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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion
entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la UGEL de
coronel Portillo, Periodo 2021. Para ello, la investigacion metodolégica se habia dividido en
lo siguiente: su tipo de investigacion fue aplicada, con un nivel de estudio descriptivo y un
disefio transeccional — correlacional no experimental, la poblacion estuvo conformada por
147, usando la férmula del probabilistico se efectuaba la muestra que fue alrededor de 66
trabajadores de la UGEL, quienes respondieron mediante la técnica de la encuesta bajo el
uso de 2 instrumentos del cuestionario debido a las dos variables clima organizacional y
desempefio laboral. No obstante, el resultado tomado de las bases de datos del SPSS
respecto al Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los Trabajadores de la UGEL
de coronel Portillo, Periodo 2021, se concluyé que la Rho de Spearman muestra un =0.611y
el p-valor= 0.000 indican una correlacion positiva alta y significativa, por lo tanto, existe una
relacion entre Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la UGEL

Local de coronel Portillo, Periodo 2021.

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral, eficacia, eficiencia, motivacion.
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ABSTRACT

The general objective of this research work was to determine the relationship between
the Organizational Climate and the Work Performance of the workers of the UGEL of coronel
Portillo, Period 2021. For this, the methodological research had been divided into the following:
its type of research was applied, with a descriptive level of study and a transectional -
correlational non-experimental design, the population consisted of 147, using the probabilistic
formula the sample was made which was about 66 workers of the UGEL, who responded
through the survey technique under the use of 2 questionnaire instruments due to the two
variables organizational climate and job performance. However, the result taken from the
SPSS databases regarding the Organizational Climate and Work Performance of the Workers
of the UGEL of coronel Portillo, Period 2021, it was concluded that Spearman's Rho shows a
=0. 611 and the p-value = 0.000 indicate a high and significant positive correlation, therefore,
there is a relationship between Organizational Climate and Work Performance of the staff of

the workers of the UGEL of coronel Portillo, Period 2021.

Key words: organizational climate, work performance, effectiveness, efficiency, motivation.
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INTRODUCCION

La importancia del estudio de clima organizacional recae en las organizaciones
debido a que tiene un impacto dentro de las personas que llegan a influirse en el campo
o0 area del trabajo, factores que llegan a intervenirse en la estructura organizacional y, las
relaciones interpersonales, como también existe aspecto que involucran como la
recompensa, la autonomia y la identidad. Es por ello, que tuvimos en cuentas tanto los
factores como los aspectos que involucra al clima organizacional, siendo estos de uso
para las dimensiones. Segun Chiavenato (2011, citado en Rodriguez, 2016) define el
Clima Organizacional como el ambiente existente entre los miembros de la organizacion;
esta estrechamente ligado al grado de motivacién de los empleados e indica de manera
especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional, por lo que, es
favorable cuando garantiza la satisfaccion de las necesidades personales y la mejora
moral de los miembros, y desfavorable cuando no satisface estas necesidades (pp.4-5).

Por otra parte, respecto al desempefio laboral es necesario que la organizacion
realice evaluaciones periédicamente, de esta manera podemos conocer las debilidades
que tiene cada trabajador, posteriormente poder fortalecer dichas brechas, es por ello su
relevancia. Son pocas las organizaciones que llegan a tomar interés en las soluciones,
entre las dimensiones que tomamos en cuenta fueron desenvolvimiento, capacidad
laboral, eficacia y perfil del trabajador. Segun Echeverria (2009, como se cité en Flores et
al., 2020) define el desempefio laboral como el valor que se espera aportar a la
organizacion de los diferentes episodios conductuales que un individuo llevado a cabo en
un periodo de tiempo; estas conductas, de un mismo o varios individuos en diferentes
momentos temporales a la vez, contribuiran a la eficiencia organizacional (p.7).

Finalmente, la investigacion se encuentra divido en cinco capitulos, cada uno de
estos acontece distintas finalidades del tema que son parte de la investigacion

desarrollada, entre ellas estan:
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e Capitulo uno parte del problema de investigacibn en donde se fundamenta la
descripcion del problema, la formulacién, objetivo, hipétesis, la Operacionalizacion
y justificacion, son la base principal del caso problematico.

¢ Capitulo dos conforma la parte tedrica, en donde muestra los antecedentes, bases
tedricas y los términos basicos relacionados con las variables de estudio.

¢ Capitulo tres conformadas por la metodologia de investigacion, parte fundamental,
ya que muestra las razones del cuerpo total de la investigacién, abarcando el tipo,
nivel y disefio de investigacion, ademas de ello también esta la poblacién y
muestra, asimismo, las técnicas e instrumentos y por ultimo los procesos
fundamentales de los datos.

¢ Capitulo cuarto conformada por los resultados y discusion, aqui solo muestra el
desarrollo de los datos proporcionados de la estadistica tanto inferencial como
diferencial. Después de haber puesto los datos estadisticos correspondientes, se
lleva a cabo la discusion.

¢ Capitulo quinto vienen hacer la conclusiéon y recomendacién, una vez tenido en
cuenta los resultados del capitulo cuatro se podra solo en este capitulo las
conclusiones pertinentes a los objetivos, después de esto, se coloca las

recomendaciones de acuerdo a la cantidad de las consumiciones puestas.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. Descripcién del Problema.

Actualmente, existen muchos estudios relacionados sobre el clima
organizacional, por ser el inicio en donde las actividades se desarrollan, el clima
organizacional comprende distintos factores particulares relacionados con el
trabajador, teniendo en cuenta el aspecto que influye dentro del espacio de trabajo,
la comunicacion, responsabilidad, las relaciones interpersonales, aptitudes y su
compromiso con la entidad; son pocas organizaciones las que llegan a tomar
interés en las soluciones.

Segun Gdémez (2018, p.9) manifiesta que el clima organizacional en
Bugalagrande — Colombia, se muestra deficiencias en la entidad publica que estan
afectando relaciones laborales y personales, problemas como: debilidades en la
comunicacion interna; desmotivacion de los empleados; deficiente distribucion de
tareas; desconfianza de los jefes hacia los empleados y viceversa; no tiene en
cuenta el rendimiento y responsabilidades propias del cargo de sus trabajadores
por lo que reciben un salario igual para todos; predominio de la comunicacion
informal (los rumores), falta de organizacion para la ubicacion fisica de puestos de
trabajo. En ese contexto, la entidad de Bugalagrande no existe un clima
eficientemente bueno, segun Pefaranda (2022) manifiesta que el clima
organizacional en algunas entidades publicas de Colombia como el departamento
de Guajira no toma en cuenta estudios relacionados con el clima organizacional lo
gue quiere dar a entender que existe poco interés de las organizaciones por
tematicas que podrian potenciar y mejorar el ambiente de su capital de trabajo, asi
como las condiciones de sus empleados (pp.25-27).

En tanto, Quiroz (2019) menciona respecto a las instituciones educativas
de la UGEL 02 de Lima, que el clima organizacional se ha observado que los

docentes no conocen claramente la normativa y disposiciones del MINEDU, esto
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nos lleva que existe en el establecimiento: una comunicacién baja, elaborados de
planes para la ejecucion actividades en el afio no son tomados en cuenta
integramente, en cuanto a la responsabilidad cuando se cometen errores no toman
la iniciativa para su pronta solucion, asimismo, existe cierto grado de dificultad en
los docentes encargados para la organizacion de las actividades en el afio de las
cuales no se llegan a concretarse debido a que carecen de habilidad para resolver
las dificultades que se presentan; seguidamente, se observa que los docentes
carecen de iniciativa para alcanzar la culminaciéon de las tareas deviniendo en
excusas por la labor no concretada; la ausencia de un régimen de recompensas y
la presencia de las criticas continuas, la falta de confianza, nos lleva a que no hay
un buen clima laboral (pp.17-18).

De la misma manera, se observa en la Region de Ucayali que las
instituciones publicas no priorizan el clima organizacional para lograr el éxito en el
cumplimiento de objetivos. En la UGEL de coronel Portillo, existe un clima laboral
poco favorable, debido a que la estructura organizacional es regular que se refleja
en la definicion de tareas, las obligaciones y politicas. En cuanto a la
responsabilidad, no existe suficiente compromiso de los trabajadores con la
obligacion de cumplir y desarrollar en forma eficiente sus funciones y tareas; asi
como implementar estandares de excelencia. Asimismo, los directivos no hacen el
reconocimiento a su personal cuando es necesario, y no se preocupan por dar
incentivos, por lo que no se sienten motivados para desarrollar su labor con
entusiasmo. Asimismo, las relaciones de los trabajadores con los directivos, y
viceversa, para coordinaciones efectivas entre los miembros de la organizacion, no
se desarrolla en gran medida; por lo que tal aspecto se ve evidenciado a veces
cuando no forman grupos de trabajo.

Por otra parte, respecto al desempefio laboral en el centro de desarrollo
infantil -instituto colombiano, Curiel (2022) menciona que el factor clave dentro de

una organizacion, para el logro de los objetivos en la medida del desempefio laboral
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de forma efectiva, es a través de conocimientos, destrezas, actitudes y
comportamientos, no obstante, se debera contar con una fuerza laboral capaz de
aceptar cambios junto a la adaptacion del mismo, llevando consigo una
organizacion direccionada, es asi como el desempefio laboral toma un papel
fundamental; sin embargo, todo lo contrario pasa en el centro de desarrollo infantil,
se ha visto que los trabajadores brinda un servicio no calificado, pues su
desempefio dentro del establecimiento son deficientes, la falta de metodologias
para el desarrollo laboral y de mecanismos aplicados por parte de instituto les limita
a hacer sus actividades eficaces y con ello la realizacion de los objetivos (pp.19-
26).

Asimismo, Aguirre & Carrillo (2018) menciona que en la UGEL Yarowilca en
Huanuco existe una preocupacion tanto por los mismos gerentes y directivos sobre
el desempefio laboral, pues existe poco compromiso de los trabajadores, siendo
asi no logran cumplir con los objetivos institucionales, lo que les conlleva a buscar
fortalecer en ese aspecto la gestion del capital humano, mejorando asi el
rendimiento del trabajo, ya que existe deficiencia en ese aspecto (pp.17-18).

Aunando al contexto anterior, en la unidad de gestién educativa local —
UGEL de coronel portillo se nota que no implementan en gran medida estandares
de desempefio para elevar los niveles de desempefio; debido a que las labores no
se orientan permanentemente a los resultados, no hay suficiente calidad en el
trabajo, ademas de no notarse la calidad en forma total sobre el desempefio
profesional. Por otro lado, no se evidencia una adecuada relacion interpersonal con
los usuarios, seguidamente no demuestra en gran media iniciativa, identidad con
el trabajo en equipo, por lo que es un hecho que no desarrollan una Optima
organizacion, sobre todo de los recursos humanos. De continuar tal situacion, la
UGEL coronel Portillo, no podra brindar una buena calidad del servicio, por

consiguiente, se realiza el presente trabajo de investigacion.
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1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general
e ¢COmMo es la relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la UGEL de coronel Portillo, Periodo
20217
1.2.2. Problemas especificos
e ;COmo es larelacion entre la estructura y el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la UGEL de coronel Portillo, Periodo 20217
e ;COmo es la relacion entre la Autonomia y el Desempefio Laboral de
los trabajadores de la UGEL de coronel Portillo, Periodo 20217
e ;COmo es la relacién entre las Relaciones y el Desempefio Laboral de
los trabajadores de la UGEL de coronel Portillo, Periodo 20217
e ¢COmMo es larelacién entre la Recompensay el Desempefio Laboral de
los trabajadores de la UGEL de coronel Portillo, Periodo 20217
e ¢ COmMo es la relacion entre la Identidad y el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la UGEL de coronel Portillo, Periodo 2021?
1.3. Objetivos de lainvestigacion
1.3.1 Objetivo general
e Determinar la relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la UGEL de coronel Portillo, Periodo
2021.
1.3.2. Objetivos especificos
e Analizar la relacién entre la estructura y el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la UGEL de coronel Portillo, Periodo 2021.
o Detallar la relacion entre la Autonomia y el Desempefio Laboral de los

trabajadores de la UGEL de coronel Portillo, Periodo 2021.
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o Establecer a relacion entre las Relaciones Interpersonales y el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la UGEL de coronel Portillo,
Periodo 2021.

e Establecer a relacion entre la Recompensa y el Desempefio Laboral de
los trabajadores de la UGEL de coronel Portillo, Periodo 2021.

o Establecer la relacion entre la Identidad y el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la UGEL de coronel Portillo, Periodo 2021.

1.4. Hipétesis
1.4.1 Hipétesis General

o Existe relacion significativa directa entre Clima Organizacional y
Desempefio Laboral de los trabajadores de la UGEL de coronel Portillo,
Periodo 2021.

1.4.2. Hipétesis Especificos

e Existe relacion significativa directa entre la estructura y el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la UGEL de coronel Portillo, Periodo
2021.

e Existe relacion significativa directa entre la Autonomia y el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la UGEL de coronel Portillo, Periodo
2021.

e Existe relacion significativa directa entre las Relaciones Interpersonales
y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la UGEL de coronel
Portillo, Periodo 2021.

e Existe relacion significativa directa entre la Recompensa y el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la UGEL de coronel Portillo,

Periodo 2021.
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e Existe relacion significativa directa entre la Identidad y el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la UGEL de coronel Portillo, Periodo
2021.

1.5. Variables
1.5.1 Definicion Conceptual de las Variables

Variable Independiente: Clima Organizacional

El clima organizacional en la actualidad se ve en actualidad la
necesidad de investigar y conocer a profundidad el tema, ya que se
encuentran interacciones entre sujeto-organizacion y sujeto-sujeto, de esta
manera estar pendiente en la calidad de vida laboral.

Segun Campbell (1976, como se cité en Ramos, 2012) “considera
que el clima organizacional es causa y resultado de la estructura y de
diferentes procesos que se generan en la organizacién, los cuales tienen
incidencia en la perfilacion del comportamiento” (p.16).

No obstante, Brunet (1987, como se citd en Ramos, 2012) define el
clima organizacional como las percepciones del ambiente dentro de la
organizacion, las cuales estan determinadas por los valores, actitudes y
opiniones personales de los empleados. Estas percepciones, a su vez,
influencian variables como la satisfaccion laboral y la productividad, las
cuales estan mediadas por factores del entorno y las caracteristicas
personales de los trabajadores. Segun esta definicion, el clima
organizacional abarca aspectos como el liderazgo, los conflictos, los
sistemas de recompensas y sanciones, el control y la supervision, asi como
las caracteristicas del ambiente fisico de la organizacion (p. 16).

De esta manera, el clima organizacional se configura por un conjunto
de atributos o caracteristicas del entorno laboral que son percibidos o

experimentados por los miembros de la organizacion.
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Variable Dependiente: Desempefio Laboral

En cuanto al desempefio laboral, Chiavenato sefiala que este se
refiere a la cantidad de esfuerzo que un trabajador dedica a una tarea
especifica. Es decir, se evalla lo que los miembros de la organizacion
logran hacer con eficacia para alcanzar los objetivos establecidos por la
empresa o entidad.

Asimismo, se puede definir el desemperio laboral como el conjunto
de habilidades fisicas y psicolégicas necesarias para desempefarse
correctamente en un puesto de trabajo. Este desempefio se ve favorecido
cuando las habilidades y aptitudes del empleado se alinean adecuadamente
con los requisitos de su puesto. Sin embargo, centrarse Unicamente en el
puesto y no en las habilidades de la persona puede llevar al fracaso, ya que
el verdadero desempefio esta vinculado a la busqueda de la satisfaccion
laboral del individuo (Robbins, 2004, p. 230).

Por lo tanto, podemos concluir que los empleados de una
organizacioén constituyen el recurso mas valioso y son una pieza clave para
el éxito. De ahi que sea fundamental evaluar el desempefio de los
trabajadores, para analizar si estan contribuyendo efectivamente al
cumplimiento de los objetivos y metas propuestos por la organizacion.

1.5.2. Definicion Operacional de las Variables
Variable Independiente: Clima Organizacional

Se trata de informacién adquirida de los trabajadores de la UGEL de
coronel Portillo; con el fin de obtener mayor conocimiento de la problemética
en la organizacién y asi de esa manera poder brindar soluciones. La
presente variable independiente presenta como dimensiones lo siguiente:

- Estructura
- Autonomia

- Relaciones interpersonales
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- Recompensa
- ldentidad
Variable dependiente: Desempefio Laboral

Es aquel que agrupa aquellos bienes y servicios, obtenidos por la
administracién publica; por otra parte, también se puede decir que el gasto
publico es el dinero que gasta el sector publico en llevar a cabo una serie
de actividades (Chanduvi, 2020).

Esta informacién va ser obtenida de los trabajadores de UGEL de
coronel Portillo. La presente variable independiente presenta como
dimensiones lo siguiente:

- Desenvolvimiento
- Capacidad Laboral
- Eficacia

- Perfil del Trabajador



1.6. Operacionalizacion de Variables.

Tabla N° 1.

Operacionalizacion de Variables
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Variables

Dimensiones

Indicadores

Escala

Variable 1:
Clima
Organizacional

Estructura

Conocimiento sobre las
politicas y reglamentos de
la institucién publica.

Métodos

Tipo de informacién mas
relevante en la toma de
decisiones.

Ordinal

Autonomia

Autodeterminacion

Responsabilidad

Relaciones entre los
trabajadores

Ordinal

Relaciones
Interpersonales.

Cooperacion y ayuda
mutua.

Confianza entre el
personal.

Comunicacion entre los
trabajadores

Ordinal

Recompensa

Sistema de capacitaciones

Estimulos a los mejores
desempefios

Ordinal

Identidad

Compromiso con la
institucion

Implicancia y pertinencia
satisfaccion por la labor
realizada

Ordinal

Variable 2:
Desempeifio
laboral

Desenvolviendo

Habilidades individuales

Comunicacion abierta 'y
directa.

Bienestar en el centro de
labores.

Ordinal

Capacidad
Laboral.

Puesto de trabajo

Conocimientos en gestion
Publica.

Ordinal

Eficacia

Percepcion del trabajo

Metas alcanzadas

Conocimiento del puesto
de trabajo

Ordinal

Perfil del

Trabajador.

Edad

Identificacion con la
empresa.

Ordinal
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1.7. Justificacion e Importancia

1.7.1.

1.7.3.

1.7.2.

Justificacion Tedrica

Para la justificacion teorica, la investigacion presento teorias
relacionadas con el clima organizacional y el desempefio laboral, citadas
por diferentes autores como Robbins, Chiang, Palma, Chiavenato, Carbajal,
Mufiiz, Garcia, entre otros, quienes se centraron en estos conceptos. Se
pudieron tomar en cuenta los enfoques y aportes mas relevantes para el
analisis y aplicacion de la investigacion. Ademas, dicha base tedrica resultd
ser muy Util para orientar futuras investigaciones relacionadas con estas
variables.
Justificacion Metodolégica

En cuanto a la justificacion metodolégica, se tomaron en cuenta las
variables correspondientes y se utilizaron dos instrumentos validos, con
datos obtenidos mediante el programa SPSS y la confiabilidad medida a
través del Alfa de Cronbach. Todo ello tuvo como propdésito cumplir con los
objetivos del estudio, que consistian en comprobar la hipétesis planteada
en la institucion en cuestion.
Justificacion Préactica

Respecto a la justificacion practica, el impacto de la investigacion
fue generar nuevos conocimientos y ofrecer un aporte significativo para
futuras investigaciones tanto de la comunidad estudianti como de
profesionales interesados en ampliar su comprension sobre las variables
analizadas. Asimismo, esta investigacion buscé contribuir a la organizacion
de la UGEL de Coronel Portillo, ayudando a reducir el clima tenso y a lograr
el cumplimiento de las metas anuales, promoviendo un mejor desempefio

laboral de los trabajadores.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedente Internacional

Macias & Saltos (2020), trabajo de investigacion titulada “Incidencia Del
Clima organizacional en el desempenio laboral de la carrera de ingenieria quimica
de la Universidad Técnica De Manabi”, concluyen: que el clima organizacional
es el ambiente laboral que una institucion tiene al interno y que esta
relacionado con las emociones de sus integrantes y estrechamente
relacionado con la motivacién, asimismo, el desempefio laboral es el pardmetro
gue indica el rendimiento laboral de los integrantes de una organizacion, ademas
de su actuaciéon mientras desarrolla las funciones relacionadas a su cargo;
no obstante, el resultado obtenido del estudio demuestra que el clima
organizacional en la muestra es en general favorable por lo que los individuos
presentan un desempefio promedio lo que quiere decir que cumplen plenamente
con los objetivos, esto nos entender que existe cierto grado de correlacion entre
ambas variables.
2.1.2. Antecedentes Nacionales

Ninamango (2020) en su tesis titulada “clima organizacional y desempefio
laboral, area de gestion de educacién basica alternativa y técnico productivo, Ugel
03”, concluye: que existe una correlacion alta con un coeficiente Rho de
Spearman de 0.904, implica que la correlacién es alta y significativa con el clima
organizacional y el desempefio laboral, y que el valor es p 0.000 < 0.05; por
consiguiente, existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
del &rea de gestion de la educacion bésica alternativa y técnico productiva, UGEL
03 Lima-2019 (p.24).

Por otra parte, Lipa (2020) en su tesis titulado “clima organizacional y

desempefio laboral en la Mypes Voltrailer, Huachipa”, concluye que la dimension
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estructura de la variable clima organizacional y el desempefio laboral existe
correlacion, localizando a la estructura en un nivel alto con un 67.00%; a partir de
ello, entre estructura y desempefio laboral, se confirma que existe una correlaciéon
positiva considerable, logrando observarse un p 0 < 0.05 y el Rho de Spearman
0.719 (p.31).

Rojas (2018) en su tesis titulada “clima organizacional y desempefio
laboral en la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco,2018”, concluye: que la
dimensién autonomia de la variable clima organizacional y el desempefio laboral
no existen evidencias estadisticas suficientes para afirmar que existe correlacion
en la Unidad Territorial FONCODES, sin embargo existe una confiabilidad puesto
gue el p-valor igual a 0.991 es mayor que el error estimado (0,01); por lo tanto,
respecto a la hipétesis planteada se rechaza la hip6tesis de la investigacion, ya
gue la relacion entre ellas es muy débil casi inexistente cuyo valor es 0.003; por
tanto, indica que la autonomia no tiene incidencia o un grado de dependencia
significativa en el desempefio laboral, donde se establece que se relaciona
fuertemente con otras dimensiones (p.69).

Con respecto a Chuctaya (2019) en su tesis titulada “clima organizacional
y su relacién con el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Pallpata Cusco”, concluye: que la dimensién relaciones
interpersonales de la variable clima organizacional y el desempefio laboral una
correlacion positiva media con un valor numérico de 0.608, del cual desprende
gue las relaciones interpersonales influyen positiva y directamente en el
desemperfio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Pallpata
(p.73).

No obstante, Asencios & Figueroa (2021) en su tesis titulada: “clima
Organizacional Y Desempefio Laboral del Personal de la Ugel Huaraz, 2021”,
concluyen: que la dimensidén recompensa de la variable clima organizacional y el

desempefio laboral tienen una relacién significativa el nivel de error de 0.01% y el
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nivel de confianza de 99.99%, con el Rho= 0.485, con ello demuestra que existe
correlacion entre la recompensa y el desempefio laboral de los empleados de
UGEL, Huaraz, 2021 (p.30).

Por ultimo, Espinoza (2018) en su tesis titulado “Clima organizacional y
desempenio laboral en el hospital de Huaral- 2016”, concluye: que la dimension
identidad de la variable clima organizacional y el desempefio laboral existe una
relacion directa positiva moderada y significativa entre la dimension identidad y la
variable desempefio laboral, a través de la prueba Spearman (sig. bilateral = ,000
p <,05; r =,585*) (p.69).

2.2. Bases Teoricas
2.2.1 Variable 1: Clima organizacional

2.2.1.1. Conceptos del clima organizacional

Segun Chiavenato (2011, citado en Rodriguez, 2016) define el Clima
Organizacional como el ambiente existente entre los miembros de la
organizacion; esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los
empleados e indica de manera especifica las propiedades motivacionales
del ambiente organizacional, por lo que, es favorable cuando garantiza la
satisfaccion de las necesidades personales y la mejora moral de los
miembros, y desfavorable cuando no satisface estas necesidades (pp.4-5).
2.2.1.2. Teorias de Clima Organizacional
La teoria del clima organizacional de Rensis Likert

Segun Rodriguez (2016) en donde explica que la teoria de Likert,
acontece sobre el comportamiento de los subordinados, el comportamiento
depende directamente del comportamiento administrativo y las condiciones
organizacionales que los mismos perciben, por consiguiente, la relacion de
determinadas percepciones del clima organizacional tales como: los
parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura del sistema

organizacional, la posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la
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organizacién y el salario que gana, la personalidad, actitudes, nivel de
satisfaccion y la percepcion que tienen los subordinados y superiores del
clima organizacional.

Seguidamente, Rodriguez (2016) menciona que existe tres tipos de
variables definidas por Likert para conocer las caracteristicas propias de
una organizacién que influyen en la percepcion individual del clima
organizacional, los cuales son:

e Variables Causales: definidas como variables independientes, las
cuales estadn orientadas a indicar el sentido en el que una
organizacién evoluciona y obtiene resultados, asimismo dentro de
estas variables estan: la estructura organizativa y administrativa, las
decisiones, competencias y actitudes.

e Variables Intermedias: estan orientadas a medir el estado interno de
la organizacion, reflejado en aspectos tales como: motivacion,
rendimiento, comunicacion y toma de decisiones.

e Variables Finales: estas surgen como resultado del efecto de las
variables causales y las intermedias, estan orientadas a establecer
resultados obtenidos por la organizacion tales como: productividad,
ganancia y pérdida (p.7).

Tipos de clima organizacional basado en el modelo de Likert (1968).

Rodriguez (2016) mencionna que existen cuatro tipos de clima
organizaiconal dadas por likert, y son:

e Clima Autoritarioexplotador compuesto por el sistema |, entre
caracteristicas estan:

v' La direccién no posee confianza en sus empleados
v' Se caracteriza por usar amenazas ocasionalmente

recompensas.
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Decisiones y objetivos se toman Unicamente por la alta
gerencia.

La comunicacion no existe mas que en forma de directrices
e instrucciones especificas, son de tipo comunicaciones

Verticales.

Clima Autoritario paternalista, compuesto por el sistema Il, entre

caracteristicas estan:

v

v

Existe confianza entre la direccién y sus subordinados.

Se utilizan recompensas y castigos como fuente de
motivacion.

La mayor parte de las decisiones la toman la alta gerencia,
pero algunas se toman en niveles inferiores.

Prevalecen comunicaciones y forma de control

descendentes sobre ascendentes.

Clima Participativo consultivo, compuesto por el sistema lll, entre

sus caracteristicas estan:

v

v

Existe confianza entre supervisores y subordinados.

Se satisfacen necesidades de prestigio y autoestima y
utilizando recompensas y castigos sélo ocasionalmente.

Se permite a los empleados tomar decisiones especificas.
La comunicacion es descendente, el control se delega de

arriba hacia abajo.

Clima de participacion en grupos, compuesto por el sistema IV, entre

sus caracteristicas estan:

v

v

Plena confianza en los empleados por parte de la direccion.
La motivacién de los empleados se da por su participacion,

por e implicacion, por el establecimiento de objetivos de
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rendimiento.
v La toma de decisiones esta diseminada en toda la
organizacion.
v" Comunicacién ascendente descendente y lateral (p.7).
Teoria del clima organizacional segun Solarte, M. G. (2009).

Segun Solarte (2009) la importancia del hombre en su funcién de
trabajo y por su participacion en un sistema social, manifestando que el
origen del clima organizacional esta en la sociologia, por consiguiente, el
clima organizacional nace de la idea de que el hombre vive en ambientes
complejos y dinamicos, puesto que las organizaciones estan compuestas
de personas, grupos y colectividades que generan comportamientos
diversos y que se ve afectado el ambiente laboral.

Por ello, el clima organizacional es un factor esencial en la
actualidad para el desarrollo empresarial, comprendiendo variables como
los valores, creencias, costumbres y practicas comerciales involucradas en
la organizacién que generan la satisfaccién (Solarte, 2009).

Teoria del clima organizacional segun Litwin, G. H. & Stringer, R. A.
(1968).

Los autores Litwin & Stringer (1968) menciona que el clima
organizacional vendria hacer un conjunto de propiedades del entorno de
trabajo que son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que
viven y trabajan en dicho entorno y que influye en su comportamiento y
motivacion. Puesto que la teoria, aborda aspectos de la conducta y
percepcion de los trabajadores, enfrascando sobre concepto de motivacion
y clima organizacional, tratando asi de discernir los determinantes

situacionales y ambientales.
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Caracteristicas del Clima Organizacional

Sentre las caracteristicas mencionadas por Suguna (2014) estan

tales como:

Clima organizacional como caracteristica de una organizacion que
la describe y distingue.

Una atmosfera.

Una estructura normativa de actitudes y estandares de
comportamiento.

Caracteriza las personalidades, un producto de las practicas de
liderazgo, practicas de comunicacibn y caracteristicas
sistematicas perdurables de las relaciones de trabajo entre
personas y divisién de cualquier area de la organizacion.
Resultado de interacciones entre tarea, tecnologia, estructura,
personas y variables de una organizacion que producen una
cultura y un proceso.

Influye en el comportamiento de las personas y proporciona
satisfaccion laboral a los empleados y logro de metas

organizacionales.

2.2.1.3. Concepto de las dimensiones de las variables

a. Estructura

Segun Sauca (2020) efatiza que la palabra estrutura de

acuerdo al RAE tiene que ver con la disosici6 o modo de estar

relaconadas las distintas partes de un conjuto, es decir cuyo orden y

relacion entre si permiten el funcionamiento de un determinado

sistema, no obstante, este termino es derivado del latin structus, que

quiere decir 'construido’, y la particula ura, que quiere decir 'resultado

o actividad'.
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b. Autonomia

Martine (2013) difine como “la capacidad ya sea de una
entidad o individuo para hacer elecciones, tomar decisiones y asumir
las consecuencias de las mismas”.

c. Relaciones interpersonales

Pérez Porto & Gardey (2008) “es una interaccion reciproca
entre dos 0 mas personas. Se trata de relaciones sociales que, como
tales, se encuentran reguladas por las leyes e instituciones de la
interaccion social”.

d. Recompensa

Pérez Porto & Gardey, (2011) “recompensa es la accion y
efecto de recompensar y aguello que sirve para eso. Este verbo, por
otra parte, refiere a retribuir un servicio, premiar un mérito o
compensar un dafio”.

e. ldentidad

Para Pérez y Gardey (2009) la identidad es el conjunto de los
rasgos propios de un individuo o de una comunidad, como tambien la
convierte en alguien distinto a los demas, asismo esta relacionada con
la autopercepcion.

Por lo tanto, la identidad en lo laboral, tien que vver con que
los trabajdores dentro de estas organnizacioes se sienten respecto al
rol ocupacional que desempefia y con su entorno.

2.2.2. Variable 2: Desempeiio laboral
2.2.2.1. Concepto de desempefio laboral
De acuerdo con Chiavenato (1999) el desempefio laboral tiene que
ver con el esfuerzo de cada individuo estd en funcion del valor de las
recompensas ofrecidas y de la probabilidad de que éstas dependan del

esfuerzo. Puesto que ese esfuerzo individual esta dirigido, por una parte,
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por las capacidades y habilidades del individuo y, por otra, por las
percepciones que €l tiene del papel que debe desempenfar (p.34).

La evaluacion del desempefo es una sistémica apreciacion

del desemperio del potencial de desarrollo del individuo en el cargo.

Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la

excelencia, las cualidades de alguna persona. Una evaluacion es un

concepto dinamico, ya que los empleados son siempre evaluados
con cierta continuidad, sea formal o informalmente, en las
organizaciones. Es un medio a través del cual es posible localizar
problemas de supervisién de personal y de integracion del empleado

a la organizacién o al cargo que ocupa (Chiavenato, 1999, p.34).

Respecto con Echeverria (2009, como se citd en Flores et al., 2020)
afirma que el desempefio laboral: Es el valor que se espera aportar a la
organizacion de los diferentes episodios conductuales que un individuo lleva
a cabo en un periodo de tiempo, estas conductas, de un mismo o varios
individuos(s) en diferentes momentos temporales a la vez, contribuiran a la
eficiencia organizacional (p.155).

Los autores describen el desempefio laboral como el valor que los
empleados esperan lograr a la hora de aportar a la empresa, ese aporte
estard influido por las acciones que puedan darse a lo largo del proceso
organizativo.

Por otra parte, Robbins y Timothy. (2013, como se cit6 en Flores et
al., 2020) afirman que el desempefo laboral “es un proceso eficaz del
personal que desarrolla su trabajo dentro de las organizaciones, la cual es
de mucha importancia para la organizacion en el logro de sus objetivos,
originando en el trabajar un funcionamiento con motivacion y satisfaccion

laboral” (p.36).
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2.2.2.2. Enfoques del desempefio laboral
Evaluacién del Desempefio Laboral

Orellana (2020), la evaluacién de desempefio es un instrumento de
medicion del desempefio laboral y/o profesional de una persona, respecto
a las funciones y responsabilidades a su cargo.

Objetivos de la evaluacion de desempefio

Chiavenato (1999, p.35) menciona que la evaluacién de desempefio
no puede reducirse al simple juicio superficial y unilateral del jefe con
respecto al comportamiento del subordinado; es necesario ir a un nivel de
mayor profundidad, ubicar causas y establecer perspectivas de comun
acuerdo con el evaluado. Si debe modificarse el desempefio, el evaluado
que es el mayor interesado, debe adquirir conocimientos del cambio
planeado, no obstante, la evaluacién de desempefio tiene dos propdésitos
principales:

e Justificar la accion salarial recomendada por el supervisor

e Buscar una oportunidad para que el supervisor reexamine el
desempefio del subordinado, y fomentar la discusion acerca de
la necesidad de superacion.

(Chiavenato, 1999), ademas, la evaluacién de desempefio no es por
si misma un fin, sino una herramienta para mejorar los resultados de los
recursos humanos, para poder alcanzar este objetivo basico, la evaluacion
de desemperio intenta alcanzar diversos objetivos intermedios:

e Adecuacion del individuo al cargo;

e Entrenamiento;

e Promociones;

¢ Incentivo salarial por buen desemperio;

e Mejoramiento de las relaciones humanas entre supervisor y
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subordinado;

Auto perfeccionamiento del empleado;

Informaciones basicas para la investigacion de recursos
humanos;

Estimacién del potencial de desarrollo de los recursos
humanos;

Estimulo a la mayor productividad;

Oportunidad de reconocimiento de los patrones de desempefio
de la empresa;

Retroalimentacion de informacion al propio individuo evaluado;

Otras decisiones de personal, como transferencias (p.35).

(Chiavenato, 1999), no obstante, los objetivos fundamentales de la

evaluacion de desempefio son:

permitir condiciones de medicion del potencial humano
convertir el tratamiento de los recursos humanos como un
recurso basico de la empresa y cuya productividad puede
desarrollarse indefinidamente

Dar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva
participacion a todos los miembros de la organizacién, teniendo

en cuenta los objetivos empresariales y los individuales (p.36).

Beneficios de la evaluacion del desempefio

Entre los benéficos que nombra Chiavenato (1999) son tanto para el

individuo, el jefe, la empresa, y la comunidad.

a.

Beneficios para el jefe (Chiavenato, 1999, p.36) son:
e evaluar mejor el desempefio y el comportamiento de los
subordinados, contando con un sistema de evaluacion

capaz de neutralizar la subjetividad.
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e proponer medidas orientadas a mejorar el patrén de
comportamiento de sus subordinados.

¢ Comunicarse con sus subordinados para que comprendan
la mecénica de evaluacion, y mediante este sistema la
manera como esta desarrollandose su comportamiento

b. Beneficios para el subordinado (Chiavenato, 1999, p.36) son:

e Conoce los aspectos de comportamiento y de desempefio
gue la empresa valora mas en sus funcionarios.

e Conoce cuales son las expectativas de su jefe acerca de su
desempefio, y sus fortalezas y debilidades, segun la
evaluacion del jefe.

e Sabe qué medidas est4d tomando su jefe con el fin de
mejorar su desempefio, y las que el propio subordinado
debera tomar por su cuenta

¢ Adquiere condiciones para hacer autoevaluacion vy
autocritica para su desarrollo y su autocontrol.

C. Beneficios para la empresa (Chiavenato, 1999, p.36) son:

e Estd en condiciones de evaluar su potencial humano a
corto, mediano y largo plazo y definir la contribucién de
cada empleado.

¢ Puede identificar los empleados que necesitan reciclaje y/o
perfeccionamiento, Yy seleccionar los que tienen
condiciones de transferencia o promocion.

e Puede estimular la productividad y mejorar las relaciones

humanas en el trabajo.
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2.2.2.3. Teoria del desempefio laboral
Teorias de la motivacion

Padovan (2020) menciona que Abraham Maslow fue quien ha
formulado la teoria de la jerarquia de necesidades en esta teoria se explica
e ilustra por una piramide: divididas por las necesidades basicas y
esenciales; y como cuspide las mas trascendentes, puesto que el ser
humano se esfuerza por ascender en la piramide y para ello debe satisfacer
necesidades cada vez mas complejas y que necesitan mas tiempo para ser
cumplidas, en cada categoria que compone la piramide se constituye de
necesidades similares y de igual naturaleza. Dichas categorias dadas por
Maslow son:

1. Necesidades fisiologicas: incluye alimentacion, proteccién contra
el dolor o el sufrimiento, sexo, respiracién, hidratacién, descanso,
entre otros. También se les llama necesidades bioldgicas y exigen
satisfaccion ciclica y reiterada para garantizar la supervivencia del
individuo. Son las necesidades mas basicas del ser humano
(Padovan, 2020).

2. Necesidades de seguridad: se trata de estar libre de peligros
(reales o imaginarios) y estar protegido contra amenazas del
entorno. Estan estrechamente relacionadas con la supervivencia
del individuo. En el ambiente laboral se vincula con la probabilidad
de ser despedido o si es riesgoso en si mismo el trabajo, por
ejemplo, electricista o seguridad (Padovan, 2020).

3. Necesidades sociales: incluye amistad, participacion, pertenencia
a grupos, amor y afecto. Estan relacionadas con la vida del
individuo en sociedad, vinculandose con otras personas y con el
deseo de dar y recibir afecto. En el lugar de trabajo la relacién con

jefes, compafieros y subordinados es muy importante para la
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mayoria de las personas (Padovan, 2020).

Necesidades de estima: se trata de la forma en que una persona
se percibe y evalla, como la autoestima, el amor propio y la
confianza en uno mismo o auto confianza. En una organizacién se
deben promover los reconocimientos orales y publicos; y las
posibilidades de ascenso deben ser claras y reales (Padovan,
2020).

Necesidades de autorrealizacion: son las mas elevadas del ser
humano y lo llevan a realizarse mediante el desarrollo de sus
aptitudes y capacidades. Son las necesidades que se encuentran
en la parte mas alta de la piramide y reflejan el esfuerzo de cada
persona por alcanzar su potencial y desarrollarse continuamente
a lo largo de la vida, asimismo, en una organizacion se podria
esperar que estas necesidades solo se satisfacen cuando los
empleados llegan a la clpula de la organizacién, pero algunos
empleados se sienten completos cuando realizan tareas diversas,

de gran responsabilidad o altruistas (Padovan, 2020).

Teoria de las necesidades adquiridas

David McClelland (1961, como se cit6 en Padovan, 2020) fue quien

desarrollo la teoria de las necesidades explica que las personas poseen tres

necesidades que operan a nivel inconsciente y son adquiridas a lo largo de

la vida mediante el aprendizaje. Ademas, intervienen en simultaneo y

generalmente se posee una tendencia hacia una por sobre las demas.;

estas necesidades son: necesidad de logro, necesidad de poder y

necesidad de afiliacién o social.

Las necesidades basicas son tres:

1. Realizacion o Logro: es la necesidad de asumir riesgos, de

comprometerse en un proyecto, en ser los mejores resolviendo
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problemas; siempre y cuando el sujeto sienta que no son muy
faciles como para que no sea un verdadero reto, y tampoco
imposibles como para frustrarse por ello (Padovan, 2020).

Las necesidades de logro de cada trabajador en las tareas
laborales son: incertidumbre en lugar de resultados seguros;
dificultad en lugar de facilidad; responsabilidad personal en lugar
de responsabilidad compartida; riesgo calculado en lugar de
ningln riesgo o riesgo excesivo; resolucion de problemas o
inventiva en lugar de seguir instrucciones; satisfaccion de la
necesidad de tener éxito en lugar de evitar el fracaso (Padovan,
2020).

Poder: es la necesidad de influir en los demas y asi poder dirigirlos
de la manera que no lo harian de forma habitual, ademas, estas
personas necesitan sentir que hay personas que harian cosas por
ellas mas alla de su propia voluntad. Para lograr satisfacer esta
necesidad las personas se preocupan por tener cierto nivel en la
jerarquia organizacional o algun instrumento que les otorgue
facultades para dirigir el comportamiento de los demas (Padovan,
2020)

Afiliacion: es el deseo relacionarse con los demas, ademas es
desarrollar relaciones con muchas personas y sentirse valorado
por ellas. En el trabajo no solo se manifiesta con la busqueda de
relaciones amistosas con los compafieros, sino también con las
tareas cooperativas con resultados reciprocos y solidarios. El
trabajo en equipo es el lugar més adecuado para estas personas

cuando se trata de formas de trabajo (Padovan, 2020).
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2.2.2.4. Concepto de las dimensiones del desempefio laboral
a. Desenvolvimiento
De acuerdo con el Diccionario Panhispanico del espafol
juridico (2022) define el desenvolvimiento como un proceso mediante
el cual los paises pasan de un estado atrasado en su economia a un
estado avanzado, con mejores niveles de vida para la poblacién, dia
a dia, y avances cuantitativos y cualitativos, en las diferentes ramas
economicas.
b. Capacidad Laboral
Segun el ministerio del trabajo (2014) es un conjunto de
habilidades, destrezas, aptitudes y/o potencialidades de orden fisico,
mental y social, que permiten desempeiarse en un trabajo (p.2).
c. Eficacia
Sanchez (2020) define la eficacia es la capacidad de una
organizacion para cumplir objetivos predefinidos en condiciones
preestablecidas y su cumplimiento bajo los propios parametros
propios.
d. Perfil del Trabajador
Un perfil de vacante de trabajo es una lista de requisitos
minimos para un candidato, anotados en las ofertas de trabajo que se
ofrecen para ciertos puestos.
2.3. Definicion de términos basicos
e Actitud
La actitud es un comportamiento que conduce al ser humano a una accion
en particular, asi como la realizacién de un propdésito o meta, ademas, la actitud se
produce en diferentes circunstancias, por lo que, las actitudes determinan la vida
animica de cada individuo, dichas actitudes estan patentadas por las reacciones

repetidas de una persona.
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e Capacidad

La capacidad se refiere a los recursos o actitudes que dispone una persona
u organizacion, para llevar a cabo una determinada tarea en particular.
e Comunicacion

Peir6 (2021) menciona que la comunicacion es el intercambio de
informacion que se produce entre dos o mas individuos con el objetivo de aportar
informacion y recibirla, por lo que, en este proceso intervienen un emisor y un
receptor, ademas del mensaje que se pone de manifiesto, ya que la comunicacion
es vital para que exista un buen entendimiento entre las personas, no obstante, es
un proceso en el cual se intercambian opiniones, datos o informacion sobre un tema
determinado.
e Compromiso

Un compromiso es una obligaciéon contraida, una promesa; también es el
caso donde se da en situaciones dificiles, incobmoda, vergonzosa o delicada, es por
ello que la palabra compromiso se puede dar en distintos contextos del entorno
personal y laboral.
e Empresapublica

Westreicher (2019) menciona que una empresa publica es aquella donde la
participacion del gobierno es total 0 mayoritaria, puesto que las empresas publicas
se crean usualmente con la motivacion de brindar bienes y servicios de primera
necesidad a la poblacién. Sin embargo, esto no quiere decir que siempre trabajen
a pérdida.
e Liderazgo

Segun Escuela Europea de Execelencia (2015) menciona que termino
liderazgo es la capacidad que tiene una persona de influir, motivar, organizar y

llevar a cabo acciones para lograr sus fines y objetivos que involucren a personas
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y grupos en un marco de valores. Es un potencial y se puede desarrollar de
diferentes formas y en situaciones muy diferentes unas de otras.
e Motivacién

La motivacion son estimulos que la persona propiamente proporciona
enfocadas en alcanzar intereses personales, mas la motivacién en lo laboral
también son estimulos, pero empleados por los altos mandos hacia sus
trabajadores, por lo tanto, estos estados motivacionales a menudo se entienden
como fuerzas que operan dentro de agentes que inducen tendencias conductuales
dirigidas a obijetivos.
e Recursos humanos

Segun Valenzuela (2022) los recursos humanos son un departamento
dentro de las empresas en el que se gestiona todo lo relacionado con las personas
gue trabajan en ella, esto incluye desde el reclutamiento, seleccion, contratacion,
onboarding o bienvenida, formacién, promocién, néminas y despidos.
e Satisfaccién

Segun Mariana (2021) la satisfaccion representa la sensacién de placer que
tienen las personas cuando han hecho realidad un deseo o han cubierto una
necesidad, es un elemento subjetivo de cada quien, ya que no todas las personas
se sentiran satisfechas ante resultados similares.

Aunque la satisfaccion de las necesidades bésicas como comida, vivienda
y trabajo son un requerimiento para sentirse completos, hay personas que siempre
desean mas y, por lo tanto, nunca estan satisfechos con lo que tienen; ademas es
un sinénimo de satisfaccion es placer, aunque también puede ser gozo o
complacencia (Mariana, 2021).
¢ Clima organizacional

El clima organizacional se define como un conjunto de propiedades

medibles acerca del espacio de trabajo percibido, directa o indirectamente, por los
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individuos que trabajan en este ambiente y que influencia su motivacién y
comportamientos (QuestionPro, 2020).
e Productividad

Segun Sevilla (2016) la productividad es una medida econémica que calcula
cuantos bienes y servicios se han producido por cada factor utilizado (trabajador,
capital, tiempo, tierra, etc.) durante un periodo determinado. La productividad es
medir la eficiencia de produccién por cada factor o recurso utilizado, entendiendo
por eficiencia el hecho de obtener el mejor o maximo rendimiento utilizando un

minimo de recursos.
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CAPITULO 1l
MARCO METODOLOGICO
3.1. Método de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion fue aplicada, ya que tiene como fin resolver los
problemas o planteamientos especificos, ademas esta investigacion aplicada
cuenta con una base de conocimientos y teorias previamente, de manera que en
la practica permita conocer de una manera ordenada y clara los datos recopilados.
3.1.2. Nivel de investigacién

En cuanto a los estudios descriptivos, de acuerdo a Hernandez, et al
(2014) “busca especificar propiedades y caracteristicas importantes de cualquier
fendmeno que se analice. Describe tendencias de un grupo o poblacion” (p. 92).
3.1.3 Disefio de Investigacién

De acuerdo a Hernandez et al. (2014), el disefio es no experimental,
porque no se manipula ni interviene las variables en un ambiente natural, y es
transeccional porgque recopilan datos en un tiempo Unico, puesto que su propésito
es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado
(p.154).

Por otro lado, el estudio Correlacional, también Hernandez et al. (2014)
precisa: que los estudios correlacionales asocian variables, mediante patrén
predecible, para un grupo o poblacion. Sin embargo, para evaluar el grado de
asociacion entre dos o mas variables, primero se mide cada una de las variables,
y después se cuantifican, analizan y establecen vinculaciones (p. 93).

3.2. Poblacién y Muestra
3.2.1 Poblacion

El universo estuvo constituido por profesionales y técnicos del personal de

la UGEL de coronel Portillo, Periodo 2021. Para lo cual se toma como referencia

el Cuadro de Asignacion de Personal, seleccionado previamente las unidades
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organicas. Con dicha informacién se construye el marco de muestra que
representa la poblacion conformada por 147 de dicha institucion.

La unidad de analisis estuvo constituida por la informacién proporcionada
por los 147 trabajadores del personal del Area de Abastecimiento de la UGEL de
Coronel Portillo, correspondiente al periodo 2021. Ademas, se incluyeron los
documentos oficiales disponibles en el Gobierno Regional de Ucayali, INEI, BCRP
y el MEF, en los cuales se encontraban las variables relacionadas con la
investigacion.

3.2.2. Muestra

La formula utilizada para determinar el nimero de sujetos informantes que
conformaron la muestra, a partir de la cual se realiz6 la inferencia, fue la siguiente:
Donde:

n= Tamafo de muestra

z= Margen d confiabilidad (95% de confiabilidad, Z = 1.96

E= Méaximo error permisible (E=9%)

p= Promocién de los trabajadores, cuya caracteristica principal es de
nuestro interés (p=50%).

g= Promocién de los trabajadores que no tienen la caracteristica de
nuestro interés (1-p= 50%)

N= Tamafio de la poblacion (N= 147 trabajadores del Area de

Abastecimiento de la UGEL).

Zzqu
n=- 2
E°(N-1)+Z° pq

B 1,962 -0.5- 0.5 - 147
©0.092(147 — 1) + 1.962-0.5- 0.5

n

141.17

> 14 = 65.96 = 66

n=

Al reemplazar los valores en la formula, se determind que la muestra

estaria constituida por 66 informantes, correspondientes a los trabajadores de la
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UGEL de Coronel Portillo, en el periodo 2021. Esta muestra se distribuyd de
acuerdo con las unidades organicas.
Tabla N° 2.

Determinacion de la Muestra

TRABAJADORES DE LA UGEL CANTIDAD
Trabajadores del Area de Abastecimiento en la UGEL de
coronel Portillo, Periodo 2021 %
Total de la muestra 66

3.3. Técnica e Instrumentos de recoleccion de datos
a) Encuesta
En el presente estudio, se utiliz6 como técnica la encuesta, cuyo objetivo
fue investigar la opinibn de un sector de la poblacién sobre un problema
especifico. En este caso, se aplico la encuesta a los servidores y/o funcionarios
de la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de Coronel Portillo,
correspondiente al periodo 2021.
b) Cuestionario
El instrumento utilizado fue un cuestionario, que constaba de items
vinculados a las variables de estudio y a las dimensiones propuestas en la
operacionalizacion. El cuestionario contenia preguntas con alternativas cerradas.
3.4. Procedimiento de recoleccion de datos
Para el proyecto de investigacion, la recoleccion de datos se realizé
mediante la aplicacion de la técnica de la encuesta, utilizando las variables de
investigacion. Los datos se recolectaron a través del cuestionario, que se entregé
a los trabajadores de la UGEL de Coronel Portillo, tanto a los nombrados como a
los contratados bajo el régimen del CAS. El cuestionario se estructuré con una

escala de Likert del 1 al 5.
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Ademads, se organiz6 y tabulé la informacién en una base de datos. Para
la validaciébn de los datos recopilados, se utilizé el coeficiente de Alfa de
Cronbach, con el fin de comprobar el nivel de significancia y la relacion entre las
variables del problema. Asimismo, para la verificacion de los datos obtenidos a
través del cuestionario, se utilizd el programa estadistico SPSS (Statistical
Package for the Social Sciences).

3.5. Tratamiento de los datos

La interpretacion de los resultados se realizd utilizando el sistema
Microsoft Excel, mediante la hoja de calculo, en la cual se emplearon tablas y
gréficos estadisticos. Para establecer la relacién entre las variables, se utilizé la
escala de clima organizacional, que sirvi6 como parametro para la tabulacién y
proporciond una mediciébn de datos facil de interpretar mediante métodos
estadisticos.

Para evaluar la confiabilidad, se utilizé el coeficiente Alfa de Cronbach.
Segun Tuapanta et al. (2017), este coeficiente se empled para clasificar los

niveles de fiabilidad en las escalas utilizadas en el estudio:

o Deficiente: [0, 0.3]
e Regular: ]0.3,0.5]
e Bueno: ]0.5,0.7]
e Muy bueno: 10.7,0.9]

e Excelente: 10.9,1]



54

CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSIONES
4.1. Resultados
4.1.1. Andlisis descriptivo e inferencial
Tabla N° 3

Resumen de procesamiento de casos

N %
Vélido 65 98,5
Casos Excluido?® 1 1,5
Total 66 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

TablaN° 4
Estadistica de fiabilidad aplicando el alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach N de elementos
,919 40

Tabla N° 5
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

CLIMA ,407 66 ,000 ,669 66 ,000
ORGANIZACIONAL

Estructura ,298 66 ,000 , 788 66 ,000
Autonomia ,345 66 ,000 , 751 66 ,000
Relaciones ,351 66 ,000 , 743 66 ,000
Interpersonales.

Recompensa ,445 66 ,000 ,590 66 ,000
Identidad ,359 66 ,000 ,719 66 ,000
DESEMPENO LABORAL ,407 66 ,000 ,669 66 ,000
Desenvolviendo ,300 66 ,000 773 66 ,000

Capacidad Laboral. 415 66 ,000 ,642 66 ,000



Eficacia

Perfil del Trabajador.

415 66
,385 66

,000
,000

,642
,690
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66 ,000
66 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

4.1.1.1. Analisis inferencial

Hipotesis general

e Hipotesis alterna: Existe una relacién entre clima organizacional y el

desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL local de coronel portillo,

periodo 2021.

e Hipotesis nula: NO Existe una relacion entre clima organizacional y el

desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL local de coronel portillo,

periodo 2021.

Tabla N° 6

Correlacion de la hipotesis general: clima organizacional y desempefio

laboral
Clima Desempefio
organizacional laboral

Clima Coeficiente de 1,000 ,611"
Organizacional correlacion

Sig. (bilateral) ,000

Rho de N 66 66

Spearman Desempefio Coeficiente de 611" 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 66 66

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

El resultado Rho=0.611y el p-valor= 0.000 indican una correlacion

positiva alta y significativa, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se

acepta la hipotesis alterna, es decir, existe una relacion entre Clima
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Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la UGEL

Local de coronel Portillo, Periodo 2021.

Hipotesis especifica 1

Hipotesis alterna: Existe relacion significativa directa entre la estructura

y el desemperio laboral de los trabajadores de la UGEL local de coronel

Portillo, periodo 2021.

Hipotesis nula: NO: Existe relacion significativa directa entre la

estructura y el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Local

de coronel Portillo, periodo 2021.

TalaN° 7

Correlacion de la hipotesis especifica 1: estructura y desempefio laboral

Desempeifio
Estructura Laboral

Estructura  Coeficiente de 1,000 LA797
correlacion

Sig. (bilateral) ,000

Rho de N 66 66

Spearman Desempefio Coeficiente de 479" 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 66 66

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

El resultado Rho=0.479 y el p-valor= 0.000 indican una correlacion

positiva moderada y significativa, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula

y se acepta la hipétesis alterna, es decir, existe relacion significativa

directa entre la estructura y el Desempefio Laboral de los trabajadores de

la UGEL Local de coronel Portillo, periodo 2021.



Hipotesis especifica 2

e Hipotesis alterna: Existe
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relacion significativa directa entre la

Autonomia y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la UGEL

Local de coronel Portillo, periodo 2021.

e Hipotesis nula: NO existe relacion significativa directa entre la

Autonomia y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la UGEL

Local de coronel Portillo, periodo 2021.

Tala N°8

Correlacion de la hipotesis especifica 2: autonomia y desempefio laboral

Desemperfio
Autonomia Laboral

Autonomia  Coeficiente de 1,000 463"
correlacion

Sig. (bilateral) ,000

Rho de N 66 66

Spearman Desempefio Coeficiente de 463" 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 66 66

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

El resultado Rho=0.463 y el p-valor= 0.000 indican una correlacién

positiva moderada y significativa, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula

y se acepta la hipotesis alterna, es decir, Existe relacion significativa directa

entre la Autonomia y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la UGEL

Local de coronel Portillo, periodo 2021.
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Hipotesis especifica 3

o Hipotesis alterna: Existe relacion significativa directa entre relaciones
interpersonales y desemperio laboral de los trabajadores de la UGEL
Local de coronel Portillo, periodo 2021.

e Hipotesis nula: NO existe relacion significativa directa entre relaciones
interpersonales y desempenfo laboral de los trabajadores de la UGEL
Local de coronel Portillo, periodo 2021.

Tala N°9

Correlacion de la hipotesis especifica 3: relaciones interpersonales y

desempenio laboral

Relaciones Desemperiio
Interpersonales. Laboral

Relaciones Coeficiente de 1,000 ,488"
Interpersonales correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 66 66
Spearman Desempefio Coeficiente de ,488™ 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 66 66

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

El resultado Rho=0.488 y el p-valor= 0.000 indican una correlacion
positiva moderada y significativa, por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula
y se acepta la hip6tesis alterna, es decir, existe relacion significativa directa
entre relaciones interpersonales y desempefio laboral de los trabajadores

de la UGEL Local de coronel Portillo, periodo 2021.
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Hipotesis especifica 4

e Hipotesis alterna: Existe relacion significativa directa entre la
Recompensa y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la UGEL
Local de coronel Portillo, periodo 2021.

e Hipotesis nula: NO existe relacion significativa directa entre la
Recompensa y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la UGEL
Local de coronel Portillo, periodo 2021.

TalaN° 10

Correlacion de la hipotesis especificad: recompensa y desempefio laboral

Desempeiio

Recompensa Laboral

Recompensa Coeficiente de 1,000 ,252"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,042
Rho de N 66 66
Spearman Desempefio Coeficiente de ,252" 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,042
N 66 66

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

El resultado Rho=0.252 y el p-valor= 0.042 indican una correlacién
positiva media y significativa, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipétesis alterna, es decir, existe relacion significativa directa entre
la Recompensa y el Desempeiio Laboral de los trabajadores de la UGEL

Local de coronel Portillo, periodo 2021.
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Hipotesis especifica 5

e Hipotesis alterna: Existe relacion significativa directa entre la Identidad
y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la UGEL Local de
coronel Portillo, periodo 2021.

e Hipotesis nula: NO existe relacion significativa directa entre la
Identidad y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la UGEL Local
de coronel Portillo, periodo 2021.

TalaN° 11

Correlacion de la hipotesis especificab: identidad y desemperio laboral

Desempeiio
Identidad Laboral
Identidad Coeficiente  de 1,000 ,510"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 66 66
Spearman Desempefio Coeficiente  de ,510™ 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 66 66

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

El resultado Rho=0.510 y el p-valor= 0.000 indican una correlacién
positiva media y significativa, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipétesis alterna, es decir, existe relacion significativa directa entre
la Identidad y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la UGEL Local

de coronel Portillo, periodo 2021.
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4.1.1.2. Analisis descriptivo

Tabla N° 12

Clima organizacional: En la institucion usted como trabajadores sabe que
tareas deben realizar- Pregunta 1

_ _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Casi 1 1,5 1,5 1,5
nunca
A veces 35 53,0 53,0 54,5

Vélido Casi 21 31,8 31,8 86,4
Siempre
Siempre 9 13,6 13,6 100,0
Total 66 100,0 100,0

FiguraN°1

Variable 1: clima laboral y Dimensionl. Estructura - Pregunta 1

En la institucion usted como trabajadores sabe que tareas deben realizar.

FPorcentaje

Casi nunca Lveces Casl Sigmpre Siempre

En la tablay gréfico, se observa el primer item: en la institucion usted
como trabajadores sabe que tareas deben realizar., no obstante, los
resultados muestran que el 1,52% respondieron “casi nunca”, 53,03% a

veces, 31,85% casi siempre y el 13,64% siempre.
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Tabla N:13
Clima organizacional: Conoce claramente la normativa bajo el cual se rige
la institucion - Pregunta 2

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vadlido  acumulado
A veces 37 56,1 56,1 56,1
Casi Siempre 18 27,3 27,3 83,3
Valido
Siempre 11 16,7 16,7 100,0
Total 66 100,0 100,0
Figura N°2

Variable 1: clima laboral y Dimensiénl. Estructura - Pregunta 2

Conoce claraments la normativa bajo a cual se rige la institucion.

Forcentaje

16,67%

Averss Casi Slempre Siemgpre

En la tablay gréafico, se observa el segundo item: conoce claramente
la normativa bajo a cual se rige la institucion; no obstante, los resultados
muestran que el 56,06% respondieron “a veces”, 27,27% “casi siempre” y

el 16,67% “siempre”.
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Tabla N°14
Clima organizacional: Conoce claramente la estructura organizativa de
esta institucién - Pregunta 3

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vadlido  acumulado

Casi nunca 2 3,0 3,0 3,0
A veces 28 42,4 42,4 455
Casi 29 43,9 43,9 89,4
Valido

Siempre

Siempre 7 10,6 10,6 100,0
Total 66 100,0 100,0

Figura N°3

Variable 1: clima laboral y Dimensiénl. Estructura - Pregunta 3

Conoce claramente la estructura organizativa de esta institucion.

FPorcentaje

43 54%

Casi nunca A veces Casi Siegmpre Siempre

En la tabla y gréfico, se observa el tercer item: conoce claramente
la estructura organizativa de esta institucion; no obstante, los resultados
muestran que el 3,03% respondieron “casi nunca”, 42,42% “a veces”,

43,94% “casi siempre” y el 10,61% “siempre”.
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Tabla N°15
Clima organizacional: En la institucion se han simplificado algunos tramites
innecesarios - Pregunta 4

Porcentaje

Porcentaje acumulad

Frecuencia Porcentaje vélido o]
A veces 21 31,8 31,8 31,8
Casi Siempre 16 24,2 24,2 56,1
Véalido
Siempre 29 43,9 43,9 100,0
Total 66 100,0 100,0
FiguraN°4

Variable 1: clima laboral y Dimensiénl. Estructura - Pregunta 4

En lainstitucion se han simplificade algunos tramites innecesario.

Forcentaje

Averss Casl Siempre

En la tabla y gréfico, se observa el cuarto item: En la institucion se
han simplificado algunos tramites innecesarios, no obstante, los resultados
muestran que el 31,82% respondieron “a veces”, 24,24% “casi siempre” y

el 43,94% “siempre”.



65

Tabla N°16
Clima organizacional: En esta institucion las nuevas ideas deben pasar por
tramites muy complicados y engorrosos - Pregunta 5

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado

A veces 5 7,6 7,6 7,6

Casi 34 51,5 51,5 59,1

Valido Siempre

Siempre 27 40,9 40,9 100,0
Total 66 100,0 100,0
Figura N°5

Variable 1: clima laboral y Dimensiénl. Estructura - Pregunta 5

En esta institucion las nuevas ideas deben pasar por tramites muy complicados y engermosos.

o
w
]
c
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Averss Casi Siempre Siempre

En la tabla y gréfico, se observa que la pregunta 5: En esta
institucion las nuevas ideas deben pasar por tramites muy complicados y
engorrosos, no obstante, los resultados porcentuales muestran que el
7,58% respondieron “a veces”, 51,52% “casi siempre” y el 40,91%

“siempre”.
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Tabla N°17
Clima organizacional: La mayoria de decisiones que toma influyen en el
trabajo - Pregunta 6

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje
vélido acumulado

A veces 39 59,1 59,1 59,1
Casi 16 24,2 24,2 83,3

Vélido Siempre

Siempre 11 16,7 16,7 100,0
Total 66 100,0 100,0
Figura N°6

Variable 1: clima laboral y Dimensiénl. Estructura - Pregunta 6

La mayoria de decisiones que toma influyen en el trabajo

FPorcentaje

Avecss Casi Siempre Siemprs

En la tabla y grafico, se observa la pregunta 6: la mayoria de
decisiones que toma influyen en el trabajo, no obstante, los resultados
porcentuales muestran que el 59,09% respondieron “a veces”, 24,24%

“casi siempre” y el 16,67% “siempre”.
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Tabla N°18
Clima organizacional: Programo mi tiempo para las actividades que
realizare en el trabajo - Pregunta 7

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado

A veces 37 56,1 56,1 56,1

Casi 19 28,8 28,8 84,8

Valido Siempre

Siempre 10 15,2 15,2 100,0
Total 66 100,0 100,0
FiguraN°7

Variable 1: clima laboral y Dimensién 2: autonomia - Pregunta 7

Programe mitiempo para las actividades que realizare en el trabajo

FPorcentaje

Avecss Casi Siempre Siempre

En la tabla y gréfico, se observa la pregunta 7 sobre: Programo mi
tiempo para las actividades que realizare en el trabajo, no obstante, los
resultados porcentuales son que el 56,06% respondieron “a veces”, 28,79%

“casi siempre” y el 15,15% “siempre”.
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Clima organizacional Organizo mi trabajo de acuerdo a los requerimientos

y plazos de entrega - Pregunta 8

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
A veces 28 42.4 42,4 42,4
Casi 31 47,0 47,0 89,4
Valido Siempre

Siempre 7 10,6 10,6 100,0

Total 66 100,0 100,0

FiguraN°8

Variable 1: clima laboral y Dimensién 2: autonomia - Pregunta 8

Organizo mitrabajo de acuerdo a los requerimientos y plazos de entrega

Forcentaje

Avecss Casi Siempre

En la tabla y gréfico, se observa la pregunta 8 sobre: Organizo mi

trabajo de acuerdo a los requerimientos y plazos de entrega, no obstante,

los resultados porcentuales son que el 42,42% respondieron “a veces”,

46,97% “casi siempre” y el 10,61% “siempre”.



69

Tabla N°20
Clima organizacional: Entre los trabajadores de esta institucion prevalece
un ambiente amistoso. - Pregunta 9

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado

A veces 17 25,8 25,8 25,8
Casi 25 37,9 37,9 63,6

Vélido Siempre

Siempre 24 36,4 36,4 100,0
Total 66 100,0 100,0
Figura N°9

Variable 1: clima laboral y Dimensién 2: autonomia - Pregunta 9

Entre los trabajadores de esta institucion prevalece una ambiente amistoso.

37 55%

Forcentaje

Averss Casi Siempre Siemgre

En la tabla y grafico, se observa la novena pregunta sobre: Entre los
trabajadores de esta institucién prevalece un ambiente amistoso, no
obstante, los resultados porcentuales muestran que el 26,76% respondieron

“a veces”, 37,88% “casi siempre” y el 36,36% “siempre”.



70

Tabla N°21
Clima organizacional: Esta institucion se caracteriza porque hay un clima
de trabajo agradable, sin tensiones - Pregunta 10

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado

A veces 36 545 54,5 54,5
Casi 21 31,8 31,8 86,4

Vélido Siempre

Siempre 9 13,6 13,6 100,0
Total 66 100,0 100,0
Figura N°10

Variable 1: clima laboral y Dimensién 2: autonomia - Pregunta 10

Esta institucién se caracteriza perque hay un clima de trabajo agradable, sin tensiones.

Forcentaje

10
u - - -
Averss Casl Siempre Siempre

En la tabla y grafico, se observa la décima pregunta sobre: Esta
institucion se caracteriza porque hay un clima de trabajo agradable, sin
tensiones, no obstante, los resultados porcentuales muestran que el 54,55%

respondieron “a veces”, 31,82% “casi siempre” y el 13,64% “siempre”.
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Tabla N°22
Clima organizacional: Es viable llegar a conocer a las personas que
trabajan en esta institucion - Pregunta 11

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado

A veces 37 56,1 56,1 56,1
Casi 20 30,3 30,3 86,4

Valido Siempre

Siempre 9 13,6 13,6 100,0
Total 66 100,0 100,0
Figura N°11

Variable 1: clima laboral y Dimensién 3. Relaciones interpersonales -
Pregunta 11

Es viable llegar a conocer a las personas que trabajan en esta institucion

Porcentaje

A veces Casi Siempre Siempre

En la tabla y grafico, se observa que la pregunta 11 sobre: Es viable
llegar a conocer a las personas que trabajan en esta institucién, no obstante,
los resultados porcentuales muestran que el 56,06% a veces, 30,30% casi

siempre y el 13,64% siempre.



Tabla N°23
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Clima organizacional: Hay bastante calor humano en las relaciones entre

la direccién y los trabajadores de esta institucion. - Pregunta 12

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Casi nunca 1 1,5 15 15
A veces 39 59,1 59,1 60,6
Casi 22 33,3 33,3 93,9
Valido
Siempre
Siempre 4 6,1 6,1 100,0
Total 66 100,0 100,0
FiguraN°12

Variable 1: clima laboral y Dimension 3. Relaciones Interpersonales. -

Pregunta 12

Hay bastante calor humano en las relaciones entre la direccion y los trabajadores de esta institucion.

m

Porcentaje

Casi nunca A vaces

==

Casi Siempre Siampre

En la tabla y gréafico, se observa la pregunta 12 sobre: Hay bastante

calor humano en las relaciones entre la direccién y los trabajadores de esta

institucion, no obstante, los resultados porcentuales muestran que el 1,52%

respondieron “casi nunca”’, 59,09% “a veces”, 33,33% casi siempre” y el

6,06% “siempre”.
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Tabla N°24

Clima organizacional: En la institucion existe un sistema de recompensa

gque hace que el personal que sobresale sea reconocido - Pregunta 13
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje
vélido acumulado

A veces 37 56,1 56,1 56,1

Casi 26 39,4 39,4 95,5

Valido Siempre

Siempre 3 45 45 100,0
Total 66 100,0 100,0
Figura N°13

Variable 1: clima laboral y Dimensién 4: recompensa - Pregunta 13

En la institucion existe un sistema de recompensa que hace gue &l personal gue sobresale sea reconocido.

)]

Forcentaje

| I

Avecss Casl Siempre Siempre

En la tabla y grafico, se observa que la pregunta 13 sobre: En la
institucion existe un sistema de recompensa que hace que el personal que
sobresale sea reconocido, no obstante, los resultados porcentuales
muestran que el 56,06% respondieron “a veces”, 39,39% “casi siempre” y

el 4,55% “siempre”.
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Tabla N°25

Clima organizacional: En la institucion hay mucha critica porque algunos

no estan de acuerdo con el manejo organizacional - Pregunta 14
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje
vélido acumulado

A veces 41 62,1 62,1 62,1
Casi 22 33,3 33,3 95,5

Valido Siempre

Siempre 3 45 45 100,0
Total 66 100,0 100,0
Figura N°14

Variable 1: clima laboral y Dimensién 4: recompensa - Pregunta 14

En la institucion hay mucha critica porque algunos no estan de acuerdo con el manejo organizacional

Porcentaje

Aveces Casi Siempre Siempre

En la tabla y grafico, se observa que la pregunta 14 sobre: En la
institucion hay mucha critica porque algunos no estan de acuerdo con el
manejo organizacional, no obstante, los resultados porcentuales muestran
que el 62,12% respondieron “a veces”, 33,33% “casi siempre” y el 4,55%

“siempre”.



Tabla N°26
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Clima organizacional: En esta institucion las recompensas e incentivos son

mas continuas que las amenazas y criticas - Pregunta 15

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
A veces 1 1,5 1,5 1,5
Casi 33 50,0 50,0 51,5
Vélido Siempre

Siempre 32 48,5 48,5 100,0

Total 66 100,0 100,0

Figura N°15

Variable 1: clima laboral y Dimensién 4: recompensa - Pregunta 15

En esta institucion las recompensas e incentivos son mas continuas que las amenazas y criticas.

50

Porcentaje

oL n— s

A veres

S 00%|

Casi Siempre

En la tabla y gréfico, se observa que la pregunta 15 sobre: En esta

institucion las recompensas e incentivos son mas continuas que las

amenazas y criticas, no obstante, los resultados porcentuales muestran que

el 1,52% respondieron “a veces”, 50,00% “casi siempre” y el 48,48%

“siempre”.
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Tabla N°27
Clima organizacional: Los trabajadores se sienten orgullosos de
pertenecer a esta institucion - Pregunta 16

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje
vélido acumulado

A veces 34 51,5 51,5 51,5
Casi 25 37,9 37,9 89,4

Vélido Siempre

Siempre 7 10,6 10,6 100,0
Total 66 100,0 100,0
Figura N°16

Variable 1: clima laboral y Dimension 5: identidad - Pregunta 16

Los trabajadores s sienten orgullosos de pertenscer a estainstitucion

FPorcentaje

=
10
Averes Casi Siempre Siempre

En la tabla y grafico, se observa que la pregunta 16 sobre: Los
trabajadores se sienten orgullosos de pertenecer a esta institucién, no
obstante, los resultados porcentuales muestran que el 51,52% respondieron

“a veces”, 37,88% “casi siempre” y el 10,61% “siempre”.
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Tabla N°28
Clima organizacional: Usted siente que es miembro de un equipo que
funciona bien - Pregunta 17

_ ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Casi nunca 1 1,5 1,5 1,5
A veces 32 48,5 48,5 50,0
Casi 32 48,5 48,5 98,5
Valido

Siempre

Siempre 1 1,5 1,5 100,0
Total 66 100,0 100,0

Figura N°17

Variable 1: clima laboral y Dimension 5: identidad - Pregunta 17

Usted siente que es miembro de un equipo que funciona bien
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En la tabla y gréfico, se observa que la pregunta 17 sobre: Usted
siente que es miembro de un equipo que funciona bien, no obstante, los
resultados porcentuales muestran que el 1,52% respondieron “casi hunca’,

48,48% “a veces”, 48,48% “casi siempre” y el 1,52% “siempre”.



Tabla N°29
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Clima organizacional: Existe lealtad entre la direccién y el personal de la

institucion - Pregunta 18

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Valido A veces 32 48,5 49,2 49,2
Casi 31 47,0 47,7 96,9
Siempre
Siempre 2 3,0 3,1 100,0
Total 65 98,5 100,0

Perdidos Sistema 1 15

Total 66 100,0

Figura N°18

Variable 1: clima laboral y Dimensiénl. Estructura - Pregunta 18

Existe lealtad entre la direccion y el personal de la institucion

Porcentaje

Averes

Casl Siempre

Siempre

En la tabla y gréfico, se observa que la pregunta 18 sobre: existe

lealtad entre la direccién y el personal de la instituciéon, no obstante, los

resultados porcentuales muestran que el 49,23% respondieron “a veces”,

47,69% “casi siempre” y el 3,08% “siempre”.
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Tabla N°30
Clima organizacional: Se siente reconocido y aceptado en esta institucion -
Pregunta 19

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje
vélido acumulado

A veces 35 53,0 53,0 53,0

Casi 28 42,4 42,4 95,5

Valido Siempre

Siempre 3 45 45 100,0
Total 66 100,0 100,0
Figura N°19

Variable 1: clima laboral y Dimension 5: identidad - Pregunta 19

Se siente reconocido y aceptado en esta institucion

FPorcentaje

Avecss Casi Siempre Siempre

En la tabla y grafico, se observa que la pregunta 19 sobre: Se siente
reconocido y aceptado en esta institucién, no obstante, los resultados
porcentuales muestran que el 53,03% respondieron “a veces”, 42,42% “casi

siempre” y el 4,55% “siempre”.
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Tabla N°31
Clima organizacional: En esta institucion sus opiniones o decisiones son
tomadas en cuenta - Pregunta 20

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje
vélido acumulado

A veces 22 33,3 33,3 33,3
Casi 37 56,1 56,1 89,4

Vélido Siempre

Siempre 7 10,6 10,6 100,0
Total 66 100,0 100,0
Figura N°20

Variable 1: clima laboral y Dimension 5: identidad - Pregunta 20

En esta institucion sus opiniones o decisiones son tomadas en cuenta

FPorcentaje

a
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Averes Casi Siempre Siempre

En la tabla y gréfico, se observa que la pregunta 20 sobre: En
esta institucion sus opiniones o decisiones son tomadas en cuenta, no
obstante, los resultados porcentuales muestran que el 33,33%

respondieron “a veces”, 56,06% “casi siempre” y el 10,61% “siempre”.
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Tabla N°32

Desempefio laboral: En su puesto de trabajo permite su desarrollo

profesional - Pregunta 01

) ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

A veces 21 31,8 31,8 31,8
Casi 19 28,8 28,8 60,6
Vélido Siempre
Siempre 26 39,4 39,4 100,0
Total 66 100,0 100,0
Figura N°21

Variable 2: desempefio laboral y Dimensiénl: desenvolvimiento - Pregunta

01

Porcentaje

En su puestoe de trabajo permite su desarrollo profesional.

Averss Casl Siempre Siempre

En la tabla y gréafico, se observa los datos de la pregunta 01 que
dice: En su puesto de trabajo permite su desarrollo profesional, no
obstante, los resultados porcentuales son que el 31,82% respondieron

“a veces”, 28,78% “casi siempre” y el 39,39% “siempre”.



82

Tabla N°33
Desempeifio laboral: Su trabajo se encuentra limitado a las metas
propuestas por la instituciéon - Pregunta 02

_ ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

A veces 21 31,8 31,8 31,8
Casi 16 24,2 24,2 56,1
Vélido Siempre
Siempre 29 43,9 43,9 100,0
Total 66 100,0 100,0
Figura N°22

Variable 2: desempefio laboral y Dimensiénl: desenvolvimiento - Pregunta

02

Su trabajo se encuentra limitado a las metas propuestas por la institucion

Forecentaje

43 54%)

Averes Casi Siempre Siempre

En la tabla y gréafico, se observa los datos de la pregunta 02 que
dice: Su trabajo se encuentra limitado a las metas propuestas por la
institucion, no obstante, los resultados porcentuales son que el 31,82%

respondieron “a veces”, 24,24% “casi siempre” y el 43,94% “siempre”.
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Tabla N°34

Desempefio laboral: Se considera coparticipe de los éxitos de la institucion

- Pregunta 03
) ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Casi nunca 1 15 15 15
A veces 10 15,2 15,2 16,7
Casi 21 31,8 31,8 48,5
valido
Siempre
Siempre 34 51,5 51,5 100,0
Total 66 100,0 100,0
Figura N°23

Variable 1: clima laboral y Dimensiénl. desenvolvimiento - Pregunta 03

Se considera coparticipe de los éxitos de la institucion

Forcentaje

0 15%
Casi nunca Aveces Casi Siempre Siempre

En la tabla y grafico, se observa los datos de la pregunta 03 que
dice: Se considera coparticipe de los éxitos de la institucién, no obstante,
los resultados porcentuales son que el 1,52% respondieron “casi nunca”,

15,15% “a veces”, 31,82% “casi siempre” y el 51,52% “siempre”.
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Tabla N°35
Desempefio laboral: Las funciones desempefiadas son afines para el area
en que se Desempeinia - Pregunta 04

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje
vélido acumulado

A veces 4 6,1 6,1 6,1

Casi 19 28,8 28,8 34,8

Vélido Siempre

Siempre 43 65,2 65,2 100,0
Total 66 100,0 100,0
Figura N°24

Variable 1: clima laboral y Dimension2. Capacidad laboral - Pregunta 04

Las funciones desempenadas son afines para el area em que se Desempena.

Forcentaje

Aveces Casi Siempre Siempre

En la tabla y grafico, se observa los datos de la pregunta 04 que
dice: Las funciones desempefiadas son afines para el area en que se
Desempefia, no obstante, los resultados porcentuales son que el 6,06%

respondieron “a veces”, 28,79% “casi siempre” y el 65,15% “siempre”.



85

Tabla N°36
Desempeifio laboral: Organiza adecuadamente su tiempo para optimizar
su desempefio - Pregunta 05

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje
vélido acumulado

Casi nunca 2 3,0 3,0 3,0
A veces 26 39,4 39,4 42,4
Casi 36 54,5 54,5 97,0
Valido

Siempre

Siempre 2 3,0 3,0 100,0
Total 66 100,0 100,0

Figura N°25

Variable 1: clima laboral y Dimensién2. Capacidad laboral - Pregunta 05

Organiza adecuadamente su tiempo para optimizar su desempeno
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En la tabla y grafico, se observa los datos de la pregunta 05 que
dice: Organiza adecuadamente su tiempo para optimizar su desempefio, no
obstante, los resultados porcentuales son que el 3,03% respondieron “casi

nunca”, 39,39% “a veces”, 54,55% “casi siempre” y el 3,03% “siempre”.
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Tabla N°37
Desempefio laboral: Se siente recompensado por las funciones que
desempenia - Pregunta 06

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje
vélido acumulado

Casi nunca 2 3,0 3,0 3,0
A veces 28 42,4 42,4 45,5
Casi 34 51,5 51,5 97,0
Valido

Siempre

Siempre 2 3,0 3,0 100,0
Total 66 100,0 100,0

Figura N°26

Variable 1: clima laboral y Dimensién 2: capacidad laboral - Pregunta 06

Se siente recompensado por las funciones que desempena.
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En la tabla y grafico, se observa los datos de la pregunta 06 que
dice: Se siente recompensado por las funciones que desempefia, no
obstante, los resultados porcentuales son que el 3,03% respondieron “casi

nunca’, 42,42% “a veces”, 51,52% “casi siempre” y el 3,03% “siempre”.
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Tabla N°38

Desempefio laboral: Su trabajo es acorde con la misién institucional -

Pregunta 07
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
vélido acumulado
Casi nunca 1 1,5 15 15
A veces 44 66,7 66,7 68,2
Casi 19 28,8 28,8 97,0
Valido
Siempre
Siempre 2 3,0 3,0 100,0
Total 66 100,0 100,0
Figura N°27

Variable 1: clima laboral y Dimensién 2: capacidad laboral - Pregunta 07

Sutrabaje es acorde con [a misién institucional.

Porcentaje

9.7%
I -
Casi nunca Lveces Casl Siempre Siempre

En la tabla y grafico, se observa los datos de la pregunta 07 que
dice: Su trabajo es acorde con la misién institucional, no obstante, los
resultados porcentuales son que el 1,52% respondieron “casi nunca’,

66,67% “a veces”, 28,79% “casi siempre” y el 3,03% “siempre”.
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Tabla N°39

Desempeifio laboral: Su trabajo es valorado y reconocido por sus colegas -

Pregunta 08
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 2 3,0 3,0 3,0
A veces 28 42,4 42,4 45,5
Casi 34 51,5 51,5 97,0
Valido
Siempre
Siempre 2 3,0 3,0 100,0
Total 66 100,0 100,0
Figura N°28

Variable 1: clima laboral y Dimensién 2: capacidad laboral - Pregunta 08

Sutrabajo es valorado y reconocide por sus colegas.

Porcentaje

Casi nunca A vaces Casi Siempre Siempra

En la tabla y gréfico, se observa los datos de la pregunta 08 que
dice: Su trabajo es valorado y reconocido por sus colegas, no obstante, los
resultados porcentuales son que el 3,03% respondieron “casi nunca’,

42,42% “a veces”, 51,52% “casi siempre” y el 3,03% “siempre”.
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Tabla N°40

Desempefio laboral: Apoya a sus compafieros de trabajo en las areas de

su dominio profesional - Pregunta 09

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Casi nunca 1 1,5 15 15
A veces 40 60,6 60,6 62,1
Casi 22 33,3 33,3 95,5
Valido

Siempre

Siempre 3 4,5 4,5 100,0
Total 66 100,0 100,0

Figura N°29

Variable 1: clima laboral y Dimension 3. eficacia - Pregunta 09

Porcentaje

Apoya a sus companeros de trabajo en las areas de su dominio profesional

Casi nunca A veces Casi Siempre Siempre

En la tabla y gréafico, se observa los datos de la pregunta 09 que
dice: Apoya a sus compaferos de trabajo en las areas de su dominio
profesional, no obstante, los resultados porcentuales son que el 1,52%
respondieron “casi nunca”, 60,61% “a veces”, 33,33% “casi siempre” y

el 4,55% “siempre”.
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Tabla N°41
Desempeifio laboral: es capaz de tomar riesgos laborales- Pregunta 10
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje
valido acumulado

A veces 44 66,7 66,7 66,7

Casi 18 27,3 27,3 93,9

Valido Siempre

Siempre 4 6,1 6,1 100,0
Total 66 100,0 100,0
Figura N°30

Variable 1: clima laboral y Dimensién 3. eficacia - Pregunta 10

Es capaz de tomar riesgos laborales.

Poreentaje

Avecss Casl Siempre Siemgpee
En la tabla y gréafico, se observa los datos de la pregunta 10 que

dice: Es capaz de tomar riesgos laborales, el cual los resultados
porcentuales muestran que el 66,67% respondieron “a veces”, 27,27%

“casi siempre” y el 6,06% “siempre”.
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Tabla N°42
Desempefio laboral: Se capacita continuamente para mejorar su trabajo -
Pregunta 11

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje
vélido acumulado

Casi nunca 1 1,5 15 1,5
A veces 44 66,7 66,7 68,2
Casi 19 28,8 28,8 97,0
Valido

Siempre

Siempre 2 3,0 3,0 100,0
Total 66 100,0 100,0

Figura N°31

Variable 1: clima laboral y Dimension 3. eficacia - Pregunta 11

Se capacita continuamente para mejorar su trabajo.

Forecentaje

Casi nunca A vaces Casi Siempre Siempra

En la tabla y grafico, se observa los datos de la pregunta 11 que

dice: Se capacita continuamente para mejorar su trabajo, el cual los
resultados porcentuales muestran que el 1,52% respondieron “casi hunca”,

66,67% “a veces”, 28,79% “casi siempre” y el 3,03% “siempre”.
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Tabla N°43
Desempeifio laboral: Las actividades en las que se trabaja, permiten
aprender y desarrollarse - Pregunta 12

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje
vélido acumulado

Casi nunca 1 1,5 15 15
A veces 40 60,6 60,6 62,1
Casi 23 34,8 34,8 97,0
Valido

Siempre

Siempre 2 3,0 3,0 100,0
Total 66 100,0 100,0

Figura N°32

Variable 1: clima laboral y Dimension 3. eficacia - Pregunta 12

Las actividades en las que se trabaja, permiten aprender y desarrollarse

Porcentaje

501
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En la tabla y grafico, se observa los datos de la pregunta 12 que
dice: Las actividades en las que se trabaja, permiten aprender y
desarrollarse, el cual los resultados porcentuales muestran que el 1,52%
respondieron “casi nunca’, 60,61% “a veces”, 34,85% “casi siempre” y el

3,03% “siempre”.
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Tabla N°44

Desempefio laboral: Estan correctamente establecidos las acciones para

alcanzar los objetivos - Pregunta 13

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado

Casi nunca 1 1,5 15 15
A veces 43 65,2 65,2 66,7
Casi 20 30,3 30,3 97,0
Valido

Siempre

Siempre 2 3,0 3,0 100,0
Total 66 100,0 100,0

Figura N°33

Variable 1: clima laboral y Dimension 3. eficacia - Pregunta 13

Porcentaje

Estan correctamente establecidos las acciones para alcanzar los objetivos.

303%

Casi nunca Aveces Casi Siempre Siempre

En la tabla y grafico, se observa los datos de la pregunta 13 que
dice: Estan correctamente establecidos las acciones para alcanzar los
objetivos, el cual los resultados porcentuales muestran que el 1,52%
respondieron “casi nunca”, 65,15% “a veces”, 30,30% “casi siempre” y

el 3,03% “siempre”.
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Tabla N°45
Desempeifio laboral: siempre se han caracterizado por sus condutas
proactivas- Pregunta 14

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje
vélido acumulado

Casi nunca 1 1,5 1,5 1,5
A veces 44 66,7 66,7 68,2
Casi 19 28,8 28,8 97,0
Valido
Siempre
Siempre 2 3,0 3,0 100,0
Total 66 100,0 100,0
Figura N°34

Variable 2: desempefio laboral y Dimension 4. eficacia - Pregunta 14

Siempre se han caracterizado por sus conductas proactivas.
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En la tabla y grafico, se observa los datos de la pregunta 14 que
dice: Siempre se han caracterizado por sus conductas proactivas, el cual
los resultados porcentuales muestran que el 1,52% respondieron “casi

nunca”, 66,67% “a veces”, 28,79% “casi siempre” y el 3,03% “siempre”.
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Tabla N°46
Desempeifio laboral: Realizan los mejores esfuerzos en el desarrollo de
sus tareas - Pregunta 15

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje
vélido acumulado

Casi nunca 2 3,0 3,0 3,0
A veces 28 42.4 42.4 45,5
Casi 34 51,5 51,5 97,0
Valido

Siempre

Siempre 2 3,0 3,0 100,0
Total 66 100,0 100,0

Figura N°34

Variable 2: desempefio laboral y Dimension 3. eficacia - Pregunta 15

Realizan los mejores esfuerzos en el desarrollo de sus tareas.

FPorcentaje

(o]

Casi nunca A veces Casl Siempre Siempre

En la tabla y grafico, se observa los datos de la pregunta 15 que
dice: Realizan los mejores esfuerzos en el desarrollo de sus tareas, el cual
los resultados porcentuales muestran que el 3,03% respondieron “casi

nunca’, 42,42% “a veces”, 51,52% “casi siempre” y el 3,03% “siempre”.
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Tabla N°47
Desempefio laboral: Los trabajadores del grupo aceptan las criticas de
forma positiva - Pregunta 16

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje
vélido acumulado

Casi nunca 1 1,5 15 15
A veces 40 60,6 60,6 62,1
Casi 23 34,8 34,8 97,0
Valido

Siempre

Siempre 2 3,0 3,0 100,0
Total 66 100,0 100,0

Figura N°35

Variable 2: desempefio laboral y Dimension 3. eficacia - Pregunta 16

Los frabajadores del grupo aceptan las criticas de forma positiva

FPorcentaje

=
Casi nunca Bveces Casl Siempre Siempre

En la tabla y grafico, se observa los datos de la pregunta 16 que
dice: Los trabajadores del grupo aceptan las criticas de forma positiva, el
cual los resultados porcentuales muestran que el 1,52% respondieron “casi

nunca”’, 60,61% “a veces”, 34,85% “casi siempre” y el 3,03% “siempre”.
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Tabla N°48
Desempefio laboral: Comparte con los compafieros sus aprendizajes -
Pregunta 17

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje
vélido acumulado

A veces 35 53,0 53,0 53,0
Casi 28 42,4 42,4 95,5

Valido Siempre

Siempre 3 45 45 100,0
Total 66 100,0 100,0
Figura N°37

Variable 2: desempefio laboral y Dimension 4: perfil del trabajador, Pregunta

17
Comparte con los companeros sus aprendizajes.
B0
50
o
L
w
e
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o o
o
oL
.
10
a
Averss Casl Siempre Siempre

En la tabla y grafico, se observa los datos de la pregunta 17 que
dice: Comparte con los compafieros sus aprendizajes, el cual los resultados
porcentuales muestran que el 50,03% respondieron “a veces”, 42,42% “casi

siempre” y el 4,55% “siempre”.
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Tabla N°49
Desempefio laboral: Transmite confianza a sus comparieros de trabajo -
Pregunta 18

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje
vélido acumulado

Casi nunca 1 1,5 15 15
A veces 37 56,1 56,1 57,6
Casi 24 36,4 36,4 93,9
Valido

Siempre

Siempre 4 6,1 6,1 100,0
Total 66 100,0 100,0

Figura N°38

Variable 2: desempefio laboral y Dimension 4: perfil del trabajador -

Pregunta 18

Transmite confianza a sus companeros de trabajo.

L
w
-
=4
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Casi nunca Lveces Casl Siempre Siempre

En la tabla y gréfico, se observa los datos de la pregunta 18 que
dice: Transmite confianza a sus compaferos de trabajo, el cual los
resultados porcentuales muestran que el 1,52% respondieron “casi nunca’,

56,06% “a veces”, 36,36% “casi siempre” y el 6,06% “siempre”.
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Tabla N°50
Desempefio laboral: Se siente orgulloso de trabajar en esta institucion -
Pregunta 19

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje
vélido acumulado

Casi nunca 2 3,0 3,0 3,0
A veces 42 63,6 63,6 66,7
Casi 20 30,3 30,3 97,0
Valido

Siempre

Siempre 2 3,0 3,0 100,0
Total 66 100,0 100,0

Figura N°39

Variable 2: desempefio laboral y Dimension 4: perfil del trabajador -

Pregunta 19

Se siente orgulloso de trabajar en esta institucién.

Porcentaje

Casi nunca A veces Casl Siempre Siempra

En la tabla y gréfico, se observa los datos de la pregunta 19 que
dice: Se siente orgulloso de trabajar en esta institucion., el cual los
resultados porcentuales son que el 3,03% respondieron “casi nunca’,

63,64% “a veces”, 30,30% “casi siempre” y el 3,03% “siempre”



100

Tabla N°51
Desempefio laboral. Los monitores que se realizan influyen en la calidad
de su trabajo - Pregunta 20

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje
vélido acumulado

Casi 34 51,5 51,5 51,5
Siempre
Valido
Siempre 32 48,5 48,5 100,0
Total 66 100,0 100,0
Figura N°40

Variable 2: desempefo laboral y Dimensién 4: perfil del trabajador -

Pregunta 20

Los monitores que se realizan influyen en la calidad de su trabajo.

FPorcentaje

Casi Siempr

Siempre

En la tabla y grafico, se observa los datos de la pregunta 20 que
dice: Los monitores que se realizan influyen en la calidad de su trabajo, el
cual los resultados porcentuales son que el 51,52% “casi siempre” y el

48,18% “siempre”.



101

4.2. Discusion de los resultados

El resultado del objetivo general muestra que Rho=0.611 y el p-valor= 0.000
indican una correlacion positiva alta y significativa, por lo tanto, se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipotesis alterna, es decir, existe una Relacion entre Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la UGEL Local de
coronel Portillo, Periodo 2021. Caso similar, alega Ninamango Baldeon (2020) en su
tesis titulada “clima organizacional y desempefio laboral, Area de Gestién de Educacion
Basica Alternativa y Técnico Productivo, Ugel 03", concluye: que existe una correlaciéon
alta con un coeficiente Rho de Spearman de 0.904, implica que la correlacion es alta 'y
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral, y que el valor p 0.000
< 0.05; por consiguiente, existe relacion entre el clima organizacional y el desempeio
laboral del Area de Gestién de la Educaciéon Béasica Alternativa y Técnico Productiva,
UGEL 03 Lima-2019..

Respecto el 1°" objetivo especifico sobre la dimensién estructura de la variable
clima organizacional y el desempefio laboral, se muestra que el resultado Rho=0.479 y
el p-valor= 0.000 indican una correlacién positiva moderada Yy significativa, por lo tanto,
se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, es decir, existe relacion
significativa directa entre la estructura y el Desempefio Laboral de los trabajadores de
la UGEL Local de coronel Portillo, periodo 2021. Asimismo, resultados similares
obtuvo Lipa (2020) en su tesis titulado "clima organizacional y desempefio laboral en la
Mypes Voltrailer, Huachipa”, concluye que la dimension estructura de la variable clima
organizacional y el desempefio laboral existe correlacion, localizando a la estructura en
un nivel alto con un 67.00%; a partir de ello, entre estructura y desempefio laboral, se
confirma que existe una correlacién positiva considerable, logrando observarse un p 0
< 0.05y con un Rho de Spearman 0.719 (p.31).

Para el 2% objetivo especifico de la dimensién autonomia de la variable clima
organizacional y el desempefio laboral muestra que el resultado Rho=0.463 y el p-

valor= 0.000 indican una correlacion positiva moderada y significativa, por lo tanto, se
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rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna, es decir, existe relacion
significativa directa entre la Autonomia y el Desempefio Laboral de los trabajadores de
la UGEL Local de coronel Portillo, periodo 2021. Por otra parte, Caso distinto alega
Rojas (2018) en su tesis titulada “Clima organizacional y desempefio laboral en la
Unidad Territorial FONCODES, Huanuco,2018”; concluye: que la dimensién autonomia
de la variable clima organizacional y el desempefio laboral no existen evidencias
estadisticas suficientes para afirmar que existe correlacion en la Unidad Territorial
FONCODES; sin embargo, existe una confiabilidad, puesto que el p-valor igual a 0.991
es mayor que el error estimado (0,01); por lo tanto, respecto a la hip6tesis planteada se
rechaza la hipétesis de la investigacion, ya que la relacion entre ellas es muy débil casi
inexistente cuyo valor es 0.003; en consecuencia, indica que la autonomia no tiene
incidencia o un grado de dependencia significativa en el desempefio laboral, donde se
establece que se relaciona fuertemente con otras dimensiones (p.69).

Respecto al 3 objetivo especifico de la dimensidn, relaciones interpersonales
de la variable, clima organizacional y el desempefio laboral, se muestra que el resultado
Rh0=0.488 y el p-valor= 0.000 indican una correlacién positiva moderada y significativa,
por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es decir, existe
relacion significativa directa entre relaciones interpersonales y desempefio laboral de
los trabajadores de la UGEL Local de coronel Portillo, periodo 2021. Caso distinto,
alega Chuctaya (2019) en su tesis titulada “Clima organizacional y su relacién con el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pallpata
Cusco”, concluye: que la dimension relaciones interpersonales de la variable clima
organizacional y el desempefio laboral una correlacion positiva media con un valor
numérico de 0.608, del cual desprende que las relaciones interpersonales influyen
positiva y directamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad
distrital de Pallpata (p.73).

. Para el 4% objetivo especifico de la dimension recompensa de la variable clima

organizacional y el desempefio laboral muestra que el resultado Rho=0.252 y el p-



103

valor= 0.042 indican una correlacién positiva media y significativa, por lo tanto, se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, es decir, Existe relacién
significativa directa entre la Recompensa y el Desempefio Laboral de los trabajadores
de la UGEL Local de coronel Portillo, periodo 2021. No obstante, respuesta similar
tenemos en Asencios & Figueroa (2021) en su tesis titulada: “Clima Organizacional Y
Desempeno Laboral del Personal de la Ugel Huaraz, 2021”; concluye: que la dimensién
recompensa de la variable clima organizacional y el desempefio laboral tienen una
relacién significativa, el nivel de error es de 0.01% vy el nivel de confianza de 99.99%,
con una Rho= 0.485, con ello demuestra que existe correlaciéon entre la recompensa y
el desempeiio laboral de los empleados de UGEL, Huaraz, 2021 (p.30).

Por consiguiente, el 5* objetivo especifico de la dimension identidad de la
variable clima organizacional y el desempefio laboral se muestra que el resultado
Rho=0.510y el p-valor=0.000 indican una correlacion positiva media y significativa, por
lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, es decir, Existe
relacion significativa directa entre la ldentidad y el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la UGEL Local de coronel Portillo, periodo 2021. Resultados similares
obtuvo Espinoza (2018) en su tesis titulado “Clima organizacional y desempeno laboral
en el hospital de Huaral- 2016”, concluye: que la dimensién identidad de la variable
clima organizacional y el desempefio laboral existe una relacién directa positiva
moderada y significativa entre la dimensién identidad y la variable desempefio laboral,

a través de la prueba Spearman (sig. bilateral = ,000 p < ,05; r = ,585**) (p.69).
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Respecto al objetivo general, de acuerdo con el resultado Rho=0.611 y el p-
valor= 0.000 indican una correlacion positiva alta y significativa, por lo tanto,
se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna; es decir, existe
una Relacion entre Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la UGEL Local de coronel Portillo, Periodo 2021.

Asimismo, respecto al objetivo especifico 1, de acuerdo con el resultado
Rh0=0.479 y el p-valor= 0.000 indican una correlacion positiva moderada y
significativa, por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis
alterna; es decir, existe relacion significativa directa entre la estructura y el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la UGEL Local de coronel Portillo,
periodo 2021.

Con respecto al objetivo especifico 2, de acuerdo con el resultado Rho=0.463
y el p-valor= 0.000 indican una correlacion positiva moderada y significativa,
por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna; es
decir, existe relacion significativa directa entre la Autonomia y el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la UGEL Local de coronel Portillo, periodo
2021.

Por otra parte, respecto al objetivo especifico 3, de acuerdo con el resultado
Rho=0.488 y el p-valor= 0.000 indican una correlacion positiva moderada y
significativa, por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis
alterna; es decir, existe relacién significativa directa entre relaciones
interpersonales y desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Local de

coronel Portillo, periodo 2021.
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No obstante, respecto al objetivo especifico 4, de acuerdo con el resultado
Rho=0.252 y el p-valor= 0.042 indican una correlacion positiva media y
significativa, por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis
alterna; es decir, existe relacion significativa directa entre la Recompensayy el
Desemperfio Laboral de los trabajadores de la UGEL Local de coronel Portillo,
periodo 2021.

Finalmente, respecto al objetivo especifico 5, de acuerdo con el resultado
Rho=0.510 y el p-valor= 0.000 indican una correlacién positiva media y
significativa, por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis
alterna; es decir, existe relacion significativa directa entre la ldentidad y el
Desemperfio Laboral de los trabajadores de la UGEL Local de coronel Portillo,

periodo 2021.



106

5.2. Recomendaciones

Teniendo en cuenta las conclusiones, podemos sefialadas a continuacion las

recomendaciones:

Se recomienda a la UGEL Local de coronel Portillo poner mas atencién en sus
trabajadores, de acuerdo con la investigacion sobre Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral realizado en la presente investigacion, se muestra que
existe relacion de ambas variables de estudio, esto conlleva a que existen ciertos
factores negativos en donde el clima organizacional dentro del establecimiento
esta ocasionando que los trabajadores no puedan desempefiar con optimismo
sus labores.

Se recomienda a la UGEL Local de coronel Portillo respecto con la estructura y
el Desempefio Laboral, realicen un seguimiento de conocimiento previo a la
entidad, en donde esté involucrado todas las areas, y para reforzar, que cada
uno de los jefes respectivos de las distintas areas, a los nuevos reclutas sean
entregados materiales de la entidad (ROF, organigrama, manuales, etc.),
informacion pertinente a las funciones del trabajador, con eso se evitaria el
desconcierto.

Se recomienda a la UGEL Local de coronel Portillo con respecto a la Autonomia
y el Desempefio Laboral de los trabajadores, podemos mencionar que mucho
de ellos depende de las decisiones de otros, no lograr involucrarse o compaginar
con su entorno y eso no ayuda a mejorar en su autonomia propia para tomar
decisiones ante problemas o circunstancias inesperadas, para fortalecer en este
aspecto, la UGEL Local de coronel Portillo deberia promover capacitaciones
relacionadas con el liderazgo, ello implica a que se deberia de implementar
nuevas estrategias que hagan potenciar las habilidades del trabajador.

Se recomienda a la UGEL Local de coronel Portillo con respecto a las relaciones

interpersonales y desempefio laboral de los trabajadores, realizar tacticas que
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ayude a mejorar las relaciones interpersonales, una de ellas puede ser la
elaboracion de nuevos habitos compartidos en la organizacion, el feedback con
los trabajadores, de esa manera remediar el porcentaje bajo en donde muchas
de estas personas sintieron la falta de comunicacion, confianza y ayuda cuando
lo requerian.

Se recomienda a la UGEL Local de coronel Portillo con respecto a la
Recompensa y el Desempeiio Laboral de los trabajadores, hacer encuestas en
donde se pueda conocer las sugerencias u opiniones de los trabajadores,
respecto a los sistemas de capacitacion, con ello se podra conocer las
necesidades, por otra, parte generar estimulos con finalidad de que ellos puedan
desempefiar mejor, posteriormente todas las acciones deben ser demostrables
y ciertas para que los colaboradores no estén en la incertidumbre.

Se recomienda a la UGEL Local de coronel Portillo con respecto a la Identidad
y el Desemperio Laboral de los trabajadores que en los equipos de trabajo que
se forman, tener en cuenta cuatro pasos: uno, difundir la cultura corporativa,
dos, incrementar el compromiso; tres, reforzar los comportamientos y por ultimo

mejorar las relaciones tanto horizontal como vertical en los mandos.
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ANEXO N° 1

Matriz de consistencia
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TITULO: “Clima Organizacional y Desempefio Laboral de los trabajadores de la UGEL de coronel Portillo, Periodo 2021”

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
Conocimiento sobre las
Problema General Objetivo General Hipo6tesis General politicas y reglamentos de
la institucién puablica.

¢, Coémo es la relacién del Clima | Determinar la relaciéon del Clima | Existe una Relacion entre Clima Estructura Métodos

Organizacional y el Desempefio | Organizacional y el Desempefio | Organizacional y el Desempefio Tipo de informacion mas

Laboral de los trabajadores de la | Laboral de los trabajadores de la | Laboral de los trabajadores de la relevante en la toma de

UGEL Local de Coronel Portillo, | UGEL Local de Coronel Portillo, | UGEL Local de Coronel Portillo, decisiones.

Periodo 2021? Periodo 2021 Periodo 2021. Variable 1: Clima Autodeterminacion

Organizacional —
Problemas Especificos Objetivos especificos Hipotesis Especificas Autonomia Eelsp(?nsablhd?d I

- ¢COmo es la relacién entre la | - Analizar la relacion entre la | - Existe relacion significativa tr:bztj?:dnoisen re los
estructura y el Desempefio estructura y el Desempefio directa entre estructura | Cooperacion y ayuda
Laboral de los trabajadores Laboral de los trabajadores Desempefio Laboral del
de la UGEL Local de Coronel de la UGEL Local de Coronel personal de los trabajadores ) mutu.a.

Portillo, periodo 20217 Portillo, periodo 2021 de la UGEL Local de Coronel Relaciones Confianza entre el
Py . . . . Interpersonales. | personal.

- ¢Cbémo es la relacion entre la | - Detallar la relacion entre la Portillo, periodo 2021. S
Autonomia y el Desempefio Autonomia y el Desempefio | - Existe relacion significativa Comt.mlcauon entre los
Laboral de los trabajadores Laboral de los trabajadores directa entre la Autonomia y trf':lbajadores —
de la UGEL Local de Coronel de la UGEL Local de Coronel el Desempefio Laboral de Recompensa Sls'Eema de capacnguones
Portillo, periodo 20217 Portillo, periodo 2021. los trabajadores de la UGEL Estlmulos~a los mejores

- ¢Como es la relacion entre las | - Establecer a relacion entre las Local de Coronel Portillo, desempefios
Relaciones Interpersonales Relaciones Interpersonales periodo 2021. |dentidad Compromiso con la
y el Desempefio Laboral de y el Desempefio Laboral de | - Existe relacién significativa Institucion B
los trabajadores de la UGEL los trabajadores de la UGEL directa entre relaciones Implicancia y pertinencia
Local de Coronel Portillo, Local de Coronel Portillo, interpersonales y el satisfaccion por la labor

periodo 20217

periodo 2021.

Desempefio Laboral de los

realizada

Desenvolviendo

Habilidades individuales
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- ¢Cbémo es la relacion entre la
Recompensa y el
Desempefio Laboral de los
trabajadores de la UGEL
Local de Coronel Portillo,
periodo 20217

- ¢Como es la relacién entre la
Identidad y el Desempefio
Laboral de los trabajadores
de la UGEL Local de Coronel
Portillo, periodo 20217

Establecer a relacion entre
Recompensa y Desempefio
Laboral de los trabajadores
de la UGEL Local de Coronel
Portillo, periodo 2021.

Establecer la relacion entre la
Identidad y el Desempefio
Laboral de los trabajadores
de la UGEL Local de Coronel
Portillo, periodo 2021.

trabajadores de la UGEL
Local de Coronel Portillo,
periodo 2021.

- Existe relacion significativa
directa entre recompensa y
el Desempefio Laboral de
los trabajadores de la UGEL
Local de Coronel Portillo,
periodo 2021.

- Existe relacién significativa
directa entre identidad vy
Desempefio Laboral de los
trabajadores de la UGEL
Local de Coronel Portillo,
periodo 2021.

Variable 2:
Desempefio
Laboral

Comunicacion abierta y
directa.

Bienestar en el centro de
Labores.

Capacidad Puesto de trabajo
Laboral. Conocimientos en gestién
Pdblica.
Percepcidn del trabajo
Metas alcanzadas
Eficacia Conocimiento del puesto
de
trabajo
Perfil del Edad
Trabajador. Identificacion con la

empresa.




ANEXO 2: Cuestionario de Clima Organizacional
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Estimados trabajadores de la UGEL de Coronel Portillo los presentes cuestionarios

tienen como propdésito recopilar informacion relevante para conocer el clima organizacional

en la institucién que labora. Leer detenidamente cada una de las preguntas y marca dentro

de los casilleros del cuadro respectivamente con una X.

DONDE: NUNCA | CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
N’ ITEMS: CLIMA ORGANIZACIONAL 2(13|4|5
1 | En la institucion usted como trabajadores sabe que tareas deben
realizar.
2 | Conoce claramente la normativa bajo a cudl se rige la institucion.
3 | Conoce claramente la estructura organizativa de esta institucion.
4 | En lainstitucion se han simplificado algunos tramites innecesarios.
5 | En esta institucién las nuevas ideas deben pasar por tramites muy
complicados y engorrosos.
6 | La mayoria de decisiones que toma influyen en el trabajo
7 | Programo mi tiempo para las actividades que realizare en el trabajo
8 | Organizo mi trabajo de acuerdo a los requerimientos y plazos de
entrega
9 | Entre los trabajadores de esta institucién prevalece un ambiente
amistoso.
10 | Esta institucion se caracteriza porque hay un clima de trabajo
agradable, sin tensiones.
11 | Es viable llegar a conocer a las personas que trabajan en esta
institucion
12 | Hay bastante calor humano en las relaciones entre la direccién y los
trabajadores de esta institucion.
13 | En la institucion existe un sistema de recompensa que hace que el
personal que sobresale sea reconocido.
14 | En la institucion hay mucha critica porque algunos no estan de
acuerdo con el manejo organizacional
15 | En esta institucion las recompensas e incentivos son mas continuas

gue las amenazas y criticas.
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16

Los trabajadores se sienten orgullosos de pertenecer a esta

institucion

17

Usted siente que es miembro de un equipo que funciona bien

18

Existe lealtad entre la direccion y el personal de la institucion

19

Se siente reconocido y aceptado en esta institucién

20

En esta institucion sus opiniones o decisiones son tomadas en

cuenta




ANEXO 3: Cuestionario de desempeifio laboral
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Estimados trabajadores de la municipalidad provincial de coronel portillo el presente

cuestionario tienen como finalidad recopilar informacién sobre el Desempefio Laboral en su

institucion. Es andnimo, por lo tanto, le pedimos honestidad en su respuesta. Escribe con una

X debajo de las opciones que considere.

DONDE: NUNCA | CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
N° ITEMS: DESEMPENO LABORAL 34| 5
1 | En su puesto de trabajo permite su desarrollo profesional.
2 | Sutrabajo se encuentra limitado a las metas propuestas por la
institucion
Se considera coparticipe de los éxitos de la institucion
4 | Las funciones desempefiadas son afines para el area en que
se Desempefia.
5 | Organiza adecuadamente su tiempo para optimizar su
desempefio
6 | Se siente recompensado por las funciones que desempefia.
7 | Su trabajo es acorde con la mision institucional.
8 | Su trabajo es valorado y reconocido por sus colegas.
9 | Apoya a sus comparieros de trabajo en las areas de su dominio
Profesional.
10 | Es capaz de tomar riesgos laborales.
11 | Se capacita continuamente para mejorar su trabajo.
12 | Las actividades en las que se trabaja, permiten aprender y
Desarrollarse.
13 | Estan correctamente establecidos las acciones para alcanzar
los objetivos.
14 | siempre se han caracterizado por sus conductas proactivas.
15 | realizan los mejores esfuerzos en el desarrollo de sus tareas.
Las decisiones se toman en grupo.
16 | Los trabajadores del grupo aceptan las criticas de forma

positiva
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17

Comparte con los comparieros sus aprendizajes.

18

Transmite confianza a sus companeros de trabajo.

19

Se siente orgulloso de trabajar en esta institucion.

20

Los monitores que se realizan influyen en la calidad de su

trabajo.

Nota: cuestionario de preguntas, tomado de Asencios Robles, L. J. & Figueroa Morales, F.

J. (2021). Clima Organizacional Y Desempefio Laboral del Personal de la Ugel Huaraz,
2021.




