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RESUMEN

La intencion de este estudio fue precisar el nexo que se da entre el entorno institucional y el
rendimiento ocupacional en la fuerza laboral de la UGEL San Roman, 2022. La metodologia
empleada tuvo un enfoque cuantitativo, alcance correlacional descriptivo, el disefio de
investigacion fue no experimental de corte transversal, la poblacion estuvo constituida por
78 trabajadores y utilizando un muestreo probabilistico aleatorio simple se determind que
la muestra fuese de 65 trabajadores administrativos, en la recoleccion de datos se utilizo la
técnica de la encuesta y el instrumento del cuestionario el cual fue validado por juicio de
expertos; para la confiabilidad del instrumento se aplicé la prueba piloto y el alfa Cronbach,
el analisis estadistico se realizo en el software Excel y el programa estadistico IBM SPSS
(version 25), en cuanto a la contrastacion de hipotesis se utilizé el coeficiente de correlacion
Rho Spearman. Los datos obtenidos determinaron una correlacion positiva de 0.666 con una
p =.000 < a=.05, lo que implica, que se da un nexo de caracter positivo entre el ambiente
organizativo y el rendimiento ocupacional en la UGEL San Roman. Del mismo modo, el
76.9% de los trabajadores administrativos indicaron que el entorno organizativo de la entidad
mencionada es de un grado regular y el 81.5% de la fuerza laboral tuvo un grado regular de
rendimiento ocupacional. Concluyéndose que se da una relacion de caracter positivo entre
el ambiente institucional y el funcionamiento ocupacional, infiriéndose que cuanto mejor sea
el clima organizacional de la entidad mas 6ptimo es el nivel de desempefio laboral; un buen
clima organizacional da como resultado que los trabajadores administrativos se sientan mas
comprometidos, con los objetivos de la entidad generando mayor productividad y

entusiasmo laboral y por consecuente brindando un mejor servicio al usuario.

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral, productividad, trabajadores

administrativos.
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ABSTRACT

The aim of this study was to specify the link between the institutional environment and
occupational execution within the workforce of UGEL San Roman in 2022. The
methodology followed a quantitative approach, with a descriptive correlational scope. The
research design was non-experimental and cross-sectional. The population consisted of 78
workers, and using a simple random probabilistic sampling method, the sample was
determined to be 65 administrative workers. Data collection employed the survey technique
and a questionnaire, which was validated by expert judgment; for reliability, a pilot test and
Cronbach's alpha were applied. Statistical analysis was conducted using Excel and IBM
SPSS software (version 25), while Spearman’'s Rho correlation coefficient was used for
hypothesis testing. The study results indicated a positive correlation of 0.666 with p =.000
< a = .05, showing a optimistic bond between the organizational environment and
occupational functioning in UGEL San Romaéan. Additionally, 76.9% of administrative
workers indicated that the organizational environment of the entity was of a moderate level,
and 81.5% of the workforce demonstrated a moderate level of occupational performance.
The study concluded that there is a affirmative connection between the institutional
environment and occupational performance, suggesting that a better organizational climate
results in a higher level of job performance. A positive organizational climate leads to
administrative workers feeling more committed to the entity's objectives, fostering greater

productivity and enthusiasm at work, and consequently, providing better service to users.

Keywords: organizational climate, job performance, productivity, administrative workers.
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INTRODUCCION

La presente investigacion dio a conocer sobre la conexion que se produce en el ambiente
institucional y rendimiento ocupacional en los empleados administrativos de la UGEL San
Romaén. La importancia esta investigacion radica en que la coyuntura organizativa y el
rendimiento ocupacional son temas de importancia debido a que el ambiente que se vive
dentro de una organizacion puede influir negativa o positivamente en el desempefio laboral.
Si un trabajador administrativo se encuentra en un ambiente de constante hostigamiento,
estrés, falta de motivacion, puede desatar su desinterés o falta de compromiso para hacer un
trabajo de calidad. Es importante realizar un diagndstico del desempefio laboral para analizar
si la fuerza laboral del trabajador administrativo esta cumpliendo con los objetivos
establecidos por la institucion de esa manera se pueden tomar decisiones que mejoren la
productividad de los trabajadores administrativos y aumente la posibilidad de crecimiento
tanto de la institucién como la de los trabajadores segun Velazquez (2023). Es por ello que
el proposito general de esta investigacion fue precisar el nexo que se da entre el contexto
organizativo y el rendimiento profesional en la fuerza laboral de la UGEL San Roman y
como objetivos especificos: identificar el nivel del rendimiento ocupacional y el nivel del
contexto institucional de la UGEL San Roman.

Por lo tanto, el estudio tuvo el siguiente esquema:

En el capitulo | se realizd la propuesta del problemay se formularon las preguntas de estudio,
igualmente se dispone los propdsitos generales y especificos, por Gltimo, se menciond la

justificacién de este estudio.

En el capitulo 11 se presentd la revision de literatura como los antecedentes, marco tedrico,
marco conceptual de las variables clima organizacional y desempefio laboral abarcando las

hipotesis y variables del estudio.

En el capitulo 111 se abord6 los materiales y métodos de la investigacion, donde se indican
el disefio de investigacion, el ambito de estudio y la muestra, técnicas de recoleccion y

analisis de datos, también se describio como se llevo a cabo la investigacion.

En el capitulo 1V se desarroll6 los resultados siguiendo un orden especifico de acuerdo a los

objetivos establecidos los mismos que aceptaron las hipdtesis propuestas, seguidamente se

14



encuentra la discusion de resultados. Por altimo, se encuentran las conclusiones,

recomendaciones, referencias y los anexos.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 PROBLEMA DE INVESTIGACION

El comienzo de la preocupacion por el hombre y sus relaciones como causas de
productividad en una organizacion tiene como punto de partida el experimento de Elton
Mayo en las plantas Hawthorne en 1924 en donde Elton Mayo Yy sus asistentes, incluyendo
Fritz Roetlishberger, realizaron una investigacion sobre las condiciones de trabajo
cambiantes, experimentaron con luz, la duracion de las pausas y horas de trabajo. Un grupo
de mujeres fueron expuestas a mas o menos luz, resulté que independientemente de la
cantidad y la duracién de iluminacion, tuvo un efecto positivo en sus actuaciones, 1o mismo
sucedi6 con los periodos de descanso; los descansos mas cortos o0 mas largos llevaron a un
aumento en la productividad laboral, ademas, durante el estudio, los funcionarios superiores
visitaron regularmente el lugar de trabajo, haciendo que los trabajadores sintieran que
pertenecian a cierto grupo élite, esta atencion personal estimul6 al grupo a trabajar ain mas
juntos y dar todo por la organizacion, asimismo los trabajadores sintieron que sus voces se
escuchaban y experimentaban un sentimiento de mayor libertad personal, los trabajadores
estaban complacidos de que su asistencia fuera solicitada, lo cual, segun creian, los llevo a
un desempefio laboral mas alto. La conclusion extraida de la investigacion de Hawthorne
fue que prestar atencion a los empleados dio como resultado un mejor desempefio laboral
Mulder (2017).

De acuerdo con un estudio universal llevado a cabo por la John Hopkins University and
Great place to work, el 75% de la fuerza de trabajo poseen una inferior condicion de
prosperidad en su empleo, en tanto, Unicamente el 17% de la fuerza laboral esta en un
elevado nivel de prosperidad, entre tanto el 14% acepta sentir un inferior grado, de la misma
manera, cuatro de cada cinco trabajadores perciben que no estdn superandose en sus
empleos, de conformidad con el reporte, el 25% de la fuerza laboral percibe soledad en su
empleo y un 32% no expresa un sentido de pertenencia a la empresa, son otros hallazgos de
la encuesta en la que participaron mas de 14 mil personas de 37 paises. Cuidar y potenciar
el capital social es uno de los grandes desafios que enfrentan las organizaciones en la era del
trabajo hibrido, la posibilidad de pasar tiempo informalmente con comparieros de trabajo

contribuye en gran medida a la experiencia laboral y bienestar, poner al colaborador en el
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centro y pensar en su bienestar serd clave para reforzar tanto la productividad como la

innovacion Caramillo (2022).

De acuerdo a Lenis (2023) las principales razones por las que los trabajadores
administrativos renuncian estan relacionadas con la falta de desarrollo profesional, aspectos
de inseguridad laboral, percepcion de una falta de reconocimiento, conflictos con colegas o
jefes, mal clima organizacional, entre otros, el clima organizacional es un factor clave debido
a que muchos trabajadores prefieren un lugar de trabajo donde predomine el respeto, la

comunicacion, el trabajo en equipo, el reconocimiento, etc.

Segun Rodriguez (2017) el clima organizacional dentro del contexto de las instituciones
son las percepciones del ambiente profesional y el desempefio laboral de los trabajadores
repercutiendo en el comportamiento laboral y en el grado de satisfaccion siendo este el

primer obstaculo del desarrollo de un buen clima organizacional.

Para Ruiz (2021) recientemente el ambiente institucional es esencial para que una entidad
pueda tener mas éxito que otra , afios atras las organizaciones vienen elaborando una serie
de planes para generar un 6ptimo entorno laboral, que garantice al subordinado impulsar

todas sus destrezas, conocimientos y lazos de amistad.

El desempefio laboral en las organizaciones es fundamental porque refleja lo que el
trabajador hace, no solo lo que sabe hacer. Para alcanzar los objetivos, es crucial considerar
sus habilidades, capacidades y la percepcion de su cargo. Las personas son el recurso mas
valioso en las organizaciones publicas, por lo que un buen desempefio del personal es clave

para el éxito institucional.

Segun CEPAL(2018) tres de cada cuatro ciudadanos de America latina tienen poca o
ninguna confianza en sus gobiernos y alrededor de un 80% creen que la corrupcion esta
extendida en las instituciones pablicas, la desconfianza ciudadana crece y esto esta llevando
a una desconexion entre sociedad e instituciones publicas, por ejemplo la proporcion de la
poblacion satisfecha con los servicios de salud cayo de 57% en 2006 a 41% en 2016, de la
misma manera la satisfaccion con el sistema educativo cayo de 63% a 53% para ese periodo,
esto contribuye al descontento social y a la poca disposicién de los ciudadanos a pagar

impuestos; en 2015 el 52% de los latinoamericanos seis puntos porcentuales mas que en

17



2011 aseguro estar dispuestos a evadir impuestos si tuvieran la ocasion de hacerlo. El
descontento social con los servicios publicos es aun mayor para la poblacion pobre y
vulnerable pues no acceden a otros servicios de mejor calidad, generalmente mas costosos y
provistos por el sistema privado. Segun el Instituto de Estudios Peruanos IEP (2016) la baja
confianza que registran todas las instituciones del estado en el Peru esta fuertemente ligada
a la justicia, seguridad y representacion politica, los peruanos registran la confianza mas baja
en su congreso frente a otros paises en Sudamerica, la confianza en los gobiernos locales es
la més baja de Sudamérica con un promedio de 36,6 puntos, 62 de 100 peruanos piensan que
la calidad de la educacién basica en el pais es regular y 30 que es mala, sin embargo solo 36

estarian dispuestos a pagar mas impuestos para que el gobierno invierta en mejorarla.

La elaboracion de un estudio del entorno institucional y el rendimiento ocupacional de la
fuerza laboral de la UGEL San Roman de la ciudad de Juliaca es necesario realizar este
estudio porque falta informacion util para dirigir mejor el recurso humano en la entidad. El
objetivo es identificar factores que se pueden mejorar para crear un clima organizacional

adecuado y asi optimizar el rendimiento de la fuerza laboral.

Ultimamente en la UGEL San Roman, se han estado presentando constantes protestas de
parte de los usuarios hacia los trabajadores administrativos de la entidad, lo cual puede estar
directamente relacionado con el clima organizacional de la entidad, al no existir un ambiente
laboral adecuado existe limitaciones que impiden crear un buen clima organizacional debido
a la existencia de estas limitaciones, es probable que dentro de la entidad se puedan observar
situaciones desagradables que empiezan con el desempefio laboral, falta de motivacion,
inasistencia laboral, falta de compromiso, mala actitud hacia los usuarios quienes
manifiestan su disconformidad mediante protestas. Asimismo, dentro de la entidad
mencionada han estado sucediendo problemas internos tales son: rotacion constante del

personal administrativo, ambientes frios, falta de compafierismo, entre otros.

En la entidad mencionada no se mide el clima organizacional ni se identifican sus fortalezas
y debilidades, lo que podria explicar las protestas frecuentes de los usuarios. Actualmente,
se considera que el equipo humano es clave en las instituciones y debe contar con un
ambiente adecuado para desempefiar su trabajo de manera satisfactoria. Seguin Ccallo(2018)
las organizaciones deben ofrecer un ambiente sano, ya que un clima laboral saludable

propicia a que su personal, sea mas proactivo, entusiasta de la vida y de las personas que lo
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rodean, que sea mas tolerante a las adversidades, este dispuesto a colaborar y ayudar en
situaciones dificiles, que tenga buena salud animica y mental, se sienta mas seguro de si
mismo Yy aporte todo su potencial con el buen desempefio de su labor de esa manera no solo
la entidad se vera beneficiada sino también los usuarios porque recibiran una atencién de
calidad. Es por ello que se plantean los siguientes dilemas:

1.2 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1.2.1 Pregunta general

¢Cual es la relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores

administrativos de la UGEL San Roméan?

1.2.2 Preguntas especificas

e (Cudl es el nivel de clima organizacional en los trabajadores administrativos de la
UGEL San Roman?

e (Cudl es el nivel de desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
UGEL San Roman?

1.3 OBJETIVOS DE INVESTIGACION

1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en

los trabajadores administrativos de la UGEL San Roman.

1.3.2 Objetivos especificos

o Identificar el nivel de clima organizacional en los trabajadores administrativos de la
UGEL San Roman.
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o Identificar el nivel de desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la
UGEL San Roman.

1.4 JUSTIFICACION

Pastor (2018), un buen entorno institucional es clave para mantener un rendimiento laboral
favorable y lograr eficiencia y eficacia, tanto individual como grupal. Dado que las
organizaciones dependen del recurso humano, el desempefio es esencial para alcanzar sus
metas. Por ello, es importante evaluar a los trabajadores en funcién de su rendimiento y
adaptarlo a las necesidades de la entidad. Sin embargo, més alla de la evaluacion, el clima

organizacional es fundamental para impulsar y supervisar el desempefio laboral.

Justificacién tedrica

Se desarrollo con el propdsito de contribuir a las bases tedricas sobre el ambiente
institucional y el rendimiento en la fuerza laboral de la UGEL San Romén, al estar

demostrada su confiabilidad y validez puede ser utilizado en otros trabajos de investigacion.

Justificacion metodoldgica

Las estrategias, secuencias, enfogques y mecanismos que fueron usados en esta investigacion,
una vez que ya se demostrd su confiabilidad y validez, pueden ser utilizados en otros trabajos

de investigacion.

Justificacion social

Este analisis se centra en la gestion publica moderna, que busca satisfacer tanto a la fuerza
laboral como a los ciudadanos, asegurando que el personal y los ejecutivos cuenten con los
instrumentos adecuados, que les favorezcan adoptar determinaciones adecuadas y
convenientes que aporten al desarrollo y eficiencia en las funciones, la documentacion

recabada sirvio a la UGEL San Roman.
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Justificacion practica

El resultado de la tesis permitio identificar el nexo entre el ambiente institucional y el
rendimiento ocupacional de la fuerza laboral de la UGEL San Roman, asi como cuales
fueron los factores predominantes entre dichas relaciones, para lograr que las entidades
publicas puedan identificarlos claramente y orientarse a mejorar su actividad, la
investigacion contribuyo a concienciar y alertar a los directivos a tener en consideracion sus
funciones y estrategias relacionadas que impulsen un entorno laboral que permita la mejoria
de los hallazgos y objetivos formulados por la entidad, siendo beneficiados los ciudadanos,
la entidad y los subordinados de la Unidad de Gestion Educativa Local San Roman.
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CAPITULO I
REVISION DE LITERATURA

2.1 ANTECEDENTES

2.1.1 Antecedentes internacionales

Mendoza et al.,(2022) llevo a cabo un estudio titulado nexo del entorno laboral y la
realizacion profesional: estudio centrado en el laboratorio empresarial LAEMCO en Tunja
(Colombia) ,en donde se investigd la conexién del entorno organizativo y el rendimiento
profesional de la fuerza laboral que participo en los aprendizajes empresariales LAEMCO
de la Facultad de Ciencias Administrativas y Econdmicas de la Universidad Pedagdgica y
Tecnologica de Colombia (UPTC) situado en la ciudad de Tunja (Colombia). El
procedimiento tuvo un enfoque cuantitativo, el esquema del estudio fue no experimental de
tipo descriptivo, la muestra estuvo constituida por 65 participantes entre empleados,
practicantes y docentes-instructores que desarrollan sus actividades en el laboratorio
LAEMCO asociado a la Facultad de Ciencias Administrativas y Econdémicas de la UPTC.
En los resultados por medio de una prueba chi-cuadrado se testearon las hipotesis con un
nivel de significancia del .05, encontrandose que subsiste una interconexion altamente
significativa del ambiente organizacional y el rendimiento laboral reflejado a través de las
actividades desarrolladas por los participantes en el laboratorio LAEMCO (p valor =.0001),
este analisis permitio evidenciar que cerca del 77.4% de los participantes aprecian que un
correcto contexto institucional beneficia el rendimiento laboral y viceversa, en contraste en
13.3% consideran que un regular desempefio laboral afecta directamente al ambiente
institucional y 9.3% refleja que un ambiente organizativo inadecuado anima a los
trabajadores hacia un deficiente rendimiento laboral, dandose una correlacion inmediata
entre el desempefio y el clima organizacional, se culmina que el entorno institucional esta
asociado de forma intensa e inmediata con el rendimiento institucional de los colaboradores

en esta investigacion.

Almeida (2021) hizo una investigacion titulada clima organizacional y desempefio laboral
del personal administrativo de la red de plazas y mercados del Cantén de Ambato, donde se
detallaron estrategias para mejorar la motivacion, la comunicacion y los conocimientos para

desarrollarse profesionalmente. La metodologia que se utilizé en dicha investigacion tuvo

22



un enfoque cuantitativo, el alcance de estudio fue descriptivo- exploratorio respaldado
mediante la bdsqueda bibliogréfica, la informacion procesada emana a partir de la
realizacion de una encuesta a 156 personas administrativas que se dividen en 12 bazares y
plazas del canton Ambato. En los resultados se evidencio que la percepcion del personal
administrativo sobre el entorno laboral es que si repercute en el rendimiento laboral por
intermedio del coeficiente de correlacion Spearman se dio como resultado una correlacion
positiva perfecta de 0.905, concluyendo que el entorno institucional repercute de inmediato

en el rendimiento de los empleados.

Lopez (2021) elabord una investigacion titulada clima organizacional y desempefio laboral:
propuesta metodoldgica para la Universidad Politécnica Salesiana sede Guayaquil en dicha
investigacion se propuso un plan de ayuda hacia los colaboradores del area de administracién
para mantener un nivel alto de clima organizacional y de esta manera garantizar un buen
desempefio laboral beneficiando a la institucion y sus clientes objetivos. El sistema que se
utilizo tuvo una aproximacion numeérica, estudio asociativo, la informacion procesada se
origina por la ejecucién de una encuesta a 151 colaboradores. En los resultados se empled el
coeficiente Rho Spearman obteniendo un resultado = 0.581. Como conclusion se afirma que
existe un enlace entre las variables ambiente institucional y rendimiento ocupacional y
mencionada correlacién es afirmativa lo que conlleva a que exista un incremento de la

variable del factor predictivo igualmente hay un elevamiento del factor de resultado.

Santamaria (2020) llevo a cabo una investigacion nombrada prevalencia del ambiente
institucional en el rendimiento profesional del personal Datapro S.A, Quito, donde se disefi6
un plan anual de fortalecimiento institucional de la empresa Datapro S.A. La metodologia
que se utilizd6 en dicha investigacion fua mixta cuantitativa-cualitativa, de alcance
descriptiva, explicativa y asociativo, la estrategia fue de tipo no controlado de estudio en un
solo momento, los datos procesados se derivan a partir del uso de una encuesta a 106
colaboradores de la empresa Datapro S.A. Los resultados estadisticos, descriptivos e
inferenciales precisaron y especificaron como el ambiente organizativo si repercutio en el
rendimiento profesional de los colaboradores con un coeficiente de correlacion Rho
Spearman de 0.886, concluido el estudio se determind que el entorno organizacional afecto

en el cumplimiento ocupacional de la fuerza laboral de la empresa Datapro S.A.
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Bermejo (2020), en su tesis titulada ambiente organizativo y rendimiento ocupacional en una
institucion educativa de Guayaquil, el autor menciono que el clima organizacional que se
genere en la institucion es trabajo del lider en conjunto con sus colaboradores , teniendo en
cuenta que es de gran importancia para que estos profesionales tengan un desempefio laboral
eficaz. Metodoldgicamente fue un estudio representativo con una estructura correlacional-
no manipulativo, los hechos procesados se originan de la realizacion de una encuesta a 60
docentes de la institucion educativa de Guayaquil. En los resultados se empled el coeficiente
de Pearson obteniendo un R= 0.698 determinandose que se produce un vinculo moderado
en medio del entorno institucional y la realizacién ocupacional, concluyendo que existe

relacion entre las dos variables mencionadas anteriormente.

Palacios (2019) efectu6 una investigacion titulada clima organizacional y su relacién con el
desempefio laboral del personal administrativo de los distritos de salud puablica de la
provincia de Manabi — Ecuador. El procedimiento que se empleo dispuso un planteamiento
numérico y un esquema descriptivo inter relacional, los datos procesados se derivan de la
ejecucidn de una encuesta a 312 administrativos. En los resultados se empled el coeficiente
de Spearman, en el que se contempla un valor de 0.870, demostrando un grado de correlacion
considerable; esto expone que, a mejor clima organizacional, mayor desempefio laboral,
concluyendo que la fuerza de trabajo considero que las dos variables mencionadas
anteriormente son de nivel elevado, y por consiguiente se infiere que la disponibilidad de un

adecuado entorno organizacional impulsa el correcto rendimiento ocupacional.

2.1.2 Antecedentes nacionales

Apolaya (2023) desarroll6 una tesis titulada entorno institucional y productividad
ocupacional en los educadores de centros educativos de la UGEL 03, Cercado de Lima. La
indagacion empled una perspectiva basica con una estructura no controlada, transeccional,
descriptivo y asociativo. La poblacion y el subgrupo estuvo formada por 346 docentes de
primaria y secundaria. Los hallazgos indicaron que el 35% de los docentes captaron un
entorno institucional negativo, y el 25.4% reportaron un bajo desempefio laboral. Ademas,
el 4.5% tenia un nivel regular y el 4.9% un nivel bueno de rendimiento. Se ha adquirido una
medida de asociacion de Rho Spearman de 0.528, indicando un vinculo afirmativo entre el
entorno institucional y el rendimiento ocupacional. Se concluyé que, si el clima

organizacional es moderado, la productividad ocupacional de los docentes sera proporcional.
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Avellaneda (2022) elaboro una investigacion titulada clima organizacional y desempefio
laboral en los colaboradores de la UGEL Rioja. La metodologia que se utilizd y dicha
investigacion tuvo un plan no controlado de grado asociativo, la poblacion y muestra fue
integrada por 65 colaboradores, los datos procesados tuvieron su raiz en la ejecucion de una
encuesta. En los resultados se demostro que el grado de atmdsfera organizativa predominante
es de nivel medio con un 47.7% y el grado de ejecucion ocupacional predominante es alto
con un 91%, culmindndose que se encuentra un vinculo afirmativo moderado y altamente
considerable entre el entorno institucional y el rendimiento ocupacional de la fuerza laboral

de la UGEL Rioja, con un coeficiente de correlacion de Pearson de p = 0.611.

Pinto (2021) hizo una investigacion titulada relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en los trabajadores de la UGEL norte en la ciudad de Arequipa, en donde
se plantearon acciones de mejora de las limitaciones observadas en la investigacion, de la
misma manera se narraron los objetivos que guian la propuesta, las acciones concretas, el
proceso de implementacion, la supervision y el control necesario para evidencias.
Estratégicamente el estudio tuvo un criterio cuantitativo, estudio asociativo, plan no
controlado y de un solo momento, los hechos procesados resultan a partir de la utilizacién
de un sondeo a 80 administrativos. En los resultados se evidenci6 que la relacion de ambas
variables obtuvo un coeficiente de rho Spearman = 0.303 segln dicho resultado se afirma
que existe una relacion positiva débil entre ambas variables. Se concluye que hay un vinculo
positivo débil positiva débil entre las variables ambiente institucional y rendimiento laboral,
asimismo, los funcionarios de la UGEL norte percibieron un clima organizacional de nivel
favorable con un 74% y medianamente favorable 18% vy la variable del desempefio laboral

posee un nivel excelente de 84% y bueno 8%.

Yaya (2021) ejecuto una investigacion titulada clima organizacional y desempefio laboral en
una sede de Unidad de Gestion Educativa Local de la jurisdiccion de Lima Metropolitana.
El estudio utiliz6 un enfoque numérico y detallado-relacional, con una estructura no
controlada. El conjunto estuvo compuesto por 120 empleados administrativos, y se definié
un subconjunto de 60 empleados por intermedio de una seleccion no aleatoria. Los resultados
mostraron un valor de Sig. (bilateral) de .000, que es menor que o = .05, lo que demuestra
una conexién relevante entre el entorno institucional y la eficiencia ocupacional. Se concluyd
que existe un vinculo relevante entre la atmosfera organizativa y la productividad

ocupacional en una sede de la UGEL de Lima Metropolitana en 2021 (a.= .05, sig. bilateral
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=.00, rs = 0.639). en este contexto, cuanto mas alto sea el entorno organizativo mayor sera

el nivel en el rendimiento laboral.

Ninamango (2020) desarrollo una investigacion titulada clima organizacional y desempefio
laboral, Area de Gestion de Educacion Basica Alternativa y Técnico Productivo, UGEL 03,
menciono que es muy importante tratar sobre el clima organizacional que se desarrolla en la
UGEL 03 especificamente en el area de gestion basico alternativa y técnico productiva,
debido a que el aseguramiento de las adecuadas condiciones para el personal trasciende de
manera directa en el desempefio laboral. La metodologia de la tesis fue de enfoque
cuantitativo, esquema no controlado de estudio en un solo tiempo, el procesamiento de datos
emana de la aplicacion de una encuesta a 15 administrativos. Los resultados mostraron que
existe una conexion alta con un parametro rho de Spearman de 0.904, por lo que se concluye
que se da un vinculo entre el ambiente organizativo y la productividad ocupacional.
Asimismo, los administrativos perciben un clima organizacional regular 46.7, bueno 40% y

malo 13.3% de la misma manera se dio en el nivel de desempefio laboral.

Bardales (2016) realizo una investigacion titulada clima organizacional y desempefio laboral
de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local-Mariscal Céaceres-Juanjui, cuyo
propésito de estudio fue determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL local mariscal Caceres- Juanjui. Con
respecto a la metodologia de estudio fue de naturaleza no experimental, el disefio de estudio
fue el descriptivo correlacional, los datos procesados provienen a partir del uso de una
encuesta a 73 trabajadores, resultando en grados constantes de ambas variables. Por lo que
respecta a la vinculacion fue sustancial al nivel .01(bilateral); la variable de rendimiento
ocupacional esta favorablemente relacionada con la variable entorno laboral, dado a que el
coeficiente de vinculacion de Pearson r = 0.511 lo cual precisa una conexion inmediata.
Determinandose que en la UGEL Mariscal Céaceres-Juanjui afio 2015 existe un vinculo
inmediato y sustancial entre el item productividad ocupacional con el factor ambiente
institucional, respaldada en el parametro de asociacion de Pearson r= 0.511 y ratificada con
el p valor que es .030. Por lo que corresponde a los niveles percibidos de clima
organizacional fueron bajo 31.5%, regular 38.4%, alto 30.1%, en tanto de la variable

desempefio laboral fue de bajo 27.3%, regular 42.4 y alto 30.1%.
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2.1.3 Antecedentes locales

Carcausto (2022) hizo una investigacion titulada repercusion del entorno institucional en el
cumplimiento ocupacional de la municipalidad provincial de San Antonio de Putina” utilizo
un enfoque cuantitativo y fue de clase explicativa y vinculacional, con una muestra de 186
asalariados de diferentes regimenes laborales. Los resultados indican que el entorno de
trabajo, por medio de aspectos como motivacion, comunicacion y trabajo en equipo, influye
positivamente en el desempefio laboral. Se concluye que el entorno institucional afecta
significativamente la productividad de la fuerza laboral, destacando la necesidad de que la
institucion preste méas atencién a la gestion del clima organizacional, asegurando

informacidn continua, buena coordinacion, y remuneraciones y reconocimientos adecuados.

Ochochoque (2022) efectud una investigacion titulada influencia del clima organizacional
en el desempefio laboral de los docentes del nivel secundario de las instituciones educativas
del distrito de Putina, Puno. La metodologia que se aplicd corresponde a un disefio
descriptivo de tipologia observacional, y como tipo de investigacién cuantitativo no
observacional de estudio inmediato, y como enfoque cientifico deductivo y el conjunto
estuvo compuesta por 86 docentes de todas las areas del nivel Secundario de las Instituciones
Educativas. En cuanto a los resultados la percepcion del clima organizacional en ambas
instituciones fue positiva, siendo un 71,1% de docentes que asi lo perciben tanto en la
institucion educativa San Antonio de Padua como en la institucién educativa Agro Industrial.
El nivel de desempefio laboral de los docentes en ambas instituciones ha sido alto, siendo un
84.2% de docentes que tuvieron este nivel en la institucion educativa San Antonio de Padua
y un 81.3% en la institucion educativa Agro Industrial, por Gltimo, se concluye que el
ambiente institucional ha influenciado sustancialmente en el rendimiento ocupacional de los

pedagogos del ciclo medio de educacion de las IE. del distrito de Putina, Puno 2019.

Quispe (2020) realiz6 una investigacion titulada relacion entre el clima organizacional en el
desemperio laboral en el gobierno regional Puno. En cuanto a la estrategia del estudio fue de
perspectiva cuantitativa de tipo correlacional no experimental, cuya propuesta de analisis fue
establecer la vinculacion que se da con el contexto institucional y funcionamiento
ocupacional, para la adquisicién de la informacion se empled una encuesta a 64 funcionarios
del gobierno regional de Puno entre hombres y mujeres; en cuanto a los resultados para

evaluar se aplicé el coeficiente de correlacion de Spearman y se encontré una conexion de
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0.743 entre las dos variables, lo que indica una relacion positiva. Esto significa que a medida
gue aumenta una variable, también lo hace la otra. Las conclusiones del estudio revelan que
los trabajadores del gobierno regional de Puno logran, en ocasiones, un desempefio regular,
y se establece un vinculo significativo entre el entorno institucional y el funcionamiento

laboral.

Choquepata (2019) elabor6 una investigacion titulada clima organizacional y desempefio
laboral en los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Antauta, Puno,
en donde se tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores. La metodologia empleada en el analisis fue de tipo
expositivo correlacional, con un criterio numérico, la informacion procesada proviene a
partir de la aplicacion de una encuesta a 52 trabajadores, el resultante adquirido mediante el
coeficiente Tau b pone de manifiesto una conexion positiva inmediata y considerable de
0.433 entre el rendimiento ocupacional y el ambiente organizativo en los subordinados de la
MDA. Por ultimo, se culminé que en la manera en la cual el entorno institucional sea 6ptimo

se obtiene un mayor rendimiento de parte de la fuerza laboral de la MDA.

Mamani (2019) desarroll6 una investigacion titulada clima organizacional y desempefio
laboral de los colaboradores de la caja municipal de ahorro y crédito cusco S.A, agencias
Juliaca, en donde se tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional
y desempefio laboral. Concerniente a la metodologia el estudio fue de una perspectiva
cuantitativa, de estructura no practico, de corte transversal y de indole descriptivo
vinculacional, la poblacién encuestada estuvo formado por 80 empleados de la compafiia.
Encontrandose como resultado que si subsiste nexo sustancial r=0.416 entre entorno
institucional y rendimiento profesional; el 47.5% de la fuerza laboral captan un entorno
institucional regular y tras ello solo 2.5% presento una productividad ocupacional regular y
el 52.5% percibe un nivel de clima organizacional adecuado y como consecuencia se tuvo
que el 97.5% posee un nivel de desempefio laboral alto. Se culmina que en tanto mas

pertinente sea el ambiente organizativo mejor sera la productividad ocupacional.

Apaza (2018) realizo una investigacion titulada clima organizacional y desempefio laboral
de los trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de Azéngaro,
en donde se tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre clima organizacional

y desemperio laboral de los trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa
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Local de Azangaro, con respecto a la metodologia de la tesis fue de carcter no experimental,
disefio de estudio descriptivo correlacional, habiéndose aplicado los instrumentos para las
variables, con el cuestionario a una poblacion conformada por 35 trabajadores
administrativos, tipo de muestreo no probabilistico de tipo intencional. Los frutos de la
indagacion mostraron que hay un vinculo directo y considerable entre las variables de la
coyuntura institucional y la realizacion laboral realizado con la ayuda del diagndstico
estadistico sujeto al chi-cuadrado, como resultado final ejecutado a la formula: p=.036 <
a=.05 => se declina la Ho y se acoge la Hi, lo cual indica que el ambiente institucional se
vincula con el rendimiento profesional para un 95% en un grado de credibilidad, por lo tanto,
se acepta la hipotesis alterna. Asimismo, se finaliza que el 45.7% y 40% de la prueba indica
que el nivel del entorno institucional es regular y apropiado, en cuanto a la variable
desempefio laboral el 45.5% regular y el 40% un nivel adecuado determinandose que existe

una relacién significativa entre ambas variables.

2.2 MARCO TEORICO

2.2.1 Clima organizacional

En virtud de Rodriguez (2017) el ambiente administrativo expone las caracteristicas del
contexto profesional, estimadas de manera inmediata o indirecta por el personal
administrativo, el ambiente organizacional repercute en la actitud de los asalariados, es una
variable que ejerce entre los elementos del régimen institucional y la conducta personalizada
citados aspectos son referentemente constantemente en el tiempo, se diferencian de una
instancia a otra y de un puesto a otro en el interior de una misma entidad, ademas, indica que
la actuacion de un integrante de la instancia no es la consecuencia de los componentes
organizativos verdaderos, se basa en la comprension que disponga el empleado, de cada uno
de esos elementos estas impresiones se apoyan en las interrelaciones y vivencias que cada
integrante tenga con la instancia. EI ambiente organizativo expresa la interconexion entre

caracteristicas individuales y de organizacion.

Peralta (2020) el clima organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia para casi
todas las organizaciones, esto se da teniendo en cuenta que buscan un continuo mejoramiento
del ambiente de su organizacion, para asi alcanzar un ambiente de productividad, sin perder

de vista el recurso humano.
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El entorno organizativo es la coyuntura de una instancia y se genera mediante un concepto
percibido por los trabajadores administrativos que puede variar gradualmente de empleado
a empleado, es un fendmeno que se da como consecuencia de diversas variables como la
cultura, las politicas internas, el trato hacia los empleados y las condiciones laborales Azkue
(2023).

Modelos de ambiente institucional

Segln Bravo & Estela (2015) identifican las posteriores clases de entorno institucional.
Ambiente tipo dominante-opresor:

La toma de decisiones se establece por los lideres de cada institucion y se asignan segln una
ocupacion exclusivamente decreciente, los trabajadores administrativos tienen que
desempefiarse dentro de un entorno de temor, de advertencias, cada cierto tiempo de
remuneraciones y esta clase de coyuntura expone un entorno permanente y azaroso en el que
la correspondencia de la direccion con sus participes son dar mandamientos y capacitaciones
especificas.

Entorno de clase dominante -protector:

En este asunto la direccion posee integra fiabilidad en su fuerza laboral, la mayoria de los
pronunciamientos los toma la direccion administrativa, pero algunas se deciden
colectivamente con los empleados, bajo esta indole de ambiente la direccidn apuesta mucho
con las necesidades sociales de su fuerza de trabajo, no obstante, da la percepcion de laboraar
dentro de un ambiente constante y esquematizado.

Clima participativo- consultivo:

La gerencia confia en sus trabajadores, la comunicacion es descendente.
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Ambiente de clase integrador-colectivo:

La direccién tiene conviccion en su fuerza laboral, las conexiones que se da entre la
conduccion y los empleados son propicias, el intercambio de palabras no solo es de manera
creciente o decreciente, sino también dentro de manera adyacente, los asalariados estan
justificados por la concertacion y la coexistencia, por fijar metas de productividad, existe

una vinculacion de colaboracion y creencia entre el director y los empleados.

Dimensiones de clima organizacional segin Pomasunco (2018)

Sentido de pertenencia:

Es la identificacion, el orgullo y compromiso que un individuo experimenta respecto a un
grupo, una comunidad o una entidad en donde el individuo se siente comodo, bienvenido

y/o aceptado, es decir en donde siente que pertenece.

El sentido de pertenencia de los trabajadores administrativos segin Humand (2023) es
fundamental en una entidad, cuando los trabajadores administrativos perciben que integran
algo mas significativo que ellos mismos, su entusiasmo y vinculo incrementan, lo que indica

un gran rendimiento y una mayor eficiencia.

Esta se puede revelar a través de:

- Vinculacién conforme a Jobatus (2020) la vinculacion se refiere al acuerdo o
contrato que establece los términos y condiciones de empleo entre el empleado y su
empleador es importante porque permite asegurar el cumplimiento de los derechos y
obligaciones de ambas partes en el ambito laboral.

- Afecto al hablar de afecto normalmente se hace una distincién entre: emociones y
estados de animo. mientras que las emociones surgen como una respuesta ante un
acontecimiento, tales como la ira, el disgusto, la alegria, el miedo y la tristeza, los
estados de animo si se comparan con las emociones, suelen ser mas duraderos, menos
intensos y més bien difusos. Tanto emociones, como estados de animo son causas
proximales de las reacciones emocionales que se dan en el trabajo y al mismo tiempo

causas distales de los comportamientos y actitudes de las personas en su entorno
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laboral, las experiencias afectivas en el trabajo influencian las actitudes que
desembocan en juicios sobre la satisfaccion o el bienestar que las personas
experimentan en su &mbito del trabajo, estos "afectos™ nos predisponen a responder
con mayor o con menor intensidad a los distintos acontecimientos que enfrentamos
en el dia a dia. De acuerdo con Fernandez (2019)

Compromiso hacia la entidad el compromiso laboral hace que los empleados se
involucren profundamente con su trabajo y los objetivos de la empresa. Un empleado
comprometido siente pasion por su trabajo y se esfuerza mas al realizar sus tareas.
Segun Pluxxe (2019)

Motivacion:

La motivacion es una condicion interna que incentiva, direcciona y sostiene el

comportamiento del trabajador hacia metas, es el impulso que mueve al trabajador a llevar a

cabo ciertas labores y seguir adelante en ellas para su finalizacion.

La cual se exterioriza a través de:

Interés segun la RAE (2018) es la inclinacion del animo hacia alguien o algo y deseo
de conseguir algo.

Satisfaccion la satisfaccidn personal es la impresion de bienestar general que siente
una persona respecto de su vida, de si misma o de sus necesidades. Se trata de un
estado psicoldgico que depende tanto de factores esenciales (que garantizan
la salud y el bienestar objetivo), como secundarios (vinculados con lo emocional, lo
psicolégico y lo existencial. Segin Gomez (2023) la satisfaccion laboral es la
respuesta emocional que experimentan los empleados en la empresa para la que
trabajan. Esta puede variar de un colaborador a otro, y la buena o mala percepcién
depende de las condiciones internas que existan y la facilidad que tengan las personas
para realizar sus actividades segun Etece (2022).

Reconocimiento es la apreciacién publica y oficial de los logros, arduo trabajo o
cualidades destacadas de alguien, asi como la expresion de agradecimiento por un
favor o beneficio recibido, que no siempre implica una recompensa tangible, sino
también el acto de reconocer publicamente el éxito ante la comunidad o terceros. El

reconocimiento laboral es aquel que se otorga por una labor realizada, es decir, en el
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marco del trabajo y del cumplimiento comprometido de las propias obligaciones
segun Etece (2022).

- Retribucién segun Kenjo (2020) es la cantidad que obtiene la fuerza laboral a
cambio de ofrecer su trabajo en unas condiciones determinadas a una empresa
privada o a la administracién publica, hay que aclarar que la retribucion incluye el
sueldo y los beneficios adicionales de caracter no monetario que puede recibir el

empleado.

Liderazgo y estilos de direccion:

Repercusion que los gerentes ejercen sobre un conjunto de empleados administrativos, con
el propdsito de incentivarlos a intervenir para el éxito de una finalidad comun. El tipo de
gestion va de la mano a la actitud que refleja un gerente con la fuerza laboral a su cargo para

que lleven a cabo sus érdenes.

Para que un equipo de trabajo se desemperfie adecuadamente, la presencia de un lider es vital,
pues es el modelo a seguir del resto del equipo y resulta ideal, segun sea el nivel de capacidad
del equipo, que el lider involucre a los colaboradores en la toma de decisiones y que asigne
las funciones o metas basandose en la experiencia y el tipo de tarea en cuestion; explotando
las mejores habilidades de cada persona y haciéndola crecer con cada tarea de acuerdo a
Gobmez (2023).

La cual se manifesto a través de:

- Apoyo: se refiere a la reciprocidad, ayuda y colaboracién entre personas o grupos
para el beneficio mutuo.

- Estimulo conforme a Zendesk (2021)Los estimulos son objetos, servicios, eventos
0 acciones que animan a un empleado a trabajar mas duro para una empresa, pueden
ser estimulos econdémicos, no econdmicos, interpersonales o de desarrollo
profesional.

- Orientacion en consonancia con Porto & Merino (2021) la orientacion esta
vinculado al verbo orientar, esta accion hace referencia a situar una cosa en una cierta
posicién, a comunicar a una persona aquello que no sabe y que pretende conocer, 0

a guiar a un sujeto hacia un sitio”. La Orientacion Laboral segun Bernal (2017) “Es
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un proceso de ayuda y acompafiamiento en el desarrollo de competencias personales,
sociales y laborales que sitden a la persona en una posicion favorable ante el empleo
y posibiliten el acceso y mantenimiento de un puesto de trabajo.

- La participacion de los empleados implica permitirles expresar su opinién sobre
decisiones que afectan su trabajo, a través de reuniones y comités. Esto les otorga
mas control sobre sus labores al involucrarlos en la toma de decisiones., esto significa
que los empleados no se limitan a realizar sus tareas diarias, también participan
activamente en los procesos de gestion y toma de decisiones de la entidad segln
Velazquez (2023).

Interaccion interindividual:

Es la interrelacion entre los subordinados, manifestada en el periodo de sesiones ya sean
profesionales o entretenidas entre integrantes de una misma institucion, siendo crucial la
conducta, el desempefio y acuerdo que se da entre un empleado a otro. EI manejo de las
relaciones interpersonales son la base de la personalidad humana y un factor ineludible en
nuestra forma de vivir, a su vez pueden ser fuente de enormes satisfacciones o de mucho

sufrimiento dependiendo.

La importancia de las relaciones interpersonales en el trabajo

El ser humano es un ser social, y, por lo tanto, las relaciones interpersonales son una
necesidad en el entorno de trabajo, la interaccion entre los trabajadores mejora la
comunicacion y ayuda a comprender los puntos de vista de los demas, trabajar en equipo y
la colaboracidn entre los empleados facilita la consecuciéon de metas y objetivos, reduce el
estrés laboral y aumenta la motivacion en el trabajo, ademas, las relaciones sociales también
mejoran el clima laboral y reducen la incidencia de conflictos y estrés laboral a tenor de
Innovia Behavioral Health Latam & Spain (2023)

Cédmo mantener un buen ambiente laboral

v" Crear politicas de inclusion y tolerancia en el trabajo.
v Realizar actividades fuera de la oficina.

v" Fomentar el didlogo y la comunicacion abierta.
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v" Realizar reuniones periddicas para evaluar el clima laboral y tomar medidas para

solucionar posibles problemas.

v Aprender a reconocer los logros de los empleados y motivarlos en su trabajo.

v Estimular la colaboracién y el trabajo en equipo.

Un ambiente laboral agradable y aceptable es fundamental para garantizar la motivacion y

productividad de los empleados. para conseguir esto, se deben fomentar las interacciones

sociales y promover una cultura empresarial centrada en las personas y su bienestar.

Las relaciones interpersonales se exteriorizan a traves de:

Actitud conforme a Editorial, Equipo (2023) la actitud es la disposicién mental y
emocional de una persona hacia algo o alguien, y se manifiesta a través de sus
pensamientos, emociones y comportamientos. Es una intencion o propésito que
conduce a un comportamiento en particular.

Interaccién segun Porto & Gardey (2021) se refiere al proceso mediante el cual los
individuos se comunican e influyen mutuamente.

Trato : es un acuerdo, pacto, convenio, segin Rios (2023) resulta fundamental que,
toda persona sea tratada con dignidad, respeto e igualdad, por lo que, este principio
basico debe instaurarse como parte de la cultura institucional, a partir de este punto
es que, se considera indispensable el fortalecimiento del buen trato.

Forma de establecer relaciones entre los compareros de trabajo y el jefe la
dindmica entre jefe y subordinado es parte fundamental de cualquier ambiente labora,
una relacion solida basada en la confianza entre ambas partes es esencial para el éxito
de cualquier organizacion. La relacién jefe-subordinado no se trata simplemente de
jerarquia dentro de una organizacion, va mas alla y afecta directamente la moral de
la fuerza laboral, la capacidad productiva, la felicidad en el trabajo y, en ultima
instancia, el éxito empresarial con arreglo a Nouel (2023).

Comunicacion:

Es el intercambio de pensamientos, pensamiento, sentimientos transmitidos de forma verbal

o0 redactada de uno o varios individuos. La comunicacion es fundamental entre personas para

expresar mensajes y descifrarlos con el objetivo de conocer informacion y transmitir datos.
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Se expresa a traves de:

Claridad en la comunicacién la comunicacion es un factor clave en la influencia de
las relaciones sociales en el trabajo. Es imprescindible contar con una comunicacion
fluida y efectiva para evitar malentendidos y solucionar problemas de manera
efectiva y en el menor tiempo posible. La comunicacion también permite a los
empleados expresar sus ideas y opiniones, lo que fomenta un ambiente laboral
respetuoso y amigable segun Schieber (2023).

Efectividad en los canales de informacién segin Ozonas (2020) en ciertos casos,
la comunicacion no verbal, llega a contener el 80% de informacion de la
comunicacion (lenguaje corporal y tono de voz), asi que al utilizar canales de
comunicacion donde estos dos componentes no estan presentes, va a afectar
directamente a la efectividad e incluso puede crear problemas donde no los hay. ¢ Te

ha pasado alguna vez? Aclaramos los porqués de cada uno.

La temperatura baja cuando la interaccion “humana” tiende a ser asincrona o no es

directa.

Se pierde el “momento”, el flujo de la conversacion.

Detectar el “humor” de la otra parte es muy dificil o imposible, ya que no es visible,
y podemaos caer en la malinterpretacion de las palabras, generando un conflicto donde
no lo hay.

La inexistencia del “lenguaje corporal” ya que no esta presente.

La temperatura sube con la cercania de la otra persona

Cuando podemos verla y leer o percibir su lenguaje corporal, viéndole sobre todo la
cara, obtenemos feedback directo de la atencion y la presencia, del estado de animo,
si hay dudas o bloqueos y si el mensaje esta llegando o no.

Cuando podemos oir "los silencios" en el flujo de la conversacion.

La efectividad es baja en la comunicacion cuando:

Hay malinterpretaciones. Si falta informacién, tu cerebro suele rellenarlo con tus
propias expectativas, jexperiencias o ...imaginacion!, creando informacion no veraz.
Cuando hay que gastar mucha energia para obtener la informacion: muchos emails

para aclarar un tema, muchas lineas de chats...
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Cuando el tiempo de respuesta entre las partes es largo: un email o un chat que se
contesta de un dia para otro.
Cuando no hay retorno de la otra parte, y no se pueden aclarar dudas (un documento

pdf, un email noreply, ...)

La efectividad sube cuando:

Las conversaciones son directas y la respuesta es inmediata.

No hace falta gastar mucha energia en obtener las respuestas: escuchando, mirando,
hablando...

Obtienes el feedback rapidamente y puedes comprobar que el mensaje ha llegado o

no, y si hace falta parafrasear o volver a preguntar o afiadir mas informacién.

El medio mas efectivo

El nivel mas alto de efectividad y temperatura llega cuando la informacion que se
esta intercambiando se puede visualizar, mediante un medio fisico o digital (papel,
pizarras, graficos... pizarras online) y las personas estan presentes (0 al menos por
videollamada). De esta manera apenas cabe duda a la interpretacion personal y la

frase “mas vale una imagen que mil palabras” toma forma.

Comunicacién oportuna segin Brainly (2018) “Esta consiste en comunicar y
asegurarse de que el receptor de la comunicacion ha recibido el mensaje y lo ha
entendido. Sin esta confirmacion, la comunicacién se puede haber truncado o

interferido, lo que equivale a no haberse comunicado en lo absoluto”.

Ambiente fisico y condiciones materiales

El ambiente de trabajo, es el grupo de elementos que influyen el bienestar fisico y mental

de la fuerza laboral.

De acuerdo a Gomez (2023) un buen espacio de trabajo debe contar con suficiente

iluminacidn, ventilacion, areas separadas (zonas de trabajo, sanitarios, comedor, areas de

esparcimiento), con determinadas caracteristicas:
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La iluminacion es una parte fundamental en el acondicionamiento ergonémico de
los puestos de trabajo si bien, el ser humano tiene una gran capacidad para adaptarse
a las diferentes calidades luminicas, una deficiencia en la misma puede producir un
aumento de la fatiga visual, una reduccion en el rendimiento, un incremento en los
errores y en ocasiones incluso accidentes segin Alvarez (2015).

El espacio de trabajo de los empleados es un centro fisico y digital donde acceden a
las herramientas y servicios que necesitan. Existe un motivo por el que las personas
tienden a decorar sus espacios de trabajo fisicos con fotos, objetos que los
trabajadores consideren que tienen un valor emocional y plantas al decorar su
ambiente de trabajo ellos quieren sentir que pertenecen a la entidad. Ademas, acceder
a las herramientas necesarias para hacer su trabajo bien hace que los trabajadores se
sientan valorados y apreciados cuando sus espacios de trabajo satisfacen sus
necesidades, los empleados son mas felices, mas productivos y mas propensos a
sentirse a gusto. Dado que los requisitos para ser eficaces y eficientes en el trabajo
varian de una persona a otra, las organizaciones deben pensar en cdmo adaptarse a
los diferentes tipos de trabajadores y preferencias para que los empleados puedan
trabajar de la mejor manera todos los dias segun Oracle (2023).

Ventilacion la ventilacion adecuada en los ambientes de trabajo es esencial para
garantizar la salud y el bienestar de los trabajadores, los ambientes con una buena
ventilacién pueden reducir los riesgos de enfermedades respiratorias, aumentar la
productividad y mejorar la satisfaccion laboral, ademas, una ventilacién adecuada es
importante para garantizar la seguridad de los trabajadores en caso de emergencias,
como incendios. Un estudio realizado por la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS) encontr6 que los trabajadores en ambientes mal ventilados tienen un mayor
riesgo de sufrir enfermedades respiratorias, como asma Yy rinitis. Asimismo, los
trabajadores que pasan largas horas en espacios interiores sin una buena ventilacion
pueden experimentar sintomas como fatiga, dolor de cabeza y mareo. Un ambiente
correctamente ventilado puede mejorar significativamente la productividad y el
rendimiento en el trabajo, por ejemplo, un estudio realizado por la Universidad de
Harvard encontrd que los trabajadores que trabajan en ambientes bien ventilados
tienen una mayor capacidad para realizar tareas complejas, mejor memoria y menor

tasa de errores de acuerdo a Paja (2023)
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Ventajas y desventajas del clima organizacional

Segun Nuriez (2020) los efectos favorables pueden ser el éxito, la conexion, la productividad,
la satisfaccion, la mejor imagen de la entidad, en cuanto a los efectos adversos, se puede

sefialar la falta de adaptacion.. El ausentismo, la disminucion de eficiencia, entre otros.

Ventajas de un Buen Clima en la Organizacion:

- Mayor rendimiento laboral: En un buen ambiente laboral, el empleado se siente
mucho mas confiado y seguro de si mismo

- Se favorece el trabajo en equipo

- Los talentos permanecen en la organizacion

- Mayor participacion sobre el proceso creativo: Cuando el trabajador se siente a gusto,
querido y bien apreciado en la entidad, este no tendra dudas al momento de aportar
todas sus ideas y su creatividad, todo esto beneficia a la entidad ya que tendra ideas
gratuitas y trabajadores comprometidos

- Mejora la imagen de la entidad

- Laorganizacidn se adapta mejor a escenarios competitivos y se enfrenta mejor a los
cambios

- Se consiguen los resultados sugeridos

Desventajas de un Clima Organizacional Negativo:

- Falta de motivacion: Si la organizacion no logra cumplir con las expectativas del
trabajador, este suele desmotivarse rapidamente, perdiendo interés y bajando su
capacidad productiva

- Baja productividad

- Mayor ausentismo laboral

- Malaimagen

- Perdida de metas: Un mal clima laboral puede generar conflictos entre comparieros
de trabajo, inclusive entre jefes dificultando el cumplimiento y asignacion de tareas

entre los trabajadores.
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Elementos que contribuyen en el entorno organizativo

Es vital entender los componentes que deben fomentarse para cuidar de un buen clima

organizacional. Los factores son:

- Ambiente fisico: El ambiente fisico de trabajo se refiere a las condiciones materiales
y espaciales que influyen en el bienestar de los empleados. Factores como las
dimensiones espaciales, la seguridad, las instalaciones, el equipamiento disponible,
la iluminacion adecuada y la distribucion del espacio son determinantes en la
creacion de un entorno laboral eficiente y saludable. Segun la teoria de la ergonomia,
un ambiente de trabajo bien disefiado no solo mejora el rendimiento, sino que
también reduce el estrés y los riesgos de salud. Ademas, la correcta organizacion del
espacio fomenta la interaccion y la colaboracién, contribuyendo a un ambiente méas
productivo y cdmodo para los trabajadores.

- La autonomia: Favorece a un entorno positivo cuando los empleados cuenten con
responsabilidades claras y tengan libertad para pensar y expresar de forma critica sus
ideas.

- Liderazgo: El estilo de liderazgo es un factor crucial para crear un buen ambiente
laboral, ya que los lideres tienen la responsabilidad de moldear la cultura
organizacional. Segun la teoria del liderazgo transformacional, los lideres efectivos
no solo se enfocan en la gestion de tareas, sino que también inspiran y motivan a los
empleados, promoviendo un clima de comunicacion abierta, flexibilidad y
cooperacion. Esto contrasta con enfoques mas autoritarios o transaccionales, que
pueden fomentar rivalidades, tensiones y una cultura de competencia destructiva.
Ademas, el liderazgo situacional, propuesto por Hersey y Blanchard, sugiere que los
lideres deben adaptar su estilo de acuerdo con las necesidades y competencias de su
equipo, lo que puede fortalecer las relaciones interpersonales y crear un ambiente de
trabajo positivo y colaborativo.

- Relaciones interpersonales: Fomentar vinculos personales dentro del equipo
mejora el ambiente laboral, promoviendo la motivacion y el trabajo en equipo. La
confianza, el compromiso, el respeto, la tolerancia y la coherencia son fundamentales

para un rendimiento eficaz y para el éxito de la organizacion.
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- Reconocimiento: Valorar los logros laborales y reconocer publicamente el trabajo
bien realizado es fundamental para el bienestar de los empleados y el buen
desempefio organizacional. Segun la teoria de la motivacion humana de Maslow, el
reconocimiento de los logros satisface una de las necesidades mas altas de la
jerarquia, la necesidad de estima, lo que a su vez contribuye a un mayor compromiso
y satisfaccion laboral. Ademas, en el marco de la teoria del refuerzo de B.F. Skinner,
el reconocimiento puede ser visto como un refuerzo positivo que motiva a los
empleados a mantener y mejorar su rendimiento. Un entorno que fomente el
reconocimiento publico no solo eleva la moral del equipo, sino que también
promueve una cultura organizacional de aprecio y respeto, lo que puede mejorar la
productividad y la lealtad hacia la empresa.

- Incentivos: Ademas de reconocer el trabajo, recompensar el esfuerzo de los
empleados es clave para un ambiente laboral productivo. Aunque los incentivos
econdémicos son comunes, también existen alternativas menos costosas, como
horarios flexibles, dias libres o apoyo al desarrollo profesional, que pueden ser

igualmente satisfactorias para los trabajadores.

2.2.2 Desempeiio laboral

Llapo (2015) define el rendimiento profesional como un conjunto de hechos y conductas
observables en los empleados, que son cruciales para los objetivos organizacionales. El
rendimiento de la fuerza laboral se puede medir mediante sus competencias y los beneficios
que generan para la entidad.

Ccallo (2018) define el desempefio laboral como las acciones 0 comportamientos observados
en los trabajadores los cuales son relevantes en el logro de los objetivos de la organizacion
asimismo afirma que un buen desempefio laboral es la fortaleza mas relevante con la que

cuenta una organizacion.

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica del desempefio de cada persona
Vega et al., (2018) comentan que existe una gran cantidad de criterios que podrian medirse
al estimar el desemperio laboral. Las aptitudes, destrezas, obligaciones y atributos son rasgos
personales que se relacionan con el medio del empleo y de la institucion para generar

actitudes, los cuales inciden los resultantes. El rendimiento manifiesta primordialmente las
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metas de la efectividad, esto es, lograr los prop6sitos al tiempo que se emplean los recursos
Optimamente.

Beneficios de la evaluacion de desempefio laboral segin Pérez (2021)

Para el empleado:

- Tener presentes de manera clara las expectativas de su jefe y organizacion respecto
a su puesto de trabajo, sus objetivos y desempefio.

- Conocer las caracteristicas y competencias que la entidad valora méas en las personas
que conforman el equipo de trabajo.

- Contar con la oportunidad de hacer una autoevaluacion para su crecimiento
profesional

- Estar motivado y comprometido para ofrecer su mejor esfuerzo a la entidad

Para el jefe:

- Poder evaluar mejor y de manera objetiva el rendimiento y la actitud de sus
trabajadores al contar con una base de cuantificacion y un sistema planificado

- Poder planificar y organizar mejor su area en conjunto con todo el talento humano
que la conforma para hacer sinergia y que funcione mas eficientemente.

- Tener el poder de fomentar una mejor comunicacion con sus trabajadores para que
comprendan la dinamica de evaluacion como un sistema objetivo y concreto

mediante el cual puedan conocer como ha sido su desempefio en la entidad

Factores del rendimiento ocupacional

Llapo (2015) distingue diversos componentes que inciden en el rendimiento:

- Ambiente de trabajo: un espacio comodo mejora la eficiencia y la efectividad de la
fuerza laboral.

- Objetivos claros: tener metas definidas guia las acciones de la organizacion.

- Reconocimiento ocupacional: apreciar el trabajo de la fuerza laboral motiva y

aumenta su rendimiento.
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Participacion del empleado: la implicacion efectiva del empleado impulsa mejoras
en su labor ocupacional.

Desarrollo profesional: la experiencia y formacidon diaria benefician el rendimiento.
Eficacia: La eficacia es la aptitud de conseguir la repercusion deseada o esperada en
algo que se ejecuta, ser eficaz implica cumplir metas y objetivos.

Productividad: relacion entre produccion y recursos utilizados.

Capacitacion: El trabajador administrativo debe tener una capacitacion constante
que le permita mejorar sus capacidades, formacion continua para mejorar
habilidades.

Cumplimiento de metas: depende de estrategias y compromiso.

Dimensiones del desempefio laboral segin Pomasunco (2018)

Asistencia y puntualidad: Ser constante y puntual favorece la eficacia en el desarrollo de

tareas.

Se manifiesta a través de:

Cumplir el horario segun Martinez (2019) uno de los factores méas importantes que
definen a un profesional es ser puntual, la puntualidad puede ser interpretada como
dedicacion laboral e interés por su trabajo, ademads, implica compromiso y
organizacion personal caso contrario podria darse la falta de compromiso laboral la
cual conlleva efectos negativos, proyecta mala reputacién de la persona, ademas de
que puede llegar a perder el respeto de sus compafieros. Todo esto termina afectando
negativamente al rendimiento y motivacion de los trabajadores.

Asistencia a las reuniones puntualmente conforme a Santander (2023) las
reuniones de trabajo se pueden definir como puntos de encuentro, ya sean
presenciales o en espacios virtuales, donde equipos de trabajo se agrupan durante un
determinado tiempo para intercambiar opiniones y conocimientos sobre un objetivo
concreto con las reuniones de trabajo, los equipos o departamentos de las empresas

persiguen lo siguiente:

Facilitar la comunicacion entre los equipos, las reuniones de trabajo evitan los
malentendidos, la duplicacion de tareas o la falta de informacidn sobre lo que esta

realizando el resto de comparieros.
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v" Coordinar trabajos y asignar tareas, en relacion con lo anterior, cuando un equipo de
trabajo afronta un nuevo proyecto, todos los miembros del equipo deben tener claro
cuéles son sus tareas y con qué plazos cuentan para realizarlas y esto es posible
definirlo en las reuniones de trabajo.

v" Elaborar planes de actuacion, ante situaciones de crisis, de cambios de mercado o de
contratacion de un nuevo cliente, puede ser necesario elaborar planes de actuacion
para saber qué acciones hay que realizar, qué objetivos se deben alcanzar y como se
mediran los avances.

v Compartir problemas, si surge un problema o un conflicto en la empresa o en algin
proyecto, las reuniones de trabajo son el espacio propicio para hablar de forma

distendida y buscar soluciones.

El trabajo en equipo: es una forma organizada de colaboracion para alcanzar metas
comunes, donde las habilidades de los miembros se complementan, y cada uno asume
responsabilidad individual y compartida, junto con un fuerte compromiso hacia los objetivos

comunes.

Segln Schieber (2023) el trabajo en equipo efectivo es fundamental para alcanzar los
objetivos de una empresa cuando los empleados colaboran entre si, se crea un ambiente de
confianza y apoyo que facilita la comunicacién. A través de la participacion en proyectos en
equipo, cada persona puede contribuir con sus habilidades y conocimientos, asi como
aprender de sus comparieros. De esta forma, se fomenta un ambiente laboral positivo y se

construyen relaciones interpersonales sélidas.

Se expresa a través de:

- Mantener relaciones interpersonales segun habilidades para la vida (2020)
relacionarse sanamente supone validar el punto de vista de la otra persona, no
juzgarla, confiar en ellay, al mismo tiempo, aprender a establecer limites. Conservar
relaciones interpersonales significativas, y a la vez ser capaz de terminar aquellas
que bloqueen el crecimiento personal. Esta destreza incluye dos aspectos claves. El
primero es aprender a iniciar, mantener o terminar una relacion; el segundo aspecto

clave es aprender a relacionarse en forma positiva con las personas con quienes se
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interactta a diario (en el trabajo, en la escuela, etc.) Estar en condiciones de disfrutar
de redes sociales enriquecedoras a las que cada persona aporta lo mejor de si misma.
Cooperacion conforme a Unicef (2020) la cooperacion demuestra la capacidad para
trabajar de manera efectiva y respetuosa con diversas personas o equipos, hacer
compromisos, crear consensos para tomar decisiones, asumir responsabilidades
compartidas en tareas colaborativas y valorar las opiniones y contribuciones

individuales de otras personas.

Productividad: Es cuando el subordinado alcanza consecuencias satisfactorias en el

rendimiento de sus funciones utilizando los medios que se le imparten al limite, alcanzando

resultados prontamente, recurriendo a sus capacidades y discernimientos.

Se expone a través de:

Esfuerzo en consonancia con Garcia (2016) el esfuerzo puede ser entendido como
la intensidad con la que desarrollamos nuestras capacidades fisicas e intelectuales,
nuestras habilidades sociales o cualquier otra caracteristica personal al servicio de
una o varias tareas, la valoracion del esfuerzo laboral potencial debe tener en cuenta
que dicho esfuerzo potencial es variable, el entorno en el que se mueve el trabajador
puede condicionar el maximo esfuerzo que pueda desarrollar, ampliandolo o
restringiéndolo. Hay entornos estimulantes y otros paralizantes.

Prioriza actividades segun Talbert (2022) en el mundo de la gestion del trabajo,
esto significa ocuparse primero de las tareas mas grandes y complejas las tareas
importantes que aportan a un fin superior y estan vinculadas a los principales
objetivos deberian estar primero en la lista de prioridades una vez que se haya hecho
lo mas urgente del dia, el trabajador administrativo podra ocuparse de las demas
tareas basandose en otros factores, como el de los vencimientos, y sentir menos
estrés, dado que ya se habra ocupado de lo méas importante.

Interés en alcanzar los objetivos con arreglo a Onboard (2023) los intereses de una
persona pueden estar relacionados con su desempefio laboral de varias maneras. En
primer lugar, si una persona tiene una pasién o un interés profundo por algo, es mas
probable que se esfuerce mas y tenga una actitud mas positiva hacia su trabajo. Esto
puede llevar a un mejor rendimiento y a una mayor satisfaccion en el trabajo. De
acuerdo a Asana (2022) los objetivos son los fines que queremos alcanzar a un corto
0 mediano plazo y para que estos cumplan su funcién deben tener una fecha limite y
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ser objetivos realistas y alcanzables. Los objetivos que definamos deben ser
consistentes y estar dirigidos hacia un mismo foco: lograr la meta propuesta o el

objetivo general.

Respeto y responsabilidad: Se acredita cuando la fuerza laboral cumple con las condiciones

brindadas para la concrecion y distribucién de especifica labor en el momento y sitio

establecido por sus colegas o gerentes, siendo amable y considerado con el objetivo de

preservar un entorno equilibrado en su lugar de trabajo.

Se revela a través de:

Respetar ordenes establecidas en consonancia con Occupational Health México
(2023) el respeto es la accion de empatia por los demas, ya que una persona tiene
consideracidn por otra y actda teniendo en cuenta su perfil, personalidad, creencias,
intereses y mas. El respeto fomenta relaciones solidas entre los miembros del equipo,
mejora la comunicacion, reduce el estrés y promueve la colaboracion y la
productividad, los colaboradores que se sienten valorados presentan altos niveles de
motivacién y compromiso con la organizacion, ademas, un ambiente de respeto
contribuye a prevenir y resolver conflictos de manera constructiva, fortaleciendo la
cultura organizacional, atrayendo y reteniendo el talento impulsar el respeto en el
trabajo no solo beneficia a los empleados, sino que también impacta positivamente
en los resultados y el éxito a largo plazo de la empresa.

Cumple las actividades planificadas segln la RAE cumplir significa llevar a efecto
algo, cumplir un deber, una orden, un encargo, un deseo, una promesa. Asimismo,
Hotmart (2023) menciona que la planificacion de actividades es el efecto o la accion
de estructurar un plan estableciendo sus etapas, medios, actividades y procedimientos
que deben emplearse durante la ejecucion de un proyecto. Asi pues, la planificacion
define el presente y predice qué situaciones pueden ocurrir en el futuro, para que el
plan sea exitoso, se debe tener en cuenta cuestiones como dénde, por qué, como,

cuanto y cuando.

Calidad en el trabajo: Se refiere a los recursos, actividades y resultados derivados de la

participacion de las personas en el lugar de trabajo.
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Conforme a Terra (2020) Un trabajo de calidad implica realizar las tareas correctamente y
cumplir los objetivos establecidos por la organizacion, de manera que el producto final o
resultado cumpla con los estandares requeridos. La calidad laboral, ademas de enfocarse en
el logro de los objetivos, se vincula directamente con la eficiencia en el uso de los recursos,
incluyendo el tiempo. Esto significa que un trabajador no solo debe completar las tareas de
manera precisa, sino que debe hacerlo dentro de un plazo razonable y optimizando los

recursos, de modo que el proceso sea sostenible y beneficioso para la entidad.

Desde la perspectiva de teoria de la gestion de calidad (como el enfoque de Edward Deming
y Joseph Juran), la calidad se extiende a la mejora continua y a la minimizacion del
desperdicio. Juran enfatizaba el "costo de la calidad”, donde un trabajo mal optimizado
aunque bien hecho puede aumentar costos operativos y tiempo de produccidn, afectando la
eficacia global de la organizacion. Por otro lado, Deming sostenia que la calidad esta
vinculada a la constante mejora de procesos y la colaboracion entre empleados y

supervisores para detectar areas de oportunidad.

Asi, un trabajo de calidad no solo se mide por el cumplimiento de objetivos, sino también
por la eficacia (hacer las cosas bien) y la eficiencia (hacerlas con el menor consumo de
recursos posible), asegurando que el rendimiento del trabajador sea beneficioso tanto para

el individuo como para la entidad.

Trabajo bajo presion: Llevar a cabo sus funciones bajo circunstancias desfavorables de

tiempo o sobre carga de tareas, que ejercen tension segun Quirdnprevencion (2019)

- Trabajar en condiciones adversas de tiempo o de sobrecarga de tareas conforme a
Martins (2023) la sobrecarga de trabajo no es solo una mala experiencia, el
agotamiento prolongado también puede afectar tu salud, provocando problemas de
suefio o falta de energia, encontrar un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida
personal es clave para una buena salud mental y un mayor bienestar. Si a nivel
individual el trabajador se siente con sobrecarga de trabajo, puede abordar esta
situacion estableciendo limites y comunicandoselo a su gerente. El gerente o lider de
equipo, puede evitar la sobrecarga de trabajo dentro de su equipo apoyando a sus
miembros y brindando contexto y claridad para su trabajo
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El &rea de trabajo y funciones en la UGEL San Romén
UGEL(2016), de acuerdo al reglamento de organizacion de funciones de la UGEL San

Roman.

Direccion de la UGEL San Roman: El titular de Direccion de la UGEL San Romén es el
funcionario con el mayor nivel jerarquico de su &mbito con autoridad y facultad para adoptar

decisiones resolutivas y administrativas.

Area de asesoria juridica: Tiene la responsabilidad de emitir opinion juridico legal y

brindar asesoramiento en el campo de su competencia.

Area de administracion: Tiene la responsabilidad de planificar, organizar, dirigir acciones
de gestion administrativa, ejecutar presupuesto y brindar apoyo administrativo a las Areas
Orgénicas de la UGEL San Roman.

Area de gestion pedagdgica: Tiene la responsabilidad de planificar, organizar, dirigir,
coordinar y evaluar las acciones pedagdgicas y relacionadas con el area de cultura, la ciencia
y la tecnologia, el deporte y recreacion en el &mbito local.

Area de gestion institucional: tiene la responsabilidad de planificar, organizar, dirigir y
evaluar los asuntos relacionados con la formulacion de proyectos, planes estratégicos y
presupuesto de la Unidad de Gestién Educativa Local San Roman, asi como en aspectos de
gestién, fortalecimiento institucional, estadistica, racionalizacion e infraestructura

educativa.

2.3 MARCO CONCEPTUAL

a. Servidores publicos

Segun el diario oficial El Peruano (2023) al mencionar a los servidores publicos no
nos estamos refiriendo a personas anquilosadas tras algin escritorio en alguna
perdida oficina, esperando la salida. Los servidores pablicos son en su mayoria

funcionarios que trabajan con dedicacion y mistica aun en condiciones dificiles y a
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costa de su propia seguridad. Los servidores publicos tienen entre sus
responsabilidades ejecutar las politicas disefiadas en beneficio de la poblacidn, asi
como atender sus requerimientos ante las entidades estatales. Su labor es
fundamental para que estas cumplan sus funciones, con lo cual contribuyen al

bienestar de la nacion.

UGEL

Segin MINEDU (2016) es la instancia de ejecucién del Gobierno Regional,
dependiente de la Direccion Regional de Educacion, responsable de brindar
asistencia técnica y estrategias formativas, asi como supervisar y evaluar la gestién
de las instituciones educativas publicas y privadas de Educacion Bésica y Centros de
Educacion Técnico- Productiva de su jurisdiccion, en lo que corresponda, para la
adecuada prestacion del servicio educativo. Segun Gestion (2021) las ugeles Son
autonomas y, en lineas generales, se encargan de difundir, orientar y supervisar la
aplicacion de la politica y normatividad educativa nacional o regional en materia de
gestion institucional, pero también se encargan de evaluar los resultados de las
instituciones y programas bajo su &mbito. Las UGEL estan a cargo de un director y
su designacion se realiza mediante un concurso publico que es convocado por la
Direccion Regional de Educacion (DRE) a la que corresponde Las DRE son
instancias especializadas y del rol de rectoria del Ministerio de Educacion (Minedu).
El cargo de director la UGEL tiene una duracion de tres afios, y cuando se cumple el

periodo establecido, se vuelve a convocar a concurso publico.

Educacion

Segun el equipo editorial Etce (2023) consiste en un proceso que proporciona al
individuo la adquisicion de conocimientos, de experiencias y de habilidades con el
objetivo de formarlo para que lleve una vida plena y cumpla sus deseos en la mayor
medida posible.

Usuario

Persona que usa habitualmente un servicio.
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e.

Municipalidad

Segun el INEI (2017) las municipalidades provinciales y distritales son los érganos
de gobierno promotores del desarrollo local, con personeria juridica de derecho
publico y plena capacidad para el cumplimiento de sus fines (Ley N° 27972 - Ley
Orgénica de Municipalidades).

Organizacional

Una organizacion es una creacion social que implica la reunién de diversos
individuos que deben ser, en la mayoria de los casos, superiores a uno. La
organizacion también supone que sus integrantes comparten elementos en comuin y
que estan reunidos de tal manera por intereses similares o porque todos ellos trabajan
en pos de la obtencion del mismo resultado.

Estrés

Es el estado de preocupacion o tension mental generado por una situacién dificil.
Todas las personas tenemos un cierto grado de estrés, ya que se trata de una respuesta
natural a las amenazas y a otros estimulos. Es la forma en que reaccionamos el estrés

lo que marca el modo en que afecta a nuestro bienestar.

Bienestar laboral

Acorde con Muguira (2020) el bienestar laboral se refiere a un sentimiento general
de satisfaccion y realizacion en y a traves del trabajo que va mas alla de la ausencia
de problemas de salud. El bienestar se centra en la percepcion personal y colectiva
de las situaciones y limitaciones del ambito profesional. El sentido de estas realidades
tiene consecuencias fisicas, psicoldgicas, emocionales y psicosociales para cada

individuo y se traduce en un cierto nivel de eficiencia para la empresa.
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Satisfaccion laboral

De acuerdo con Gomez (2022) la satisfaccion laboral es la respuesta emocional que
experimentan los empleados en la empresa para la que trabajan. Esta puede variar de
un colaborador a otro, y la buena o mala percepcion depende de las condiciones
internas que existan y la facilidad que tengan las personas para realizar sus

actividades.

Eficacia

Segun Céardenas (2022) la eficacia esta altamente enfocada en los resultados finales
y, en menor medida, en los medios requeridos para cumplirlos. Por lo tanto, no revisa
cémo fue hecho, simplemente se limita a tener en cuenta el resultado deseado, aunque

ello haya requerido mayor costo y uso de diversos recursos.

Eficiencia

En consonancia con Cérdenas (2022) la eficiencia esta focalizada en analizar,
optimizar y buscar mejores soluciones para cada una de las etapas que se requieren
para cumplir un proposito. Asi que con ella se pretende reducir los costos y los
tiempos que se invierte para lograr los resultados planteados. Se enfoca en los medios

para alcanzar el fin de manera oportuna.

Aptitud

A tenor de Editorial equipo(2023) la aptitud es la habilidad innata o adquirida para
efectuar una determinada actividad, el término aptitud puede aplicarse en diferentes
entornos en los cuales se desarrolla el ser humano, tanto en los que se involucran las
capacidades cognitivas, como fisicas, bioldgicas, laborales, analiticas, entre otros.
Por ejemplo, al momento de buscar un empleo se debe preparar y entregar o enviar
un curriculo vitae u hoja de vida, en ella se exponen las aptitudes profesionales o
sobresalientes que identifican al candidato que se postula para un cargo en especifico
estas cualidades son las que describen al individuo como un candidato idéneo y

competente para obtener el empleo solicitado.
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m. Salario
Segln Sumup (2020) el salario es el pago que recibe peridédicamente una persona por
la realizacion de su trabajo, para ello, empleado y empleador se comprometen
mediante la formalizacién de un contrato, por el cual el empleador paga un salario a
cambio del trabajo del empleado.

n. Compensacion laboral econémica
De acuerdo a Bizneo (2022) Se trata de una forma de compensar el esfuerzo y la
dedicacion de los empleados, asi como de ofrecer un salario justo y competitivo, algo
indispensable para retener el talento.

2.4 HIPOTESIS DE INVESTIGACION

2.4.1 Hipdtesis general

Existe una relacion positiva en el desempefio laboral y el clima organizacional en los

trabajadores administrativos de la Unidad de Gestién Educativa Local San Roméan

2.4.2 Hipdtesis especificas

e Elnivel de clima organizacional que existe en la Unidad de Gestion Educativa Local

San Roman es regular.

e El nivel de desempefio laboral que existe en la Unidad de Gestion Educativa Local

San Roman es regular.
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2.5 VARIABLES DE INVESTIGACION / CATEGORIAS DE ANALISIS

Tabla 1l

Matriz de la operacionalizacion de las variables

Variable Dimensiones Indicadores Escala de medicion
Sentido de Vinculacion
pertenencia Afecto
Compromiso hacia la
entidad
Motivacion Interés
Satisfaccion
Reconocimiento
Retribucion
Liderazgo y Apoyo
estilos de Estimulo
direccion Orientacién Escala Likert
] Participacion Nunca=1
Variable ) ) )
) Relaciones Actitud Casi nunca=2
clima _ .
o interpersonales Interaccion A veces=3
organizacional o
Trato Casi siempre=4

Comunicacion

Forma de establecer
relaciones entre los
comparieros de trabajo y
el jefe

Claridad en la
comunicacion
Efectividad de los
canales de informacion
Comunicacion oportuna
[luminacién

Espacio

Siempre=5
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Ambiente fisico y

Ventilacion que posee la

Variable
desempefio

laboral

condiciones ]
_ entidad
materiales
Asistencia 'y Cumple el horario
puntualidad Asiste a las reuniones

Trabajo en equipo

Productividad

Respeto y
responsabilidad

Calidad en el

trabajo

Trabajo bajo

presion

puntualmente

Mantiene relaciones
interpersonales
Cooperacion

Esfuerzo

Prioriza actividades
Interés en alcanzar los
objetivos

Respeta ordenes
establecidas

Cumple las actividades
planificadas

Cumple los procesos
establecidos por la
entidad

Interés en mejorar el
trabajo

Trabajar en condiciones
adversas de tiempo o de

sobrecarga de tareas

Escala Likert
Nunca=1
Casi nunca=2
A veces=3
Casi siempre=4

Siempre=5

Nota. Elaboracion propia con base a Pomasunco (2018)
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CAPITULO I
MATERIALES Y METODOS

3.1 DISENO DE INVESTIGACION

El enfoque de investigacion

Fue cuantitativo, debido a que dicho enfoque utiliza la recoleccion de datos para probar
hipétesis con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, con el fin de establecer
pautas de comportamiento y probar teorias Hernandez et al.., (2014) . La investigacion
cuantitativa busca la objetividad y la neutralidad en la observacién y medicién de
fendmenos, evitando la influencia de las creencias, deseos o predisposiciones del
investigador. Su proposito central es confirmar y predecir fendmenos, enfocandose en
identificar patrones y relaciones causales entre las variables estudiadas. Este tipo de
investigacion pretende, en Gltima instancia, formular y demostrar teorias que permitan

explicar y anticipar el comportamiento de los elementos observados.

El alcance de la investigacion

Fue de tipo correlacional-descriptivo, con los analisis expositivos se aspira fijar las
propiedades, las particularidades, y la experiencia laboral, agrupaciones, sociedad, métodos,
enseres o0 cualquier otra circunstancia a examinar es decir, pretenden cuantificar o recopilar
documentacién de modo independente o colectiva sobre los términos o las variables a las
que enfatizan; en esta clase de estudios el investigador debe ser capaz de definir o al menos
visualizar que se medira (que conceptos, variables, componentes, etc.) y sobre que o quienes

se recolectaran los datos (personas, grupos, comunidades, objetos, animales, hechos).

Estudios de alcance correlacional este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la
relacién o grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables
en una muestra o contexto particular; para evaluar el grado de asociacion entre dos o mas
variables, en los estudios correlacionales primero se mide cada una de estas y despues se
cuantifican, analizan y establecen las vinculaciones, tales correlaciones se sustentan en

hipbtesis sometidas a prueba segin Hernandez et al.., (2014)
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El disefio de la investigacion

Fue de tipo no experimental de corte transversal, corresponde este disefio porque los datos
se recopilan en un momento Unico y se ejecuta sin la manipulacion intencional de las
variables, es decir los fendbmenos se miden en su forma o contexto natural, la presente
investigacion recopilo los datos en un momento Unico, los trabajadores administrativos
fueron encuestados en un momento Unico. Segun Hernandez et al.., (2014) las
investigaciones no experimentales son estudios que se realizan sin la manipulacién
deliberada de variables y en las que solo se observa fenémenos tal como se dan en su

contexto natural para analizarlos.

3.2 AMBITO DE ESTUDIO

En la Unidad de Gestion Educativa Local San Roman, ubicado en Jr. Nazca s/n-Urb. La
Capilla por la Av. Nueva Zelanda una cuadra antes del parque Ameérica, al costado del

mercado San Luis.

3.3 POBLACION Y MUESTRA

3.3.1 Poblacién

Es el conjunto total de personas con caracteristicas comunes, los cuales son: género y edad
(nifios, jovenes, adultos, adultos mayores), el lugar donde viven (urbano o rural), las
condiciones de trabajo en la que estan (poblacion econémicamente activa e inactiva), en el
ambito laboral las caracteristicas de los trabajadores administrativos son: la experiencia
laboral con la que cuenta el trabajador, la predisposicion al trabajo, profesionalidad en el
manejo de la informacion, entre otros. En consecuencia, la poblacion de estudio estuvo
conformada por 78 trabajadores administrativos, usando una férmula estadistica se
determind que la poblacién encuestada fuese de 65 trabajadores administrativos, al momento
de realizar la encuesta no se tomo en cuenta el género, la edad, el cargo en el que se
desempefie el trabajador administrativo, el tiempo que lleve trabajando en la entidad; etc. La
poblacién encuestada fueron los 65 trabajadores administrativos de la entidad los cuales eran
mujeres, caballeros, jovenes, sefioritas, jefes de area, secretarias, abogados.
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3.3.2 Muestra

Es un subgrupo de componentes que forma parte de un grupo fijado en su naturaleza al que
denominamos poblacion o universo. Se utilizan muestras para estudiar poblaciones de
manera mas practica, ya que permiten obtener datos representativos sin necesidad de
examinar a toda la poblacion. Esto es dtil al investigar comportamientos, propiedades o
gustos de un grupo especifico. Las principales ventajas de usar las muestras es la reduccion
de costos, pues disminuye los elementos a estudiar y se puede realizar en menor tiempo. Los
factores mas importantes a la hora de hacer un muestreo son la representatividad, para que
los elementos posean cualidades comunes segln sea el propdsito, y la aleatoriedad al
momento de seleccionar los elementos para evitar una muestra viciada conforme a Zita
(2019). ElI muestro aleatorio simple son todos los elementos que tienen la misma
probabilidad de ser elegidos, estos afirman su participacion voluntaria en el estudio mediante
el consentimiento informado. Los individuos que formaran parte de la muestra se elegiran al

azar mediante numeros aleatorios. (Hernandez et al., 2014)

La muestra fue integrada por 65 empleados administrativos de la UGEL San Roman, la
muestra poblacional fue encuestada durante el mes de julio y agosto del 2022.

Para ejecutar la estimacion relacionada a la muestra, se considerd la informacion recibida

previamente y se aplicd la siguiente formula:

NZ? ap(1— p)
-3

Ng =
(N—De? +Z7 ap(l— p>
2

Donde:

N = Poblacion de trabajadores: 78
P = proporcion propicia 50%

1-p = Proporcion no propicia 50%
e=5%

1-av= Nivel de confianza 95%

a = Nivel de significancia 5%

Z= Zl_o.os

2
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Z=Z1_¢025
Z=70.975
Z=1.96

78 * 1.96% * 0.5 * 0.5

" =78 1) 0052 + 1.962 * 0.5+ 0.5
n, = 64.97

n, = 65

Tabla 2

Cantidad de fuerza laboral que ejercen en la Unidad de Gestidn Educativa Local San Roman

Area de trabajo Cantidad de
trabajadores

Organo de direccion

Direccion de la unidad de gestion educativa local san Roman (DIR) 5

Secretario técnico de comision de procesos administrativos (COPROA) 1

Organo de asesoramiento
Area de asesoria juridica (AAJ) 6

Area de asesoria institucional (AAI) 1

Organo de apoyo

Area de administracion (ADM) 32
Organos de linea

Area de gestion pedagogica (AGP) 26
Area de gestion institucional (AGI) 7
Total 78

Nota. Elaboracion propia con base al portal de transparencia de la UGEL San Roman (2021)

3.4 RECOLECCION DE DATOS

3.4.1 Técnica

La tactica que se empled para la recopilacion de datos fue el sondeo, segun QuestioPro

(2020) las encuestas son una modalidad de analisis y recoleccion de datos empleados para
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disponer conocimiento de personas referente a diversos temas, las encuestas tienen una
variedad de propdsitos y se pueden llevar a cabo de muchas maneras dependiendo de la
metodologia elegida y los objetivos que se deseen alcanzar. Segun Meneses & Rodriguez
(2011) el cuestionario tendra tantos bloques, dimensiones y apartados, como temas y
subtemas queramos conocer. Cada bloque incluye una determinada cantidad de preguntas,

aspectos sobre un mismo tema.

3.4.2 Instrumentos

El instrumento que se aplico fue el cuestionario, para la variable clima organizacional fue
representado por seis dimensiones (sentido de pertenencia, motivacion, liderazgo y estilos
de direccion, relaciones interpersonales, comunicacion, ambiente fisico y condiciones
materiales) el cual fue elaborado por Pomasunco (2018) y , el cual consto de 24 items, el
nivel de la variable clima organizacional estuvo formado por la sumatoria de las dimensiones
mencionadas con anterioridad:

e Nivel malo 24-55

e Regular 56-87

e Bueno 88-120

Para la segunda variable se usé el cuestionario elaborado por Pomasunco (2018), el cual
consto de 6 dimensiones( asistencia y puntualidad, trabajo en equipo, productividad, respeto
y responsabilidad, calidad en el trabajo, trabajo bajo presion ), este instrumento consto de 24
items, el nivel de la variable desempefio laboral estuvo determinado por la sumatoria de las
dimensiones mencionadas con anterioridad:

e Nivel malo: 24-55

e Nivel regular de 56-87

e Nivel bueno de 88-120

3.4.3 Validez del instrumento
Para establecer la fiabilidad de las herramientas se realizd apreciacion de experto, para
fundamentar su pertinencia, relevancia, claridad asimismo se realizd la prueba piloto y se

empled el coeficiente Alfa de Cronbach.
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Tabla 3
Efectividad de sustancia de herramienta de opinion de expertos

N° Nombres y Apellidos del experto Dictamen

1. Dr. Abraham Contreras Vargas Apto para su aplicacion
2. Dr. José Oscar Huaca Frias Apto para su aplicacion
4. Abg. Hugo Paricahua Apaza Apto para su aplicacion

Nota. Elaboracion propia en base al investigador, 2022

3.4.4 Validez de confiabilidad del instrumento

Segun Pérez (2022) El alfa de Cronbach es una medida estadistica, la cual se utiliza
generalmente como una medida de consistencia interna o confiabilidad de un instrumento
psicométrico (que utiliza escalas de Likert). Asimismo, cuantifica qué tan bien un grupo de
variables o items mide un aspecto escondido Unico y unidimensional de los individuos a
partir de la aplicacion de un cuestionario. Este coeficiente de fiabilidad fue desarrollado por
Lee Cronbach en 1951.

La credibilidad de nuestro instrumento se precisa en la tabla 3 que se presenta a
continuacién, finalizando a la fiabilidad del par de instrumentos sugeridos en la presente

investigacion.

Tabla 4

Andlisis de credibilidad de las herramientas
Cuestionario Alfa de Cronbach N° de elementos
Clima organizacional 0.920 24
Desempefio laboral 0.963 24

Nota. Desarrollado en fundamento al resultante de fiabilidad estadistica del instrumento,
2022.
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35 ANALISIS DE DATOS

Segun Altamirano (2022)una investigacion conlleva una serie de pasos fundamentales que

van desde el planteamiento del problema o la pregunta de investigacion, hasta la eleccion de

las mejores herramientas y metodologias de recoleccion y diagnostico de informacion. La

extraccion de datos implica procesar la documentacion para obtener conclusiones precisas

que ayuden a alcanzar los objetivos establecidos.

Para ello en la presente investigacion se realizé lo siguiente:

Se realizo el alfa de Cronbach

A wnp e

normalidad, las correlaciones, las tablas entre otros.

Los instrumentos fueron validados por tres expertos

Se procedi0 a realizar el baseado de datos tras la aplicacion del instrumento

Se uso el Excel 2016 y el SPSS version 25 en donde se realizé la prueba de

5. Finalmente, para precisar el nexo se empled el coeficiente de interrelacion Rho

Spearman el propio que concedi6 identificar el nivel de vinculacion entre las dos

variables.

3.5.1 Prueba de normalidad de las variables

Etapa 1: Formular la hipotesis de normalidad

Ho:  Los datos siguen un reparto normal
Ha:  Los datos no siguen un reparto normal
Etapa 2: Grado de considerabilidad
NC: 0.95

o= 0.05 (lapso de falla)

Etapa 3: Analisis de normalidad

si n <50 se pone en practica Kolmogorov- Smirnov
sin>50 se pone en practica Shapiro-Wilk
Paso 4: Estadistico de prueba

Si p < a, entonces se admite la Ha.

Si p > a, entonces se admite la Ho.

Paso 5: Test estadistico
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Tabla5
Andlisis de normalidad de las variables

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima
o 0.170 65  0.001 0.891 65  0.000
Organizacional
Desemperio
0.153 65  0.000 0.910 65  0.000
Laboral

Nota. Realizado en fundamento al resultante de pruebas de normalidad de las variables de la

herramienta, 2022.

Paso 6: Reglas de decision
Si p < a, entonces se admite la Ha.

Sip > a, entonces se admite la Ho
Interpretacion de la variable clima organizacional y desempefio laboral

Como en la variable ambiente organizativo p=0.001 <a=0.05, por tanto se admite la Ha y en
la variable desempefio laboral p=0.000 < a=0.05, entonces se acepta la Ha, por consiguiente
los datos no mantienen un reparto habitual, por lo que se aplica el coeficiente de correlacion
de Rho Spearman.

¢ Qué es el coeficiente de correlacion de Rho Spearman?

Segun Parra (2022) es una accion no paramétrica de la vinculacion de rango( dependencia
estadistica del ranking entre dos variables). Se utiliza principalmente para el analisis de
datos. Mide la fuerza y la conduccion de las dos variables clasificadas. Como calcular el

coeficiente de correlacion de Spearman

6%;d,>

rp=1-—01—t_
R n(n2-1)
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n= numero de puntos de datos de las dos variables

di= diferencia de rango del elemento «n”

El Coeficiente Spearman, p, puede tomar un valor entre +1 y -1 donde,

v

v
v
v

Un valor de +1 en p significa una perfecta asociacion de rango

Un valor 0 en p significa que no hay asociacion de rangos

Un valor de -1 en p significa una perfecta asociacion negativa entre los rangos.

Si el valor de p se acerca a 0, la asociacion entre los dos rangos es mas débil.

63



CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 RESULTADOS

En este segmento se exponen los hallazgos que se lograron a partir de las herramientas
empleadas a los asalariados administrativos de la UGEL San Roman. Iniciando con el
propdsito principal, contrastdndolo con la hipdtesis general, y posteriormente, para los
objetivos especificos, con el analisis correspondiente de las hip6tesis particulares.

4.1.1 Relacidn entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la Ugel San

Roman

Contrastacion de la hipdtesis general de “Clima organizacional y desempeiio laboral

de los trabajadores administrativos en la UGEL San Roman”

i) Planteamiento de hipotesis

e Ho: No existe unarelacion positiva en el desempefio laboral y el clima organizacional
en los trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local San

Roman

e Ha: Existe una relacion positiva en el desempefio laboral y el clima organizacional
en los trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local San

Roman
i) Nivel de significancia

A= 5%=0.05
iii) Prueba estadistica

64



Tabla 6

Conexion entre los componentes entorno institucional y la realizacion ocupacional

Entorno Desempefio
institucional Laboral
Coeficiente de -
» 1.000 .666
Entorno correlacion
institucional Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 65 65
Spearman Coeficiente de -
_, .666 1.000
Desempefio correlacion
Laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 65 65

**_ El vinculo es relevante en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Desarrollado en fundamento a la resultante alcanzada del instrumento, 2022

Figura 1

Diagrama de dispersion entre las variables entorno institucional y rendimiento ocupacional

100,00

80,00

Desempefio Laboral
L ]
[
-n
[ ]

50,00 s »

40,00

40,00 60,00 50,00 100,00

Clma Orgamzacional

Nota. Realizado en criterio a la resultante adquirida del instrumento, 2022

En la Tabla 6 y figura 1, se observa que como p=.000 < 0=0.05, entonces se admite la Ha,
es decir, existe una correlacion positiva entre las variables, el cual se mostrd con un
coeficiente de Rho Spearman de .666 lo cual quiere decir que se da una correlacion positiva

entre ambas variables. Esto quiere decir que cuando existe un buen clima laboral disminuye
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la ansiedad, la depresion y la irritabilidad y aumenta la concentracion, la capacidad de
aprendizaje, lo cual, en conjunto, es de gran utilidad para las Entidades porque: disminuye

la rotacion voluntaria, incrementa el cumplimiento de metas y aumenta el desempefio laboral

4.1.2  Grado de entorno institucional de la Ugel San Romén

Contrastacion de la hipotesis especifica 1 “Nivel de Clima organizacional en los

trabajadores administrativos de la UGEL San Roman”

i) Planteamiento de hipotesis

e Ho: El grado de entorno institucional en los trabajadores administrativos de la UGEL

San Roman no es regular.

e Ha: El grado de clima organizacional en la fuerza laboral de la UGEL San Romén es

normal.

i) Grado de relevancia
A=5%=0.05

iii) Test estadistico

Tabla 7

Nivel porcentual percibido de la variable clima organizacional

Nivel de clima

organizacional Frecuencia %
oo 12 18.5
Regular 50 s
Alto 3 e
Total 65 00

Nota. Desarrollado en fundamento a la resultante adquirida del instrumento, 2022

66



Figura 2
Nivel porcentual percibido de la variable clima organizacional

76.9%
2,
8
e
3
S
o
18.5%
4.6%
Malo Regular Bueno

Nota. Desarrollado en fundamento al resultante adquirido de la herramienta, 2022

Cuando se mide el nivel de clima organizacional se descubren muchas cosas que la estan
afectando y una vez identificadas se pueden crear ajustes para asi crear un entorno productivo
que facilite un buen desempefio laboral de los trabajadores administrativos. Conforme a la
tabla 7 y figura 2 se percibe que del 100% de los empleados administrativos estudiados el
76.9% indico que el nivel de ambiente institucional es regular, por consiguiente la impresion
de la fuerza laboral administrativa en cuanto a su lugar de trabajo no es tan mala o buena lo
cual indica que el sentido de pertenencia, motivacién, comunicacion, entre otros es regular
en tanto el 18.5 % indico que el nivel de clima organizacional es malo y que implica ello
pues es lo que se llama ambiente “toxico u hostil” esto a la larga puede causar conflictos,
situaciones perjudiciales y gastos innecesarios para la entidad y un 4.6% percibe un clima
organizacional bueno, un buen entorno institucional incide de forma importante en el
rendimiento organizativo de los asalariados administrativos debido a que la motivacion, las

actitudes y la satisfaccion de los trabajadores administrativos aumenta.

Seguidamente se presentan los resultados de la variable clima organizacional de acuerdo a

sus seis dimensiones:
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Dimensiones sentido de pertenencia, motivacion, liderazgo y estilos de direccion.

Tabla 8
Reparto de frecuencias y proporciones de los aspectos sentido de pertenencia, motivacion,

liderazgo y estilos de direccion de la variable uno.

Sentido de L Liderazgo y estilos de
] Motivacion L
pertenencia direccion
Nivel Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %

Malo 13 20 15 23.1 13 20
Regular 48 73.8 48 73.8 47 72.3
Bueno 4 6.2 2 3.1 5 7.7
Total 65 100 65 100 100 100

Nota. Desarrollado en el fundamento a la resultante accedida de la herramienta, 2022

Figura 3
Reparto de frecuencias y proporciones de los aspectos sentido de pertenencia, motivacion,

liderazgo y estilos de direccion de la variable uno.

73.8% 73.8% 72.3%
2,
it}
3
6.2% 3.1% 7.7%
Sentido de pertenencia Motivacion Liderazgo y estilos de
direccién

Malo = Regular  Bueno

Nota. Realizado en virtud a la resultante adquirida de la herramienta, 2022

En la tabla 8 y figura 3 se puede distinguir que para la dimension sentido de pertenencia de
un 100 % de trabajadores administrativos encuestados el 73.8% del personal encuestado
considera que el nivel de sentido de pertenencia es regular esto significa que la mayoria de
los encuestados tiene ese sentimiento de identidad, es decir los empleados sienten que sus
logros son reconocidos, se sienten valorados, comodos en su centro de trabajo, mientras que

un 20% considera que es bajo lo cual indica que los trabajadores no se sienten cémodos,
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reconocidos o valorados y un 6.2% percibe que la dimension compromiso colectivo es alta
cuando los trabajadores perciben que pertenecen a algo de mayor trascendencia que ellos
mismos, su compromiso y motivacion incrementan, lo que se refleja en un rendimiento

superior y una mayor eficiencia.

Asi también para la dimension motivacion de un 100 % de trabajadores administrativos
encuestados un 73.8% considera que el nivel de motivacion es regular esto puede traducirse
cuando los empleados tienen mas energia y dedicacion para sus actividades laborales lo que
se ve reflejado en un mayor desempefio laboral, mientras que un 23.1% considera que es
malo lo cual puede verse cuando los empleados tienen menos energia, no estan concentrados
y no muestran dedicacion para con sus actividades laborales y solo un 3.1% considera que
es bueno una motivacion alta permite a los trabajadores enfrentarse a los problemas y

desafios que se interpongan en el camino.

Por ultimo los resultados muestran que para la dimension liderazgo y estilos de direccion un
72.3% indico que es regular eso quiere decir que los jefes de area no son tan accesibles,
visibles y cercanos a sus subordinados , en tanto un 20% considera que es bajo esto puede
manifestarse cuando los trabajadores tienen desmotivacion, quejas, miedos y un sinfin de
emociones y conductas negativas y un 7.7% percibe que la dimension liderazgo y estilos de
direccidn es alto esto indica que los encuestados perciben que sus jefes de area son buenos

y amables
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Dimensiones relaciones interpersonales, comunicacion, ambiente fisico y condiciones
materiales de la variable ambiente institucional

Tabla 9
Reparto de frecuencias y proporciones de los aspectos relaciones interpersonales,

comunicacion, ambiente fisico y condiciones materiales de la variable clima organizacional

Relaciones L Ambiente fisico y
) Comunicacion o ]
interpersonales condiciones materiales
Nivel Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Malo 17 26.2 18 27.6 19 29.2
Regular 43 66.2 43 66.2 40 61.5
Bueno 5 7.6 4 6.2 6 9.3
Total 65 100 65 100 65 100

Nota. Desarrollado en virtud a la resultante adquirida de la herramienta, 2022

Figura 4
Reparto de frecuencias y proporciones de los aspectos relaciones interpersonales,

comunicacion, ambiente fisico y condiciones materiales de la variable clima organizacional

66.2% 66.2% 61.5%
2,
i
S 262% 27.6% 29.2%
< 7.6% 6.2% 9.3%
Relaciones interpersonales Comunicacion Ambiente fisico y

condiciones materiales

Malo = Regular = Bueno

Nota. Formulado en razon a la resultante dispuesta de la herramienta, 2022

En la tabla 9 y figura 4 se visualiza que para la dimension relaciones interpersonales del
100% de encuestados un 66.2% considera que el nivel es regular esto quiere decir que el
vinculo que existe entre dos 0 mas personas basado en sentimientos, emociones, intereses,
actividades sociales entre otros, este vinculo no es tan fuerte mientras que un 26.2%

considera que es mal esto quiere decir que los empleados no han desarrollado habilidades
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blandas que les permitan comunicarse mejor ayudar a resolver problemas y trabajar mejor
en equipo y un 7.6% indica que la dimension relaciones interpersonales es bueno, es
fundamental preservar e incitar conexiones interindividuales saludables que concedan fijar
un brillante entorno organizativo y con ello elevar el rendimiento en una institucion.

Asi también para la dimension comunicacion un 66.2% considera que es regular esto quiere
decir que el intercambio de informacion no es tan fluida y efectiva , mientras que un 27.6%
que es bajo es decir los encuestados perciben que la comunicacion es ineficiente o poco
clara esto puede manifestarse a través de conflictos, falta de confianza, distanciamiento
emocional, falta de empatia, perdida de oportunidades, reduccion del desempefio laboral
entre otros y un 6.2% percibe un nivel de comunicacion bueno. La comunicacion no se
produce en un solo sentido también hay que escuchar a quien habla, la capacidad de escuchar
a los demaés es tan importante como la habilidad para expresarse con claridad, una actitud
comprensiva es un factor decisivo tanto en conversaciones profesionales como en las de

componente emocional.

Por ultimo los resultados muestran que para la dimensién ambiente fisico y condiciones
materiales un 61.5% indica que es regular, en tanto un 29.2% que es malo y un 9,3 % percibe
que la dimension ambiente fisico y condiciones materiales es bueno. Las condiciones fisicas
que rodean el trabajo inciden en el ambiente laboral ya sea positiva o negativamente. El tener
iluminacién, ventilacion, aseo, orden, estimulos visuales y auditivos, climatizacion,
seguridad, entre otros factores, afecta el confort y el &nimo del trabajador, convirtiéndose el

ambiente fisico en un factor determinante del rendimiento laboral.

4.1.3  Nivel de rendimiento ocupacional de la Ugel San Roman

Contrastacion de la hipotesis especifica 2 “Nivel de Desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de la UGEL San Roman”

1) Planteamiento de hipotesis
e Ho: El nivel de desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la UGEL

San Roman no es regular.
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e Ha: El nivel de desemperio laboral en los trabajadores administrativos de la UGEL

San Roman es regular.

i) Grado de relevancia
A=5%=0.05

iii) Test nimerico

Tabla 10

Nivel porcentual percibido de la variable desempefio laboral

Nivel Frecuencia %

Bajo 10 15.4
Regular 53 81.5
Alto 2 3.1
Total 65 100

Nota. Desarrollado en fundamento a la resultante dispuesta de la herramienta, 2022

Figura 5
Nivel porcentual percibido de la variable desempefio laboral
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Nota. Construido en pilar a la resultante dispuesta de la herramienta, 2022

En la tabla 10 y figura 5 se observa que de un 100% de la fuerza laboral, el 81.5% indica un
nivel regular esto indica que la efectividad, eficiencia, eficacia no es tan buena como deberia
ser, un 15.4% tiene un grado escaso de rendimiento ocupacional esto puede manifestarse a
través de ausencia de produccion o produccién deficiente esto puede incluir una falta de

cumplimiento de los plazos establecidos, una mala calidad de trabajo, trabajar a un ritmo

72



mas lento de lo estimado cuando los trabajadores administrativos no desempefian bien sus
funciones afectan la productividad, el producto o servicio final e incluso la imagen de la
entidad y un 3.1% percibe un alto desempefio laboral esto quiere decir que los empleados
superan constantemente las expectativas y alcanzan resultados sobresalientes.

A continuacion, se presentan las secuelas de las dimensiones de la variable rendimiento

ocupacional:

Reparto de frecuencias y proporciones de los aspectos asistencia y puntualidad, trabajo
en equipo y productividad de la variable rendimiento ocupacional.

Tabla 11
Reparto de frecuencias y proporciones de los aspectos asistencia y puntualidad, trabajo en

equipo y productividad de la variable rendimiento ocupacional

Asistencia y puntualidad Trabajo en equipo Productividad
Nivel  Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Malo 20 30.8 22 33.8 17 26.2
Regular 42 64.6 38 58.5 46 70.8
Bueno 3 4.6 5 7.7 2 3
Total 65 100 65 100 65 100

Nota. Desarrollado en fundamento a la resultante dispuesta de la herramienta, 2022

Figura 6
Distribucién de frecuencias y porcentajes de los aspectos asistencia y puntualidad, trabajo

en equipo y productividad de la variable rendimiento ocupacional
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Asistencia y puntualidad Trabajo en equipo Productividad

Malo = Regular ~ Bueno

Nota. Redactado en base a la resultante dispuesta de la herramienta, 2022
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En la tabla 11 y figura 6 se visualiza que para la dimension asistencia y puntualidad del
100% de encuestados, un 64.6% considera que es regular esto quiere decir que més de la
mitad de los encuestados asisten a las citas a tiempo, entregan los trabajos en el plazo
previsto, acuden a los turnos programados y permanecen en el trabajo durante todo la
duracién de los mismos, mientras que un 30.8% considera que es malo esto quiere decir que
no todos los trabajadores asisten puntualmente a las reuniones y no cumplen con los trabajos
en los plazos establecidos y un 4.6% indica que la dimension asistencia y puntualidad es
bueno cuando los empleados llegan a tiempo garantizan que las reuniones, sesiones de
trabajo en equipo y proyectos comiencen sin demoras innecesarias esto se traduce en una

mayor productividad general que permite cumplir con los plazos establecidos.

Asi también para la dimension trabajo en equipo del 100% de encuestados, un 58.5%
considera que es regular esto quiere decir que mas de la mitad de los encuestados tienen la
capacidad de participar activamente en la persecucion de una meta comun, subordinando los
intereses personales a los objetivos del equipo, mientras que un 33.8% que es bajo esto
podria deberse a que a los encuestados no les gusta trabajar en equipo y un 7.7% percibe un
nivel de trabajo en equipo bueno es decir que dicho porcentaje de trabajadores posee la
habilidad de compartir sus conocimientos lo cual lleva a una mayor productividad.

Finalmente los resultados indican que en relacion con el aspecto eficiencia un 70.8% indica
que es regular esto quiere decir que el rendimiento o la eficiencia no es tan buena, en tanto
un 26.2% que es malo esto quiere decir que el rendimiento o la eficiencia del trabajador no
es Optima debido a que no completa un nimero concreto de tareas en un periodo de tiempo
y empleando unos recursos especificos y un 3,21% percibe que la dimension productividad
es bueno lo cual quiere decir que existe un equilibrio entre el tiempo invertido para obtener

resultados y la expectativa de eficiencia.
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Distribucion de frecuencias y porcentajes de las dimensiones respeto y responsabilidad,
calidad en el trabajo y trabajo bajo presion de la variable dos.

Tabla 12

Reparticion de frecuencias y proporciones de las dimensiones respeto y responsabilidad,

calidad en el trabajo y trabajo bajo presion.

Respeto y
responsabilidad Calidad en el trabajo Trabajo bajo presion
Nivel Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Malo 17 26.2 16 24.6 18 27.7
Regular 44 67.6 46 70.8 45 69.2
Bueno 4 6.2 3 4.6 2 3.1
Total 65 100 65 100 65 100

Nota. Construido en fundamento a la resultante dispuesta de la herramienta, 2022

Figura 7
Distribucién de frecuencias y porcentajes de las dimensiones respeto y responsabilidad,

calidad en el trabajo y trabajo bajo presion.

67.6% 70.8% 69.2%
2
it}
o
S 26.2% 24.6% 21.7%
o
6.2% 4.6% 3.1%
Respeto y responsabilidad  Calidad en el trabajo Trabajo bajo presion

Malo = Regular  Bueno

Nota. Desarrollado en pilar a la resultante accedida de la herramienta, 2022

En la tabla 12 y figura 7 se visualiza que para la dimension respeto y responsabilidad del
100% de encuestados un 67.6% considera que es regular esto se manifiesta cuando el
empleado completa todas sus obligaciones laborales y se adhiere a la politica y los
procedimientos de la entidad y el respeto fomenta relaciones sélidas entre los miembros del
equipo, mejora la comunicacion, reduce el estrés y promueve la colaboracion y la

productividad, los lideres responsables son capaces de crear entornos amables, de confianza
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y de respeto, que cultivan equipos de alto rendimiento, cuando alguien es responsable en el
trabajo, se le considera como un empleado valioso y un compafiero de trabajo confiable,
mientras que un 26.2% considera que es malo esto puede significar que cuando no existe
respeto se dan conflictos internos dentro de la entidad, se da la presencia de la
irresponsabilidad que es la conducta mediante la cual un empleado no cumple ni respeta
aquello que forma parte de sus responsabilidades u obligaciones, la irresponsabilidad de los
empleados demuestra lo poco importante, la comodidad y el desinterés que les genera
cumplir con sus obligaciones y responsabilidades sin considerar que pueden afectar a
terceras personas con sus actitudes y un 6.2% indica que la dimension respeto y
responsabilidad es bueno esto quiere decir que dichos empleados sienten que existe una
cultura de responsabilidad el cual es el conjunto de normas, valores, formas de actuar y
tradiciones que conforman un entorno en el que las personas dan prioridad al
comportamiento ético y asumen el impacto de sus acciones sobre los deméas y la empresa,

esta promueve el compromiso proactivo y construye un ambiente laboral positivo.

Asi también para la dimension calidad en el trabajo un 70.8% considera que es regular,
mientras que un 24.6% que es bajo y un 4.6% percibe un nivel de calidad en el trabajo bueno.
El trabajo de calidad es aquel que se realiza de la manera correcta y logra unas metas
definidas asimismo la calidad en el trabajo esta asociada con la eficiencia: un trabajo bien
hecho y usando la minima inversién de recursos es sinénimo de éxito por lo tanto los
empleados ideales son aquellos que tienen la capacidad de encontrar el equilibrio entre
calidad y eficiencia en sus rutinas laborales

Por ultimo los resultados muestran que para la dimension trabajo bajo presion del 100% de
trabajadores administrativos encuestados un 69.2% indica que es regular esto significa que
los trabajadores al hacer un trabajo buscan cumplir con el objetivo de entregar sus trabajos
en el tiempo establecido a pesar de las adversidades que puedan presentarse dichos
trabajadores toman decisiones acertadas en momentos criticos sin afectar el funcionamiento
normal de la entidad, dichos trabajadores administrativos poseen las habilidades de
capacidad de planificacion, organizacion, y priorizacion todo ello lleva a optimizar la
actividad diaria, centrandose en lo realmente importante, un trabajo bien optimizado redunda
en un aumento de productividad y por tanto también de la satisfaccion personal e
institucional, en tanto un 27.7% indico que es mala la dimensidn trabajo bajo presiéon y un

3,1% percibe que la dimension trabajo bajo presion es bueno.
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4.2 DISCUSION

El presente estudio tuvo como objetivo exponer el nexo existe del entorno organizativo y el
rendimiento ocupacional en la fuerza laboral de la UGEL Local San Roman tras la obtencion
y presentacion de la resultante se procedio a desarrollar la discusion de resultados.

Tras el procedimiento de datos y la obtener resultados respecto al proposito total el cual fue
establecer el vinculo existente del ambiente institucional y el rendimiento ocupacional de la
fuerza laboral de la UGEL Local San Roman los resultados demostraron que existe una
correlacion de “Rho Spearman” = 0.666 este hallazgo sugiere que se da un vinculo positivo
moderado entre ambas variables, con un nivel de significancia p= .000 menor a .05,
alcanzando asi una relacion positiva moderada, esto conlleva que cuanto mejor sea el clima
organizacional de la entidad més dptimo es el nivel de desempefio laboral. Estos resultados
son consistentes por lo reportado por Bermejo (2020) quien empled el coeficiente de
correlacion de Pearson = .698 demostrandose que existe un nexo moderado del entorno
organizativo y el rendimiento ocupacional concluyéndose que existe relacién entre las dos
variables mencionadas anteriormente , de la misma manera Yaya (2021) en su investigacion
obtuvo un Rho Spearman = .639 esto significa que existe una correlacion significativa entre
ambas variables a tal efecto cuanto mayor sea el entorno institucional mayor es el nivel de
esfuerzo laboral, al igual que Avellaneda (2022) quien empleo el coeficiente de correlacion
de Pearson el cual proporciono como resultante un p = .611 concluyéndose que existe un
vinculo positivo moderado y altamente considerable entre las variables ambiente
institucional y rendimiento ocupacional, Lépez (2021) obtuvo p= .581 culminandose que
hay un nexo entre el ambiente institucional y el rendimiento ocupacional dicha conexion es
provechoso lo que indica que si hay una elevacion de la variable autdbnoma de la misma
manera hay un incremento de la variable dependiente, Apolaya obtuvo p=.528 lo que indica
gue se da una conexién positiva moderada entre el ambiente institucional y el rendimiento
ocupacional concluyendo que si la atmosfera institucional es moderada, el desempefio
laboral sera proporcional, al igual que Bardales (2016) quien obtuvo un p = .511
concluyéndose que se da una relacion inmediata y considerable entre la variable
productividad ocupacional con la variable entorno organizativo, dichas investigaciones
coincidieron con la resultante adquirida en esta indagacion ello quiere decir que las variables
ambiente institucional y desempefio laboral tiene una relacion positiva moderada segun la

interpretacion del coeficiente de correlacion Spearman. Ademas, dichos resultados indican
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que el ambiente institucional y la realizacion profesional necesitan estrategias que deben ser
implementadas para que de esa manera el clima organizacional mejore incrementando el

desempefio laboral.

En cambio los siguientes autores obtuvieron un vinculo satisfactorio elevado entre las
variables coyuntura organizacional y realizacion ocupacional , tal es el caso del autor
Almeida (2021) quien obtuvo un resultado de r = .998 concluyendo que el ambiente
institucional incide inmediatamente en la productividad de la fuerza laboral, asimismo
Ninamango (2020) obtuvo un r=.904 el cual indica que existe una correlacion alta, al igual
que Santamaria (2020) quien obtuvo un r = .886 concluido el estudio se establecio que el
entorno institucional incidié en el rendimiento de los empleados administrativos de la
empresa Datapro S.A. , asimismo Palacios (2019) en su investigacion obtuvo un r = .870
evidenciando un nivel de correlacion significativa entre las variables ambiente organizativo
y rendimiento laboral, en tanto Quispe (2020) empled el coeficiente de vinculacion
Spearman el mismo que proporciono como resultante rs= .743 donde se comprueba que se
da un nexo inmediato; provechoso, prudente; en otras palabras que a medida que se eleva el
nexo igualmente, sube para las dos variables. Los resultados mencionados indican que se da
un nexo elevadamente considerable de las variables ambiente institucional y productividad
ocupacional, esto indica que el ambiente organizativo es un escenario laboral positivo debido
a que proporciona satisfaccion en los trabajadores administrativos el cual es exteriorizado a
través de trabajos de calidad, compromiso con la entidad, sentido de pertenencia,
comunicacion directa y sincera, cooperacion y apoyo, oportunidades de ascenso y
capacitacion, motivacion y buenas relaciones interpersonales eso es un ambiente laboral

positivo.

Lo contrario ocurre con los siguientes autores, Choquepata (2019) Tau b = .433 ,Mamani
(2019) obtuvo un r = .411,al igual que el autor Pinto en su investigacion (2021) obtuvo un
rs = .303 dando como resultado que existe una relacion positiva débil entre las variables
clima organizacional y desempefio laboral. Dichos autores obtuvieron una relaciéon débil
entre ambas variables quiere decir que los encuestados en su mayoria percibieron un
liderazgo deficiente, mala relacion con los compafieros, falta de compromiso, alta tasa de
rotacion, falta de comunicacién, los trabajadores no se sienten valorados, reconocidos,

estancamiento y desmotivacion esto genera que los empleados renuncien o que asistan al
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trabajo molestos haciendo su trabajo de una manera deficiente y su desempefio laboral es

negativo.

Los resultados obtenidos para el objetivo especifico 1, el cual fue identificar el nivel de clima
organizacional de la UGEL San Roman cuya hipotesis es: el grado de clima organizacional
en la fuerza laboral de la UGEL San Roman es normal, confirmando la suposicion en la tabla
7 se evidencia que del 100% de la fuerza laboral el 76.9% presentan nivel regular de clima
organizacional, el 18.5% nivel malo y 4.6% percibe un nivel bueno de clima organizacional,
asimismo para la admision de la suposicion alternativa se desarrollé el test z con un p=.000<
.05 debido a ello se admite la suposicion alternativa cerciorandose que el grado de entorno
institucional de la fuerza ocupacional de la UGEL San Roman es regular concordando con
Bardales (2016) en cuya investigacion en cuanto a los niveles percibidos de clima
organizacional fueron nivel bajo con un 31.5% nivel regular con un 38.4% y nivel alto
30.1%, al igual que en la investigacion de Ninamango (2020)en donde el 46.7 % de
encuestados posee una intensidad regular del ambiente institucional, el 40% de los
encuestados posee un grado bueno y 13.3% un nivel malo, de la misma manera Avellaneda
(2022) en los resultados de su investigacion se evidencio un 47.7% nivel regular de clima
organizacional , un 41.5% obtuvo un nivel alto y un 10.8% nivel bajo y Apaza (2018) en su
investigacion el 45.7% de los encuestados obtuvo un nivel regular y 40% un nivel alto, en
dichas investigaciones prevalecié que el nivel de clima organizacional es regular, es
importante recalcar que la relevancia del entorno institucional permanece en que posee una

influencia importante en la productividad, comportamiento y motivacion de los empleados.

Caso contrario ocurrio en las siguientes investigaciones en donde prevalecio gue el nivel de
clima organizacional es alto tal es el caso de la investigacion de Ochochoque (2022)quien
realizo su investigacion en dos instituciones en la I.E San Antonio de Padua en donde un
71.1% de los encuestados posee un nivel alto de clima organizacional, el 21.1% tuvo un
nivel regular y 7.9% de los encuestados un nivel bajo y en la I.E Agro Industrial 77.1%
nivel alto, 18.8% nivel bajo y 4.2% nivel regular, lo mismo sucedio en la investigacién de
Mamani (2019)en donde un 47.5 % de los encuestados tuvo un nivel regular y 52.5% de los
encuestados obtuvo un nivel alto, por ultimo, en la investigacion de Pinto (2021) los
encuestados obtuvieron un nivel favorable con un 74% y medianamente favorable 18% en

las investigaciones anteriormente mencionadas prevalecié que el nivel de clima
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organizacional es alto. Un nivel de clima organizacional alto genera beneficios tanto para

los trabajadores administrativos como para la entidad misma.

Pero para Apolaya (2023)en su investigacion un 35% de los encuestados obtuvo un nivel
malo de clima organizacional, un 32.9% de encuestados posee un nivel regulary 32.1% nivel
malo en esta investigacion predomino que el nivel malo de clima organizacional , en dicha
investigacion la mayoria de los encuestados percibe un nivel malo de clima organizacional.
Cuando el clima organizacional es negativo conduce a perdidas, gastos, conflictos, una
elevada alternancia de la fuerza laboral, empleados que poseen la costumbre de llegar
retrasados a su lugar de trabajo, carencia de animacion, reducida eficacia, falta de la
realizacion de los deberes laborales o comportamientos horribles y demaés situaciones
adversas para la entidad. Un mal clima organizacional hara que la motivacion de los
trabajadores administrativos disminuya considerablemente y que como consecuencia
empiecen a buscar nuevos entornos y oportunidades laborales si esta situacion prevalece a

través del tiempo puede llegar a afectar a la imagen de la entidad y a su reputacion.

Los resultados obtenidos para el objetivo especifico 2 el cual fue identificar el nivel de
desempefio laboral de la UGEL San Roman cuya hipétesis es: el grado de productividad
ocupacional de la fuerza laboral en la UGEL San Roméan es moderado, afianzando la
suposicion en la tabla 10 se evidencia que del 100% de la fuerza laboral el 81.5% de los
encuestados obtuvo un grado regular de rendimiento ocupacional, el 15.4% un grado bajo
de productividad ocupacional y el 3.1% un nivel grado alto de rendimiento ocupacional,
ademas para la aceptacidn de la suposicion alternativa se desarroll6 la prueba z con un p=
.000< .05 a causa de ello se admite la suposicion alternativa afianzando que el grado de
productividad ocupacional de la fuerza laboral de la UGEL San Roméan es regular
concordando con la investigacion de Bardales (2016) los resultados de su investigacion
fueron de 27.3% de los encuestados niveles bajo, 42.4% de los encuestados niveles regular
y 30.1% nivel alto de desempefio laboral de la misma manera que en la investigacién de
Ninamango (2020) en donde el 46.7% los encuestados obtuvo un nivel regular, en tanto el
40% de los interrogados obtuvo un grado bueno de rendimiento laboral y un 13.3% un nivel
malo. Una de las funciones mas importantes de una organizacion es asegurar que los
empleados sean efectivos en su trabajo, en muchas empresas e instituciones publicas el

desempefio laboral determina si un trabajador administrativo es promovido, recompensado
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con aumento de sueldo, se le asignan responsabilidades adicionales o se le despide del
trabajo es por ello la importancia de observar y realizar seguimiento del desempefio laboral.

Lo opuesto ocurrid con las siguientes investigaciones que en su mayoria indicaron un alto
nivel de desempefio laboral tal es el caso de Avellaneda (2022) en donde los resultados de
su investigacion fueron 91% nivel alto y 9% nivel regular, al igual que la investigacion de
Ochochoque (2022) en donde un 84.2% de los encuestados posee un grado alto, un 10.5%
de los interrogados un grado bajo y un 5.3% de los encuestados un nivel regular en la
institucion educativa San Antonio de Padua y en la institucion educativa Agro Industrial un
81.3% de los encuestados obtuvo un nivel alto, un 10.4% de los interrogados un grado
regular de realizacion laboral y un 8.3% un nivel bajo de productividad laboral, asimismo
Mamani (2019) en su investigacion un 2.5 % de los encuestados posee un nivel regular y
97.5% nivel alto, por ultimo Pinto (2021) en su investigacion los resultados salieron de nivel
excelente de 84% y bueno 8%, la mayoria de estas investigaciones dieron como resultado
un nivel alto de desempefio laboral. Los empleados con alto desempefio destacan en lo que
hacen. Siempre estan dispuestos a asumir responsabilidades, demuestran tener iniciativa y
superan con creces las expectativas del puesto, un empleado con alto nivel de desempefio

laboral maximiza su eficacia, su eficiencia y su talento para un tiempo y en un entorno dado.

En cambio para el autor Apolaya (2023) los resultados de su investigacion fueron que 35%
nivel malo, 34.1% nivel regular y 30.9% nivel bueno en dicha investigacion prevaleci6 que
el nivel de desempefio laboral es malo. Tener un malo rendimiento laboral significa que un
trabajador no estd cumpliendo con las expectativas o los estandares de desempefio
establecidos para su puesto de trabajo. Un empleado con bajo rendimiento no cumple con
los estandares esperados de su funcion, cuando los empleados observan continuamente a
colegas con bajo rendimiento puede conducir a una disminucion de su moral y motivacion,
el bajo rendimiento puede alterar la dinAmica del equipo y crear conflictos interpersonales,
los empleados con alto rendimiento pueden resentirse con los colegas de bajo rendimiento
por no llevar su peso, lo que genera relaciones tensas y dificulta la colaboracion, una cultura
que tolera el bajo rendimiento puede sin saberlo alejar a los empleados de alto rendimiento,
las personas con talento buscan entornos que valoren sus contribuciones y ofrezcan
oportunidades de crecimiento si no se abordan los casos de desempefio deficiente, los

mejores empleados pueden buscar mejores perspectivas en otros lugares, dejando a la
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entidad con una fuerza laboral debilitada, es por ello que la empresa o entidad debe
identificar las causas del problema y tomar medidas para solucionarlo.
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CONCLUSIONES

Primera: se concluye que hay un enlace afirmativo prudente del ambiente institucional y el
rendimiento ocupacional en la fuerza laboral de la UGEL San Romén respaldada por el
coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.666 es decir existe una correlacion positiva
moderada pero no lo suficientemente fuerte deduciéndose que cuanto mejor sea el clima
organizacional de la entidad mas optimo es el nivel de desempefio laboral; un buen clima
organizacional da como resultado que los asalariados administrativos se encuentren mas
empefiados, con los objetivos de la entidad generando mayor rendimiento y entusiasmo

ocupacional y por consecuente brindando un mejor servicio al usuario

Segunda: el clima organizacional de la UGEL San Roman, presenta un 76.9% de nivel
regular, 18.5% nivel malo y 4.6% percibe un nivel bueno de clima organizacional. Los
resultados de la presente indagacién se encuentran en el punto medio del clima
organizacional positivo y negativo es quiere decir que el clima organizacional no es
totalmente saludable, motivador y no es un clima organizacional toxico lo que indica que la
Unidad de Gestion Educativa debe implementar estrategias para que su clima organizacional
sea positivo en su totalidad.

Tercera: el nivel de desempefio laboral de la UGEL San Roman en la presente investigacion
los resultados fueron de 81.5% nivel regular, 15.4% nivel malo y 3.1% percibe un nivel
bueno de desempefio laboral, lo que implica que las dimensiones asistencia, exactitud para
llegar a la hora indicada, tarea productiva, eficacia, excelencia en el deber encomendado,
labor con el tiempo ajustado, respeto y responsabilidad se relacionan regularmente con el

rendimiento ocupacional.
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RECOMENDACIONES

Primera: se sugiere a los directivos y trabajadores administrativos trabajar de forma conjunta
para mejorar el nivel de clima organizacional para que de esa manera mejore el nivel de
desempefio laboral. Asimismo, se recomienda realizar evaluaciones del clima organizacional

y desempefio laboral por lo menos 1 o 2 veces al afio.

Segunda: se recomienda a los directivos y funcionarios de la UGEL San Roman ejecutar
evaluaciones periddicas a fin poner en practica procesos de perfeccionamiento constante en
la entidad referente al entorno institucional al que se someten los empleados administrativos.
Es importante evaluar el clima organizacional para identificar como cada trabajador
administrativo define o percibe su entorno laboral asimismo algunas de las ventajas de medir
el clima organizacional es que se detecta a tiempo los conflictos internos que estan
ocurriendo en la entidad, se detecta las necesidades de los trabajadores, se identifica las
razones de los ausentismos laborales, de la rotacion laboral, entre otros, una vez detectados

los problemas se deben realizar estrategias para solucionar dichos problemas.

Tercera: los directivos y trabajadores administrativos de la UGEL San Roman tienen la
obligacion de considerar los puntos fragiles de la fuerza de trabajo que altera su rendimiento
laboral ejecutando procedimientos correctivos para alcanzar las metas anheladas por la
entidad; se aconseja y sugiere incentivar reuniones permanentes, para compartir anécdotas y
trayectoria de los empleados, deseando afianzar un excelente didlogo, incentivo, fiabilidad
y contribucién. Es importante evaluar el desempefio laboral de los trabajadores porque
permite detectar fortalezas y debilidades de los trabajadores administrativos, una vez
terminada la evaluacion el empleado y el coordinador responsable identifican y discuten las
areas en las que se puede mejorar el rendimiento. Se recomienda emplear el team building
el cual es un conjunto de dindmicas para mejorar el trabajo en equipo en una empresa:
dindmicas creativas y bien desarrolladas en las que los empleados puedan involucrarse al

maximo, olvidandose de la vieja rutina para empezar con una nueva actitud.
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Anexo 1. Variables de investigacion

ANEXOS

Variable Dimensiones Indicadores Escala de medicién
Sentido de Vinculacién
pertenencia Afecto
Compromiso hacia la
entidad
Motivacion Interés
Satisfaccién
Reconocimiento
Retribucién
Liderazgo y estilos ~ Apoyo
de direccién Estimulo
Orientacién ;
Participaci Escala Likert
articipacién Ninca=1
Variable Relaciones Actitud R
: : v Casi nunca=2
clima interpersonales Interaccién
W A veces=3
organizacional Trato o B
) Casi siempre=4
Forma de establecer :
AT i Siempre=5
relaciones entre los
compaieros de trabajo y el
jefe
Comunicacién Claridad en la comunicacién
Efectividad de los canales
de informacién
Comunicacién oportuna
Ambiente fisico y [luminacién
condiciones Espacio
materiales Ventilacién que posee la
entidad
Asistencia y Cumple el horario
puntualidad Asiste a las reuniones
puntualmente
Trabajo en equipo Mantiene relaciones
interpersonales
Cooperacién
Productividad Esfuerzo
Prioriza actividades Escala Likert
: Interés en alcanzar los Nunca=1
Variable o 2 5
desempefio objetivos Casi nunca=2
Respeto y Respeta ordenes A veces=3
laboral G : sl
responsabilidad establecidas Casi siempre=4
Cumple las actividades Siempre=5
planificadas
Calidad en el trabajo Cumple los procesos

Trabajo bajo presion

establecidos por la entidad
Interés en mejorar el trabajo
Trabajar en condiciones
adversas de tiempo o de
sobrecarga de tareas

Nota. Realizado en fundamento a Pomasunco(2018)



Anexo 2. Matriz de consistencia

Problema Objetvos Hipitess Variables  Metodos

Problema general Objetivo general Hipotesis general Enfoque de investigacion

(Cules larelacionentreel ~ Determinar la relacion que existe Existe relacidn significativa positiva Vil Cuantitativa

clima organizacional yel ~entre el clima organizacional y el entre el clima organizacional y el . " e

desempedo laboral delos —~ desempefio  laboral  de los desempedio laboral de los trabajadores mdepe'ndleme: Alnee d e

trabajadores administrativos de  trabajadores administrativos de la administrativos de la Unidad de c!nma. Cortlaciona

J Unidad de Geston Unidad d Gesin Bt Local GesinEdcavLoca SnRondn 8001

Educativa Local San Romdn?  San Romdn , Diende nestgaci

Variable
dependiente:

Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas Delifrpa]e"o No experimental

(Cudleselnivel declima ~ Identificar el nivel de clima EI nivel de nivel de clima Técnica de investigacion

organizacional de los organizacional de los trabajadores organizacional de los trabajadores

trabajadores administrativos de ~ administrativos de la Unidad de administrativos de la Unidad de Encuesta

la Unidad de Gestion Gestion  Educativa  Local San- Gestion Educativa Local San Romdn a———

Educativa Local San Romdn? ~ Romén es regular ——

(Cudl es el nivel e desempedio [dentificar el mivel de desemperio El nivel de desempedio laboral de los Gl

laboral de los trabajadores ~~ laboral  de los  trabajadores trabajadores administrativos de la

administraivos de la Unidad ~ administrativos de la Unidad de Unidad de Gestion Educativa Local Poblacidn

de Gestion EducativaLocal ~ Gestion  Educativa Local  San San Romn es regular :

San Romn’ Romén Los o
administrativos que laboral
en la Unidad de Gestion
Educativa Local San
Romdn
Muestra
65 trabajadores
administrativos

95



Anexo 3. Prueba de hipoétesis general

Planteamiento de hipotesis

Ho: No existe relacién positiva entre el clima organizacional y el desempenio laboral de los

trabajadores administrativos de la UGEL, San Roman.

Ha: Si existe relacién positiva entre el clima organizacional y el desempeno laboral de los

trabajadores administrativos de la UGEL, San Roman

a) Nivel de significancia
a= 5% =0.05

b) Prueba estadistica
Tabla 6

Correlacion entre las variables clima organizacional y desempeiio laboral de los

trabajadores administrativos de la UGEL San Romdn

Clima "
Organizacional Desempeiio Laboral
. Coeﬁcne_nte de 1.000 666"
Clima correlacién
Organizacional Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 65 65
Spearman ) Coeﬁcngnte de 666" 1.000
Desempeno correlacion
Laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 65 65

*%_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Elaborado en base a los resultados de correlacion de las variables del instrumento, 2022
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Figura 1

Dispersion entre las variables clima organizacional y desempeno laboral
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Chma Organizacional
) Reglas de decision

Si p < a, entonces se acepta la Ha.

Si p 2 a, entonces se acepta la Ho.

En la tabla 6, se contempla que como p=0.000 < a=0.05, entonces se acepta la Ha, en otras
palabras, el clima organizacional y el desempeno laboral tiene una relacién positiva, el cual
se mostré con un coeficiente de Rho Spearman de .666; estos resultados precisan que el
clima organizacional posee una correlacién con el desempeiio laboral de los trabajadores
administrativos de la UGEL San Romidn, es decir que, cuando aumenta el clima

organizacional también aumenta el desempeno laboral.
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Anexo 4. Prueba de hipotesis especifica 1

Planteamiento de hipétesis

Ho: El nivel de clima organizacional que existe en la Unidad de Gestién Educativa Local

San Romdn, es diferente de regular.

Ha: el nivel de clima organizacional que existe en la Unidad de Gestién Educativa Local

San Romdn, es regular

a) Nivel de significancia
a=5%=0.05
b) Prueba estadistica
a= 5% =0.05
Tabla 13

Prueba estadistica del nivel de clima organizacional

Valor de prueba = 87

95% de intervalo de

t 1 Sig. Diferencia CQDﬁanz_a de la
g (bilateral) de medias diferencia
Inferior Superior
Chma. . -12.895 64 0.000 -19.04615 -21.9968 -16.0956
organizacional

Nota. Elaborado en base a los resultados del instrumento de la variable clima organizacional,
2022.

c) Reglas de decision
Si p < a, entonces se acepta la Ha.

Si p > a, entonces se acepta la Ho.

Como p=0.000 < a=0.05, entonces se rechaza la Ho y se acepta la Ha, lo cual indica, que el
nivel de clima organizacional que existe en la Unidad de Gestion Educativa Local San

Romin, es regular.
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Anexo 5. Prueba de hipotesis especifica 2

Planteamiento de hipétesis

Ho: El nivel de desempeiio laboral que existe en la Unidad de Gestién Educativa Local San
Roman, es diferente de regular.

Ha: el nivel de desempeno laboral que existe en la Unidad de Gestién Educativa Local San
Romin, es regular

a) Nivel de significancia

o=5%=0.05
b) Prueba estadistica
o= 5% =0.05

Tabla 14

Prueba estadistica del nivel de desempeiio laboral

Valor de prueba = 87

95% de intervalo de
confianza de la

t 1 Sig. Diferencia *" :
- (bilateral)  de medias diferencia
Inferior Superior
Desempeiio
laboral -16.703 64 0.000 -21.66154  -24.2523  -19.0707

Nota. Elaborado en base a los resultados del instrumento de la variable desempeno laboral,

2022,

c) Reglas de decision
- Si p < a, entonces se acepta la Ha.

- Si p > a, entonces se acepta la Ho.
Como p=0.000 < a=0.05, entonces se rechaza la Ho y se acepta la Ha, lo cual indica, que el

nivel de desempeno laboral que existe en la Unidad de Gestién Educativa Local San Roman,

es regular.
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Anexo 6. Instrumento de recoleccién de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA

Gestion Publica Desarrollo Social

Cuestionario para medir el clima organizacional

Presentacién: Mi nombre es Elean Rossmeri Quispe Pacori soy estudiante de la Escuela

Profesional de Gestion Piblica y Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Juliaca.

Estimado(a) trabajador administrativo a continuacién se presenta un cuestionario destinado

para medir el clima organizacional y desempeno laboral en los trabajadores administrativos

de la Unidad de Gestion Educativa Local San Roman, 2022, el cuestionario es

completamente anénimo, se le agradece que las respuestas llenadas en la encuesta, sean

sinceras, a fin de tener la certeza que se recogi6 datos concernientes, puesto que es para fines

de investigacion.

Instrucciones:

Lea cuidadosamente y responda con sinceridad las preguntas

Senale con una “x™ la alternativa que usted considere correcta

A cada una de las preguntas debe responder expresando la frecuencia con la que

siente ese sentimiento de la siguiente forma:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre siempre
i } 2 3 4 5
N° Items de la variable Clima organizacional Escala
2 [3 [a |5

Sentido de pertenencia

1

Me siento orgulloso(a) de trabajar para la entidad

2 Cumplo y me comprometo con las politicas y
reglamento de la entidad

3 Considero que mi trabajo contribuye al desarrollo
de las metas de la entidad

4 Me agrada el trabajo que realizo

Motivacién

5 Me siento interesado por rendir mejor en mi puesto
de trabajo

6 Considero que mi labor es bien retribuida
comparada con otros cargos similares

7 Es de gran importancia para mi ser un trabajador

eficaz y competente en mis funciones
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8

Las actividades que realizo me permiten
desarrollarme personalmente

Liderazgo y estilos de direccion

9

Considero que mi jefe inmediato genera un
ambiente de confianza en mi drea de trabajo

10

Me siento acompanado por la direccién de mi drea
cuando se presentan dificultades en el desempeiio
de mi trabajo

11

Mi jefe inmediato reconoce los resultados de
acuerdo al desempeno de mi labor

12

La alta direcciéon toma en cuenta las sugerencias
dadas por los trabajadores en las decisiones que
determinaran el futuro de la organizacién

Relaciones interpersonales

13 En mi drea de trabajo me siento tratado con
dignidad y respeto

14 Me siento a gusto trabajando con cualquiera de mis
compaieros de drea

15 La organizacién realiza actividades con el fin de
intercambiar informacién entre los trabajadores y
fomentar la unién de los mismos

16 Los compaiieros de trabajo cooperan entre si

Comunicacion

17 La informacién que se transmite entre los
trabajadores de las diferentes dreas en el trabajo es
clara, correcta y oportuna

18 En el trabajo se utilizan diferentes medios
(reuniones, cartas, correos electrénicos, etc) para
mantener informados a los trabajadores de lo que
ocurre en la entidad

19 La comunicacion es fluida en el trabajo

20 Los trabajadores pueden acceder a comunicarse
con los directivos para dar a conocer lo que sucede
al interior de la entidad

Ambiente fisico y condiciones materiales

21 Las condiciones fisicas de mi entorno laboral tales
como: espacio, ventilacién, iluminacién, ausencia
de ruido son favorables para cumplir mis
funciones

22 Mi lugar de trabajo cumple con las normas
necesarias para garantizar mi seguridad y bienestar

23 Creo que la infraestructura donde trabajo es
adecuada

24 La entidad provee de los equipos y materiales

necesarios para trabajar

iiiGracias por su colaboracién!!!
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Cuestionario para medir el desempeno laboral

Estimado(a) trabajador administrativo a continuacién se presenta un cuestionario
destinado para medir el desempeio laboral en la Entidad, para la realizacién del
estudio titulado: Clima organizacional y desempeno laboral en los trabajadores
administrativo de la Unidad de Gestién Educativa Local San Romén, el cuestionario es
completamente anénimo , se le agradece que las respuestas llenadas en la encuesta sean
sinceras a fin de tener la certeza que se recogi6é datos concernientes, puesto que es para
fines de investigacion.

Instrucciones:
e Lea cuidadosamente y responda con sinceridad las preguntas
e Senale con una “x” la alternativa que usted considere correcta
e A cada una de las preguntas debe responder expresando la frecuencia con la que
siente ese sentimiento de la siguiente forma:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre siempre
1 2 3 4 5
N° | items de la variable Desempefio laboral Escala

Asistencia y puntualidad

1 Si se ausenta de sus labores es por una
causa justificada

2 Cumple con los horarios de alimentacion
establecidos

3 Cumple con el horario establecido para
el ingreso a sus labores

4 Se presenta puntual a las reuniones de

trabajo previamente establecidas

Trabajo en equipo

5 Mantiene adecuadas relaciones
interpersonales con su equipo de trabajo

6 Antepone el beneficio de grupo al
individual

7 Manifiesta identificacion con su grupo
de trabajo

8 Coopera con sus companeros, en lo que

sea necesario, aunque no esté dentro de
sus funciones

Productividad

9 Se esfuerza por superar los objetivos
deseados por la entidad

10 Prioriza de forma adecuada sus
actividades para cumplir con las metas
asignadas
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11 Entrega su trabajo segin la
calendarizacién establecida
12 Realiza su trabajo sin necesidad de

supervision constante

Respeto y responsabilidad

13 Acata Ordenes y respeta a su jefe
inmediato

14 Cumple con las politicas internas de la
entidad

15 Demuestra una conducta adecuada en el
trato hacia sus companeros

16 Es cuidadoso y usa adecuadamente el

equipo de trabajo que le brinda la
entidad

Calidad en el trabajo

17 El servicio que brinda, cumple con los
procesos establecidos por la entidad

18 La exactitud con que realiza sus labores
se considera satisfactoria

19 Corrige oportunamente los errores con
la finalidad de que se servicio sea el
requerido

20 Demuestra interés en mejorar

constantemente su trabajo

Trabajo bajo presion

21 Esta dispuesto a trabajar dias festivos y
fines de semana para alcanzar los
objetivos de su puesto

22 Se queja cuando tiene mucho trabajo
pendiente

23 Cuando el trabajo por realizar es
excesivo, pide ayuda para cumplir con el

24 Nunca falta a su trabajo luego de tener

que hacer muchas tareas en poco tiempo

iiiGracias por su colaboracién!!!
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Anexo 7. Ratificacion de herramientas a apreciacion de expertos

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA
FACULTAD DE GESTION Y EMPRENDIMIENTO EMPRESARIAL
ESCUELA PROFESIONAL DE (_-'ESTI()N l'lAf'?lAll,ll‘A D 4 D"Z»SA}"IQHH_ SOWCTAL

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORFS
ADMINISTRATIVOS DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVO LOCAL, SAN
ROMAN - 2022

I REFERENCIAS

11 Expearovjw("l“”‘ M. Conbw vz \/‘g‘l

1.2 PROFESION: ... CC/U“*““P‘”(‘/ T
1.3 CARGO ACTUAL: 0 r- E/GFY x (

1.4 GRADO ACADEMICO: J""N -

In. ASPECTOS DE VALIDACION

o

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Items CRITERIOS A EVALUAR lAP ';EC;AC:ONS Lo b
1 Claridad en la redaccion X
2 Coherencia interna X
3 | Induccién a la respuesta (sesgo) X |
4 Lenguaje adecuado con el nivel del X 1
informe
5 Mide lo que pretende X
El instrumento contiene
6 instrucciones claras y precisas para X
responder
7 Los items permiten el logro del X
objetivo de la investigacién
8 Los items estan distribuidos en X
forma légica y secuencial
El nimero de items es suficiente
9 e teme es 4y X
para recoger la informacién
10 Los items se deducen de los X
indicadores
SUB TOTAL 16 130
TOTAL 16
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Coeficiente de valorizacién porcentual, C= (‘/5/50)&’00:(/2/

. RECOMENDACIONES

Iv. RESOLUCION

V. a.Aprobado (C>75% =0.05)
VI b. Desaprobado (C < 75% = 0.05) :I

ViL. OPINION DE APLICABILIDAD

Ao

o

Dr. Abraham M. Contreras Vargas

.........................................................

Sello y firma del experto
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA
FACULTAD DE GESTION Y EMPRENDIMIENTO EMPRESARIAL
ESCUELA PROFESIONAL DE GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCTAL
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVO LOCAL, SAN
ROMAN - 2022

I REFERENCIAS
116xperTo. . Jose  Oscae  Huave Foms

1.2 PROFESION: . [N6. ESTADGTICS €  (MFormATicO

1.3 CARGD ACTUAL: Lo D . e sssmmssemse oot eoesens

1.4 GRADO ACADEMICO: ... BoSToR e

1. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

fie CRITERIOS A EVALUAR APRECIACION | OBSERVACIONES
112|345
1 Claridad en la redaccion X
2 Coherencia interna X
3 Induccion a la respuesta (sesgo) X
4 Lenguaje adecuado con el nive] del
; X
informe
5 Mide lo que pretende X
El instrumento contiene
6 instrucciones claras y precisas para X
responder
- Los items permiten el logro del
objetivo de Ja investigacion X
g Los items estan distribuidos en X
forma logica y secuencial
9 El nimero de items es suficiente
para recoger la informacion X
10 _Log items se deducen de los X
indicadores
SUB TOTAL 3 (%W
TOTAL 43
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Coeficiente de valorizacién porcentual, C= (73/30)*100" 8" i ;

. RECOMENDACIONES

V. RESOLUCION

V. aAprobado (C>75% =0.05)
VI b. Desaprobado (C < 75% = 0.05) :

Vil

OPINION DE APLICABILIDAD

APTO

Sello y firma del experto

Dr. José Oscar Huanca Frias
" SISTEMAS E INFORMATICA
i CIP. 92330
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA

FACULTAD DE GESTION Y EMPRENDIMIENTO EMPRESARIAL
ESCUELA PROFESIONAL DE GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPERNO LABORAL EN LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVO LOCAL, SAN
ROMAN - 2022

I REFERENCIAS

11 EXPERTO/d/”l/yUQ"“/’w(/ﬂWJ@

1.2 PROFESION: /dbffdﬂ

1.3 CARGO ACTUAL: ... _mlydﬂ T ndypendioly
: do  Coleglado
1.4 GRADO ACADEMICO/{@.?..‘..A...... J"’

. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

APRECIACION | OBSERVACIONES

items CRITERIOS A EVALUAR
123415

Claridad en la redaccion

Coherencia interna

X
Induccidn a la respuesta (sesgo) X

Lenguaje adecuado con el nivel del
informe

S B AN S P

Mide lo que pretende X

El instrumento contiene
6 instrucciones claras y precisas para X
responder

Los items permiten el logro del

/ objetivo de la investigacion
8 Los items estan distribuidos en
forma logica y secuencial X
9 El niimero de items es suficiente
para recoger la informacion X
Los items se deducen de los
10 indicadores X
SUB TOTAL 212
TOTAL 4y
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UW)

Coeficiente de valorizacién porcentual, C= (W/ﬂ’ )VJOO e M/

. RESOLUCION

V. a.Aprobado (C>75% =0.05)

Vi, b. Desaprobado (C < 75% = 0.05) E

Vil OPINION DE APLICABILIDAD

] RECOMENDACIONES
ijlr,dmﬂdn””/ﬁw’

/d'p&% [ pu A’D[(uin’)

w ..... E ..... é oAm
GAD
Agy?n‘ 3672

..........................................................
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Anexo 8. Evidencia de permiso

DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION PUNO ) I
UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL SAN ROMAN ¥ ‘:’)

ngyr  'BODATDEORO' 50 ANOS AL SERVICIO DE LA EDUCACION 0% .,

"Aiio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional®

Juliaca, 08 de julio del 2022

CARTA Nro 007 . 2022-GR.PUNO/GRP/DREP/DUGEL.SR/DIR

ESTIMADA (0):

ELEAN ROSSMERI QUISPE PACORI

ESTUDIANTE DE LA CARRERA PROFESIONAL DE GESTION PUBLICA Y
DESARROLLO SOCIAL

CIUDAD. -
ASUNTO. - ACEPTACION DE SOLICITUD DE PROYECTO DE TESIS

A través del presente escrito y visto la solicitud del Expediente N° 20520-2022
de fecha 01 de Julio del presente afio, se da por ACEPTADA la peticion para
que pueda poner en marcha el PROYECTO DE TESIS en la Unidad Educativa
Local de San Roman, el mismo que contribuira permitiendo conocer si el clima
organizacional tiene influencia en el desempefio laboral del servidor publico de
la UGEL San Roman.

Con la oportunidad me suscribo.

Atentamente,

and Mama.nT U-w:)
RECTOR

2dnely
"-0
L A ??oaz
v Ty
'r’m 7\’77”?;?
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Anexo 9. Galeria fotogréfica del trabajo de campo
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Anexo 10. Base de datos
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Anexo 11. Base de ejecucion de resultados

@ *Resultado [Documentol] - IBM SPSS Statistics Visor - X

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar Insertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades — Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SHER A0 e~

L3 2» He

E» & Resultado
r @ Registro

Su periodo de uso temporal para IBM SPSS Statistics caducard en 4432 dias.

NEW FILE.
Conjunto de datog DATASET NAME ConjuntoDatosl WINDOW=FRONT.
L& Corelaciones NONEZAR CORR

/VARTABLES=Clima_Organizacional Desempefio_Laboral
/PRINT=SPERRMEN TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

% Correlaciones no paramétricas

[ConjuntoDatosl]
Correlaciones
Clima_Organi  Desempefio_
zacional Laboral
Rho de Spearman  Clima_Organizacional Cneﬂcieqte de 1,000 .666"
carrelacian
Sig. (bilateral) . 000
N 65 85
Desempefio_Laboral  Cosficisnts de 666 1,000
carrelacion
Sig. (bilateral) 000
N 65 85
** |a correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
[ — ]
@ *Sin titule3 [ConjuntoDatos3] - IBM SPSS Statistics Editer de datos - *

Archivo  Editar  Wer Datos Transformar  Analizar  Grdficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SHe e~ BHEH H BE 94
3 Visible: 24 de 24 variables

[1:P1CO
[dlpico drecol dlpsco | drsco | diesco | drsco | dlprco | dlpsco | dipaco | diptoco | dietico | dipizco | dlesco | dpiaco | i pisco | il piscc
j 3 B

@ |~ @ e

<]

Mo e e w R et Rt e e e h W R

Mol e W o w e w w e | w
ro e w | w e o ww ha  heww  r w
ro ol w e e e e N e e e w
olw www ol w e e e e e www w e w
e el ww e e o e w e W w
o e e ww e e w w e w R
ro W | ww r R e e R e R W e s
Mo e w e el Rt e R h W e R w
RPN R R Y ) ORI TN IR O Y RV I O IR Y I R SR )
Mo W | ww w w R e B e ha M R B e he W ha R b w
ho W oW e w R et e e M N B e ha ko ha b s

O S T Tt TR N S vy I ORI R I I R IR CY IR Y]
MW M W R W W Nt L R R R B R W R W W W R W
I R T g N N R T R RN R R ™)

[T

:
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@ Variable Desempefio Laboral.sav [ConjuntoDatos6] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - X
Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
’ = Bl H B 19
; SEH&a @@ « ~ B2 (el
\ [ |visibte: 24 de 24 variables
| allpr | allee [ les [ allee | lles [ aes [ aller | allee | gdes [ e | gllen | ez | ales | aller | e | A
1 3 3 3 2 2 3 2 3 1 2 3 2 2 2 3 =
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3
4 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3
5 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
6 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 3
7 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
8 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
9 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
10 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 2
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