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RESUMEN

El proposito de este estudio fue determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y la mejora del rendimiento laboral de los trabajadores de la Unidad
de Gestién Educativa Local de Tumbes - afno 2022. Se utilizd un sistema de
investigacién descriptivo y correlacional, con un disefio no experimental de corte
transversal (Hernandez et al.,, 2014). Se trabaj6 con una muestra de 42
trabajadores, se extrajo la informacion a través de la técnica de encuesta, donde
se aplicé dos cuestionarios, uno para cada variable, determinando su confiabilidad
a través del Alfa de Cronbach, siendo los resultados de 0,91 y 0,89, obteniendo una
confiabilidad ampliamente alta para la ejecucidén de este trabajo de investigacion.
En los resultados las variables Realizacion Personal y el Rendimiento Laboral, se
observé que el coeficiente de correlacion de Pearson que se obtuvo es 0,898, lo
que indica la existencia de una relacion positiva entre las variables realizacion
personal y rendimiento laboral, en las variables condiciones laborales y rendimiento
laboral, considerando una muestra de 42 personas, en donde se observé que el
coeficiente de correlacion de Pearson que se obtuvo es 0,828 lo que indica la
existencia de una relacién positiva entre las variables condiciones laborales y
rendimiento laboral, en las variables comunicacion y el rendimiento laboral, se
observé que el coeficiente de correlacion de Pearson fue de 0,886 lo que indica la
existencia de una relacion positiva entre las variables comunicacion y rendimiento
laboral, las variables involucramiento laboral y el rendimiento laboral, en donde se
observé que el coeficiente de correlacion de Pearson fue de 0,707 lo que indica la
existencia de una relacion positiva entre las variables involucramiento laboral y
rendimiento laboral. Se concluye finalmente que el clima organizacional esta
estrechamente conectado con el rendimiento laboral de los trabajadores la UGEL
Tumbes, con una significancia de 0,000 y una correlacién directa positiva de 0,791,
asimismo las dimensiones de realizacion personal, condiciones laborales,
comunicacion e involucramiento laboral también mantienen una correlacién directa

significativa con el rendimiento laboral siendo 0 <r < 1.

Palabras clave: Motivacion, rendimiento laboral, clima organizacional,

comunicacion.
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ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the relationship between the
organizational climate and the improvement of the work performance of the workers
of the Unidad de Gestion Educativa Local de Tumbes - year 2022. A descriptive and
correlational research system was used, with a non-experimental cross-sectional
design (Hernandez et al., 2014). We worked with a sample of 42 workers, the
information was extracted through the survey technique, where two questionnaires
were applied, one for each variable, determining its reliability through Cronbach's
Alpha, the results being 0,91 and 0,89 obtaining a widely high reliability for the
execution of this research work. In the results of the variables Personal
Accomplishment and Job Performance, it was observed that the Pearson correlation
coefficient obtained is 0.898, which indicates the existence of a positive relationship
between the variables personal accomplishment and job performance, in the
variables working conditions and job performance, considering a sample of 42
people, where it was observed that the Pearson correlation coefficient obtained is
0,828 which indicates the existence of a positive relationship between the variables
working conditions and work performance, in the variables communication and work
performance, it was observed that the Pearson correlation coefficient was 0.886
which indicates the existence of a positive relationship between the variables
communication and work performance, the variables work involvement and work
performance, where it was observed that the Pearson correlation coefficient was
0,707 which indicates the existence of a positive relationship between the variables
work involvement and work performance. It is finally concluded that the
organizational climate is closely connected with the job performance of UGEL
Tumbes workers, with a significance of 0,000 and a direct positive correlation of
0,791 likewise the dimensions of personal fulfilment, working conditions,
communication and job involvement also maintain a significant direct correlation

with job performance, being 0 <r < 1.

Keywords: Motivation, job performance, organizational climate, communication.
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I. INTRODUCCION

Las instituciones publicas deben estar orientadas a crear valor publico para la
ciudadania, ofreciendo un servicio eficiente a través de una gestion dinamica y
enfocada en la mision de la entidad, generando confianza en los usuarios y la

ciudadania en general.

En nuestro pais, el principal problema que aqueja a las instituciones publicas son
las quejas y reclamos en la atencion a los usuarios de los diferentes sectores, que
ven como los funcionarios publicos y demas trabajadores del estado, en su gran
mayoria, no brindan una adecuada atencion, considerando que hoy en dia se
cuenta con herramientas tecnoldgicas que pueden ayudar con las diferentes tareas

que se realizan en las agencias gubernamentales.

Se seleccioné como entidad a la Unidad de Gestién Educativa de Tumbes, que se
denominara en adelante UGEL Tumbes. Esta investigacion ha evidenciado que
existen indices de insuficiencia en la atencion a los usuarios, la institucion carece
de mecanismos e instrumentos que permitan desarrollar procedimientos
adaptables y eficaces, que acorten los tiempos de respuesta a los usuarios, en un
esfuerzo por generar valor y confianza publica.

El Clima Organizativo es la sensacion que se tiene del medioambiente interno de
una empresa y que tiene que ver con el nivel de motivacion, este puede ser
favorable o no, pero depende de las politicas y practicas que se desarrollen en la
organizacién, y de codmo estas repercuten en la satisfaccion de los colaboradores,
asi mismo en un contexto donde las condiciones no son las mas favorables, estas
generan efectos negativos como la desmotivacion y frustracién impactando
negativamente la sensacién de identidad de los trabajadores para con la empresa
(Chiavenato, 2009).

Es muy importante reiterar que la UGEL Tumbes, debe orientar sus esfuerzos a
tener trabajadores motivados, capacitados y comprometidos buscando optimizar el

nivel de rendimiento de los servicios a la ciudadania, considerando que en su
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mayoria los usuarios del servicio son docentes de educacién bésica que se rigen
por la Ley de Reforma Magisterial N° 29994.

La UGEL Tumbes es una Institucién Publica del sector educativo encargada de
impulsar la educacion en su campo de especializacion. Asimismo, se encarga de
garantizar que los servicios educativos que se prestan en las instituciones bajo su
control se cumplan adecuadamente y sean de alta calidad.

La entidad ha presentado algunos problemas para conseguir sus objetivos y metas
trazadas, por lo tanto, determinar la afinidad y complementariedad de estas
variables fue el objetivo principal de este estudio, asimismo, esta investigacién tiene
su punto de partida al conocer la sensacion que tienen los trabajadores de la
entidad a la cual pertenecen, y determinar como repercute este en su rendimiento
laboral. Un ambiente agradable para trabajar es el resultado de muchos factores
como las buenas relaciones interpersonales, sistemas adecuados de trabajo y una
direccion eficaz que lleva a que los trabajadores se sientan motivados, es por ello
que al observar comportamientos que denotan falta de compromiso e identificacion
con la institucién, se da inicio a esta investigacién con la intencién de aportar las
mejores alternativas de solucién a los diferentes problemas que se originan a partir
de las conductas y acciones de los empleados de la institucion buscando la

armonizacioén en el lugar de trabajo.

El objetivo principal del estudio ha sido determinar la relacion entre ambas variables
Clima Organizacion y Rendimiento Laboral de los empleados de la institucion y
busca afianzar una postura orientada a optimizar la eficacia en la atencién a los
usuarios que en su mayoria son los docentes que pertenecen a los tres (03) niveles
de la educacion basica (Educ. Béasica Regular, Educ. Basica Especial y Educ.
Basica Avanzada. Segun los reclamos y las quejas manifestadas por los usuarios
sobre la atencién que ofrece la UGEL Tumbes van orientados tanto a la forma (el
trato) y el fondo (el servicio en si), es en ese sentido que se busca tener
trabajadores capacitados y motivados que puedan prestar un servicio de calidad
orientado a lograr la satisfaccion en los usuarios, partiendo desde mejorar los
procesos internos, asi como brindarles a los trabajadores las herramientas
necesarias para que estén preparados y se comprometan a lograr un cambio
significativo en beneficio no solo de los docentes, sino también, de los estudiantes
y en general de toda la comunidad educativa.
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I. REVISION DE LITERATURA

2.1 Bases teorico cientificos
2.1.1. Clima organizacional

El Clima Organizacional hace referencia a la perspectiva del medioambiente
interno en funcion del nivel de motivacidén, en este sentido, se representa
como un aglomerado de propiedades o caracteristicas medibles del entorno
de trabajo y que, al ser percibidas por los trabajadores, estas afectan su
motivacion y comportamiento. El clima organizacional puede ser favorable,
pero depende de las politicas y practicas que se desarrollen en la
organizacién, y de como estas repercuten en la satisfaccion de los
colaboradores, asi mismo en un contexto donde las condiciones no son las
mas favorables, estas generan efectos negativos como la desmotivacion y
frustracion impactando negativamente en el sentido de pertenencia de los
trabajadores (Chiavenato, 2009).

Orellana (2019), refiere al clima organizativo como el escenario en una
empresa donde los colaboradores se interrelacionan entre si y manifiestan
sus conductas o actitudes donde intervienen: El trato que les brindan sus
empleadores y compaferos, buena comunicacién, buenas relaciones
humanas, motivacion, estimulos, colaboracién, etc., considerando que esto
tendra una repercusion en su rendimiento laboral, el cual podré ser positivo

0 negativo.

Palacios (1994), sefala que: “El clima organizacional es uno de los factores
decisivos que no solamente facilita los procesos de gestién organizacional,
sino que también promueve la innovacién y el cambio haciendo de una

empresa, la mas rentable”.

Goncalves (1997), sostiene: “El clima organizacional es un fendmeno que
interviene entre los factores de la organizacién y las tendencias

motivacionales, que se traducen en conductas que tienen consecuencias
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sobre la organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion, entre otros)” pag.
76.

a. Teoria del clima organizacional

b.

Chiavenato (2009), en su teoria, sefala que el clima organizativo es el
aglomerado de aspectos ambientales generados por los empleados de
una organizacién, los cuales son determinantes en la influencia que estos
generan en su rendimiento laboral. Este conjunto de elementos influye
directamente en la actitud de los trabajadores, lo cual queda demostrado
por las cosas que hacen.

Dimensiones del clima organizacional
Realizacion personal

Consiste en la superacién constante a los diferentes obstaculos o barreras
por parte de los colaboradores, abarca una cadena de mestas vy
propésitos que producen en el individuo una satisfaccion deseada
(Germain y Russell, 1993).

Condiciones laborales

Son determinados componentes que intervienen en el ambiente al laboral
y cdmo repercuten estos en las personas. En ese sentido, las condiciones
laborales no solo tienen que ver con parte fisica, sino también con la parte
psicoldgica (Castillo y Prieto, 1990).

Comunicacion

Es la transmision de la informacion relevante para los procesos que se
despliegan en la organizacion, esta debe ser efectiva, pero cuando existen

demasiadas areas y ubicaciones, se puede volver deficiente sino se
aplican los métodos correctos (Belsuzarri y Acosta, 2020).

Involucramiento laboral

Es la identificacion que logra un subordinado con su organizacion,
adoptando los valores y costumbres, asi como el compromiso que se logra
con la empresa a fin de lograr las metas trazadas, a través de un buen

desempeno laboral (Belsuzarri y Acosta, 2020).
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2.1.2. Rendimiento laboral

Chiavenato (2009), senala que son aquellas conductas observadas en los
trabajadores que son determinantes en la consecucion de los objetivos
organizacionales, por lo tanto, este rendimiento estad aunado con las
habilidades, conocimientos, sentido de pertenencia, motivacion, y el
reconocimiento sobre del trabajo ejecutado que contribuya a lograr las metas
organizacionales. Asimismo, la empresa debera ofrecer buenas condiciones
de trabajo, para que asi se pueda medir el desempenio individual de cada
persona y tomar decisiones sobre la aplicacion de mejoras y desarrollo de

programas de reconocimiento cuando corresponda.

El rendimiento laboral se considera al valor que genera un trabajador para
su empresa en un periodo determinado de tiempo. Son aquellas conductas

influyentes para lograr los objetivos organizacionales (Motowidlo, 2003).

Es la ejecucion de tareas diarias que realizan los colaboradores, exhibiendo
sus competencias, tales como habilidades, conocimientos vy
comportamientos que favorecen a conseguir los objetivos y metas
organizacionales (Penachi, 2019).

a. Teoria del rendimiento laboral

Chiavenato (2009), precisa que es el conjunto de los comportamientos o
actitudes que reflejan los empleados y que son esenciales para la
consecucién de las metas organizativas. Estas conductas estan
directamente ligadas con los conocimientos, habilidades, motivacion y el

reconocimiento del trabajo realizado.
b. Dimensiones del rendimiento laboral
Orientacion a Resultados

Es la capacidad para gestionar las conductas propias y/o de otras
personas en una misma direccién, siguiendo los objetivos comunes, a

través de un seguimiento continuo (Alles, 2009).
El Crecimiento Organizacional

Se define como la variacion que existe en el aumento del nimero de

colaboradores de una organizacion, la optimizacion de sus procesos
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internos y por consiguiente la optimizacion de sus sistemas de

informacion (Lipa, 2020).
Calidad

La Real Academia Espanola (s.f.) sefiala que la calidad es el atributo o
atributos que son inherentes a una cosa; de esta forma es posible juzgar
su valor. Bajo esa misma linea. Arboleda (2017), sefiala que es dificil
definir la calidad, puesto que existen diversas conjeturas para darle una
argumentacién clara. En ese sentido, tiende a variar y es subjetivo, de
tal manera que esta en funcién de las expectativas y exigencias de los

usuarios.
2.2 Antecedentes

Santos (2022), a través de su estudio propuso conocer la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los empleados de la UGEL N° 09.
Dentro de la sisteméatica aplicada se aplicé un enfoque cuantitativo, relacional,
transversal, no experimental de caracter basico. La poblacion estuvo
compuesta por 125 colaboradores de la entidad. Un cuestionario de clima y un
cuestionario de desemperio laboral fueron los instrumentos utilizados en la
encuesta que se utilizados en la encuesta que se aplicé a los empleados para
recopilar los datos. En cuanto al otro componente de los empleados, el 34% de
los encuestados afirmd que su desempeno laboral es bajo, el 39% afirmé que
es medio y el 27% dijo que era alto. Con una significancia de 0,000 y una
correlacion positiva fuerte de 0,783 finalmente, se concluye que existe una
relacion positiva entre el clima organizativo y el desempeio laboral de los
empleados de los colaboradores de la UGEL N° 09 — Huaura.

Romero (2022), mediante su investigacion plante6é determinar la relacion entre
el clima organizacional y el desempefo laboral de los empleados contratados
por la Direccion Regional de Administracion del Gobierno Regional de Tumbes.
Este estudio utilizé un disefio transversal, cuantitativo, descriptivo, correlacional
y no experimental; para validar esta informacién se trabajo con el sistema
estadistico SPSS 25.0, para recolectar la informacion se utilizaron instrumentos
como cuestionarios validados por expertos. Se utilizd una muestra de 23

personas, siendo el coeficiente de correlacion de Pearson 0,709; se rechaza la
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hipotesis nula y se admite y se admite la propuesta cuando se observa una
relacion altamente positiva entre las dos variables y el valor de significancia es
0,000. Esto lleva a concluir que el desempeno laboral de los empleados
contratados en la Direccion de Administracion Regional del Gobierno Regional
de Tumbes, afo 2022 se correlaciona positivamente con el clima

organizacional.

Barboza (2021), por medio de su investigacién determiné la relacién que existe
entre el clima organizacional y el rendimiento laboral en el Hotel Las Vegas en
Cajamarca, Peru. Fue un tipo de estudio transversal, cuantitativo, no
exploratorio. Se aplicaron la herramienta del cuestionario, donde la informacién
se obtuvo al encuestar a 18 empleados del hotel; esta herramienta esta
conformada por 15 preguntas. La cual se valid6 con el alfa de Cronbach donde
se consiguié un 0,926 de sus 30 items, siendo estos positivos. Se usé el
coeficiente de relacion de Spearman para valorar la vinculacion entre ambas
variables, mostrando una relacién de 0.733, que da lugar a una alta asociacion
de caracter positivo y un grado importante de 0.01 menores a 0.05. Se
determina finalmente que el rendimiento laboral de los en el Hotel Las Vegas

de Cajamarca esta relacionado con las variables del clima organizacional.

Lipa (2020), mediante su estudio establecio la dependencia que existe entre El
clima organizacional y el desempefo laboral en la MYPE Voltrailer, Huachipa.
Es un estudio cuantitativo, ya que se utilizan las estadisticas para compilar
datos, para seguidamente encausar los mismos y ensefar los resultados. Este
estudio basico de corte transversal y utiliza el método cientifico como una
estrategia, se trabajé con una muestra de 85 empleados de la MYPE, Voltrailer,
Huachipa. Mediante la aplicacion de los instrumentos y ensayos estadisticos
con p-valor < 0,05 y Rho de Spearman = 0,772. Este valor sefiala que hay una
analogia muy favorable entre las variables, clima organizativo y el desempeno
laboral. En segundo lugar, se encontr6 una correlaciéon positiva entre la
tolerancia al conflicto y el desemperio laboral mediante la herramienta
estadistica Rho de Spearman (<0,05, r = 0,7775). Como tercer punto hay una
positiva correlacion con el beneficio de trabajo, p-<0.05, r = 0,756. Finalmente,
durante este estudio se pudo concluir que ambas variables mostraron tener una

asociacién muy positiva y favorable en beneficio de la empresa.
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Lucana (2019), a través de su investigacién consiguié determinar la relacién
que existe entre el Clima Organizacional y el Desempeno Laboral en la UGEL
Parinacochas, afno 2018, Universidad San Luis Gonzaga. Este trabajo se centr6
en investigar y examinar la interdependencia que se da entre ambas variables
que fueron objeto de este estudio. En el desarrollo de esta investigacion se
adoptaron métodos mixtos, ya que una parte es cuantitativa y de otra cualitativa
con una estructura descriptiva y correlacional, que permite el estudio y
tratamiento de datos pertinentes. Recopilacion de datos, uso de la observacion
y estudios y otras  tecnologias. Este trabajo se completa con una
credibilidad del 95 % y una amplitud de error del 5 %. La intencién de esta
investigacion es conocer mas sobre la interaccion que existe entre estas dos
variables y su impacto ocasionado en esta institucion. Con el propédsito de hacer
un andlisis situacional y proponer las recomendaciones, que contribuyan a
mejorar los procesos internos en la Institucion. El resultado segun el valor de
llegada fue 342.20; despuntando el valor critico de la tabla 133.2322; en ese
sentido se refuta la hipétesis nula de la investigaciéon (Ho) y se reconoce la
Hipotesis (Hi). Finalmente se determina que el clima organizativo en la
institucién tiene un impacto positivo y significativo en el desempenio laboral de
los empleados.

Rivas (2018), por medio de su estudio logrd establecer la correlacién que existe
entre el clima organizacional en la satisfaccion laboral y desempefio docente
del DAE, Facultad de Medicina de la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos, 2015. Este estudio tuvo como propdsito explorar, dilucidar y comprobar
la injerencia del entorno laboral en la satisfaccién y el rendimiento de los
docentes. La sistematica aplicada en este estudio se utilizd la investigacion
descriptiva y correlacional, tetrica, basica y ex post facto. Para recopilar los
datos se utilizaron cuestionarios con diferentes alternativas de respuesta en la
escala Likert. Con los resultados 0,80, 0.71 y 0,90 para las tres variables
respectivamente se utilizé un Alfa de Cronbach positivo. Se midi6 utilizando el
modelo estadistico de regresion lineal multiple. Con un valor p de 0,000, que
es menor que 0,05, este modelo muestra claramente que la hipétesis nula se
rechaza, en consecuencia las tres variables clima organizacional, satisfaccidén

laboral y desemperfio docente tienen un impacto considerable entre si, lo que
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lleva a una conclusién final que existe una afinidad significativa entre las
variables estudiadas, Asimismo, se aplicoé el modelo estadistico de regresion
lineal multiple que permitié medir la relacion que existe entre las tres variables,
segun este modelo se obtuvo que el valor p-valor= 0.000, el cual es menor a
0.05, siendo evidente rechazar la hipétesis nula, por lo tanto, existe una
significativa influencia entre el clima organizativo, satisfaccion laboral y el
desempeno docente determinando finalmente que hay una afinidad entre las
dos variables estudiadas, es decir existe una relacion positiva significativa.

Rojas (2018), su investigacion se centr6é en determinar la correlacion que existe
entre el clima organizacional y el rendimiento laboral de los empleados de la
Direccion Regional de la Policia de Huancayo. Un disefio de estudio
correlacional, no experimental, sirvi6 como base para la sistematica aplicada.
Se crearon cuestionarios con el fin de recopilar la informacién para esta
investigacién utilizando el enfoque de la encuesta. Se confirmaron los
resultados con base en la medicidbn de ambas variables y se verificd la
correlaciéon de 0,381, con p-valor=0,018<a=0,05, resultando una significancia
positiva, al 95% de confianza. Los efectos de este estudio en relacién con el
clima organizativo fueron positivos logrando el valor maximo, esto demuestra
que los trabajadores se sienten bien realizando sus tareas, se sienten comodos
con la delegacion de funciones, acuerdos que toma la institucion, estructura
organica, sistema de evaluacion y ascensos de nivel, entre otros. Se ofrece un
valor regular en la infraestructura de la entidad, este aspecto fisico es muy
importante para la realizacién del trabajo, ya que, si no hay las condiciones
basicas como la ventilacién adecuada, genera un malestar, aburrimiento y
fatiga en los trabajadores, esto no permite un adecuado desempefio laboral.
Finalmente, la conclusién es que el clima organizativo posee una relaciéon
relevante con el desempefio laboral de los empleados de la Direccion Territorial

de Huancayo.

Después de haber realizado esta investigacién, queda claro que el activo mas
importante de toda organizacién son las personas. Cuando hablamos del
capital humano, nos referimos al activo intangible mas importante que tienen
las organizaciones, ya que son ellos los entes activadores de los demas

recursos que posee empresa. Las razones por la que una organizacion es
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2.3.

exitosa es por la calidad de colaboradores que esta posee, en ese sentido la
gestion debe estar enfocada en sacar lo mejor de sus empleados, y para ello
debe destinar sus esfuerzos a brindarle las condiciones necesarias para
trabajar, asi como valorar y potenciar a sus trabajadores, por tal motivo
podemos concluir finalmente que este estudio se enfoca en la relacién directa
existe entre clima organizacional en el rendimiento de los trabajadores en la
UGEL Tumbes.

Términos basicos - definicion
Estructura organizacional

Proceso mediante el cual se delegan los deberes y obligaciones que los
empleados de una empresa deben llevar a cabo para alcanzar los objetivos y
metas establecidos. Es importante también saber como funciona, como
interactia y como se comunica con los distintos departamentos de la empresa,
con las distintas areas de la organizacion o empresa, asimismo las influencias
externas que sobe ella ejercen (Quiroa, 2020). Comprender el tipo de estructura
organica que predomina en la empresa y como funciona es crucial, en ese
sentido es importante revisar el organigrama general de la institucion y los
organigramas especificos de las unidades organicas, esto permitira establecer

mejor los canales de comunicacién y coordinacion con los equipos de trabajo.
Trabajo en equipo

Cada miembro del equipo aporta una variedad de conocimientos y habilidades,
lo que permite lograr resultados que serian complicados lograr con el aporte
individual (Baguer, 2009). Este principio administrativo es esencial para lograr
los objetivos corporativos, permite el intercambio de informacién y la toma de
decisiones, asimismo mejora la comunicacion entre los miembros de la
organizacion llegando a formar equipos multidisciplinarios que representaran

una ventaja para la institucién.
Motivacion laboral

Una herramienta que los empleados proporcionan a la empresa para ayudarle
a alcanzar sus objetivos es la motivacion (Robbins y Coulter, 2010). Motivar al
personal es un reto que tienen cada uno de los lideres de toda organizacion, y

que se vera reflejado en el buen rendimiento laboral y mejora del clima
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organizacional.
Satisfaccion laboral

Gargallo (2008), sefala que la literatura especializada en gestién y direccién de
personas, asume que tener empleados motivados y contentos sera uno de los
aspectos concluyentes del desemperio empresarial ya que la satisfaccion
laboral ha sido identificada como un elemento del compromiso organizacional,
sin embargo, si los empleados estan insatisfechos o no se identifican con la
empresa, el negocio no podra producir ni brindar servicios competitivos con
niveles altos de calidad. Ademas de aumentar la motivacién y mejorar el
rendimiento, la satisfaccidn laboral tiene un impacto directo en la motivacion de
los empleados, que a su vez se manifiesta en sentimientos de lealtad y

conexioén con la organizacion.
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M. MATERIALES Y METODOS
3.1. Tipo y diseio de investigacion
3.1.1. Tipo de estudio

Esta investigacion de acuerdo a los métodos aplicados se cataloga como
descriptiva, porque se midieron los datos obtenidos de la aplicacion de los
instrumentos, determinados a través de la observacion y un andlisis
mesurado de las opiniones vertidas de los participantes, mediante la
aplicacion de los métodos descriptivos en donde se describieron las
variables de investigacion y el método inferencial el cual permitié hacer una
medicién entre variables Clima Organizaciéon y Rendimiento Laboral, asi
como sus respectivas dimensiones y determinar su correlacion fue un tipo
de estudio basico (Hernandez et al., 2014).

3.1.2. Disefo de la investigacion

Se trata de un disefio transversal no experimental, porque se aplico el
instrumento en un solo instante y las variables durante el estudio no se
manipularon. Esta investigacion se enmarcd en un disefio correlacional
(Hernandez et al., 2014).

Esquema Se tiene que:

M = Muestra

O1 = Variable | (clima organizacional)
02 = Variable Il (rendimiento laboral)
r = Lista de variables estudiadas
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3.2. Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion

Durante esta fase del informe se ha indicado la poblacién y muestra del estudio
como elementos de analisis, encaminados a comprender la actuacién de las

variables con los involucrados directos.

Tabla 1. Poblacion

Areas Cantidad de
Trabajadores
Administracién 26
Gestién Pedagogica 14

Planificacién Operativa 8
Contabilidad 2
7
5

Recursos Humanos

Secretaria General
Total 62

Fuente: UGEL Tumbes, 2022

Muestra

Lopez (2004), afirma: “Es una parte del universo o todo donde se realizara la
investigacién. Existen metodologias o procedimientos que sirven para calcular
la muestra, utilizando férmulas. También Hay algunos programas que
pueden obtener la cantidad de componentes de muestra. La muestra es el
extracto que representa a la poblacién o universo”. De acuerdo con Triola

(2009), la férmula que nos ayuda a fijar una muestra es la siguiente:

_ Npq(za)a]”
pa|zas2]” + (N — 1)E?
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Dénde:

n: Tamano de muestira que se busca
N: poblacién (62)

zal/2: Nivel de confianza (95%) 1.96)
E: Margen de error (8%)

p: probabilidad de un suceso (50%)

q: (1-p) probabilidad de que no ocurra el suceso (50%)

62 *0.5* 0.5 (1.92)2
0.5"0.5(1.96)2 + (62 - 1) * 0.082

=
1l

42 trabajadores

Se formuld una muestra de 42 trabajadores, con la cual se procedié a trabajar

los datos.
Muestreo

Arias (2012), senala: “Es el proceso donde se conoce la probabilidad de
combinar cada elemento de la muestra”. En consecuencia, la investigacion
presenta un sistema de muestreo que es probabilistico, este proceso se sigue
mediante un método aleatorio sencillo, en vista de que todos los sujetos tienen

las mismas posibilidades de ser seleccionados.

Este estudio fue probabilistico con base sobre los atributos de la muestra
seleccionada. Se considerd aplicar el instrumento a los empleados que se
encuentran en los regimenes laborales Dec. Leg. 1057, Dec. Leg. 276 y Ley N°
29944, Ley de Reforma Magisterial.

3.3. Métodos, técnicas en instrumentos y recoleccion de datos
Se define a la investigacibn como una metodologia que permite averiguar
cuestiones subjetivas recopilando dicha informacién de muchas personas. Por

ejemplo, permite explorar lo relacionado con las opiniones y valores de la gente.

Las cuestiones torico-filoséficas tienen importancia en la educacion y los
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valores de nuestra sociedad; por tanto, un cuestionario debe estar estructurado

con preguntas sobre una o mas variables relevantes para la medicion. (Gémez,

2006)
1.

Técnica: Encuestas, que permiti6 conseguir la informacién, es decir,
aquellos datos sobre la elaboracién de preguntas bajo una estructura

elaborada a través de un cuestionario orientado al clima organizacional.

Instrumento: Cuestionarios, que fueron utilizados como herramientas
para recolectar la informacién necesaria relacionada con el clima
organizativo y rendimiento laboral, se aplicé este instrumento a los

trabajadores que fueron considerados dentro de la muestra.
Fiabilidad del instrumento

Con un indice de confiabilidad Alfa de Cronbach, el cuestionario se
utilizé para medir el clima organizacional en el que fueron contactados
los usuarios, el mismo con 16 preguntas y 4 dimensiones, es decir, 4
preguntas sobre realizacion personal, 4 sobre condiciones laborales, 4
sobre comunicacion y 4 sobre involucramiento laboral, las mismas que
presentan cinco (05) alternativa de contestacion en escala de Likert
donde (1 indica Nunca, 2 Casi nunca, 3 Algunas veces, 4 Casi siempre
y 5 Siempre). Existe una confiabilidad de 0,89 Alfa de Cronbach para
el cuestionario de rendimiento laboral, la misma que se estructura con
12 preguntas y 3 dimensiones (dimension orientacion a resultados = 4
preguntas; dimension crecimiento organizacional = 4 preguntas; y
dimension calidad = 4 preguntas), la cual consta de cinco (05x)
opciones como contestacion segun el grado de Likert (1=Nunca, 2 =

Casi nunca, 3=Algunas veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre).

Los instrumentos se aplicaron con la finalidad de recolectar la informacion

necesaria, procediéndose luego con la tabulacion de la misma estructurando

una base de los datos. Con esto quedd completada la primera etapa del

proceso de recopilacion de los datos.

Posteriormente, se prepararon las tablas y figuras de andlisis, de manera

similar, una herramienta para medir la relacion estadistica fue el coeficiente de
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correlacién de Pearson, respondiendo a las exigencias y necesidades de este

estudio.

3.4. Plan de procesamiento y de analisis de datos
Procesamiento

El trabajo operativo se desarrolla en una sola etapa general: 1. Encuesta a los
trabajadores de los regimenes laborales Dec. Leg. 1057, Dec. Leg. 276 y Ley
N° 29944, Ley de Reforma Magisterial de la UGEL Tumbes (Unidad de
analisis).

El profesional titular define la unidad de analisis sobre la que trabajara,
(trabajadores de los regimenes laborales Dec. Leg. 1057, Dec. Leg. 276 y Ley
N° 29944, Ley de Reforma Magisterial de la UGEL Tumbes). La precision de la
unidad de analisis de uso del instrumento (trabajadores de los regimenes
laborales Dec. Leg. 1057, Dec. Leg. 276 y Ley N° 29944, Ley de Reforma
Magisterial de la UGEL Tumbes) sera determinada por el profesional

encargado.

Los cuestionarios que se encuentran en la encuesta se aplicaran a los
trabajadores. El profesional encargado es el responsable del seguimiento
centralizado del trabajo de aplicaciéon de instrumentos. Los resultados fueron
organizados en tablas y graficos para una mejor comprensién. Se elaboraron
tablas en las que se expusieron los resultados de las encuestas realizadas a
los trabajadores, los que permitieron determinar la relacién que existe entre el

clima organizacional y el rendimiento laboral.

3.5. Hipotesis
Hipétesis general

Hi: Existe una relacién entre el clima organizacional y el rendimiento laboral
de los trabajadores de la UGEL Tumbes - afio 2022.

Ho: No existe una relaciéon entre el clima organizacional y el rendimiento

laboral de los trabajadores de la UGEL Tumbes - afio 2022.
Hipétesis especificas

H1: Existe unarelacion entre la realizacién personal y el rendimiento laboral
de los trabajadores de la UGEL Tumbes, 2022.
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HO1: No existe una relaciéon entre la realizacién personal y el rendimiento
laboral de los trabajadores de la UGEL Tumbes, 2022.

H2: Existe una relacién entre las condiciones laborales y el rendimiento
laboral de los trabajadores de la UGEL Tumbes, 2022.

HO02: No existe una relacion entre las condiciones laborales y el rendimiento
laboral de los trabajadores de la UGEL Tumbes, 2022.

H3: Existe una relacion entre la comunicacién y el rendimiento laboral de
los trabajadores de la UGEL Tumbes, 2022.

HO03: No existe una relacion entre la comunicacion y el rendimiento laboral
de los trabajadores de la UGEL Tumbes, 2022.

H4: Existe una relacién entre el involucramiento y el rendimiento laboral de
los trabajadores de la UGEL Tumbes, 2022.

HO04: No existe una relacion entre el involucramiento y el rendimiento
laboral de los trabajadores de la UGEL Tumbes, 2022.

3.6. Definicidon y operacionalizacion de las variables
Variable 1: Clima organizacional

Definicién conceptual

Chiavenato (2009), afirma que el entorno organizacional son aquellas
conductas observadas de los empleados que son determinantes para el logro
de los objetivos institucionales los cuales repercuten en el crecimiento de la
misma, consiguientemente, este rendimiento estd aunado con las habilidades,
conocimientos, emociones, motivacion e identificacidén del trabajo a realizar que

contribuye a lograr los objetivos organizacionales.
Variable 2: Rendimiento laboral
Definicién conceptual

Motowidlo (2003), senala que el desempeno laboral es el valor que espera la
organizacién durante el proceso de trabajo de los empleados. Este valor incluye
las conductas que son determinantes e influyentes para lograr las metas

institucionales.
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3.7. Aspectos éticos
El presente estudio se ha realizado respetando la autonomia de cada uno de
los participantes, respetando en todo momento las opiniones vertidas por estos,
dandoles la libertad de poder responder a las preguntas formuladas en el

cuestionario.

Se hizo de pleno conocimiento a los participantes que ellos representan el
componente principal dentro de la organizacién, independientemente de su
nivel estructural, nivel econémico social, nivel cultura o género, sin generar
algun tipo de exclusion; responsabilidad y transparencia, asumiendo el
investigador cada consecuencia respecto a la aplicacién de la investigacion y
la presentacion de los resultados para demostrar el codigo ético profesional.
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V. RESULTADOS Y DISCUCION

4.1. Resultados

Del objetivo general: Determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y la mejora del rendimiento laboral de los trabajadores de la
UGEL Tumbes - afio 2022.

Hipétesis general

Tabla 2. Contrastacion de la hipotesis general

Correlaciones
Clima Rendimiento
Organizacional Laboral

Clima Correlacion de
Organizacional Pearson 1 0.791
Sig. (bilateral) 0.000
N° de encuestados 42 4

Rendimiento Correlacion de
Laboral Pearson 0.791 1

Sig. (bilateral) 0.000

N° de encuestados 49 49

*Es significativa la correlacion en el nivel — Correlacion directa 0 <r < 1

La tabla 2 nos sefala la informacion descriptiva y las correlaciones obtenidas
de ambas variables estudiadas, considerando una muestra de 42 personas,
en donde se encontré que, el rendimiento laboral estaba correlacionado
positivamente con el clima organizacional, tal como lo indica el coeficiente de
correlacién de Pearson de 0,791, en ese sentido el valor de 0,000 indica que
se debe rechazar la hipétesis nula y aprobar la hipétesis de investigacion Hi,
donde se acepta que existe una relacion entre las variables clima
organizacional y rendimiento laboral de trabajadores de la UGEL de Tumbes,
afno 2022.
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Del objetivo especifico 1: Determinar la relacién que existe entre la

realizacion personal y el rendimiento laboral de los colaboradores de la
UGEL Tumbes - afio 2022.

Hipétesis Especifica 1

Tabla 3. Contrastacion de hipétesis especifica 1

Correlaciones
Realizacion | Rendimiento
Personal Laboral

Realizacion Correlacion de
Personal Pearson 1 0.898
Sig. (bilateral) 0.000
N° de encuestados 42 49

Rendimiento Correlacion de
Laboral Pearson 0.898 1

Sig. (bilateral) 0.000

N° de encuestados 42 42

En la tabla 3 nos sefiala la informacion descriptiva y las correlaciones
obtenidas de ambas variables estudiadas, considerando la muestra de 42
personas, en donde se encontrd que, la variable realizacién personal
estaba correlacionada positivamente con el rendimiento laboral tal como
indica el coeficiente de correlacién de Pearson de 0,898, en ese sentido
el valor de 0,000 indica que se debe rechazar la hipo6tesis nula y aprobar
la hipétesis de investigacibn H1, donde se acepta que existe una
correlacion entre las variables realizacion personal y rendimiento laboral
en la UGEL Tumbes.
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Del objetivo especifico 2: Determinar la relacion que existe entre las

condiciones laborales y el rendimiento laboral de los colaboradores de la
UGEL Tumbes - afio 2022.

Hipétesis Especifica 2.

Tabla 4. Contrastacion de hipétesis especifica 2

Correlaciones
Condiciones | Rendimiento
Laborales Laboral
Condiciones Correlacion de
Laborales Pearson 1 0.828
Sig. (bilateral) 0.000
N° de encuestados 49 49

Correlacion de
Pearson 0.828 1

Sig. (bilateral)

Rendimiento Laboral

0.000

N° de encuestados

42 42

En la tabla 4 nos sefala la informacion descriptiva y las correlaciones
obtenidas de ambas variables estudiadas, considerando una muestra de
42 personas, en donde se encontrd que, la variable condiciones laborales
estaba correlacionada positivamente con el rendimiento laboral, tal como
lo indica el coeficiente de correlacién de Pearson de 0,828, en ese sentido
el valor de 0,000 indica que se debe rechazar la hipo6tesis nula y aprobar
la hipétesis de investigacién H2, donde se acepta que existe una relacion
entre las variables condiciones laborales y rendimiento laboral en la UGEL
Tumbes.
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Del objetivo especifico 3: Determinar la relacién que existe entre la
comunicacién y el rendimiento laboral de los trabajadores de la UGEL
Tumbes - ano 2022.

Hipétesis especifica 3

Tabla 5. Contrastacion de hipotesis especifica 3
Correlaciones

En la tabla 5 nos sefala la informacion descriptiva y las correlaciones
obtenidas de ambas variables estudiadas, considerando una muestra de

Comunicacion ReEgLr:::rto
Comunicacion Correlacion de
Pearson 1 0.886
Sig. (bilateral) 0.000
N° de encuestados 42 42
Rendimiento Correlacion de
Laboral Pearson 0.886 1
Sig. (bilateral) 0.000
N° de encuestados 42 42

42 personas, en donde se encontrd que, la variable comunicacion estaba
correlacionada positivamente con el rendimiento laboral, tal como lo indica
el coeficiente de correlacion de Pearson de 0,886, en ese sentido el valor
de 0,000 indica que se debe rechazar la hipdtesis nula y aprobar la
hipotesis de investigacién H3, donde se acepta que existe una relacién
entre las variables comunicacion y rendimiento laboral en la UGEL
Tumbes.
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Del Objetivo especifico 4: determinar la relacion que existe entre el
involucramiento laboral y el rendimiento laboral de los trabajadores de la
UGEL de Tumbes — afio 2022.

Hipétesis Especifica 4

Tabla 6. Contrastacion de hipotesis especifica 4

Correlaciones

Involucramiento| Rendimiento
Laboral Laboral
Involucramiento Correlacién de
Laboral Pearson 1 0.707
N° de encuestados 42 42
. Correlacién de
Rendimiento Laboral Pearson 0.707 1
Sig. (bilateral) 0.000
N° de encuestados 42 42

En la tabla 6 nos sefiala la informacion descriptiva y las correlaciones
obtenidas de ambas variables estudiadas, considerando una muestra de
42 personas, en donde se encontrdé que, la variable involucramiento
laboral estaba correlacionada positivamente con el rendimiento laboral, tal
como lo indica el coeficiente de correlacion de Pearson de 0,707, en ese
sentido el valor de 0,000 indica que se debe rechazar la hipétesis nula y
aprobar la hipétesis de investigaciéon H4, donde se acepta que existe una
afinidad entre las variables involucramiento laboral y rendimiento laboral
en la UGEL Tumbes.

4.2 Discusion

En cuanto al objetivo general, se buscd determinar la relacién que existe entre
el clima organizacional y el rendimiento laboral de los trabajadores de la UGEL
Tumbes - afo 2022. En el analisis se aprecié que al aplicarse la correlacion de
Pearson se obtuvo una correlacion positiva alta de 0,791, el nivel de
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significancia es de 0,000, menor al p-valor 0,01, revelando que hay suficiente
evidencia para aceptar la hipétesis del investigador, de que existe relacion entre
el clima organizacional y el rendimiento laboral de los trabajadores la UGEL
Tumbes, 2022. Corroborandose con los estudios realizados por Santos (2022),
cuyo objetivo fue determinar la relacidbn entre clima organizacional y el
desempeno laboral de los trabajadores de la UGEL 09, Huaura, con una
correlacién de Spearman de 0,783 y un nivel de significancia de 0,000, menor
al p-valor de 0,05 y se admite que es positiva, moderada y fuerte concluyendo
que existe una relacion entre el clima organizacional y el desemperio laboral de

los trabajadores de la UGEL 09, Huaura.

Al final podemos manifestar que el clima organizacional se asocia con el
rendimiento laboral de los trabajadores de la UGEL Tumbes, alertando a la
organizacidbn que debe adoptar modelos de un buen clima para los
trabajadores, ya que esto va a repercutir favorablemente en el rendimiento
laboral beneficiando a la institucién en la consecucion de sus objetivos. Estos
resultados obtenidos son semejantes a los del autor Romero (2022), quien en
un trabajo semejante que se realizé en Tumbes, sobre la relacidén entre clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de contrato
administrativo de servicio en la Oficina Regional de Administracién del Gobierno
Regional de Tumbes, 2022, se llegaron a conclusiones parecidas, es decir, el
clima se vincula con el rendimiento de los trabajadores, por eso la importancia

que la institucién debe dar al uso de recursos que mejoren el clima.

A nivel nacional hay investigaciones con respecto a las variables estudiadas y
en todos los resultados son semejantes, por ejemplo, el autor Romero (2022),
desarroll6 una investigacion con los resultados de que el clima de la
organizaciéon mejora el desempero del personal, asimismo Santos (2022),
también propuso una investigacion semejante, en ese sentido las
organizaciones deben esforzarse en brindarle a sus trabajadores un clima
adecuado, ya que este va a repercutir en el buen rendimiento de los

trabajadores.

Finalmente, podemos apreciar que los resultados obtenidos en esta
investigaciéon nos muestran claramente que las dimensiones del clima

organizacional que han sido objeto de este estudio, estan directamente ligados
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al rendimiento de los trabajadores, ya que las personas necesitamos trabajar
en un ambiente agradable, con las condiciones necesarias para sacar adelante
los procesos de la organizacién y lograr los objetivos organizacionales que
contribuyan a alcanzar las metas trazadas por la institucién en un determinado
horizonte de tiempo. Ya se ha comprobado que las personas que se encuentran

motivadas pueden dar el maximo de su rendimiento.
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V.CONCLUSIONES

Segun los resultados de la hipotesis general Hi, el clima organizacional esta
directamente relacionado con el rendimiento laboral de los trabajadores de la
UGEL Tumbes. Con una significancia de 0.000 y una correlacion directa
positiva de 0.791, siendo O <r< 1.

De acuerdo con los resultados de la hipétesis especifica H1, la realizacién
personal mantiene una correlacién directa significativa con el rendimiento

laboral siendo 0.898 y un nivel de significancia de 0.000, menor al p-valor 0.01.

Asi también, la hipotesis especifica H2, las condiciones laborales mantienen
una correlacion directa significativa con el rendimiento laboral siendo 0.828 y

una significancia de 0.000, menor al p-valor 0.01.

La hipétesis especifica H3, mantiene una correlacion directa significativa con el
rendimiento laboral siendo 0.886, manteniendo un nivel de significancia de
0.000, menor al p-valor 0.01.

La dimensién involucramiento laboral, tiene un nivel de significancia de 0.000,
menor al p-valor 0.01, y una correlaciéon directa positiva con el rendimiento
laboral siendo 0.707.
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VI. RECOMENDACIONES

Recomendar a la Direccion de la UGEL Tumbes implemente acciones
orientadas a mejorar el buen clima organizacional, precisamente en las
dimensiones de realizacién personal, condiciones laborales, comunicacién e
involucramiento laboral, ya que como hemos apreciado en los resultados
obtenidos en esta investigacién, se observa que el clima organizacional
repercute favorablemente en el rendimiento de los colaboradores.
Recomendar al area de Personal de la UGEL Tumbes, que promueva planes
de integracion para mejorar las relaciones personales entre todos los miembros
de la institucion.

Recomendar a la Direccion de la UGEL Tumbes, que implemente directivas y
procedimientos que ayuden a mejorar los sistemas de comunicacion y sus
diferentes canales para dar celeridad a los procesos.

Recomendar a la Direccidn de la UGEL Tumbes realizar las gestiones para que
se implementen nuevas herramientas tecnolégicas como computadoras,
impresoras, scanner que permitan dinamizar las actividades y se pueda brindar
una atencidn oportuna a los usuarios.

Recomendar a la Direccién de UGEL Tumbes que realice las coordinaciones
con los érganos superiores para que se reformule y se otorgue oportunidades
de promociones y ascensos a los trabajadores, asimismo se establezca un plan
de capacitaciones de forma anual, el mismo que debe ser de estricto

cumplimiento.
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ANEXO 01

Matriz de Consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLE

METODOLOGIA

Problema General:

¢ De qué manera influye el clima
organizacional y la mejora del
rendimiento laboral de los
trabajadores de la UGEL Tumbes -
afio 20227

Problemas secundarios:

1. ¢De qué modo se relaciona la
realizacién personal y el
rendimiento laboral de los
trabajadores de la UGEL
Tumbes - afio 20227

2. ¢;De qué modo se relaciona las
condiciones laborales y el
rendimiento laboral de los
trabajadores de la UGEL
Tumbes - afio 20227

3. ¢De qué modo se relaciona la
comunicacién y el rendimiento
laboral de los trabajadores de la
UGEL Tumbes - afio 20227

4. ¢;De qué modo se relaciona el
involucramiento laboral y el
rendimiento laboral de los
trabajadores de la UGEL
Tumbes - afio 20227

Objetivo General:
Establecer la relacion que existe
entre el clima organizacional y la
mejora del rendimiento laboral de
los trabajadores de la UGEL
Tumbes — afio 2022

Objetivos especificos:

1. Determinar la relacién que
existe entre la realizacion
personal y el rendimiento
laboral de los trabajadores de
la UGEL Tumbes - afio 2022.

2. Determinar la relacién que
existe entre las condiciones
laborales y el rendimiento
laboral de los trabajadores de
la UGEL Tumbes - afio 2022.

3. Determinar la relacién que
existe entre la comunicacion y
el rendimiento laboral de los
trabajadores de la UGEL
Tumbes - afio 2022.

4. Determinar la relacién que
existe entre el involucramiento
laboral y el rendimiento laboral
de los trabajadores de la
UGEL Tumbes - afio 2022.

Hipotesis general

H1: Existe una relacién entre el
clima organizacional y el rendimiento
laboral de los trabajadores de la
UGEL Tumbes — afio 2022.

Ho: No existe una relacion entre el
clima organizacional y el rendimiento

laboral de los trabajadores de la UGEL

Tumbes — afio 2022.

Hipotesis Especificas:

1.

Existe una relacién significativa
entre la realizacion personal y el
rendimiento laboral de los
trabajadores de la UGEL Tumbes -
afo 2022.

Existe una relacién significativa
entre las condiciones laborales y el
rendimiento laboral de los
trabajadores de la UGEL Tumbes -
afo 2022.

. Existe una relacién significativa

entre la comunicacion y el
rendimiento laboral de los
trabajadores de la UGEL Tumbes -
afo 2022.

. Existe una relacién significativa

entre el involucramiento laboral y el
rendimiento laboral de los
trabajadores de la UGEL Tumbes -
ano 2022.

X Clima
Organizacional: Clima
organizacional dentro la
organizacion

X1: Realizacion personal
X2: Condiciones laborales
X3: Comunicacion

X4: Involucramiento laboral

Y Rendimiento laboral:

Y1: Orientacion de
resultados.

Y2: Crecimiento
organizacional

Y3: Calidad

Metodologia de la Investigacion:
Enfoque cuantitativo

Tipo de investigacion:

Descriptiva
Correlacional

Disefio de investigacion:

Cuantitativa
Cualitativa

Muestra:

42 trabajadores de la UGEL
Tumbes.

Instrumentos de investigacion:
Cuestionario de clima laboral

Cuestionario de rendimiento laboral
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ANEXO 02
Cuestionario de Clima Organizacional

CUESTIONARIO DE EVALUACION

Este cuestionario por finalidad evaluar el clima organizacional y el rendimiento laboral. Esta
informacion sera determinante para medir el clima que percibe en la entidad, asi como el

rendimiento en el puesto de cada trabajador.

VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL Casi |Algunas| Casi

1 2 3 4 5

Nunca Siempre

Nunca | Veces | Siempre

item

REALIZACION PERSONAL

1

Se siente satisfecho en el ambiente
donde labora.

Encuentra actividades que le
motivan personalmente con
bastante facilidad.

Con que frecuencia la institucion
considera su desarrollo profesional
y personal.

Considera que la formacion que
estd recibiendo actualmente en la
entidad, contribuye con el
desarrollo de su proyecto de vida.

CONDICIONES LABORALES

Recibes todas las herramientas,
materiales y equipos tecnolégicos
necesarios para realizar tu trabajo.

Siente que el espacio fisico para
desarrollar su trabajo es el
adecuado.

Consideras que tu remuneracion es
justa por la labor que realizas.

Existe limpieza y orden en el
ambiente fisico de trabajo.

COMUNICACION

Recibes toda la informacién
necesaria para realizar tu trabajo.

10

Hay claridad en las instrucciones
que recibes de tu jefe.

11

Consideras que la comunicacién es
abierta entre tus comparieros.

12

Crees que los comentarios o
sugerencias que aportas se toman
en cuenta.

INVOLUCRAMIENTO LABORAL

13

Consideras que tu trabajo tiene
impacto el en logro de los objetivos
de la entidad.

14

Te sientes comprometido a dar un
esfuerzo adicional cuando la
entidad asi lo requiera.

15

Estas satisfecho de trabajar en la
entidad.

16

Crees que tus valores son los
ideales para brindar un buen
servicio a los usuarios.
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ANEXO 03

Cuestionario de Rendimiento Laboral

VARIABLE RENDIMIENTO LABORAL

Nunca

Casi
nunca

3

Algunas
veces

4

Casi
siempre

5

Siempre

item

ORIENTACION A RESULTADOS

1

Consideras que estableces los
objetivos y prioridades en su trabajo.

Crees que cumples con las fechas
establecidas para el cumplimiento de
tu trabajo.

Como consideras tu aporte al logro de
los objetivos de tu area.

Tus objetivos personales estan
alineados a los objetivos
organizacionales de la entidad.

CRECIMIENTO ORGANIZACIONAL

Te sientes identificado (a) con la
misién y propésito de la entidad

Consideras que existe un adecuado
proceso de desplazamiento para
ascenso y promociones en la entidad.

Crees que la entidad ha mejorado sus
resultados a través del tiempo.

Piensas que la estructura
organizacional esta bien definida en la
entidad.

CALIDAD

La entidad aplica sistemas de gestién
de la calidad en los procesos internos.

10

Crees que los servicios que ofrece la
entidad a la ciudadania son los que
ellos y ellas necesitan.

11

Consideras que las competencias de
los trabajadores se encuentran
alineadas a las labores que realizan.

12

La entidad aplica una adecuada
gestion de recursos humanos.
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ANEXO 04

Operacionalizacion de la Variable “Clima Organizacional”

Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de Medicion
conceptual Operacional
Idalberto ) Siempre =5
Chiavenato Realizacid 1. Crecimiento laboral S) Casi Siempre = 4
(2009), Afirma que era |znaci|on 2. Linea de carrera V) Algunas Veces =3
el clima _ El clima persona 3. Objetivos personales N) Casi Nunca = 2
g%‘:}g:g'g?:l es organizacional sera ) Nunca = 1
medido segun sus ) Siempre =5
sumade dimension . 1. Remuneracién S) Casi Siempre = 4
caracteristicas linlaloadi Condiciones 2. Beneficios laborales V) Algunas Veces = 3
Variable ambientales o indicadores, donde se | |3porales 3: \

Independiente

Clima
Organizacional.

experimentales por
los miembros de la
organizacion, e
influye
poderosamente en
su
comportamiento,
sefalando ademas
que el clima
organizacional esta
relacionado
directamente con la
motivacion.

obtendra un
cuestionario que
contendra 16 items,
se aplicara este tipo
de encuesta a 42
trabajadores de la
Unidad de Gestion
Educativa Local de
Tumbes. en horarios
de trabajo.

Herramientas de trabajo

) Casi Nunca =2

Comunicacién

w N

. Fuentes de

comunicacion
Comunicacion interna
Seguimiento al mensaje

Siempre =5
S) Casi Siempre = 4
V) Algunas Veces = 3
N) Casi Nunca = 2
Nunca = 1

Involucramiento
laboral

—

w

. Iniciativa y creatividad
. Valores organizacionales

Trabajo en equipo

Siempre =5

S) Casi Siempre = 4
V) Algunas Veces =3
N) Casi Nunca = 2

)

(S
(C
(A
(C
(N
(S
(C
(A
(C
(N) Nunca =1
(S)
(C
(A
(C
(N
(S
(C
(A
(C
(N) Nunca =1
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ANEXO 05

Operacionalizacion de la Variable “Rendimiento Laboral”

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de Medicion
Conceptual Operacional
(S) Siempre =5
, ., 1. Cumplimiento de metas (CS) Casi Siempre = 4
Orientacién de - o
El rendimiento resultados 2. Cumpl|mlento de objetivos | (AV) Algu_nas Veces =3
Motowidlo (2003). laboral sera medido 3. Objetivos personales (CN) Casi Nunca = 2
El concepto de segun sus (N) Nunca =1
rendimiento laboral, se | dimensiones e
Variable considera al valgr que |nd|cadore§, donde 3 ] ) Siempre = 5
Dependiente genera un trabajador S€ ob_tendr_a un . 1 Creaplqn de nuevas areas ) Casi Siempre = 4
para su empresa en un | cuestionario que Crecimiento (2. Crecimiento de la

Rendimiento
Laboral

periodo determinado
de tiempo. Son
aquellas conductas
influyentes para lograr
los objetivos
organizacionales.

contendra 12 items,
se aplicara este tipo
de encuesta a 42
trabajadores de la
Unidad de Gestion
Educativa Local de
Tumbes.

organizacional

estructura organica
Promociones y ascensos

) Casi Nunca =2

(S
(CS
(AV) Algunas Veces =3
(CN
(N) Nunca =1

Calidad

[y

. Eficiencia y eficacia

Efectividad en los
procesos

Satisfaccién de usuarios
internos

(S) Siempre =5

(CS) Casi Siempre = 4
(AV) Algunas Veces =3
(CN) Casi Nunca =2
(N) Nunca =1

50




ANEXO 06
Fiabilidad del Alfa de Cronbach - 1

1. Calculando Alfa de Cronbach — Cuestionario de Clima Laboral

CONFIABILIDAD

Confiabilidad nula

Confiabilidad baja

Confiable

Muy confiable

2
_ K 1— ZSi
- 2
K-1 S,
ci. Coeficiente de Confiabilidad el Cuestionaric —» 0.91
k. Nuimero de ltems del Instrumento — 16 RANGO
N 2 ) ) 0.53 a menos
Z“ . Sumatoria de las varianzas de los ltems —  » 17533 0542059
§ ¢ Varianza total del instrumento —» 120675 0.604a0.65
r 0.66 a 0.71
0.72a0.99

Excelente confiabilidad

1

Confiabilidad perfecta
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ANEXO 07
Fiabilidad del Alfa de Cronbach - 2

2. Calculando Alfa de Cronbach — Cuestionario de Rendimiento Laboral

2

S,

a = - 1_22'
K-1 S

T

ci. Coeficiente de Confiabilidad el Cuestionario

CONFIABILIDAD

Confiabilidad nula

Confiabilidad baja

Confiable

Muy confiable

Excelente confiabilidad

k Ndamero de Items del Instrumento — 12 RANGO
E.‘; " Sumatoria de las varianzas de los ltems —»  10.455 Lo & oS
! 0.54 a 0.59
Sr: Varianza total del instrumento —»  55.880 0.60 2 0.65
0.66 a 0.71
0.72a0.99
1

Confiabilidad perfecta
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