION HIPOTESIS VARIAELES MUESTRA DISENO INSTRUMENTO
Problema Principal: Objetivo Principal:
. Determinar la relacion del clima Unidad de Andlisis
¢Cual es la relacion entre el Clima | jnstitucional con el desemperio La unidad de analisis o Técnica: La técnica para
institucional y el desempefio laboral | ool die jos servidores publicos es un servidor Enfoque de investigacion: recoger los datos es la
de los servidores publicos de la ) RS publico de la Ugel. encuesta
Unidad de Gestién Educativa Local | 98 Ia. Unidad  de  Gestion Basica: este tipo de estudio tiene como
de una provincia de Amazonas? | Educativa Local (UGEL) Vi finalidad buscar nuevos conocimientos | Instrumento: El
Clima para contribuir con la investigacion | instrumento para recoger
Objetivos Especificos: institucional Poblacion | cientifica. No  persigue hallazgos | jos  datos es el
Problemas especificos: El clima La poblacion estd | experimentales, solamente almacena | cuestionario tipo Likert.
Of.Identificar ~si el clima | oo ionortione constituida por los | datos para generar nuevos paradigmas
¢El clima institucional se relaciona | institucional se relaciona con la | yoacisn directa y servidores publicos | en la ciencia Sanchez y Reyes
con la responsabilidad laboral de | responsabilidad laboral de 10 | e iicativa con el de la UGEL los o
fos servidores publicos de fa | servidores publicos de lfa Unidad desemperio laboral cuales asciendena | Disefio: Métodos de Andlisis de
Unidad de Gestion Educativa Local | de Gestion Educativa Local | o 1os servidores 110. . L . Investigacién: Para
(UGEL).? (UGEL). piiblicos dea El estudio tiene disefio no experimental | casificar la data se utilizé
: o o o , : Unidad de Gestion ya que no se estimula la variable clima | el software SPSS version
P2 (El clima institucional se | Q2. Identificar si el clima Educativa Local S 25, y el programa Excel
relaciona con la situacion laboral de | institucional se relaciona con la (UGEL). institucional para ver efectos en el | oo do jos cuales
/os' servidores” pUblfcosv de Ja si{uavcio'n laboral dg los Sel’VI‘dO(?S desempeiio laboral por fo contrario solo | se obtuvo las tablas y
Unidad de Gestion Educativa Local | publicos de fa Unidad de Gestion ] ) i tadisti
(UGEL)? Educativa Local (UGEL). V.D.: se observa y mide la fuerza de relacion | "9Uras estaaisticas que
P competen al anélisis de
Desempsiio Misstra entre ambas variables estudiadas. isti it
P3 ¢El clima institucional se | O3.Identificar si el clima laboral La muestra esta ’ estadistico descriptivo y
relaciona con los incentivos a los | institucional se relaciona con los conformada estadistico inferencial
trabajadores de la Unidad de | incentivos a los trabajadores de la por 70
Gestion Educativa Local (UGEL).? | Unidad de Gestion Educativa :se(v:dores
Local (UGEL). publicos de la
ugel
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Anexo 5. Base de datos del estudio piloto

CLIMA
N© INSTITUCIONAL
Items 1 [ltems 2 | Items Items Items ltems Items 7 |Iltems 8 |ltems 9 ltems Tota
3 4 5 6 10
E1l 2 1 2 1 2 2 5 2 4 1 22
E2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
E3 2 1 3 1 2 2 3 2 4 4 24
E4 5 2 5 3 1 3 3 2 5 2 31
E5 5 5 2 1 4 2 5 5 3 2 34
E6 2 1 3 1 2 4 4 2 1 3 23
E7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
E8 5 1 2 3 2 3 4 2 4 3 29
E9 2 5 3 1 2 2 5 3 3 3 29
E1l 5 2 5 3 2 2 4 2 5 3 33
0
E1l 5 1 2 1 5 2 5 3 1 3 28
1
E1l 5 3 3 4 2 2 4 2 5 3 33
2
E1l 2 2 5 3 2 2 5 2 3 3 29
3
E1l 5 1 2 1 5 2 4 2 5 3 30
4
E1 3 2 3 3 2 2 5 2 3 2 27
5
E1 2 1 2 1 5 2 5 5 3 2 28
6
E1l 5 2 4 3 3 3 4 2 5 2 33
7
E1l 3 5 2 3 2 4 5 5 3 2 34
8
E1l 2 1 5 1 2 4 5 2 5 1 28
9
E2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
0
. DESEMPENO
N LABORAL
ltems 1 |ltems 2 |ltems 3 [ltems 4 (ltems 5 |ltems 6 [ltems 7 |items 8 |items 9 | [tems | Items | Items | Items | ltems | ltems | ltems |Total
10 11 12 13 14 15 16
E1| 3 1 2 1 1 1 2 2 1 2 1 2 3 2 1 1 26
E2| 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 80
E3| 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 3 2 2 2 26
E4| 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 5 2 35
E5| 2 5 1 3 1 2 1 5 1 2 1 5 1 1 3 2 36
E6| 2 1 1 1 5 2 1 1 1 1 1 1 2 3 3 1 27
E7| 3 1 1 1 2 1 3 3 1 3 1 3 1 3 3 5 35
E8| 1 1 1 1 1 2 1 1 5 1 1 3 1 2 1 2 25
E9| 5 1 1 1 5 1 2 1 2 1 3 5 1 1 1 2 33
El| 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 80
0
Ell 5 1 5 1 5 1 2 1 2 1 2 1 2 1 1 1 32
Ezl 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 4 2 5 2 36
El| 1 1 5 1 1 5 1 1 5 1 1 2 1 2 1 1 30
3
El| 1 1 2 1 1 1 5 1 2 1 1 1 3 2 5 1 29
4
El| 1 1 2 3 2 2 2 2 1 2 1 2 1 1 1 3 27
5
Eﬁl 2 1 2 2 1 1 2 2 2 1 3 2 2 2 2 1 28
E71 1 4 2 3 4 1 2 2 4 2 1 4 3 2 1 1 37
El| 5 3 2 2 5 3 2 2 1 2 1 1 2 1 2 1 35
8
El| 1 1 1 1 1 1 5 1 1 5 1 1 5 2 1 1 29
9
E2, 5 3 3 3 1 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 46
0
-
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