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RESUMEN

El trabajo de investigacion titulada: El clima organizacional y su relacion con el
desemperio laboral de los servidores publicos en la UGEL Chincha 2018, tuvo la
finalidad de determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el

desemperio laboral en el personal de la UGEL Chincha en el afio 2018.

El trabajo de investigacion es de enfoque cuantitativo de tipo no experimental. El
disefio que se utilizd en la presente investigacion fue de tipo no experimental,
transversal correlacional. Para la presente investigacion, la poblacion y la muestra
esta conformada por 61 trabajadores detalladas. Los instrumentos pasando por dos
procesos que son confiabilidad y validez. Para el procesamiento de datos se
trabajaron con la estadistica descriptiva e inferencial. Por lo que se utilizé la prueba

paramétrica Rho Spearman con el fin de determinar si las variables se relacionan.

De los resultados obtenidos se puede inferir que existe relacion directa y
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el personal de
la de la UGEL Chincha en el afio 2018; ya que se ha obtenido un coeficiente de
correlacién Rho Spearman de 0,807 que indica que a un buen clima organizacional

le corresponde un buen desempefio laboral, y viceversa.

Palabras Clave: Clima, organizacional, desempefio y laboral.

XI



ABSTRACT

The research work entitled: The organizational climate and its relationship with the
job performance of public servants in the UGEL Chincha 2018, had the purpose of
determining the relationship that exists between the organizational climate and work
performance in the staff of the UGEL Chincha in the year 2018.

The research work is of a non-experimental quantitative approach. The design used
in the present investigation was of a non-experimental, cross-correlation type. For
the present investigation, the population and the sample consists of 61 detailed
workers. The instruments going through two processes that are reliability and
validity. For data processing we worked with descriptive and inferential statistics.
Therefore, the Rho Spearman parametric test was used in order to determine if the
variables are related.

From the results obtained it can be inferred that there is a direct and significant
relationship between the organizational climate and the work performance of the
personnel of the UGEL Chincha in 2018; since a Rho Spearman correlation
coefficient of 0.807 has been obtained which indicates that a good organizational

climate corresponds to good job performance, and vice versa.

Keywords: Climate, organizational, performance and work.
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

Actualmente muchas entidades publicas presentan una serie de
deficiencias respecto al clima organizacional lo cual repercute en el
desempeiio laboral los trabajadores lo cual de ejecuta de manera

deficiente.

En el contexto internacional, la administracion publica va camino hacia la
constitucién de una estructura organizacional plena que permita el logro de
la calidad total. De este modo instituciones a todo nivel estan variando su
anterior vision departamentalizada, en una nueva visidn que se centra en
el trabajo colectivo, en el trabajo por equipos, ello implica que las
organizaciones varian de paradigma, transitan del paradigma centrado en

funciones por otro centrado en procesos.

En el plano nacional, desde hace un buen tiempo se viene ensayando
nuevas formas de organizacion que buscan superar la concepcioén funcional
de la organizacion, en los ministerios por lo pronto ya se tiene en inicios un
sistema de gestion basado en procesos, con el impulso de la creacion, en
cada dependencia, del mapa de procesos y del mapa del perfil de cargos y
el manual de organizacion de organizacion y funciones que guie la forma
en que se desarrollan los procesos institucionales, se esta gestando el

nuevo paradigma centrado en procesos.

Previo a esta tendencia se ha definido a la organizacion como un sistema
social, en el cual se interrelaciona una serie de procesos con la finalidad de
alcanzar la mision y proyectarse con una vision transformadora, por tal
motivo el clima organizacional es relevante, ya que en una organizacion
donde el clima organizacional sea confuso o adverso, no habra desarrollo

y no podra generarse el tan ansiado “valor publico”.

Es evidente que, el Peru la vision comun ha sido aquella centrada en un
clima organizacional, en donde no existen buenas relaciones entre sus

miembros, no se alcanzan las metas debidamente planificadas dentro de
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esta realidad, ya que se tiene a un servidor publico que concibe su funcion
como un acto de provecho individual y no como un servicio abierto al

usuario.

Un escollo importante es el de cambiar en la mente de los servidores
publicos, el hecho de que el usuario o administrado es el centro de la
atencion, dejar de lado el poder ejercido por los servidores y funcionarios y
trasladarlo al usuario, es en realidad una situacion dificil de asimilar en la

esfera publica.

En un esfuerzo sin precedentes el poder ejecutivo en el Peru esta tratando
de alcanzar el cambio paradigmético, para ello se necesita contar con
personal calificado, motivado laboralmente, con desempefio laboral
favorable que permita en todo momento reflexionar sobre su accionar como
servidor publico, darse cuenta de los denominados “cuellos de botella” y
sobre todo brindar asistencia a los usuarios bajo una adecuada

planificacion.

Lo adecuado es establecer planes de mejora, debido a que este es un
mecanismo de accion que garantiza la mejora continua y sobre todo sirve
de fundamento para mantener adecuadas relaciones laborales al interior
de la institucion, toda vez que el servidor publico se da cuenta por si mismo

de las falencias que tiene.

Las variables de estudio Clima organizacional es la vivencia dentro de una
esfera de caracter psicoldgica, propia de cada organizacién. Del mismo
modo afiade que no solo es la vivencia psiquica de los integrantes de la
organizacion, sino que abarca diversas perspectivas del entorno en el que
se situan, de modo que se puede observar que no existe un unico factor
gue influye en el clima de la institucién, sino que son multiples factores que
ademas se sobreponen entre si en diversos niveles. Entre estos factores
se puede mencionar el comportamiento de los trabajadores y directivos, las
politicas y normas institucionales, los objetivos y metas que se persiguen,
etc., que influyen en la percepcién de los trabajadores sobre las
condiciones ambientales de la institucion y generan en ellos un

determinado desempefio o comportamiento (Chiavenato, 1992, p.63).
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Asi mismo la investigacion tiene como segunda variable al desempefio
laboral, el cual, segun Bohdrquez, la cataloga como el nivel de ejecucion,
es decir el avance tangible de la consecucién de aquellos objetivos
propuestos al interior de la institucion, producto del esfuerzo del trabajador,

en un momento dado (citado en Araujo y Guerra, 2007, p.87).

Actualmente, surgen diversos problemas relacionados con el desempefio
laboral y el clima laboral, pasa por establecer parametros
problematizadores, en el sentido que un buen clima organizacional

garantizard un adecuado desempefio laboral.

Segun Hernadndez y Rodriguez (1994), para ahondar un poco mas es
necesario realizar un estudio de la cuestion, en tal sentido se tuvo en cuenta
la evolucioén del concepto clima organizacional y trabajo, remontando a los
clasicos, los cuales visionan el trabajo y el clima organizacional, como
causas de productividad en una organizacion, aquella idea corresponde al
enfoque humanista de la administracion elaborada por Elton Mayo en
Estados Unidos, que surgié debido a que se estaba robotizando a las
personas, no eran considerados seres humanos, sino maquinas de hacer
dinero, sin ninguna preocupacion por sus carencias, necesidades y
problemas, de modo que no se desarrollaban acciones que buscaran el
bienestar social, fisico y psicolégico del trabajador. Esta realidad influy6
significativamente en el desarrollo de las mdultiples y enfoque cientificos

sobre la administracion y sus procesos (p.48).

Continuando con el estado de la cuestion se tiene que para el afio 1950,
a partir de la Teoria de las Relaciones Humanas, aparece en escena la
Teoria del Comportamiento o Teoria Behaviorista Esta teoria abarca el
analisis de la organizacion dese un enfoque psicolégico, sefialando que el
trabajador es influenciado por los diversos factores o elementos presentes
en el entorno o ambiente en el que se desenvuelve y que es a partir de
estos factores que toma una decision, desarrolla una actitud, genera un
comportamiento y desarrolla una opinién, sobre la forma en que se
desarrollan las diversas actividades y procesos dentro de la institucion Es

asi que se empieza a considerar que la institucién en la que se labora es
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un agente vivo que es fuente de un conjunto de elementos (fisicos,
ambientales y psicoldgicos) que tienen influencia directa en mayor o menor
medida en el desenvolvimiento del trabajador, ya que proporcionan
impulsos que son captados y procesados por cada trabajador y generan

una reaccion positiva 0 negativa sobre la institucion y sobre sus funciones.

Asi mismo surge, en la evolucidon de las variables, la conocida teoria de
sistemas que fue desarrollada por Ludwig Von Bertalanffy quien fue un
importante referente de las ciencias bioldgicas en Alemania. La teoria en
particular fue el primer intento de tratamiento interdisciplinar del fenbmeno
de estudio por ello integré la idea del hombre como un ser funcional
completo, recopilando informacién de diversas, definiéndolo de acuerdo a
su participacion o rol asumido en la institucién, y adaptandose en relacién
a la forma en que se relaciona con los otros miembros de la institucion y el
entorno, es decir, como un sistema de caracteristicas abiertas. En esta
relacion dentro de la institucién, cada persona posee una expectativa propia
en relacion al desempenio de la institucion y su propio desempefio, en base
a las reglas, normas y principios establecidos, por ende, se hace necesario
llegar a un acuerdo entre todos los miembros a fin de que todos tengan la
misma perspectiva y se esfuercen hacia el mismo objetivo institucional, lo
cual se logra a través de los debates y acuerdos que se logran entre los
miembros, donde se dan a conocer las ideas propias y se escuchan las
ideas de los demas, propiciandose un andlisis critico basado en el respeto.
Este es un proceso necesario, ya que la institucion es una entidad
compuesta por varias areas que funcionan como 6rganos, los cuales deben
de trabajar de forma organizada y unida para asegurar el correcto
funcionamiento de toda la institucion, por ello la organizacion no seria otra
cosa que un sistema donde cada persona y cada area cumple un rol

especial. (Hernandez y Rodriguez 1994, 139).

Luego de la irrupcion historica de diversas teorias , las organizaciones se
han percatado que no se pueden fragmentar, que son un todo y por ende
hay que tratarlas desde una perspectiva holistica, completa, ello también
ha ocurrido debido a que la concepcion del ser humano, como trabajador,

ha traspasado lo puramente funcional, asumiendo que es una persona con
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un comportamiento propio y personalidad, hechos que hay que conjugar
con otras personalidades y comportamientos, es decir lo objetivo con lo
subjetivo en unidad, surgiendo asi enfoques que buscan analizar la
empresa como un entorno o medio ambiente con elementos psicolégicos
gue influyen en los miembros que la conforman, como lo es el enfoque TEA,
que trata sobre la interaccion del trabajador con su medio, es decir
hablamos de una concepcion ecoldgica de las organizaciones, creando un
ecosistema propio en su centro laboral, por asi decirlo. Este enfoque busca
explicar la influencia que tiene el entorno de la institucién sobre cada uno
de los miembros de la institucién, asimiento a la institucion como una
unidad que genera un clima ambiental propio, que es percibido por los
trabajadores y por las otras personas que interactian con ella, los cuales
se pueden mejorar para lograr un mejor impacto en los trabajadores, de
modo que a través de un clima positivo en la empresa, se logra que el
trabajador se sienta bien y en base a este sentimiento de bienestar, logre

un mejor desempefio y productividad en la institucion .

En consecuencia el trabajador debe desenvolverse en un ambiente
adecuado, que sienta el calor de una familia, a fin de lograr una mayor
productividad, si el entorno donde el trabajador desarrolla sus funciones en
negativo, o considera un ambiente donde las decisiones son poco justas o
poco equitativas, no se logra un proceso comunicativo optimo entre los
miembros, no hay claridad linea de accion de la institucién, bajara
ostensiblemente su produccién. Imaginese, un clima laboral hostil
adicionado a sus problemas econémicos y personales, definitivamente

impediran que incremente su produccién.

En consecuencia, una institucion que desarrolle en toda su estructura
organizacional las condiciones éptimas para asegurar un clima que genere
un estado animico 6ptimo en los trabajadores, lograra el desarrollo de una
actividad productiva mucho mas eficiente que aquellas instituciones que no
lo han logrado, debido a que los trabajadores se sentirdn mas motivados,

mas satisfechos y deseosos de cumplir con sus funciones.
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Para el caso de la UGEL Chincha, los servidores publicos que forman parte
de esta unidad de gestion educativa local de Chincha no mantiene
relaciones adecuadas de trabajo en equipo, colaboracién mutua, proyectos
comunes y del mismo modo, es dificil que apunten a la consecucion de las
metas establecidas, asi como el cumplimento 6ptimo de la mision y vision

institucional plasmados en el POI.

Al darse lo anteriormente previsto, el desempefio laboral se torna
ineficiente, con un desempeifo laboral desorganizado, ya que no se tiene
un horizonte previsto, el desempefio laboral es improvisado, ya que no se
ha realizado un adecuado proceso de induccién al personal que recién
ingresa 0 no se ha socializado algunos instrumentos que regulan el
accionar al interior de la institucién, por todo ello es necesario realizar este
trabajo de investigacion, teniendo en cuenta la variable clima
organizacional y desempefio laboral. Lo cual conlleva a formular el
problema: ¢Qué relacion existe entre el Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral entre los servidores publicos de la UGEL CHINCHA

en el ano 2018?

En consecuencia, el trabajo de investigacion posee la relevancia necesaria

para ser aplicado y daré luces sobre la relacion entre las variables.

1.2. Trabajos previos

Del Toro. J, Salazar. M. k. Y Gémez. J. (2011) desarrollaron la tesis:
“Clima organizacional, satisfaccién laboral y su relacion con el desempefio
laboral en trabajadores de una PYME de servicios de ingenieria” de la
Universidad del Magdalena en Colombia. Tesis de maestria. Presentada
en la revista Clio América de la misma casa superior de estudios.
Colombia. La investigacion fue de nivel descriptivo y transversal.
Establecieron las siguientes conclusiones: Los resultados nos muestran
gue estas dos variables (Satisfaccion laboral y desempefio) tienen una
elevada relacion positiva y significativa a nivel general, y en todas sus

dimensiones.
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Los trabajadores expresan una inconformidad e insatisfaccion sobre las
oportunidades de ascenso que la organizacién les brinda, un hecho que
puede limitar el grado de compromiso de los trabajadores, asimismo
puede estar asociada con el reducido promedio de antigiiedad de los
trabajadores. Respecto a las conclusiones considero que es posible
probar un la relacién positiva entre las caracteristicas que posee el clima
de una determinada institucion y como esté influye en el desempefio de
los trabajadores, que se observara en los trabajadores de la Ugel Chincha.
Considerando que en la UGEL el aspecto de ascenso no es congruente
con el sistema de contratacién o ubicacion de los puestos, se tomara en
cuenta esta aspecto en la elaboracion de los instrumentos ya que en el
sector publico no es factible ascender por antigiiedad o eficacia que

evidencia un trabajador en la IGED donde pretendo investigar.

Marroquin, S. A. y Pérez, L. (2011) en su investigacion “El Clima
Organizacional y su Relacion con el Desempefio Laboral en los
Trabajadores de Burger King- Guatemala” Universidad San Carlos -
Guatemala; Tesis de maestria. Investigacion de tipo descriptivo y disefio
correlacional. La muestra de estudio queddé conformada por 125
trabajadores. Se utilizo el cuestionario como instrumento de recoleccién
de datos. Se logré concluir que: los trabajadores que indican sentirse
satisfecho con el clima que presenta la organizacion lograr tener un mejor
desempefio en el cumplimiento de sus funciones. Asi mismo, los
principales indicadores de un clima positivo que manifiestan los
empleados son una buena comunicacién con otros trabajadores y con los
directivos, un grado de libertad y autonomia para tomar decisiones
referentes al cumplimiento de sus funciones, el alto nivel de
responsabilidad y cumplimiento de sus funciones por parte de los otros
miembros de la institucion, asi como el reconocimiento de su compromiso
y su aporte a la institucién. Del analisis de las conclusiones, considero que
al establecer la relacion entre el clima organizacional de los servidores de
la UGEL Chincha es factible predecir que el desempefio de los

trabajadores tienen mucha vinculacién cuando se les genera un ambiente
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de autonomia, buenas relaciones interpersonales, se fortalece el

compromiso con la entidad promoviendo la satisfaccion laboral.

Cortez, N. M. (2009). En la tesis “Diagndstico del clima organizacional.
Hospital “Dr. Luis F. Nachén”. Xalapa, Veracruz 2009 de la Universidad
Veracruzana, tesis de maestria. Veracruz. México. investigacion de tipo
descriptivo, transversal y observacional, donde el universo de estudio fue
de 880 trabajadores, utilizando el instrumento de medicion propuesto por
la Organizacion Panamericana de salud para medir Clima
Organizacional; llego a establecer como conclusion: Los trabajadores de
la institucidn consideran que el clima presente no es adecuado ni
contribuye al logro de una actitud positiva en los trabajadores, por ende,
no contribuye a incentivar un mejor desempefio de modo que no se
cumplen asi los objetivos trazados en relacion al mejor trato a los usuarios
y al logro de metas. Segun los trabajadores, entre los principales factores
que tornan negativo el clima de la institucion se puede mencionar que no
existe un reconocimiento en el desempefio de los trabajadores, no se
recompensa el compromiso del trabajador con la productividad, no existe
una adecuada orientacidén ni comunicacién por parte de los directivos,
sumado a que los directivos no muestran un interés por cambiar estos
factores, lo cual genera un alto nivel de inconformidad en los
trabajadores, que se refleja en su bajo compromiso con la institucién y su
baja productividad en sus funciones. Segun las conclusiones a la que
arriba Cortez en lo referente a la problematica a investigar en la UGEL
Chincha es posible coincidir con la percepcién de algunos trabajadores
respecto a la poca predisposicion de las autoridades en la mejora
profesional y el desarrollo personal, asi mismo es posible determinar que
existe un bajo nivel en el reconocimiento al buen desempefio, de igual
forma existen lideres a nivel de cada area donde los trabajadores
encuentran soporte o un referente para mejorar sus roles dentro de la
UGEL.
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Zans, A. J. (2016) en su investigacion “Clima Organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y
docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN
— Managua en el periodo 2016”. De la universidad Nacional Autbnoma De
Nicaragua, Managua, Nicaragua. Dicha investigacion tuvo un enfoque
cuantitativo, no experimental, su universo fue de 88 trabajadores y
concluye que: la FAREM, muestra serias deficiencias en su estructura y
en el cumplimiento de sus funciones que al percibirse y relacionarse
generan un clima desfavorable en la institucién que es percibido por los
trabajadores y mengua su desenvolvimiento. Segun los resultados que
se han podido alcanzar, se observa que los trabajadores consideran que
el liderazgo que muestran los directivos y los responsables del manejo de
la institucién es desfavorable, ya que busca imponer las acciones a
desarrollar y no logra un consenso, asi mismo, se observa que muchos
de los trabajadores e incluso los propios directivos no cumplen con sus
funciones y responsabilidades en los plazos establecidos, lo cual afecta
el desempefio de toda la institucion, asi mismo no se realizar procesos
de capacitacion y reestructuracion para modificar esta realidad, lo cual
genera que la institucion desarrolle sus actividades sin una direccién
clara, lo cual deja en incertidumbre a los trabajadores de dicha institucién,
sefialando que no se sienten bien al momento de permanecer en la
institucion para el cumplimiento de sus funciones. De las conclusiones
analizadas puedo sefialar que en la UGEL es posible percibir que el
Liderazgo de alguna manera sostiene el clima organizacional, lo que me
impulsa a concretar la presente investigacion es conocer el desempefio
de los trabajadores ya que si bien es cierto nos esforzamos por cumplir
los compromisos de desempefio pero no se promueven capacitaciones a
nivel de la sede y desde luego que preliminarmente estoy de acuerdo con
la conclusién de Zans respecto a la influencia del clima organizacional en

el desempenio de los trabajadores.
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1.2.1. Trabajos Previos nacionales
Montoya, D. A (2015) presentd la tesis “Relacion entre el clima
organizacional y la evaluacion del desempefio del personal en la empresa
de servicios turisticos: caso pts Pert 2015”, tesis de maestria universidad
pontificia Universidad Catdlica del Perd Lima. Perd. Su trabajo fue de
corte transversal correlacional con enfoque cualitativo y cuantitativo. Los
resultados sobre la medicion del variable clima organizacional lo
obtuvieron utilizando el cuestionario de Litwin y Stringer. Se logré concluir
gue: Se muestra una relacion directa y significativa entre el desempefio
gue demuestran los trabajadores en el cumplimiento de sus funciones
dentro de la institucion y el clima que se ha generado dentro de la
institucion, de modo que, si la institucion desea mejorar el nivel de
desempeiio de los trabajadores, debe de establecer las medidas,
procesos y condiciones necesarias para mejorar el nivel del clima
presente en la institucion, ya que como se menciond, condiciones
positivas en el clima de la organizacién generan condiciones positivas en
el desempefio de los trabajadores. Del analisis de este antecedente se
demuestra que es posible investigar la relacién entre las dos variables
estudiadas por Montoya (2015), las mismas que pretendo medir a nivel
de la UGEL Chincha, buscando que las hipétesis que propongo en el
presente proyecto se lleguen a probar en el contexto actual donde me

desempefio como servidora publica.

Bardales, V. A. (2016), en la tesis titulada: “Clima organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local — Mariscal Caceres, Tesis de maestria. Universidad César Vallejo.
Tarapoto — Peru, Investigacion de tipo descriptivo correlacional y disefio
correlacional. Se utilizé el cuestionario como instrumento der recoleccion
de datos. Se concluye lo siguiente: Se observa que el nivel de desempeiio
gue muestran los trabajadores en el cumplimiento de sus funciones
presenta serias deficiencias que impiden un bajo nivel de desempefio de
la institucion en general, lo cual ha causado que los usuarios del servicio
presenten constantemente quejas sobre la atencidon que brinda la

institucion, indicando serias lentitud y desinterés de los trabajadores, el
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no cumplimiento de los plazos establecidos, un bajo nivel de comprension
de los trabajadores. Asi mismo, los trabajadores manifiestan que la
institucién no cuenta con un clima que motive al mejoramiento continuo y
a la busqueda del éptimo desempefio, por el contrario, manifiestan que
los directivos de la institucidn no muestran ningun interés por solucionar
este problema. Esta conclusion de Bardales me permitira tener una
mirada hacia una significancia negativa al correlacionar las dimensiones
de ambas variables, si bien es cierto en la UGEL Chincha no existe este
nivel de quejas, es necesario considerar que existe una percepcion de
retraso en los trdmites y cierta desconfianza a los procesos que involucran

a los usuarios.

Panta, L. A. (2015). En su tesis titulada: “Analisis del clima organizacional
y su relacién con el desempefio laboral de la plana docente del consorcio
educativo "talentos" de la ciudad de Chiclayo”. Tesis de maestria.
Universidad Catélica Santo Toribio De Mogrovejo: Chiclayo, Peru: se ha
llegado a concluir que: Los resultados alcanzados en la investigacion no
permiten sefialar una relacién significativa entre el desempefio de los
trabajadores y el nivel de clima presente en la institucion, por lo que se
considera que existen otras variables con mayor influencia hacia el
desempeiio, tal como el interés y motivacion personal, el sentido de
autoeficacia, la preparacion profesional, etc. Considero que la relaciéon no
significativa se debe a que el clima organizacional no esta influyendo en
el desempefio laboral, es decir no se estan considerando metas

institucionales que son dirigidas por un liderazgo poco efectivo.
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1.3.

Teorias relacionadas a las variables
1.3.1. Clima organizacional
1.3.1.1. Definicién de la variable Clima organizacional

Se conceptualiza como la relacion estrecha del entorno sobre la
motivacion de los colaboradores, de forma que se logre referir como la
caracteristica del entorno del contexto organizacional que aprecie el
organo y que ayude en su conducta, Dicho término se enfoca a la
propiedad motivacional del entorno organizacional, en otra palabra, a la
cualidad de la entidad que ocasiona una variedad de prototipos de
incentivos en sus trabajadores. Siendo provechoso y grato en el clima
organizacional al instante de efectuar con la necesidad personal logrando
asi una mejor moral, pero si ho se llega cumplir con nuestras necesidades

lo Unico que nos brindaria seré frustraciones (Chiavenato, 2011, p.37).

Anzola, (2003) manifiesta referente al clima como: “A las apreciaciones o
explicaciones que se encuentran parcialmente constantes, que
las personas tienen referente a su instituciéon, en la cual
influyen en el comportamiento de los empleadores,

conllevando a la diferenciacion de una institucion de otra”
(p.17).

Asi mismo Brunet desarrollo un libro titulado: El clima de Trabajo
en la Organizaciones (1987), sefiala como definicibn que el clima
organizacional ha tomado diversas perspectivas, sin embargo, la mas
aceptada es aquella que sefiala que son una serie de elementos que se
encuentran en un contexto determinado ambiente institucional, que son
percibidas por todos aquellos miembros que tiene contacto con dicho
ambiente, tal como los trabajadores, los usuarios, entre otros y que
pueden influir en los mismos, evidenciandose en sus conductas, en sus
actitudes, en sus comentarios, en su desempeifio, etc (p.39).

La cual podemos concluir que es el ambiente fisico y emocional
generado por los trabajadores de una institucibn o empresa, que

comprende las relaciones interpersonales de todos sus miembros.
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1.3.1.2. Teorias relacionadas al Clima Organizacional

Teoria de Litwin y Stringer (1968) en términos de la motivacion y clima
buscan entender los factores que influyen en la conducta en los miembros
gue conforman las entidades. La medicidon que emplean estos autores es
de enfoque perceptual, de modo que puntualizan la medicion del clima de
la organizacién en relacion a la forma en que los diversos miembros de
la institucion lo perciben, a como lo observan.

Teoria sobre Clima Rensis Likert (1965)

Puntualiza que los sistemas de organizacion de Rensis Likert o la teoria
del clima organizacional, facilita de una manera visible los climas que se
estudian en relacion al efecto que producen y la causa que lo origina, ya
sea de forma natural o artificial, asimismo facilita analizar los procesos de
juegan los fendmenos que se visualizan. Respecto a la teoria de Likert,
(citado por Brunet, 2004, p.82) manifiesta que el comportamiento del
empleado se origina por una serie de factores dentro de las cuales se
tiene a la conducta administrativa y por las condiciones de las entidades
gue estos observan, por parte de sus percepciones, informaciones, entre
otros. Asimismo, las interacciones de una persona frente cualquier
situacion, pero en fin, lo que en realidad cuenta es lo que la persona ve
en si las cosas y no una realidad subjetiva.

Teoria de los Factores de Herzberg

A raiz de la teoria propuesta por Maslow se desarroll6 la teoria de los dos
factores, Herzberg (citado por Chiavenato, 1989) la cual sefiala que todos
los seres humanos tienen diversos objetivos por cumplir en la vida, sin
embargo, esta necesidad de cumplimiento varia en relacion a su
importancia para la vida, clasificandose de este modo en obtenidos
inferiores y objetivos superiores que una persona espera cumplir, por lo
gue se clasificaron dos categorias de necesidades, objetivos vinculados
con la necesidades de higiene y objetivos vinculados con la necesidad de
motivacion para el desarrollo de sus actividades. En los objetivos
vinculados a la necesidad de higiene viene hacer los componentes del
entorno presentes en un contexto laboral que se necesita atencién
continua para prevenir la insatisfaccion, lo que involucra el sueldo como

en otros incentivos, la seguridad y la manera de supervision.
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Las satisfacciones y motivacion solo se originan de componentes internas
como también de oportunidades que facilite el trabajo para la efectuacion
propia. Conforme con dicha teoria, un empleado que estime a su labor
como escaso de valia, es decir, que siente que dicho trabajo no es
importante 0 no contribuye con sus objetivos y metas, desarrollara un
sentimiento de apatia hacia ello, a pesar de que todos los factores
restantes, tales como el medio ambiente, la estructura organizacional, el
trato con colegas y directivos u otros, sean positivo. De este modo, es
necesario que los directivos, administradores y personas responsables del
manejo de la institucion, asi como del manejo de un grupo de personas
comprendan cuales son las necesidades y motivaciones principales de los
trabajadores, de modo que establezca dentro del entorno ambiental de la
institucidon, aquellas condiciones que permitan satisfacer dichas
necesidades y motivaciones, asegurando asi un 6ptimo desempefio de

los trabajadores.

1.3.1.3. Dimensiones del Clima Organizacional

Segun Litwin y Stringer las dimensiones de clima organizacional son:

D1: Estructura organizacional: Comprende la percepcion que tienen los
trabajadores respecto a las caracteristicas estructurales de la
organizacion y el ambiente en el de que desarrollan sus funciones,
abarcando aspectos relacionados a las reglas establecidas, a los medios
de comunicacion desarrollados, a la manera en la que se desarrolla el
proceso, etc., lo cuales influyen o determinan la forma en que cumplen
con sus funciones.

D2: Responsabilidad: Es el sentir que manifiesta cada miembro de la
institucion en relacion al grado de libertad que tiene para cumplir con sus
funciones, el nivel de autonomia que le brinda la institucion para
seleccionar el mejor modo de desarrollar una actividades y los plazos para
cumplirlos 6ptimamente.

D3: Recompensa: Abarca la sensacion que tienen todos los integrantes
de la institucién acerca de los diversos incentivos que ha desarrollado la
instituciéon para recompensar el esfuerzo demostrado por el trabajador al

momento de realizar su trabajo, el nivel de produccién que tiene.
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D4: Riesgo: Es la medida en que la institucion establece diversos
mecanismos que buscan reducir todos aquellos factores o circunstancias
gue pueden poner en riesgo tanto a los trabajadores, la forma normal en
la que se ejecuta las labores institucionales, realizando un calculo que
permita prevenirlos, enfrentarlos y reducir su impacto.

D5: Relaciones: Comprende la sensacion que tienen los integrantes de
una institucién en relacion a la forma en que se desarrollan los lazos o
vinculos entre todos los miembros de la institucion, en factores
relacionados al trato, a la comunicacién, a la autoridad, etc., que
contribuyen al desarrollo de un éptimo ambiente de trabajo.

D6: Cooperacién: Abarca el sentir de cada uno de los integrantes de la
institucion en relacién a aspectos vinculadas al apoyo y colaboracion
mutua que se desarrolla entre los diversos miembros de manera que se

ejecuten las labores y se consigan las metas institucionales.

D7: Conflicto: abarca el sentir de los integrantes de la institucién en
aspectos vinculados a la forma en que se tratan y solucionan los diversos
roses y disputas que se ocasionan al momento de realizar las labores
institucionales, ya sea entre colegas, entre superiores o0 entre colegas y
superiores, asegurando que estos conflictos que se puedan originar no
generen un problema u obstaculos para el cumplimiento de los objetivos
y metas propuestas.

D8. Estandares: Se considera a la sensacion que tienen los integrantes
de una institucion en relacién a los criterios desarrollados por la institucion
en relacion a su percepcion del desenvolvimiento y rendimiento 6ptimos,
es decir, la percepcion de los miembros de la institucion en relacion a las
exigencias de la institucion sobre su comportamiento y desenvolvimiento
dentro y fuera de la institucion.

D9. Identidad: Abarca el sentir de hacer suyo la institucion y ser
considerado una pieza importante y fundamental dentro de la institucion,
considerando que su labor realizada es valorada por los demas miembros
de la institucion. Generalmente, abarca la emocion vinculada a comunicar
determinados fines propios del trabajador y relacionarlos de forma éptima

con los fines propios la organizacion.
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1.3.1.4. Importancia del clima organizacional

Una de las mayores relevancias presentada en la entidad es el clima
organizacional, debido a que es un pilar que posibilita el logro de los
propoésitos, asimismo permite la armonia en los grupos de trabajo. El
fomento de la satisfaccion: Es un factor esencial el personal debido a que
se origina relaciones de confianza entre ambas partes al igual que la
cooperacién activa en los contenidos de la institucion (Celis, 2014, p.73).
La comprension del fendmeno organizacional viene hacer el
requerimiento de la poblacion profesional que presenta algin compromiso
serio en el dominio de individuos y recursos en una ciudad flamante en
donde la aceleracion de la ciencia y la técnica la exige a disputar dentro
de los mercados en donde su dinamica se encuentra pautada de manera

fundamental por su desarrollo (Segredo, 2013, p.71).

1.3.2. Desempefio Laboral
1.3.2.1. Definicién de desempefio laboral

Se puede definir el desempefio laboral como aquel grado 6ptimo
en la ejecucién que posee el trabajador al conseguir los propésitos en un
tiempo establecido dentro de una institucion. (Bohérquez citado en Araujo
y Guerra, 2007, p.5).

Asi mismo se tiene a Chiavenato, quien lo define como la eficacia
de la persona al ejercer funciones dentro de la empresa, contando con
una gran labor y satisfaccion por lo cual es requerida por la empresa,

(citado en Araujo y Guerra, 2007, p.6).

Asimismo, se tiene a Stoner (citado en Araujo y Guerra, 2007)
qguien define como la accion eficiente que tiene cada individuo que labora
en la empresa, para trazar objetivos especificos, que estan relacionadas
a pautas o principios que es establecen previamente. Llegandose a la
conclusién con respecto a la definicion de Araujo y Guerra que concierne

a la forma en que los trabajadores efectian de una manera Optima sus
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labores en la institucidén, con la finalidad de conseguir las propuestas

establecidas.

No obstante, se presenta una definicion por Milkovich y Boudreau
siendo mas precisa ante esta investigacion, que define de la estrecha
relacion de los aspectos de cada individuo, que pueden ser como: las
necesidades, cualidades y habilidades de cada persona que vinculan e
interactdan entre si, con el entorno de trabajo y en contexto general con
la empresa; a raiz de la interaccion de todas las variables se tiene como
resultado el desempefio laboral. (Citado en Queipo y Useche, 2002,
p.45).

Segun Koopmans (et al., 2014) el desempefio laboral es definido: “Como
aquellos comportamientos que son relevantes para las metas

organizacionales y se encuentran bajo el control del individuo”
(p.46).

La cual podemos concluir que es el rendimiento que demuestra un
trabajador en el cumplimiento de las funciones que exige el cargo,
demostrando sus competencias laborales que lo ameritan a ser parte de

la institucion

1.3.2.2 Teorias relacionadas a la variable Desempefio Laboral

Teoria de Skinner, Maslow y McGregor en equipos de alto rendimiento.
Abraham Maslow en su libro titulado Motivacion y Personalidad, indica
que, al hacer referencia a la jerarquia de necesidades de una persona,
se debe de hacer referencia a cuales son aquellas causas principales que
incentivan a un individuo a la accion, es decir, que lo impulsa a actuar de
forma mas efectiva. Si en una institucion se toman en cuenta estas
necesidades se lograra que todos los trabajadores contribuyan con su
desemperfio al logro de los objetivos institucionales, ya que consideraran
gue la institucion logra satisfacer aquellas necesidades que considera
importantes, de modo que desarrolla una conducta productiva que le

permita permanecer en dicha institucion.
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Maslow, al definir el término Jerarquia de Necesidades, proyecta en su
enfoque sobre la personalidad de los individuos, demuestra un conjunto
de carencias o0 necesidades que conciernen a toda persona, las cuales
estan estructuradas de manera organizada en forma piramidal, conforme
a unos impulsos bioldgicos originados por la estructura hereditaria o
genética de a persona. En la base de dicha forma piramidal con la cual se
representan las necesidades, se puede observar aquellas necesidades
gue son indispensables en satisfacer, ya que de ellas depende la
supervivencia de la persona, mientras que, en la parte inferior de la
pirAmide, se encuentran necesidades que so son indispensables de
satisfacer ya que no ponen en riesgo de vida de la persona, pero que su
satisfaccion contribuye a una mejor calidad de vida del individuo.
Douglas McGregor (estadounidense, Psicologo industrial, 1906-1964)
quien fue un personaje celebre en el desarrollo de enfoques y teorias que
explicaban el desarrollo de relaciones humanas desde una perspectiva
administrativa de gran apogeo ha mediado del siglo XX. McGregor quien
observo las conductas del lider ante sus miembros, depende de los
pensamientos que tiene él de sus miembros. Para ello, se empleara un
estilo de liderazgo o bien otro. Asimismo, estableci6 dos posturas
opuestas que decidié designar como Teoria “X” y Teoria “Y”.

Teoria X

Generalmente las personas:

1.- Laboran lo menos posible

2.- No aspiran a desarrollarse, mas solo se sienten satisfechos por el
dinero.

3.- Buscan ante todo su seguridad y se evaden de los compromisos

4.- Prefieren a recibir érdenes.

5.- No prefieren a los nuevos cambios.

6.- Son incrédulos y estan mal informados.

7.- Harian muy poco por la organizacion si no fuera por la direccion.
Teoria Y

1.- Estiman al trabajo como una forma neutral.

2.- Se enfocan en los propdsitos que se les establecen.
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3.- Laboran con normalidad sin la necesidad de recibir una amenaza

4.- Son responsables y buscan comprometerse ain mas.

5.- Poseen la imaginacion y creatividad en el trabajo.

6.- Sientes motivacion, con aspiraciones a mejoratr.

7.- Se comprometen con los propdsitos de las empresas, con algun
beneficio de compensacion por conseguirlos, mas que todo,

reconociéndole los méritos.

1.3.2.3 Dimensiones de la variable Desempefio Laboral

Dimensiones del desempefio laboral segun Koopmans:

Dimension 1. Desempefio de la tarea, comportamientos relacionados con el
puesto de trabajo que contribuyen a las metas de la organizacién
Dimension 2: Desempefio Contextual, comportamiento de trabajo no
relacionado con el puesto de trabajo que contribuyen a las metas de la
organizacion

Dimension 3: Desempefio Adaptativo, comprende aquella dimension que se
relaciona con la capacidad del individuo a adaptarse a cambios en el
ambiente de trabajo.

Dimension 4: Comportamiento Laboral Contra productivo, comportamientos

de trabajo que perjudican a las metas de la organizacion.

1.4. Formulacion del problema

1.4.1. Problema general

¢, Qué relacion existe relacion entre el Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral en el personal de la UGEL CHINCHA en el aio
20187

1.4.2. Problemas especificos
PE1l: ¢En qué medida se relaciona el clima organizacional y el
desemperio de la tarea en el servidor publico de la UGEL Chincha en
el afio 2018?
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PE2: ¢En qué medida se relaciona el clima organizacional y el
desempefio contextual en el servidor publico de la UGEL Chincha en
el afio 20187

PE3: ¢En qué medida se relaciona el clima organizacional y el
desempeiio Adaptativo en el servidor publico de la UGEL Chincha en
el afio 2018?

PE4: ¢En qué medida se relaciona el clima organizacional y el
Comportamiento Laboral Contraproductivo en el servidor publico de
la UGEL Chincha en el afio 20187

PE5: ¢En qué medida se relaciona el desempefio laboral y la
estructura organizacional en el servidor publico de la UGEL Chincha

en el aflo 20187

PE6: ¢En qué medida se relaciona el desempefio laboral y la
Responsabilidad en el servidor publico de la UGEL Chincha en el afio
20187

PE7: ¢De qué manera se relaciona el desempefio laboral y la

Recompensa en el personal de la UGEL Chincha en el afio 2018?

PES8: ¢ En qué medida se relaciona el desempefio laboral y el Riesgo
en el servidor publico de la UGEL Chincha en el afio 2018?

PE9: ¢(De qué manera se relaciona el desempefio laboral y las

relaciones en el servidor publico de la UGEL Chincha en el afio 2018?

PE10: ¢En qué medida se relaciona el desempefio laboral y la
Cooperacion en el servidor publico de la UGEL Chincha en el afio
20187

PE11: ¢En qué medida se relaciona el desempefio laboral y el

Conflicto en el servidor publico de la UGEL Chincha en el afio 2018

PE12: ¢(En qué medida se relaciona el desempefio laboral y los

estandares en el servidor publico de la UGEL Chincha en el afio 2018

PE13: ¢En qué medida se relaciona el desempefo laboral y la
Identidad en el servidor publico de la UGEL Chincha en el afio 2018?
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1.5.

Justificacion

151

152

153

154

Por Conveniencia. Su realizacion resulto conveniente pues en la
actualidad ocupo un cargo dentro de la estructura de la unidad de
gestion educativa local de chincha, la cual permitié observar con
mejor precision como esta la organizacion y el clima
organizacional, ademas de poder valorar la perspectiva laboral de
los trabajadores al interior de la organizacion contribuyo estar en
contacto directo con la realidad favoreciendo la aplicacion de los

instrumentos de estudio basados en las variables antes descritas.

Relevancia social. En el dmbito social los resultados de la
investigacion fueron favorables a los usuarios ya que identificando
el nivel en la que se encontraron las variables se pudo plantear
planes de mejora que a la larga van a facilitar al usuario acceder a
los servicios publicos, ello permite generar valor publico y atender

oportunamente a dichos usuarios en forma eficiente

Implicancias practicas. Su estudio generé mecanismos al interior
de la UGEL de chincha permitiendo determinar cuéles son los
cuellos de botella referidos a esta variable. Definitivamente servirg
como un insumo para plantear los planes de mejora y modificar la
problematica existente generando mejoras en la atencién a los

usuarios.

Valor tedrico. Como toda investigacion en el paradigma
positivista, las conclusiones a que se lleguen luego de haber
culminado la investigacion proyectada, se puede incrementar el
conocimiento tedrico que se tiene a través de diversos autores

tales como el de Chiavenato sobre la organizacién administrativa
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155

1.5.6

en las instituciones publicas, ello es relevante dentro del universo

de investigaciones sobre el particular.

La mayoria de investigaciones se han enfocado en las
instituciones privadas y es escasa la investigacion en las
instituciones publicas, por lo cual es un deber contribuir a la teoria

formal mediante la aplicacion de esta investigacion.

Utilidad metodoldgica. La utilidad metodoldgica de la presente
investigacion estd encaminada a la presentacion de dos
cuestionarios de elaboracion propia los cuales fueron revisados por
expertos y sometidos a prueba estadistica con la finalidad de
validarlos. Estos cuestionarios sirven en el futuro para que
investigadores de la Administracion publica puedan aplicarlos y
obtener en otras realidades diferentes visiones sobre estas mismas
variables, ello indudablemente contribuye a mejorar la
administracion publica a partir de los resultados de las

investigaciones.
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1.6 Hipotesis
1.6.1 Hipotesis General

Existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral en el personal de la de la UGEL Chincha en el afio
2018.

1.6.2 Hipotesis especificas

HEL: Existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y
el desemperio de la tarea en el servidor publico de la UGEL Chincha en
el afio 2018.

HE2 Existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y
el desempefio contextual en el servidor publico de la UGEL Chincha en
el afio 2018.

HES: Existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y
el desempefio Adaptativo en el personal de la UGEL Chincha en el afio
2018.

HE4: Existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y
el Comportamiento Laboral Contraproductivo en el personal de la UGEL
Chincha en el afio 2018.

HES: Existe relacion directa y significativa entre el desemperio laboral y
la estructura organizacional en el personal de la UGEL Chincha en el afio
2018.

HEG6: Existe relacion directa y significativa entre el desemperio laboral y
la Responsabilidad en el servidor publico de la UGEL Chincha en el afio
2018

HE7: Existe relacion directa y significativa entre el desempefio laboral y

la Recompensa en el personal de la UGEL Chincha en el afio 2018

HES8: Existe relacion directa y significativa entre el desempefio laboral y

el Riesgo en el servidor publico de la UGEL Chincha en el afio 2018.

HE9: Existe relacion directa y significativa entre el desemperio laboral y

las relaciones en el servidor publico de la UGEL Chincha en el afio 2018.
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HE10: Existe relacion directa y significativa entre el desempefio laboral y

la Cooperacion en el servidor publico de la UGEL Chincha en el afio 2018.

HE11: Existe relacion directa y significativa entre el desempefio laboral y

el Conflicto en el servidor publico de la UGEL Chincha en el afio 2018

HE12: Existe relacion directa y significativa entre el desempefio laboral y

los estandares en el servidor publico de la UGEL Chincha en el afio 2018.

HE13: Existe relacion directa y significativa entre el desempefio laboral y
la Identidad en el servidor publico de la UGEL Chincha en el afio 2018.

1.7 Objetivos

1.7.1 Objetivo general
Determinar la relacibn que existe entre el clima organizacional y el

desempeiio laboral en el personal de la UGEL Chincha en el afio 2018.
1.72.1 Objetivos especificos

OEL: Determinar en qué medida se relaciona el clima organizacional vy el
desempefio de la tarea en el servidor publico de la UGEL Chincha en el
afo 2018.

OE2: Determinar en qué medida se relaciona el clima organizacional vy el
desempefio contextual en el servidor publico de la UGEL Chincha en el
afio 2018.

OE3: Determinar en qué medida se relaciona el clima organizacional y el
desempeiio Adaptativo en el personal de la UGEL Chincha en el afio
2018.

OE4: Determinar en qué medida se relaciona el clima organizacional vy el
Comportamiento Laboral Contraproductivo en el personal de la UGEL
Chincha en el afio 2018.

OES5: Determinar en qué medida se relaciona el desempefio laboral y la
estructura organizacional en el personal de la UGEL Chincha en el afio
2018.
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OE®6: Determinar en qué medida se relaciona el desempefio laboral y la
Responsabilidad en el servidor publico de la UGEL Chincha en el afio
2018

OE7: Determinar en qué medida se relaciona el desempefio laboral y la

Recompensa en el personal de la UGEL Chincha en el afio 2018

OES8: Determinar en qué medida se relaciona el desempefio laboral y el

Riesgo en el servidor publico de la UGEL Chincha en el afio 2018.

OE9: Determinar de qué manera se relaciona el desempefio laboral y las

relaciones en el servidor publico de la UGEL Chincha en el afio 2018.

OE10: Determinar en qué medida se relaciona el desempefio laboral y la

Cooperacién en el servidor publico de la UGEL Chincha en el afio 2018.

OEL11: Determinar en qué medida se relaciona el desempefio laboral y el

conflicto en el servidor publico de la UGEL Chincha en el afio 2018.

OE12: Determinar en qué medida se relaciona el desempefio laboral y

los estandares en el servidor publico de la UGEL Chincha en el afio 2018.

OE13: Determinar en qué medida se relaciona el desempefio laboral y la

identidad en el servidor publico de la UGEL Chincha en el afio 2018.
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II. METODO

El trabajo de investigacion es cuantitativo siendo de tipo no experimental.
2.1 Disefio de investigacion

El disefio utilizado no experimental, transversal correlacional; se dice no
experimental porque simplemente se observaron las conductas de cada una de
las variables dentro de su ambiente natural; transversal, porque la informacion
que fue recolectada se realizé en un tiempo establecido; finalmente se dice
correlacional porque se busco determinar la relacion que existe entre ellas. Este

disefio es representado de la siguiente manera:

Donde:

M = Muestra de estudio
Ox = Clima Organizacional
Oz = Desempefio laboral

r = Relacién

2.2 Variables, Operacionalizacién de las variables
Variable:
V1. CLIMA ORGANIZACIONAL.

V2: DESEMPENO LABORAL.
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Operacionalizacion de las variables:

VARIABLE(S) DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES® ESCALA
“Abarca el conjunto de | Es e! ambiente fisico y D1:Estructura organizacional Funciones
elementos y factores que estan Iemo;nokr)\a_l dgener?jdo por
j os trabajadores de una _
prese.ntes. en el ambiente | cu cion o empresa, que Toma de decisiones
organizacional 'y que son | comprende las relaciones )
apreciados y percibidos por los | interpersonales de todos D2: Responsabilidad Autonomia intervalo
miembros de la misma y las | Sus miembros
personas que interactan con
ella que generan el desarrollo Asumir responsabilidades
de un juicio valorativo sobre la
forma en que se desarrollan las D3: Recompensa Estimulo y reconocimiento
actividades institucionales, y
cuya valoracion influye D2~ Desafios Ries
: PR : gos calculados
Clima Organizacional significativamente en el nivel
desempefio y productividad de D5: Relaciones Buen trato
cada miembro. e que influye”
(Rodriguez 1999, p.159) Empatia
D6: Cooperacion Apoyo oportuno
Trabajo en equipo
D7: Conflicto Discrepancias
D8: Estandares Rendimiento
D9: Identidad Satisfaccion
Compromiso
Es la eficacia de la persona al | Es el rendimiento que demuestra | D1: Desempefio de la tarea Calidad de trabajo.

ejercer funciones dentro de la
empresa, ya sea de forma

un trabajador en el cumplimiento
de las funciones que exige el

Orientacion a resultados
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DESEMPERNO
LABORAL

individual y colectiva, la cual
influye significativamente en el
logro de los objetivos y metas
institucionales. (Chiavenato,
2009p. 12)

cargo, demostrando sus
competencias laborales que lo

Eficiencia.

ameritan a ser parte de la
institucion.

D2: Desempefio Contextual

Tomar iniciativa.

Aceptacion y aprendizaje de
retroalimentacion.

Cooperacion con otros.

Comunicacion efectiva organizacional.

D3: Desempefio Adaptativo

Mostrar resilencia

Afrontar situaciones
adversidades

dificiles vy

Aportar soluciones creativas a los
problemas.

Resolver problemas dificiles

Ajustar el trabajo a las nuevas metas
cuando sea necesario.

D4: Comportamiento  Laboral

Contraproductivo

Muestra excesiva de negatividad.

Hacer cosas que dafian a la

organizacion.

Hacer cosas que dafian a los

compafieros o jefes.

intervalo
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2.3 Poblacion y muestra

Poblacion:

Siendo su poblacion de 61 trabajadores, el cual se detalla a continuacion:

AREA PERSONAL TOTAL
NOMBRADOS 12
ADMINISTRACION CONTRATADOS 276
CONTRATADOS 1057

DIRECCION CONTRATADOS 276

4
4
NOMBRADOS 6
1
1

CONTRATADOS 1057

NOMBRADOS 1

GESTION PEDAGOGICA CONTRATADOS 276 12

CONTRATADOS 1057

NOMBRADOS
GESTION INSTITUCIONAL CONTRATADOS 276
CONTRATADOS 1057

A lw | pdp|lw

NOMBRADOS
ASESORIA JURIDICA CONTRATADOS 276

CONTRATADOS 1057

NOMBRADOS

ORGANO DE CONTROL INTERNO | CONTRATADOS 276

O | | W|O |k |k

CONTRATADOS 1057

TOTAL 61

Muestra:
Por tratarse de una poblacién con un nimero pequefio de integrantes se decidio
trabajar con la totalidad; esta muestra fue seleccionada teniendo en cuenta el

muestreo censal.

2.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos, validez vy
confiabilidad

Técnicas

Dentro de las diferentes técnicas que existen en la investigacion, para este

trabajo se tuvo en cuenta la técnica de la encuesta.
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Instrumentos
Como instrumento de medicion se elabor6 un cuestionario para cada una de las

variables.

Validez

Para este constructo se tuvo en cuenta el juicio de expertos, lo cual estuvo a
cargo de tres especialistas con estudios de posgrado en Gestion Publica,
quienes analizaron los items de cada uno de los instrumentos, de manera que

se elabord un instrumento de calidad.

Confiabilidad
Teniendo en cuenta el nUmero de opciones respuesta, se determind a través de

la aplicacion de una prueba piloto el valor de confiabilidad de Alpha de Cronbach,
siendo este mayor de 0.5 se logré inferir que se cuenta con instrumentos que

son confiables para su aplicacion.

2.5. Métodos de andlisis de datos.

Se aplicé paquetes estadisticos para poder procesar los datos recolectados;
logrando elaborar tablas con sus figuras correspondientes; asimismo se logro
establecer la frecuencia, y el nivel de correlacion que existe entre las variables

estudiadas.

42



[ll. RESULTADOS
3.1 Descripcion de Resultado

Cada instrumento presenta una serie de caracteristicas dentro de ellas se tiene:

Cuestionario para evaluar el clima organizacional

Dimensiones # de items Opciones de respuesta
D1: Estructura organizacional 6 Totalmente en desacuerdo
_ (1 punto)
D2: Responsabilidad 6
D3: Recompensa 6 En desacuerdo (2 puntos)
D4: Riesgo 6 Positivamente de acuerdo
: (3 puntos)
D5: Relaciones 6
D6: Cooperacion 6 De acuerdo(4 puntos)
D7: Conflicto 6 Totalmente de acuerdo
_ (5 puntos)
D8: Estandares 6
D9: Identidad 6
Categorias y rangos
Para la variable Para las dimensiones
Muy malo [54-97> Muy malo [6-11>
Malo [97-140> Malo [11-16>
Regular [140-183> Regular [16-21>
Bueno [183-226> Bueno [21-26>
Muy bueno [226-270] Muy bueno [26-30]
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Cuestionario para evaluar el desempefio laboral

Dimensiones # de items Opciones de respuesta
D1: Desempefio de la tarea 6 Totalmente en desacuerdo
(1 punto)
D2: Desempefio contextual 6
D3: Desempefio adaptativo 6 En desacuerdo (2 puntos)
D4: Comportamiento Laboral 6 Positivamente de acuerdo
Contraproductivo (3 puntos)
De acuerdo(4 puntos)
Totalmente de acuerdo
(5 puntos)
Para la variable Para las dimensiones
Muy malo [24-43> Muy deficiente [6-11>
Malo [43-62> Deficiente [11-16>
Regular [62-81> Regular [16-21>
Bueno [81-101> Bueno [21-26>
Muy bueno [101-120] Muy bueno [26-30]

Los resultados obtenidos se han organizado en tablas y figuras estadisticas

como se describe a continuacion:
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Tabla 1
Clima organizacional en la UGEL Chincha en el afio 2018.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Muy malo [54-97> 2 3,3 3,3 3,3
Malo [97-140> 3 4,9 4,9 8,2
Regular [140-183> 2 3,3 3,3 11,5
Bueno [183-226> 13 21,3 21,3 32,8
Muy bueno [226-270] 41 67,2 67,2 100,0
Total 61 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia, los datos provienen del programa estadistico SPSS

VX: CLIMA ORGANIZACIONAL

Buy malo [54-97>
Ealo [97-140=
LIRegular [140-183=
MBueno [183-226>
CIMuy bueno [226-270]

Fuente: Tabla N° 1

Figura 1: Clima organizacional en la UGEL Chincha en el afio 2018.
Interpretacion: Observandose que el 3,3% (2) encuestados sefalan que hay un
clima organizacional nivel muy malo, el 4,9% (3) sefialan que es malo, el 3,3%

(2) senalan que hay un nivel regular, el 21,3% (13) sefialan que es bueno y el

67,2% (41) encuestados sefialan que el clima organizacional muy bueno.
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Tabla 2

Estructura organizacional en la UGEL Chincha en el afio 2018.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Muy malo [6-11> 1 1,6 1,6 1,6
Malo [11-16> 5 8,2 8,2 9,8
Regular [16-21> 2 3,3 3,3 13,1
Bueno [21-26> 41 67,2 67,2 80,3
Muy bueno [26-30] 12 19,7 19,7 100,0
Total 61 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia, los datos provienen del programa estadistico SPSS

D1: Estructura organizacional

Wiy malo [B-11>
Emalo[11-16>
LRegular[16-21>
MBueno [21-26>
CIMuy bueno [26-30]

Fuente: Tabla N° 2

Figura 2: Estructura organizacional en la UGEL Chincha en el aiio 2018.

Interpretacion: Observandose que el 1,6% (1) encuestado sefiala que la
estructura organizacional es muy malo, el 8,2% (5) encuestados sefialan que es
malo, el 3,3% (2) sefialan que hay un nivel regular, el 67,2% (41) sefialan que
hay un nivel bueno y el 19,7% (12) encuestados sefialan que la estructura

organizacional es muy bueno.
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Tabla 3
Responsabilidad en la UGEL Chincha en el afio 2018.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Muy malo [6-11> 3 4,9 4,9 4,9
Malo [11-16> 3 49 4,9 9,8
Regular [16-21> 14 23,0 23,0 32,8
Bueno [21-26> 22 36,1 36,1 68,9
Muy bueno [26-30] 19 31,1 31,1 100,0
Total 61 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia, los datos provienen del programa estadistico SPSS

D2: Responsabilidad

Wiy malo [6-11>
Bivalo[11-16=
CRegular[16-21=
WBueno [21-26>
[IMuy bueno [26-30]

Fuente: Tabla N° 3

Figura 3: Responsabilidad en la UGEL Chincha en el afio 2018.

Interpretacion: Observandose que el 4,9% (3) encuestados sefialan que existe
un nivel muy malo de responsabilidad, el 4,9% (3) sefialan que es malo, el 23,0%
(14) sefialan que es regular, el 36,1% (22) sefialan que es buenoy el 31,1% (19)

encuestados sefalan que la responsabilidad es muy bueno.
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Tabla 4

Recompensa en la UGEL Chincha en el afio 2018.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Muy malo [6-11> 2 3,3 3,3 3,3
Malo [11-16> 3 4,9 4,9 8,2
Regular [16-21> 3 4,9 4,9 13,1
Bueno [21-26> 11 18,0 18,0 31,1
Muy bueno [26-30] 42 68,9 68,9 100,0
Total 61 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia, los datos provienen del programa estadistico SPSS

D3: Recompensa

.Muy malo [6-11=
Eivalo [11-16=
ORegular [16-21>
WBueno [21-26=
[CIviuy bueno [26-30]

Fuente: Tabla N° 4

Figura 4: Recompensa en la UGEL Chincha en el afio 2018.

Interpretacion: Observandose que el 3,3% (2) encuestados sefialan que existe
una recompensa muy malo, el 4,9% (3) sefialan que es malo, el 4,9% (3) sefialan
que es regular, el 18,0% (11) sefialan que es bueno y el 68,9% (42) encuestados
sefalan que existe una recompensa muy buena. De manera general se puede

sefalar en la UGEL Chincha hay un buen nivel de recompensa.
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Tabla 5
Riesgo en la UGEL Chincha en el afio 2018.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Muy malo [6-11> 1 1,6 1,6 1,6
Malo [11-16> 6 9,8 9,8 11,5
Regular [16-21> 12 19,7 19,7 31,1
Bueno [21-26> 40 65,6 65,6 96,7
Muy bueno [26-30] 2 3,3 3,3 100,0
Total 61 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia, los datos provienen del programa estadistico SPSS

D4: Riesgo

Wiy malo [6-11>
Emalo [11-16>
CReqular[16-21>

WBuenc [21-26>
[IMuy bueno [26-30]

Fuente: Tabla N° 5

Figura 5: Riesgo en la UGEL Chincha en el afio 2018.

Interpretacion: Observandose que el 1,6% (1) encuestado sefiala que hay una
muy mala reaccion al riesgo, el 9,8% (6) sefialan que hay un nivel malo, el 19,7%
(12) sefialan que es regular, el 65,6% (40) sefialan que es bueno y el 3,3% (2)

encuestados sefialan que hay una muy buena reaccion al riesgo.
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Tabla 6

Relaciones en la UGEL Chincha en el afio 2018.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Muy malo [6-11> 1 1,6 1,6 1,6
Malo [11-16> 3 4,9 4,9 6,6
Regular [16-21> 4 6,6 6,6 13,1
Bueno [21-26> 38 62,3 62,3 75,4
Muy bueno [26-30] 15 24,6 24,6 100,0
Total 61 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia, los datos provienen del programa estadistico SPSS

D5: Relaciones

By malo [5-11>
Bvalo[11-16>
CIRegular [16-21>
WBueno[21-26>
CIMuy bueno[26-30]

Fuente: Tabla N° 6

Figura 6: Relaciones en la UGEL Chincha en el afio 2018.

Interpretacion: Observandose que el 1,6% (1) encuestado sefiala que relaciones
laborales son muy malas, el 4,9% (3) encuestados sefialan que es malo, el 6,6%
(4) sefalan que es regular, el 62,3% (38) sefialan que es bueno y el 24,6% (15)

encuestados sefialan que las relaciones laborales son muy buenos.
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Tabla 7

Cooperacion en la UGEL Chincha en el afio 2018.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy malo [6-11> 2 3,3 3,3 3,3
Malo [11-16> 7 11,5 11,5 14,8
Regular [16-21> 3 4,9 4,9 19,7
Bueno [21-26> 8 13,1 13,1 32,8
Muy bueno [26-30] 41 67,2 67,2 100,0
Total 61 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia, los datos provienen del programa estadistico SPSS

D6: Cooperacion

Wiy ralo 511>
EMalo [11-16>
CRegular[18-21>
WBueno [21-26>
[IMuy bueno [26-30]

Fuente: Tabla N° 7

Figura 7: Cooperacion en la UGEL Chincha en el afio 2018.

Interpretacion: Observandose que el 3,3% (2) encuestados sefialan que existe

una muy mala cooperacion, el 11,5 % (7) encuestados sefialan que es malo, el

4,9% (3) sefialan que es regular, el 13,1% (8) sefialan que es bueno y el 67,2%

(41) encuestados sefialan que existe una muy buena cooperacion.
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Tabla 8

Conflicto en la UGEL Chincha en el afio 2018.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Muy malo [6-11> 2 3,3 3,3 3,3
Malo [11-16> 4 6,6 6,6 9,8
Regular [16-21> 3 4,9 4,9 14,8
Bueno [21-26> 21 34,4 34,4 49,2
Muy bueno [26-30] 31 50,8 50,8 100,0
Total 61 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia, los datos provienen del programa estadistico SPSS

Fuente:

D7: Conflicto

Wiy malo [6-11>
Bivalo [11-16=
ORequiar[16-21>
MBueno [21-26>
[Iviuy bueno [26-30]

Tabla N° 8

Figura 8: Conflicto en la UGEL Chincha en el afio 2018

Interpretacion: Observandose que el 3,3% (2) encuestados sefialan que la

solucion de conflictos es muy mala, el 6,6 % (4) encuestados sefalan que es

malo, el 4,9% (3) sefialan que es regular, el 34,4% (21) encuestados sefalan

gue existe una buenay el 50,8% (31) encuestados sefialan que existe una muy

buena solucién de conflicto.
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Tabla 9
Estandares en la UGEL Chincha en el afio 2018.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Muy malo [6-11> 1 1,6 1,6 1,6
Malo [11-16> 3 4,9 4,9 6,6
Regular [16-21> 3 4,9 4,9 11,5
Bueno [21-26> 15 24,6 24,6 36,1
Muy bueno [26-30] 39 63,9 63,9 100,0
Total 61 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia, los datos provienen del programa estadistico SPSS

D8: Estandares

Wviuy malo [6-11>
Bwmalo[11-16=
CReqular [16-21>
MBueno [21-26>
[IMuy bueno [26-30]

Fuente: Tabla N° 9

Figura 9: Estandares en la UGEL Chincha en el afio 2018.

Interpretacion: Observandose que el 1,6% (1) encuestado sefala que los niveles
de estandares son muy malos, el 4,9% (3) sefialan que son malos, el 4,9% (3)
sefialan es regular, el 24,6% (15) sefalan que son buenos y el 63,9% (39)

encuestados sefialan que los niveles de estandares son muy buenos.
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Tabla 10
Identidad en la UGEL Chincha en el afio 2018.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido

acumulado

Valido Muy malo [6-11> 1 1,6 1,6
Malo [11-16> 5 8,2 8,2
Regular [16-21> 7 11,5 11,5
Bueno [21-26> 18 29,5 29,5
Muy bueno [26-30] 30 49,2 49,2
Total 61 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia, los datos provienen del programa estadistico SPSS

D9: |dentidad

.Muy malo [6-11=
Bvalo11-16>
ORegular[16-21>
WBueno [21-26>
[JMuy bueno [26-30]

Fuente: Tabla N° 10

Figura 10. Identidad en la UGEL Chincha en el afio 2018.

Interpretacion: Observandose que el 1,6% (1) encuestado sefiala que existe una

identidad muy mala, el 8,2% (5) sefialan que hay un nivel malo, el 11,5% (7)

sefialan que es regular, el 29,5% (18) sefialan que es bueno y el 49,2% (30)

encuestados sefalan que existe una identidad muy buena.
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Tabla 11
Desempefio laboral de los servidores publicos en la UGEL Chincha 2018.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Muy malo [24-43> 1 1,6 1,6 1,6
Malo [43-62> 3 4,9 4,9 6,6
Regular [62-81> 5 8,2 8,2 14,8
Bueno [81-101> 30 49,2 49,2 63,9
Muy bueno [101-120] 22 36,1 36,1 100,0
Total 61 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia, los datos provienen del programa estadistico SPSS

VZ: DESEMPENO LABORAL

Wiy malo [24-43>
Bvalo [43-62>
LRegular [62-81>
MBueno [31-101>
[IMuy bueno [101-120]

Fuente: Tabla N° 11

Figura 11. Desempefio laboral de los servidores publicos en la UGEL Chincha
2018.

Interpretacion: Observandose que el 1,6% (1) encuestado presenta un
desempenio laboral muy malo, el 4,9% (3) encuestados presentan un nivel malo,
el 8,2% (5) presentan un nivel regular, el 49,2% (30) presentan un nivel bueno y

el 36,1% (22) encuestados presentan un desempeiio laboral muy bueno.
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Tabla 12

Desempefio de la tarea de los servidores publicos en la UGEL Chincha 2018.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Muy malo [6-11> 1 1,6 1,6 1,6
Malo [11-16> 2 3,3 3,3 4,9
Regular [16-21> 7 11,5 11,5 16,4
Bueno [21-26> 40 65,6 65,6 82,0
Muy bueno [26-30] 11 18,0 18,0 100,0
Total 61 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia, los datos provienen del programa estadistico SPSS

D1: Desempefio de latarea

Wy malo [6-113
Eialo [11-16=
[IRegular [16-21>
MBusno [21-26>
[Jiiuy bueno [26-30]

Fuente: Tabla N° 12

Figura 12. Desempefio la tarea de los servidores publicos en la UGEL Chincha
2018.

Interpretacion: Observandose que el 1,6% (1) encuestado presenta un
desempeio de la tarea muy malo, el 3,3% (2) encuestados presentan un nivel
malo, el 11,5% (7) presentan un nivel regular, el 65,6% (40) presentan un nivel
bueno y el 18,0% (11) encuestados presentan un muy buen desempefio de la

tarea.
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Tabla 13

Desempefio contextual de los servidores publicos en la UGEL Chincha 2018.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Muy malo [6-11> 1 1,6 1,6 1,6
Malo [11-16> 4 6,6 6,6 8,2
Regular [16-21> 10 16,4 16,4 24,6
Bueno [21-26> 29 47,5 47,5 72,1
Muy bueno [26-30] 17 27,9 27,9 100,0
Total 61 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia, los datos provienen del programa estadistico SPSS

D2: Desempefio Contextual

Wiy malo [6-11=
BEmalo [11-16=>
ORegular [18-21>
MBuenc [21-26=
[CIviuy bueno [26-30]

Fuente: Tabla N° 13

Figura 13. Desempefio contextual de los servidores publicos en la UGEL Chincha
2018.

Interpretacion: Observandose que el 1,6% (1) encuestado presenta un
desempefo contextual muy malo, el 6,6% (4) encuestados presentan un nivel
malo, el 16,4% (10) presentan un nivel regular, el 47,5% (29) presentan un nivel
bueno y el 27,9% (17) encuestados presentan un desempefio contextual muy

bueno.
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Tabla 14

Desempefio adaptivo de los servidores publicos en la UGEL Chincha 2018.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Muy malo [6-11> 1 1,6 1,6 1,6
Malo [11-16> 2 3,3 3,3 4,9
Regular [16-21> 4 6,6 6,6 11,5
Bueno [21-26> 13 21,3 21,3 32,8
Muy bueno [26-30] 41 67,2 67,2 100,0
Total 61 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia, los datos provienen del programa estadistico SPSS

D3: Desemperio Adaptativo

Wiuy malo [6-11>
Ewalo [11-16>
CRegular [16-21>
BMBueno [21-26>
[CIMuy bueno [26-30]

Fuente: Tabla N° 14

Figura 14. Desempefio adaptivo de los servidores publicos en la UGEL Chincha
2018.

Interpretacion: Observandose que el 1,6% (1) encuestado presenta un nivel muy
malo de desempefio adaptivo, el 3,3% (2) presentan un nivel malo, el 6,6% (4)
presentan un regular nivel, el 21,3% (13) presentan un nivel bueno y el 67,2%

(41) encuestados presentan un nivel muy bueno de desempeiio adaptivo.
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Tabla 15
Comportamiento laboral contraproductivo de los servidores publicos en la UGEL
Chincha 2018.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Muy malo [6-11> 1 1,6 1,6 1,6
Malo [11-16> 4 6,6 6,6 8,2
Regular [16-21> 9 14,8 14,8 23,0
Bueno [21-26> 39 63,9 63,9 86,9
Muy bueno [26-30] 8 131 13,1 100,0
Total 61 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia, los datos provienen del programa estadistico SPSS

D4: Comportamiento Laboral Contraproductivo

W viuy malo [6-11=
Emalo[11-16>
ORegular [16-21=
WEueno [21-26=
[CIviuy bueno [26-30]

Fuente: Tabla N° 15

Figura 15. Comportamiento laboral contraproductivo de los servidores publicos
en la UGEL Chincha 2018.

Interpretacion: Observandose que el 1,6% (1) encuestado presenta un muy mal
comportamiento laboral contraproductivo, el 6,6% (4) presentan un nivel malo, el
14,8% (9) presentan un nivel regular, el 63,9% (39) presentan un nivel bueno y
el 13,1% (8) encuestados presentan un nivel muy bueno de comportamiento

laboral contraproductivo.
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3.2 Estadigrafos descriptivos
Tabla 16
Estadigrafos de la variable clima organizacional en la UGEL Chincha 2018.

VX: CLIMA D1 Estructura D2: D3: D4 D5: D6: D7: D8: D9:
ORGANIZACIONAL organizacional Responsabilidad Recompensa Riesgo Relaciones Cooperacion Conflicto Estandares ldentidad
N Valido 61 61 61 61 61 61 61 61 61 61
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Media 218,230 23,492 22,459 26,295 21,787 23,492 25,934 23,803 26,443 24,525
Error 4,7463 ,5710 ,6353 , 7006 ,5191 ,5230 ,8111 ,5820 ,6391 ,6941
estandar de
la medida
Mediana 230,000 24,000 24,000 29,000 24,000 24,000 30,000 26,000 29,000 25,000
Moda 230,0 24,0 24,0 29,0 24,0 24,0 30,0 26,0 30,0 30,0
De§vigcién 37,0699 4,4595 4,9618 5,4722 4,0543 4,0850 6,3347 4,5454 4,9917 5,4210
estandar
Varianza 1374,180 19,887 24,619 29,945 16,437 16,687 40,129 20,661 24,917 29,387
Minimo 90,0 10,0 9,0 9,0 10,0 10,0 9,0 9,0 10,0 10,0
Maximo 248,0 30,0 30,0 30,0 30,0 30,0 30,0 30,0 30,0 30,0

Interpretacion:
La media aritmética de 218,23 se ubica en la categoria bueno, esto quiere decir que, en la UGEL Chincha, existe un buen nivel de

clima organizacional.
La mediana es 230 el cual se ubica en la categoria muy bueno, esto quiere decir que, en el 50% de los trabajadores se obtuvo

puntajes mayores a 230 puntos y el otro 50% puntajes menores a este valor.
La moda es igual a 230 puntos, esto quiere decir que el dato que mas se repite con frecuencia es 230 puntos, el cual se ubica al

clima organizacional en la categoria muy bueno.
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Tabla 17:
Estadigrafos de la variable desempefio laboral en la UGEL Chincha 2018.

D4: Comportamiento

VZ: DESEMPENO D1: Desemperiio de D2: Desempeiio D3: Desempefio Laboral
LABORAL la tarea Contextual Adaptativo Contraproductivo

N Vdlido 61 61 61 61 61

Perdidos 0 0 0 0 0
Media 94,443 23,311 22,656 25,820 22,656
Error estandar de la medida 1,9269 ,5485 ,5531 ,6695 ,5121
Mediana 99,000 24,000 24,000 27,000 24,000
Moda 100,0 24,0 26,0 29,0 24,0
Desviacion estandar 15,0494 4,2838 4,3201 4.4479 3,9995
Varianza 226,484 18,351 18,663 19,784 15,996
Minimo 41,0 10,0 10,0 10,0 9,0
Maximo 110,0 30,0 28,0 30,0 30,0

Interpretacion:

La media aritmética de 94,44 se ubica en la categoria bueno, esto quiere decir que, en la UGEL Chincha, existe un buen nivel de
desemperio laboral.

La mediana es 99 el cual se ubica en la categoria bueno, esto quiere decir que, en el 50% de los trabajadores se obtuvo puntajes
mayores a 99 puntos y el otro 50% puntajes menores a este valor.

La moda es igual a 100 puntos, esto quiere decir que el dato que mas se repite con frecuencia es 100 puntos, el cual se ubica al

desemperio laboral en la categoria bueno.
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3.3 Prueba de Normalidad
Tabla 18: Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

2 = = = o
I

s 2 ¢ . g8 § o g g 2 % g g 382 =
35 % ¢ & 5 8§ g€ s § £9 g 8z gg:E_3% Eg
= 2 E S g E = 2 33 &g 5% §¥3£558 2S¢
@ N S 3 o4 o o) 8 % g ON £ 5 7 no 895 7 8

w < a ) .. o o ~ w = oz O +~ O C U © I @®© < w
o o < $) - x 0 oo [l - = <
g o Q la) " - ™~ - o S < i} ~. O < R = o3

= 14 % o ] @ ) ©) a N IS0 O -

o5 ¥ & o) © a r - a o z 3 N

a o B a >
N 61 61 61 61 61 61 61 61 61 61 61 61 61 61 61
Normal Mean 23,492 22,459 26,295 21,787 23,492 25,934 23,803 26,443 24,525 218,230 23,311 22,656 25,820 22,656 94,443
Parametersab Std. 4,4595 49618 5,4722 4,0543 4,0850 6,3347 4,5454 4,9917 5,4210 37,0699 4,2838 4,3201 4,4479 3,9995 15,0494

Deviation

Most Absolute ,332 ,179 ,362 ,330 ,305 ,362 ,288 ,286 ,207 ,351 ,285 ,212 211 ,369 ,318
Extreme Positive ,209 ,099 ,249 ,260 ,155 ,261 ,200 ,238 , 156 227 174 , 137 174 , 155 , 169
Differences  Negative  -332 -179 -362 -330 -305 -362 -288 -286 -,207 -351 -28 -212 -211 -,369 -,318
Test Statistic ,332 ,179 ,362 ,330 ,305 ,362 ,288 ,286 ,207 ,351 ,285 212 211 ,369 ,318
Asymp. Sig. (2-tailed) ,000¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

Fuente: Elaboracion propia, los datos provienen del programa estadistico SPSS.

Interpretacion: Se evidencia un nivel critico (significacion asintética bilateral =p) en donde los valores que se obtuvieron resultaron
ser menores de 0.05 en ambas variables, por lo que se infiere que estos datos no se encuentran en una distribuciéon normal; de

manera que se empled la prueba de correlacion de Rho Spearman.
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3.4 Correlacion
Tabla 19
Correlacidon entre la variable clima organizacional y las dimensiones de la variable

desempeifio laboral.

VX: CLIMA
ORGANIZACIONAL
VY: DESEMPENO Coeficiente de correlacion ,807"
LABORAL Sig. (2-tailed) ,000
N 61
D1: Desempefio de la Coeficiente de correlacion 443"
tarea Sig. (2-tailed) ,000
2 N 61
£ D2: Desempefio Coeficiente de correlacion 496"
g Contextual Sig. (2-tailed) ,000
S N 61
& D3: Desempefio Coeficiente de correlacion ,682™
Adaptativo Sig. (2-tailed) ,000
N 61
D4: Comportamiento Coeficiente de correlacion ,544"
laboral contraproductivo Sig. (2-tailed) .000
N 61

Interpretacion: Se muestra el resultado del coeficiente de correlacion de Rho

Spearman entre ambas variables.

Para el clima organizacional y el desempefio laboral el valor obtenido fue de 0,807.
Para el clima organizacional y el desempefio de la tarea el valor obtenido fue de 0,443.
Para el clima organizacional y el desempefio contextual el valor obtenido fue de 0,496.
Para el clima organizacional y el desempefio adaptativo el valor obtenido fue de 0,682.
Para el clima organizacional y el comportamiento laboral contraproductivo el valor
obtenido fue de 0,544.
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Tabla 20
Correlacion entre las dimensiones de la variable clima organizacional y la variable

desempeifio laboral.

VY: DESEMPENO

LABORAL

VX: CLIMA Coeficiente de correlacion ,807
ORGANIZACIONAL Sig. (2-tailed) ,000

N 61

D1: Estructura Coeficiente de correlacion ,568
organizacional Sig. (2-tailed) ,000

N 61

D2: Responsabilidad Coeficiente de correlacion 429
Sig. (2-tailed) ,001

N 61

D3: Recompensa Coeficiente de correlacion ,485
Sig. (2-tailed) ,000

N 61

o D4:Riesgo Coeficiente de correlacion ,532
= Sig. (2-tailed) ,000
c N 61
€ D5 Relaciones Coeficiente de correlacion ,380
3 Sig. (2-tailed) 003
« N 61
D6: Cooperacion Coeficiente de correlacion ,382
Sig. (2-tailed) ,002

N 61

D7: Conflicto Coeficiente de correlacion ,484
Sig. (2-tailed) ,000

N 61

D8: Estandares Coeficiente de correlacion AT72
Sig. (2-tailed) ,000

N 61

D9: Identidad Coeficiente de correlacion ,450
Sig. (2-tailed) ,000

N 61
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Interpretacion: Se muestra el valor de correlacion de Rho Spearman entre las
dimensiones de la primera variable y la segunda variable.

Para el clima organizacional y el desempefio laboral el valor obtenido fue de 0,807.
Para el desempefio laboral y la estructura organizacional es 0,568.

Para el desempefio laboral y la responsabilidad el valor obtenido fue de 0,429.
Para el desempefio laboral y la recompensa el valor obtenido fue de 0,485.

Para el desempefio laboral y el riesgo el valor obtenido fue de 0,532.

Para el desempefio laboral y las relaciones el valor obtenido fue de 0,380.

Para el desempefio laboral y la cooperacion el valor obtenido fue de 0,382.

Para el desempefio laboral y el conflicto el valor obtenido fue de 0,484.

Para el desempefio laboral y los estandares el valor obtenido fue de 0,472.

Para el desempefio laboral y la identidad el valor obtenido fue de 0,450.
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3.5 Prueba de hipotesis
Hipotesis general:
Existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el
desampeno laboral en el personal de la de la UGEL Chincha en 2l afic 2012,
A. Planteo de las hipotesis estadisticas:
HO: Mo existe relacion directs v significative entre el clima organizacional y
&l desampeno laboral.
Hi: Existe relacion directa y significative entre &l clima organizacional y 2l
desempeno laboral.
B. Establecer el nivel de significancia:
Miwvel de significancia 5%: o = 0,05
C. Prueba de hipotesis seleccionada:
Frueba comrelacion Rho Spearman
D. Calculo estadistico:
alor de Fho Spearman calculado = 0,807 Valor de P=0,000

R - - - - S
Correlaciones

] : : VY :
i i Vx: Clima i Diesemperio i
! | arganizacional i labaoral i
| IV Clima | Cosfigiente de comelecién | 1,000 | 807 |
' Z i:crganizacicnal iﬁ_'ﬂ_ (2-tgiled) - ; - 0 o000
;Ei N : &1 &1 :
| |WY: Desempefic | Coeficdente de comelacién | 8077 | 1000 |
T Isbors]  Sig. (2-tailed) . o0 |
Lo T -

**. Correlstion is significant at the 0.01 level (2-tailed).

E. Conclusion:
El valor de Rho Spearman = 0,807 {comelacion muy altz) y el significado
bilateral obtenido es 0,000 valor que es inferior a la region critica o= 0.05; en
consecuencia, se rechazs la hipodesis nula v se acepts la hipétesis alterna.
For lo tanto, se concluye que existe relacion directa y significativa entre el

clima organizacional v &l desempenio laboral en el personal de la de la UGEL
Chincha en el afo 2018.
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Hipotesis especifica N° 1:

Existe relacion directa v significative enfre el clima organizacional

y &l

desempeno de | tarea en el servidor publico de |a UGEL Chincha en el afio
2018,

A. Planteo de las hipotesis estadisticas:
HO: Mo existe relacion directs v significativa entre el clima crganizacional v

el desempenio de la tares.

Hi: Existe relacion directa v significativa enfre el clima organizacicnal y el

desempenio de la tares.

B. Establecer el nivel de significancia:

Mivel de significancia 5%: a=0.05
C. Prueba de hipotesis seleccionada:

Prueba comrelacion Rho Spearman
D. Calculo estadistico:

Valor de Rho Spearman calculado = 0,443 Walor de P=0,000
P Correlaciones -
] i Vx: Chima i [: Desempeno i
i | organizacional;,  delatarea |
| Vx: Clima | Cosficiente de coredacion | 1,000 | 443" |
i & lorganizacional | S (2gi ] ] |
g Sgwien o0
i N L 61 i
' |D1: Desempefic | Coeficiente de comelacion | 443 | 1000 |
2 e lata T oo Froommmmemoeee- y
L  Sig. (2ailed) .
; ‘N s B1

!
™. Cormrelation is =i

E. Conclusion:
El valor de Rho Spearman = (0,443 (correlacion moderada) y el significado

balateral obtenido s 0,000 valor que es inferior a la region critica o= 0,05; en

consecuencis, se rechaza |a hipotesis nuls v se acepta la hipotesis alterna.

For lo tanto, s2 concluye que existe relacion directs y significativa enire al

clima organizacional y el desempeno de |s tarea en el personal de la de s
WUGEL Chincha en 2l ario 2018,
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Hipotesis especifica N° Z:
Existz relacion directs y signficativa entre el clima organizacional v el
desempeno contextual en el senidar publico de la UGEL Chincha en 2l ano
2013
A. Planteo de las hipotesis estadisticas:
H: Mo exists relacion directa y significativa enfre el clima anganizacional v
2l dezempeno contextual.
Hi: Existe relacion directa y significativa entre &l cma organizacional v el
desempanao contextual.
B. Establecer el nivel de significancia:
Mivel d= significancia 5% a = 0,05
C. Prueba de hipotesis seleccionada:
Prugba carmelacion Rho Spearman
D. Calcwlo estadistico:
Walor de Rho Spearman calculado = 0,406 \alor de F=0,000

Comalaciones

Vi: Clima | D2: Desempeio
organizacional i Contextual

r
**. Comrelation is significant at the 0.01 levs! (2-tailed].

E. Conclusion:
El valor de Rho Spearman = 0,488 (correlacion moderada) v el significads
bilateral abtenido =5 0,000 valor que 25 inferior a la region critica a= 0,05; en
consecuencia, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis aliemna.

Por lo fante, =2 concluye que existe relacion directa y significativa entre &
clima organizacionzl y el desempeno contextual en el personal de |z de s

MGEL Chincha en el ano 2018,

68

| IVxClma  |Cosficieniedecomslacion | 1000 | 4987
B {organizacional  iSip (4ailed) i .1 000 |
'k N N
19 D2 Desempeno Coeficiente de comelacion | 488 | 1,000 i
i N ot o .
| 2 | Loniextua (Sig. (ailed) 000 G
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Hipotesis especifica N° 2:
Existe relacion directs y significativa entre el clima organizacional v el
desempeno Adaptativo en el personal de la UGEL Chincha en el ano 2018,
A. Plantzo de las hipotesis estadisticas:
HO: Mo existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y
2l desempeno Adaptativo.
Hi: Existe relacion directa vy significativa entre 2l chima organizacional v 2
desempeno Adaptative.
B. Establecer el nivel de significancia:
Mivel de significancia 5% a = 0,05
C. Prueba de hipotesis seleccionada:
Prueba correlacion Rho Spearman
0. Calculo estadistico:

Walor de Rho Spearman calculado = 0,682 Valor de P=0,000
o Correlaciones
i i Vx: Clima i D3: Desernpeno !
i | grganizacional!  Adaptativo |
| iVaClima | Cosficiente decomslacion | 1,000 | 882 |
| @ organizacional | Sip, 24giled) S .. N
i E N ) B A1 |
| @ |D3: Desempefio | Cosficiente de comelacion | 882" | 1000 |
B [Acaptatvo S ey I
i ‘W : A1 : 61

E. Conclusion:
El walor d= Rho Spearman = 0,682 (comelacion alta) y 2l significado bilateral
obtznido ez 0,000 valor que es inferior 3 la region critica o= 0,05; en
consecwencia, == rechaza la hipdiesis nula v 52 acepta |a hipotesis akemna.

Por lo tanto, se concluye que existe relacion directa v significativa entre
clima organizacional v el desempeno Adapiativo en 2l persanal dz la de I3

WGEL Chincha an el ano 2018,
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Hipotesis especifica N* 4:
Existe relacion directs y significativa entre el clima organizacional vy e
comportamiento lsboral contraproductive en el personal de ks UGEL Chincha
en el ano 2018
A. Planteo de las hipotesis estadisticas:
HO: No existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional vy
&l comportamients laboral contraproductivo.
Hi: Existe relacion directa y significativa entre &l cima organizacional y e
comportamiento lsboral contraproductivo.
B. Establecer el nivel de significancia:
Mmvel d= significancia 5% a = 0,05
C. Prueba de hipotesis seleccionada:
Prueba comelacion Rho Spearman
D. Caleulo estadistico:
Walor de Rho Spearman calculado = 0,544 alor de P=0,000

| contraproductive i .

e Correlaciones ]
a ; o
E i iEump::-namientui
; | Va:Clima | lsboral
i ' grganizacional| contraproductivo |
|V Clima |Coeficiente de comelacién | 1,000 1 5447 |
| gorganizacional |gig (2dailed) | S . ...
E N | 1 :
B4 Coeficiente de comelacion | 6447 | 1000 |
| £ Comportamienta  {'gjg. (2-tailed) [ poo | . |
| laboral Vi — F T Ty

E. Conclusion:
El valor de Rho Spearman = 0,544 (correlacion moderada) y el significado
bilateral obtenido es 0,000 valor que es inferior a la regidn critica a= 0,05; en
consecuencia, 52 rechaza la hipdiesis nula y se acepta la hipotesis alerna.
Por lo fanto, se concluye que existe relacion directa y significativa entre el
clima organizacional y el comporamienio laboral contraproductive en el
personal de la de la UGEL Chincha en el ano 2013
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Hipotesis especifica N 5:
Existe relacion directa y significativa entre el desempeno laboral v |3
estructura crganizacional en el personal de la UGEL Chincha en el ano 2013
A. Planteo de las hipotesis estadisticas:
HO: Mo existe relacion directa v significativa entre el desempefe laboral v la
estructura organizacional.
Hi: Existz relacion dirscts y significativa entre 2| desempeno laboral y s
estructura organizacional.
E. Establecer el nivel de significancia:
Mnel de significancia 5% a« = 0.05
C. Prueba de hipotesis seleccionada:
Prueba carrelacion Rho Spearman
D. Calculo estadistico:
YWalor d= Rho Spearman calculado = 0,568 alor de P=0,000

Correlaciones !

i | organizacional | laboral i
| DA:Estucurs  [Cosficemedecomslasion | 1000 | 56T |
i & organizacional | Sin. (2-tziled | _ | 000 i
: }-E-L---.I_g_.l _____________ JI'_ ______________ JI'_ _________________ :
i ‘N | i1 I B1 |
@ Vy:Desempefio | Coeficiente de corelacion | 5687 | 1000 |
&2 abora Sip(2tailed) 000 .
! N L et L B
=%, Comelation is significant at the 0.01 leved (2-tailed). ]

E. Conclusion:
El valor de Rho Spearman = 0,588 (correlacion maderada) y el significado
bilateral abtenido 25 0,000 valor que 25 inferior a la regidn critica a= 0,04; en
consecusncia, 5= rechaza la hipdtesis nula y se acepia la hipotesis allerna.

Por lo fante, se concluye que existe relacion directa y significativa entre &
desempena laboral y |a estructura organizacional en el personal de la de I3

IMGEL Chincha en el ano 2013
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Hipotesis especifica N° 6:

Existe relacion directa y significativa entre el desempeno laboral vy Ia
Responsabilidad en el servidor publico de la UGEL Chincha en el ano 2018
A. Planteo de las hipotesis estadisticas:

HO: Mo existe relacicn directa y significativa entre el desempeno laboral vy la
responsabilidad.

Hi: Existe relacion directa y significativa entre el desempeno laboral v la
responsabilidad.

B. Establecer el nivel de significancia:

Mivel de significancia 5% a = 0,05

C. Prueba de hipotesis seleccionada:

Prueba carrelacion Rho Spearman

D. Calculo estadistico:

™. Gorrelation 15 EI_EII'III'_I-E-EHII at the U001 level (Z-tailed).

E. Conclusion:

El valor de Rho Spearman = 0,422 (correlacion maderada) y el significado
bilateral obtenido es 0,000 valor que es inferior a la region critica a= 0,05; en
consecusncia, == rechaza la hipdiesis nula y se acepta |3 hipotesis alema.
Por lo tante, se concluye que existe relacion directa y significativa entre 2
desempeno laboral y la responsabilidad en el personal de la de la UGEL
Chincha en el ano 2013.

72

Walor de Rho Spearman calculado = 0,428 \alor de P=0,000
Correlaciones T I
! L ' o
] | Fesponsabiida; Desempeno |
I Cod ' laboral |
L1 DZ: " Coeficients de 1,000 =D ;
i | Responsabilidad comelscidn i L I
& {__Sig. (2ailed) e L ;
15 N | @ . 6 i
'@ Vy: Desempeiic  Cosficients de’ 420 v 1,000 |
fa. laboral | pomelscidn ]
ol | Sig.(2tailed) . .
|| . N LAt |81 i



Hipotesis especifica N° T
Existe relacion directa y zignificativa entre el desempeno laboral v Ia

recompensa en el personal de la UGEL Chincha en el ano 2013,
A. Planteo de las hipotesis estadisticas:
HO: Mo existe relacion directa v significativa entre el desempena laboral y 15
recOmpensa.
Hi: Existz relacion directa y significativa entre 2l desempeno laboral v |5
recOmpensa.
B. Establecer el nivel de significancia:
Mivel d= significancia 5% a=0.05
C. Prueba de hipotesis seleccionada:
Prueba correlacion Rho Spearman
D. Calculo estadistico:

Walor de2 Rho Spearman calculade = 0,485 \Walor de P=0,000
T Correlaciones
] ! L Wy Desempefia]
: i Fecompensa | pahoral |
| |D3: Recompensa ;_'ZEFEEE']‘Eij_ﬁ_fﬂf_"l?_'??_iE"D_J;______J_-P_'J_@ ______ |
! (Sig. (2Aailed) . J,_'J'm
N i 61 Lo
| 5 Vy: Desempefio {CEIEFIDiEI‘ItE de comelacion i' 415 _ir 1,000 !
! it pomTmmTm T
8 faboral \Sig. (24ailed) S S SR
| N : 61 oo
1= Comelation is significant at the 0,01 level (2taibed). |

E. Conclusion:
El valor de Rho Spearman = 0,485 (correlacion moderada) y el significade
bilateral obtenido es 0,000 valor que 25 inferior a la region critica o= 0,05; en
consecusncia, == rechaza la hipotesis nula v se acepta |3 hipotesis alemna.
Par lo tanto, s2 concluye que existe relacicn directa y significstiva entre &
desempenao lsboral v 13 recompensa en el personal de la de ls UGEL Chincha

an =l ano 2018.
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Hipotesis especifica N° &:
Existe relacion directa y significativa entre el dezempena laboral y el Riesgo
en &l servidor publico de la UGEL Chincha en el ano 2018
A. Planteo de las hipotesis estadisticas:
HO: Mo existe relacion directa y significativa entre el desempeno laboral y &l
riesgo.
Hi: Exizte relacion directs y significativa enire el desempeno laboral v &l
niesgo.
EB. Establecer el nivel de significancia:
Mivel dz significancia 5% a = 0,05
C. Prueba de hipotesis seleccionada:
Prueba cormrelacion Rho Spearman
D. Calculo estadistico:
Walor d2 Rho Spearman calculado = 0,532 Valor de P=0,000

Correlaciones

r
i i D4: Riesgo i labaral

| |Da:Riesge  Coefidentedecomslacin | 1000 | 53
H [, . i i 1
2 (g (2Aailed) BT S . -
: N i &1 ! 21 i
& Vy: Desempefio |Cosficiente de comelacidn | 5327 | 1000 |
! £ taboral | Sig. (2-tailed) : 000 . =
o o e e TR e "\
Lo ‘M | 61 i i

E. Conclusion:
El valor de Rho Spearman = 0,532 (correlacion moderada) v el significado
bilateral obtenido &5 0,000 valor que =5 inferior a la region critica a= 0,05; en
consecuencia, s2 rechaza la hipdtesis nula y se acepta |3 hipotesis alierna.

Por lo tanto, se concluye que existe relacion directa y significativa entre &
desempena laboral v el riesgo en el personal de s de la UGEL Chincha en &

ano 2018,
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Hipotesis especifica N* 5:

Existe relacion directs y significativa entre el desemgeno laboral y las

relaciones en el servidor publico de la UGEL Chincha en el ano 2018,
A. Plantzo de las hipotesis estadisticas:
HO: Mo existe relacion directa v significativa entre 2| desempeno laboral ¥ las

relaciones.

Hi: Existe relacion directa y significativa entre el desempeno laboral v las

relaciones.

E. Establecer el nivel de significancia:
Mmvel de signficancia 5%: a = 0,05
C. Prueba de hipotesis seleccionada:
Prueba comelacion Rho Spearman
D. Calculo estadistico:
Walor de Rho Spearman calculado = 0,380 ‘alor de PF=0,000

Cormelaciones

Wy Desempeno

D3: Relaciones | laboral |

| |DS:Relaciones | Cosficiente de conelacién | 1000 | 3807 |
| % Sip. (2amiled) [ S
] N : 81 i 81 i
ifg.‘-’?i Desempefio |Cosficiente de comelacion | 380" | 1000 |
1 . . r H
| & laboral Sig. (sied) . T S
P ‘N : 61 | A1

E. Conclusion:

El valor de Rho Spearman = 0,220 (correlacion moderada) y el significado

bilateral obtenido 25 0,000 valor que es inferior a la region critica a= 0,05; en

consecusencia, == rechaza |a hipdiesis nula vy se acepta |a hipotesis akerna.

Por lo fanto, se concluye que existe relacion directa y significativa entre &

desempeno laboral y las relaciones en el personal de la de la UGEL Chincha

en &l ano 2018,
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Hipotesis especifica N® 10:
Existe relacion directs y significativa entre el desempeno laboral v s
Cooperacion en el servidor publico de la UGEL Chincha en el ano 2013,
A. Planteo de las hipotesis estadisticas:
HO: No existe relacion directa y significativa entre el desempeno laboral y I3
CODPEracion.
Hi: Existe relacicn dirscts y significativa entre el desampeno laboral v I3
CODPEracion.
E. Establecer el nivel de significancia:
Mivel dz significancia 5%: a = 0,05
C. Prueba de hipotesis seleccionada:
Prueba correlacion Rho Spearman
D. Caleulo estadistico:

Walor d2 Rho Spearman calculada = 0,382 Valkor de P=0,000
" Comelaciones |
E i UBs vy DEEEI‘HPEHDE
] ' Cooperacion i laboral |
D6: Cooperacion | Cosficients de comslagién | 1 -.'1'29.-----@-----.-?.%%? _____ |
; R ) R S— S S S
] ! ! &1 i g1 !
| @Vy: Desempefio |Cosficiente de corelacidn | 382° | 1000 |
Elmboal g s A N
P ‘N ; 81 : B !
:**. Comelation is significant 2t the 0.01 lewed (24ailed). |

E. Conclusion:
El valor de Rho Spearman = 0,282 (correlacion moderada) y el significado
bilateral obtenido 25 0,000 valor que es inferior a la region critica a= 0,05; en
consecuencia, se rechaza la hipatesis nula y se acepta la hipotesis alierna.
Por lo fanto, se concluye que existe relacion directa y significativa enire el
desempeno labaral y la Cooperacicn en el personal de la de ks UGEL Chincha

en &l ano 2018,
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Hipotesis especifica N° 11:
Existe relacicn direcia y significativa entre el desemgpena laboral y el Conflicto
en &l servidor publico de la UGEL Chincha en el ano 2018,
A. Planteo de las hipotesis estadisticas:
HO: No existe relacidn directa y sipnificativa entre 2l desempena laboral y 2l

conflicto.
Hi: Exicte relacicn directs y significativa enfre el desempeno laboral y &
conflicto.
B. Establecer el nivel de significancia:
Mmel de significancia 5% a=0.05
C. Prueba de hipotesis seleccionada:
Prueba cormelacion Rho Spearman
D. Calculo estadistico:

Walor d= Rho Spearman calculado = 0,434 Valor de P=0,000
P Correlaciones |
i ! Wy: Desempenio,
I + D7: Conflicto | labaral ]
| |DT:Conflicto | Cosficiente de comelacion | 1,000 | 4847 |
! Sig (Saled) SR
N ; 61 N
| 5 Vy: Desempefio EEIZIEFIDiEI‘ItE de comelacién | 4547 _i_ 1,000 :
I e TTTTTTTT T e rommmTmm T
5 aboral |Sig. (miled) S T
L M ! 61 : i1 |
* Comelation is significant at the 0.01 leved (24alled). ;

E. Conclusion:
El valor de Rho Spearman = 0,424 (corelacion moderada) y el significado
bilatzral abtenido 25 0,000 valor que 25 infenor a la regidn critica a= 0,05; en
consecuencia, se rechaza |a hipdtesis nula y se acepia |a hipotesis alema.
Por lo tante, se concluye que existe relacion directa vy significativa entre f
desempena laboral y 2l conflicto en & personsl de la d2 la UGEL Chincha en
el ano 2013.
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Hipotesis especifica N° 12:
Existe relacion directs y significativa entre el desemgpeno laboral ¥ los
estandares en el servidor publica de Ia USEL Chincha en 2l ana 2015
A. Planteo de las hipotesis estadisticas:
HO: Mo existe relzcion directa y significativa entre 2l desempeno |aboral y los
estandares,
Hi: Existz relacion directa y significativa entre el desempeno labaral ¥ los
estandares,
E. Establecer el nivel de significancia:
Mivel dz significancia 5% a=0.05
C. Prueba de hipotesis seleccionada:

Prueba comelacion Rho Spearman
D. Calculo estadistico:

Yalor de Rho Spearman calculado = 0,472 Valor de P=0,000

i Cormalacionas !

Vy: Desempeno
DE: Estandares:  |aporal

r
1

| |D8:Estandares |Cosficientede conslacion | 1000 | 472" |
i Sip.(2iled) [T A N
| N : B1 L8 i
| & Vy: Desempefio | Coefivente de comelacion | 472 | 1000 |
| i [aboral L@ (Dt i ' i
i i' ?ﬁ.‘ﬂ.‘.@gﬂgﬂl ............. ? ....... ! -IE:{;I ...... .i,.-------.' ........ i

E. Conclusion:
El valor de Rho Spearman = 0,472 {comelacion moderada) y el significade
bilateral obtenido es 0,000 valor que es inferior a la regidn critica a= 0,05; en
COMSecLEncia, 52 rechaza |a hipotesis nula y s& acepia la hipotesis akema.
Por lo fanto, s& concluye que existe relacion directs v significativa entre
dezempefio laboral v los estandarss 2n el personal de I3 de la UGEL Chincha

en el ano 2018,
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Hipotesis especifica N° 12
Existe relacion directa v significativa enfre el desempefio laboral y 1 identidad
en &l servidor publica de la UGEL Chincha en el afa 2018.
A. Planteo de las hipotesis estadisticas:
HO: Mo exista relacion directa y significativa entre 2l desempeno laboral y la
dentidad.
Hi: Exizte relacion directa y significativa enfre el desempeno laboral v la

dentidad.
E. Establecer el nivel de significancia:
Mivel d= significancia 5% a=0.05
C. Prueba de hipotesis seleccionada:
Prueba comrelacion Rho Spearman
D. Calewlo estadistico:
Valor d= Rho Spearman calculado = 0,450 \falor de P=0,000

; Correlacionss :

Vy: Desempeno:
DS:identidad | |3horal

—_———f e ——

| |D3:Mdenfidad | Cosfivente de conslacién | 1000 | 480 |
i g (2led) [
i N | 61 |
3 Vy:Desempeiio | Coeisnte de conelacién | 460" | 1000
i laboral Sig.(2miled) G 000 .
B N T

E. Conclusion:
El vakor de Rho Spearman = 0,450 (correlacion maoderada) y el significade
bilateral obtenido es 0,000 vakor que es inferior a la region critica a= 0,05; en
COnsecuencia, 52 rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis akemna.

Por lo tanto, e concluye que existe relacion directa y significativa entre &l
desempeno laboral y |z identidad en el personal de |a de | UGEL Chincha en

el ano 2013,
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IV. DISCUSION

En estos ultimos tiempos se observa una serie de deficiencias en cuanto al servicio
gue se brinda al usuario, es por ello de la importancia de contar con un ambiente en
el cual los individuos desempefian su trabajo de manera eficiente en su dia cotidiana,
gue los directores y personas superiores en cargo traten adecuadamente a sus
trabajadores, pues todos estos factores logran conformar lo que es un clima
organizacional idéneo, un trabajador que no se siente a gusto con su centro de
labores tiende a disminuir su desempefio, pues no se siente incentivado para realizar
sus tareas que le corresponden, asimismo pueden influir de manera negativa en él
logré de objetivos, es por ello que se necesita establecer el clima organizacional y el
desempeifio laboral, pues resultan ser temas de gran importancia para que se logren

los objetivos institucionales.

Resultado existe o no existe correlacion

De acuerdo a los resultados obtenidos se puede inferir que existe relacion directa y
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el personal de la
de la UGEL Chincha en el afio 2018; habiéndose obtenido un valor de Rs de 0,807
gue indica que a un buen clima organizacional le corresponde un buen desempefio

laboral, y viceversa.

Conclusiones de los trabajos previos

Estos resultados pueden ser contratados con la investigacién que ha sido realizada
por Bardales (2016) donde llego a sefialar el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores presente una serie de falencias por lo que no se realiza de manera
adecuada; lo cual se evidencia a través de la cantidad de quejas recibidas por parte
de los usuarios respecto a como son atendidos. Por otro lado el clima organizacional
resulta ser inadecuado debido a ciertas situaciones de conflicto que se dan entre
algunos trabajadores, la poca comunicacion asi como el no saber trabajar de manera
conjunta.

Esta conclusion de Bardales me permitird tener una mirada hacia una significancia
negativa al correlacionar las dimensiones de ambas variables, si bien es cierto en la
UGEL Chincha no existe este nivel de quejas, es necesario considerar que existe una
percepcion de retraso en los tramites y cierta desconfianza a los procesos que

involucran a los usuarios.
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Por su parte Machaca (2015) quien en su investigacion sostiene que la motivacion
laboral y la productividad laboral resultar relacionarse pero de manera débil, lo cual
se debe a que la motivacion influye directamente en el desempefio. La comunicacion
interpersonal vy la eficacia tienen una relacion débil. La motivacion laboral y eficacia
tienen una relacién débil, asimismo otra relacién débil que se manifiesta es entre la

motivacion y la eficiencia laboral.

Segun las conclusiones de Machaca es claro notar que la motivacion laboral y la
comunicacion interpersonal se relacionan de manera poco significativa con la
eficiencia, eficacia y productividad, esta interpretacion es factible de apreciar en la
investigacion que pretendo implementar en la Ugel Chincha, puesto que segun se
observa de manera no estructurada es necesario fortalecer la motivaciéon laboral y la

comunicacion interpersonal.

Teorias relacionadas

Lo sefialado guarda relacion con la informacion del marco tedrico sustentada por
Chiavenato, (1992) el clima organizacional se conceptualiza como la relacion
estrecha del entorno sobre la motivacion de los colaboradores, de forma que se logre
referir como la caracteristica del entorno del contexto organizacional que aprecie el
organo y que ayude en su conducta, Dicho término se enfoca a la propiedad
motivacional del entorno organizacional, en otra palabra, a la cualidad de la entidad
gue ocasiona una variedad de prototipos de incentivos en sus trabajadores; con
respecto a la otra variable Koopmans (et al., 2014) el desemperio laboral es definido
como aquellos comportamientos que son relevantes para las metas organizacionales

y se encuentran bajo el control del individuo.

Por otro lado en relacion a las hipotesis especificas se obtuvieron los siguientes

resultados:

En la hipdtesis especifica N°1; manifiesta que existe relacion directa y significativa
entre el clima organizacional y el desempefio de la tarea en el servidor publico de la
UGEL Chincha en el afio 2018, obteniendo un valor de r = 0,443.

En la hipétesis especifica N°2; manifiesta que existe relacién directa y significativa
entre el clima organizacional y el desempefio contextual en el servidor publico de la
UGEL Chincha en el afio 2018, obteniendo un valor de r = 0,496.
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En la hipdtesis especifica N°3; manifiesta que existe relacion directa y significativa
entre el clima organizacional y el desempefio Adaptativo en el personal de la UGEL

Chincha en el afio 2018, obteniendo un valor r = 0,682.

En la hipotesis especifica N°4; manifiesta que existe relacion directa y significativa
entre el clima organizacional y el Comportamiento Laboral Contraproductivo en el

personal de la UGEL Chincha en el afio 2018, obteniendo un valor de r = 0,544.

En la hipétesis especifica N°5; manifiesta que existe relacién directa y significativa
entre el desempefio laboral y la estructura organizacional en el personal de la UGEL

Chincha en el afio 2018, obteniendo un valor de r = 0,568.

En la hipdtesis especifica N°6; manifiesta que existe relacion directa y significativa
entre el desempefio laboral y la responsabilidad en el servidor publico de la UGEL
Chincha en el afio 2018, y obteniendo un valor de r = 0,429.

En la hipdtesis especifica N°7; manifiesta que existe relacion directa y significativa
entre el desempefio laboral y la Recompensa en el personal de la UGEL Chincha en

el afio 2018, obteniendo un valor de r = 0,485.

En la hipétesis especifica N°8; manifiesta que existe relacién directa y significativa
entre el desempefio laboral y el Riesgo en el servidor publico de la UGEL Chincha

en el afio 2018, obteniendo un valor de r = 0,532.

En la hipétesis especifica N°9; manifiesta que existe relacién directa y significativa
entre el desempefio laboral y las relaciones en el servidor publico de la UGEL Chincha

en el afio 2018, obteniendo un valor de r = 0,380.

En la hipotesis especifica N°10; manifiesta que existe relacion directa y significativa
entre el desempefio laboral y la Cooperacién en el servidor publico de la UGEL
Chincha en el afio 2018, obteniendo un valor de r = 0,382.

En la hipétesis especifica N°11; manifiesta que existe relacién directa y significativa
entre el desemperio laboral y el Conflicto en el servidor publico de la UGEL Chincha

en el afio 2018, obteniendo un valor de r = 0,484.

En la hipotesis especifica N°12; manifiesta que existe relacion directa y significativa
entre el desempefio laboral y los estandares en el servidor publico de la UGEL

Chincha en el afio 2018, obteniendo un valor de r = 0,472.
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En la hipotesis especifica N°13; manifiesta que existe relacion directa y significativa
entre el desempefio laboral y la Identidad en el servidor publico de la UGEL Chincha

en el afio 2018, obteniendo un valor de r = 0,450.

Concluyendo que existe relacidn directa y significativa entre el clima organizacional y

el desemperfio laboral en el personal de la de la UGEL Chincha en el afio 2018.

Apreciacion personal o comentarios

De acuerdo al resultado obtenido se menciona que efectivamente la relacion existente
entre el clima organizacional y el desempefiio laboral de manera que se puede afirmar
gue estas interactian entre si, es por ello que si se establecen algun tipo de
estrategias para lograr algun tipo de mejora en alguna de las variables de estudio esta
repercutira de forma directa en la otra; asimismo se evidencia que en ambas variables
los niveles del trabajador recaen en la categoria de Muy bueno y bueno, esto es una
clara evidencia de que aun se tienen que reforzar ciertos aspectos que logren mejorar
todas aquellas falencias que se estuviesen presentando y que no contribuyan a un

buen clima de estabilidad laboral pues el desempefio va ser eficaz.
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V. CONCLUSIONES

- La variable clima organizacional presenta un nivel muy bueno con una media

aritmética igual a 218,23 puntos con una varianza de 1374,180 puntos.

- La variable desempefio laboral presenta un nivel bueno con una media aritmética

igual a 94,44 puntos con una varianza de 226,484 puntos.

- Existe una correlacion positiva y significativa entre el clima organizacional y el
desempeifio laboral con un valor de Rho Spearman de r = 0,807 y con un P valor de
0,001.

- Existe una correlacion positiva y significativa entre la clima organizacional y el
desempeiio contextual con un valor de Rho Spearman de r = 0,496 y con un P valor
de 0,022.

- Existe una correlacién positiva y significativa entre la clima organizacional y el
desempeiio adaptativo con un valor de Rho Spearman de r = 0,682 y con un P valor
de 0,003.

- Existe una correlacion positiva y significativa entre clima organizacional y el
comportamiento laboral con un valor de Rho Spearman de r = 0,544 y con un P valor
de 0,000.
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VI. RECOMENDACIONES

- Se recomienda al director de la Direccion Regional de Educacion de Ica, que
verifique que las autoridades de las Ugeles de su territorio se preocupen porque los
trabajadores tengan en claro cuales son sus funciones, tareas y responsabilidades.
También se sugiere que en las Ugeles tomen decisiones en forma cautelosa para

alcanzar los compromisos asignados.

- Al Director de la UGEL-Chincha, dar indicaciones generales de lo que se debe
hacer y dejar que los servidores publicos se responsabilicen sobre el trabajo
especifico. También se recomienda brindar mayor confianza y reconocimiento a

aquellos trabajadores que se encuentren desempefando una correcta labor.

- Al Director de la UGEL-Chincha, se recomienda que fomenten actividades
relacionadas a la correcta difusion de las funciones de los trabajadores y cambiar los
puestos habituales de los trabajadores con el objetivo de reunir a los trabajadores

més apropiados para realizar un determinado trabajo.

- Alos trabajadores de la UGEL-Chincha comprometerse con realizar un trabajo
de calidad, mostrar lealtad a sus compafieros e institucion, trabajar en colectivo,
orientarse a los resultados, asistir a constantes eventos que les permitan actualizar
sus conocimientos, buscar nuevos desafios laborales, planificar su trabajo para que

pueda ser 6ptimo y en la menor cantidad de tiempo posible.
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ANEXO 1: Matriz de operacionalizacion

TITULO: EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS EMPLEADOS PUBLICOS EN LA UGEL CHINCHA 2018

AUTOR(ES): ANGELICA PORTUGUEZ SANCHEZ

Clima Organizacional

1999, p.159)

D3: Recompensa

Estimulo
reconocimiento

D4: Desafios

Riesgos calculados

D5: Relaciones

Buen trato

Empatia

D6: Cooperacion

Apoyo oportuno

Trabajo en equipo

D7: Conflicto

Discrepancias

D8: Estandares

Rendimiento

D9: Identidad

Satisfaccion

Compromiso

VARIABLE(S) DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES® ESCALA
“Es el conjunto de apreciaciones que | Es e! ambiente fisico y D1:Estructura Funciones
los miembros de la organizacion tienen | €mocional - generado por organizacional
de su experiencia en y con el sistema los trabajadores de una —
o e instituciéon o empresa, que Toma de decisiones
organizacional. Estas apreciaciones | comprende las relaciones
constituyen una afirmacién evaluativa, | interpersonales de todos D2: Responsabilidad Autonomia
una explicacién valorativa de la | Sus miembros
experiencia organizacional de los .
miembros del sistema” (Rodriguez Asumir _
responsabilidades intervalo
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DESEMPENO
LABORAL

“Desempefio: es la manera en que las
personas cumplen sus funciones,
actividades y  obligaciones.  El
desempefio individual afecta el del
grupo y éste condiciona el de la
organizacion. Un desempefio
excelente facilita el éxito de la
organizacion, mientras que uno
mediocre no agrega valor. El
desempefio de los individuos los
grupos y la organizacién tienen una
enorme influencia en el CO”

(Chiavenato,2009p. 12)

Es el rendimiento que demuestra un
trabajador en el cumplimiento de las
funciones que exige el cargo,
demostrando  sus  competencias
laborales que lo ameritan a ser parte de
la institucion.

D1: Desempefio de la

Calidad de trabajo.

tarea

Orientacion a
resultados
Eficiencia.

D2: Desempefio | Tomar iniciativa.

Contextual

Aceptacion y
aprendizaje de
retroalimentacion.
Cooperacién con otros.
Comunicacion efectiva
organizacional.

D3: Desempefio | Mostrar resilencia

Adaptativo
Afrontar  situaciones
dificiles y adversidades
Aportar soluciones
creativas a los
problemas.
Resolver  problemas
dificiles
Ajustar el trabajo a las
nuevas metas cuando
sea necesario.

D4: Comportamiento | Muestra excesiva de

Laboral Contraproductivo

negatividad.

Nominal
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Hacer cosas que
dafian a la
organizacion.

Hacer cosas que
dafan a los
comparieros o jefes.
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ANEXO 2: Matriz de consistencia

TiTULO: EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN LA
UGEL CHINCHA 2018

AUTOR(ES): ANGELICA PORTUGUEZ SANCHEZ

D9: Identidad

M = Muestra de estudio

DEFINICION DISENO DE
PROBLEMA OBIJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
OPERACIONAL INVESTIGACION
PROBLEMA OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Vx: CLIMA ORGANIZACIONA Vx: CLIMA ORGANIZACIONAL | Tipo de investigacion: Basica
GENERAL Determinar si existe | Existe relacién directa
;Existe relacion | ralacién  entre el | ¥ significativa entre el Dimensiones: Nivel :Descriptivo
entre el clima | (lima organizacional | €lima organizacional y _
organizacional y el y el desempefio el desempefio laboral | Vz: DESEMPENO LABORAL D1: Estructura organizacional | Disefio:
desempefio laboral en el servidor publico
. laboral ~ en el | 4. 11 4e 1a UGEL D2: Responsabilidad No experimental, transaccional,
en 191 servidor | servidor publico de | Chincha en el afio correlacional (Hernandez et al., 2010, pp.
publico de la UGEL | 13 UGEL Chincha en | 2018. D3: Recompensa 81, 149, 151).
Chincha en el afio | ¢] 210 2018. HO:
2018? No existe relacién D4: Riesgo
. L84
entre ) .EI | Chme; D5: Relaciones _d_,ﬂf*"”fv
organizacional y e T .
desempeiio laboral en D6: Cooperacidn - S
el servidor publico de TR 0z
la de la UGEL Chincha D7: Conflicto
en el afio 2018. D8: Estandares Dénde:
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PROBLEMAS

ESPECIFICOS

PE1: ;En qué medida
se relaciona el

clima
organizacional
y el

desempefio de
la tarea en el
servidor
publico de la
UGEL Chincha
en el afo
2018?

PE2: ;En qué medida
se relaciona el
clima
organizacional
y el
desempefio
contextual en
el servidor

OBJETIVOS

ESPECIFICOS

OE1: Determinar en
que medida se
relaciona el
clima
organizacional y
el desempefio de
la tarea en el

servidor
publico de la
UGEL Chincha en
el ano 2018.

OE2: Determinar en
que medida se
relaciona el
clima
organizacional y
el desempefio
contextual en el

HIPOTESIS

ESPECIFICAS

HE1: Existe relacion
directa y
significativa entre
el clima

HE2

HE3:

organizacional y el
desempefio de la
tarea en el
servidor publico
de la UGEL
Chincha en el afio
2018.

Existe relacién
directa y
significativa entre
el clima
organizacional y el
desempefio
contextual en el
servidor publico
de la UGEL
Chincha en el afo
2018.

Existe relacion
directa y
significativa entre
el clima
organizacional y el
desempefio
Adaptativo en el

publico de la servidor personal de la
UGEL Chincha ptblico de la UGEL Chincha en
en el afo UGEL Chincha en el afio 2018.
2018? el aflo 2018. HE4: Existe relacion
PE3: (En qué medida | og3: Determinar en directa y
se relaciona el que medida se significativa entre
clima relaciona el el clima
organizacional clima organizacional y el
y el organizacional y Comportamiento
desempefio

Vz: DESEMPENO LABORAL
Dimensiones:

D1: Desempeiio de la tarea
D2: Desempeiio Contextual
D3: Desempefio Adaptativo

D4: Comportamiento Laboral
Contraproductivo

Ox = Clima Organizacional

Oz = Desempeifio laboral

r= Coeficiente de

Correlacion entre las variables
Poblacién:

61 servidores publicos de la UGEL Chincha
Muestra:

61 trabajadores

Técnica e instrumentos:
Técnica: encuesta
Instrumentos: Cuestionario
Procesamiento de datos: SPSS
Métodos de analisis de datos

Coeficiente de correlacion de Pearson.
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Adaptativo en
el  servidor
publico de la
UGEL Chincha
en el afio
20187

PE4: ;En qué medida
se relaciona el
clima
organizacional
y el
Comportamien
to Laboral
Contraproduct
ivo en el
servidor
publico de la
UGEL Chincha
en el afio
2018?

PES: ;En qué medida
se relaciona el
desempefio
laboral y la
estructura
organizacional
en el servidor
publico de la
UGEL Chincha
en el afio
20187

PE6: ;En qué medida
se relaciona el
desempefio
laboral y la
Responsabilida
d en el
servidor
publico de la
UGEL Chincha

OE4:

OES:

OEeé:

OE7:

el  desempefio
Adaptativo en el
personal de la
UGEL Chincha en
el afio 2018.
Determinar en
que medida se
relaciona el
clima
organizacional y
el
Comportamiento
Laboral
Contraproductiv
o en el personal
de la UGEL
Chincha en el
afio 2018.
Determinar en

que medida se

relaciona el
desempefio
laboral y la
estructura
organizacional

en el personal de
la UGEL Chincha
en el afio 2018.

Determinar en
que medida se
relaciona el
desempefio

laboral y la
Responsabilidad
en el servidor
publico de 1la
UGEL Chincha en
el ano 2018

Determinar en
que medida se

HES5:

HE6:

HE7:

HES:

Laboral
Contraproductivo
en el personal de la
UGEL Chincha en
el afio 2018.
Existe relacion
directa y
significativa entre
el desempeiio
laboral y la
estructura
organizacional en
el personal de la
UGEL Chincha en
el afio 2018.
Existe relacion
directa y
significativa entre
el desempefio
laboral y la
Responsabilidad
en el servidor
publico de la UGEL
Chincha en el afo
2018
Existe relacion
directa y
significativa entre
el desempeiio
laboral y la
Recompensa en el
personal de la
UGEL Chincha en
el afo 2018
Existe relacion
directa y
significativa entre
el desempefio
laboral y el Riesgo
en el servidor
publico de la UGEL
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en el afio
20187

PE7: ;De qué manera
se relaciona el
desempefio
laboral y la
Recompensa en
el personal de
la UGEL
Chincha en el
afio 2018?

PE8: ;En qué medida
se relaciona el
desempefio
laboral y el
Riesgo en el
servidor
publico de la
UGEL Chincha
en el afio
20187

PE9: ;De qué manera
se relaciona el
desempefio
laboral y las
relaciones en
el  servidor
publico de la
UGEL Chincha
en el afio

20187

PE10: (En qué
medida se
relaciona el
desempefio
laboral y 1la
Cooperacion

en el servidor

OES8:

0EO9:

relaciona el
desempefio

laboral y la
Recompensa en el
personal de la
UGEL Chincha en
el afio 2018

Determinar en
que medida se
relaciona el
desempefio

laboral y el
Riesgo en el

servidor
publico de 1la
UGEL Chincha en
el afio 2018.

Determinar de
que manera se
relaciona el
desempefio

laboral y las
relaciones en el

servidor
publico de 1la
UGEL Chincha en
el afio 2018.

OE10: Determinar en

que medida se
relaciona el
desempefio

laboral y la
Cooperacion en
el servidor
publico de la

HEO9:

HE10: Existe

HE11:

Chincha en el afio

2018.

Existe relacién
directa y
significativa entre
el desempeiio
laboral 'y las
relaciones en el
servidor publico
de la UGEL

Chincha en el afio
2018.

relacion
directa y
significativa entre
el desempefio
laboral y la
Cooperacion en el

servidor publico
de la UGEL
Chincha en el afio
2018.

Existe relacion
directa y
significativa entre
el desempeiio

laboral y el
Conflicto en el
servidor publico
de la UGEL
Chincha en el ano
2018

HE12: Existe relacion

directa y
significativa entre
el desempefio
laboral 'y los
estdndares en el
servidor publico
de la UGEL
Chincha en el afio
2018.
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publico de la
UGEL

Chincha en el
afio 20187

PE11: ;En qué medida
se relaciona el
desempefio
laboral y el
Conflicto en el
servidor
publico de la
UGEL

Chincha en el
ano 2018

PE12: ;En qué medida
se relaciona el
desempefio
laboral y los
estandares en
el  servidor
publico de la
UGEL

Chincha en el
ano 2018

PE13: ;En qué medida
se relaciona el
desempefio
laboral y 1la
Identidad en el
servidor

UGEL Chincha en
el ano 2018.

OE11: Determinar en
que medida se
relaciona el
desempefio
laboral 'y el
conflicto en el

servidor
publico de la
UGEL Chincha en
el afio 2018.

OE12: Determinar en
que medida se
relaciona el
desempefio
laboral y los
estandares en el

servidor
publico de 1la
UGEL Chincha en
el afio 2018.

OE13: Determinar en
que medida se
relaciona el
desempefio
laboral y la
identidad en el

servidor
publico de la
UGEL Chincha en
el ano 2018.

HE13: Existe relacion
directa y
significativa entre
el desempeiio
laboral y la
Identidad en el
servidor publico
de la UGEL
Chincha en el afio
2018.
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publico de la
UGEL

Chincha en el
ano 2018
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ANEXO 3: Validez de los instrumentos

TITULO: El clima organizacional y su relaciéon con el desempeiio laboral de los servidores publicos en la UGEL

Autor:

Chincha 2018

Bach. Portuguez Sanchez, Angelica

Variable
Dimensiones

Indicadores

OPCIONES DE
RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

items

Totalmente de acuerdo

De acuerdo
Relativamente de acuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

RELACION
ENTRE LA
VARIABLE Y LA
DIMENSION

RELACION
ENTRE LA
DIMENSION Y
EL INDICADOR

RELACION
ENTRE EL
INDICADOR Y
EL (TEMS

RELACION ENTRE
EL{TEMS Y LA
OPCION DE
RESPUESTA

S| NO

S|

NO

S|

NO

S|

NO

OBSERVACION
Y/0
RECOMENDACIO|
NES

CLIMA ORGANIZACIONAL
Estructura Organizacional

Funciones

En la UGEL Chincha las funciones estan bien definidas vy,
organizados.

En algunas de las funciones en que te has desempefiado,
no has sabido exactamente quién era tu jefe.

En la UGEL Chincha se preocupa de que tengas claro tus
funciones, en quienes recae la autoridad y cuéles son las
tareas y responsabilidades de cada uno de sus servidores
publicos.

Toma de
decisiones

En la UGEL Chincha esta siempre claro quién debe tomar,
las decisiones.

En la UGEL Chincha es una necesidad pedir permiso para
hacer cada tarea.

Las ideas que se proponen se toman en cuenta cuando se
ajustan a las reglas, detalles administrativos y tramites
que cumplir.
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Responsabilidad

Autonomia

Los jefes de la UGEL Chincha prefieren reunir a los
servidores més apropiados para realizar un trabajo,
aunque esto implique cambiar sus puestos habituales.

En la UGEL Chincha los jefes dan las indicaciones
generales de lo que se debe hacer y se le deja que los
servidores publicos se responsabilicen sobre el trabajo
especifico.

Para realizar un trabajo es indispensable que sea hecho
con audacia, responsabilidad e iniciativa.

10.

Quienes dirigen la UGEL Chincha prefieren que si los
trabajadores estan haciendo bien las cosas, sigan
adelante con confianza en vez de consultarlo todo con
ellos.

1.

Cuando se presenten problemas para realizar tus
funciones debes resolverlo por si solo y no
necesariamente recurrir a tus jefes.

Asumir
responsabilida
des

En la UGEL Chincha uno de los problemas es que los
servidores publicos no asumen sus responsabilidades en
las funciones asignadas.

Recompensa

Estimulo y
reconocimie
nto

13.

En la UGEL Chincha los que se desempefian mejor en sus
labores, pueden llegar a ocupar alguna jefatura.

<\

<\

<\

<\

14,

En la UGEL Chincha existe una mayor preocupacion por
sobresalir el trabajo bien hecho que aquel mal hecho.

<\

<\

(\

(\

15.

En la UGEL Chincha mientras realices un mejor trabajo, es
mayor el reconocimiento que recibes.

16.

Los trabajadores de la UGEL Chincha tienen tendencia a
ser mas positivos que negativos

17.

Los trabajadores de la UGEL Chincha reciben estimulos
cuando trabajan en equipo

18.

Cuando se llegan a cumplir los compromisos de
desempefio, los jefes de area se retnen y felicitan por las
labores realizadas

NN NS

NI

NI

NI

Riesgo

19.

En la UGEL Chincha se trabaja en forma lenta pero segura
y sin caer en errores

<\

<\

(\

(\

20.

En la UGEL Chincha se toma decisiones en forma
cautelosa para alcanzar los compromisos asignados
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Desafios
calculados

21.

Los trabajadores de la UGEL Chincha esta dispuesto
asumir grandes desafios

22.

Los trabajadores de la UGEL Chincha se adaptan de
manera rapida a la rotacion de cargos

23.

Los trabajadores de la UGEL Chincha asumen otras
tareas adicionales a su cargo

24.

Los trabajadores de la UGEL Chincha contribuyen al logro
de la metas institucionales

Relaciones

Buen trato

25.

En la UGEL Chincha se trabaja en un ambiente agradable
y relajado

26.

En la UGEL Chincha es muy dificil llegar a tener amigos.

SN EEENEEENEEENEEEN BN

Empatia

27.

En la UGEL Chincha la mayoria de los trabajadores son
indiferentes a los demas.

\

28.

En la UGEL Chincha hay buenas relaciones humanas
entre los jefes y los trabajadores.

<\

29.

En la UGEL Chincha los jefes son pocos comprensivos
cuando se comete un error.

30.

En la UGEL Chincha existe confianza entre el jefe de area
y el trabajador.

e

Cooperacion

Apoyo
oportuno

31.

En la UGEL Chincha los jefes se interesan por conocer las
aspiraciones de los servidores publicos.

32.

En la UGEL Chincha el director muestra interés por las
personas, por sus problemas e inquietudes.

NI R R R R R

SN RN SN AN N BN BN BN AN BN AN N

SN RN SN AN N BN BN BN AN BN AN N

Trabajo en
Equipo

33.

En la UGEL Chincha cuando se tiene que hacer un trabajo
dificil, se cuenta con ayuda del jefe y de sus compafieros
de trabajo.

<\

<\

<\

34.

En la UGEL Chincha se exige un rendimiento muy alto del
trabajo en equipo

35.

En la UGEL Chincha existe colaboracion entre los
integrantes de las &reas para realizar trabajos en equipo

36.

La comunicacion en los equipos de trabajo es clara 'y
precisa

Confli

cto

37.

En la UGEL Chincha la mejor manera de causar una
buena impresion es evitar las discusiones y los
desacuerdos.
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Discrepancia

38.

Consideras como trabajador de la UGEL Chincha que las
discrepancias entre las distintas &reas y personas pueden
ser Utiles para la institucion.

39.

En la UGEL Chincha se toman en cuenta las distintas
opiniones para llegar a un acuerdo.

40.

Como servidor publico de la UGEL Chincha procuro hacer
lo que sea necesario para evitar tensiones inutiles

\

<\

<\

41.

Més que negociar las situaciones en las que no estamos
de acuerdo, intentas dar importancia a las cosas en las
que la mayoria estan de acuerdo

<\

(\

\

\

42.

En la UGEL Chincha se alienta para que expresen lo que
piensan, aunque estén en desacuerdo con los jefes.

Estandares

Rendimiento

43.

Para los jefes de la UGEL Chincha toda tarea puede ser
mejor elaborada.

44.

Los jefes de la UGEL CHINCHA insisten en que mejoren
su trabajo individual y en equipo.

45.

En la UGEL Chincha se valora mas las caracteristicas
personales del servidor que su rendimiento en el trabajo.

N NN S

NI R R

NI R R

46.

La UGEL Chincha mejorara su rendimiento por si solo
cuando los servidores publicos estén contentos.

<\

47.

Consideras que debes limitar tu rendimiento a las
funciones asignadas

<\

48.

En la UGEL Chincha los trabajadores parecen darle
mucha importancia al hecho de hacer bien su trabajo.

<\

Identidad

Satisfaccion

49.

Los servidores publicos de la UGEL Chincha estan
satisfechos de estar en esta institucion.

50.

Sientes que perteneces a un grupo de trabajo que
funciona bien.

Compromiso

51.

Los trabajadores de la UGELI Chincha estan
comprometidos a hacer un trabajo de calidad.

52.

Crees que tus comparieros son leales con la institucion.

. Consideras que tu Jefe inmediato conversa con Ud. acerca

de tu progreso

54.

En la UGEL Chincha la mayoria de los trabajadores estan
mas preocupados de sus propios intereses.

N NN N NS

NI B R R

NENENE R R R R

NENENE R R R R
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NOMERE DEL INSTRUMENTO:

OBJETIVG:

DIRIGIDO A:

Matriz de Validacion del Instrumento

Es=scala para medir la variable Clima Organizacional.

Servidores Pablicos de la UGEL Chincha

APELLIDNMG S ¥ NOMBRES DEL EVALUADOR: Prado Lozano Pedro

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor

VALORACION:

Recoger informacion de la opinion acerca del Clima Organizacional.

Muy bueno

bueno Regular Deficiente

Muy deficiente

.
Dh. Rrdoe Pads

CPPe: 1321535126
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Matriz de Validacion del Instrumento

HOMEBRE DEL INSTRUMENTO: Escala para medir la variable Clima Organizacional.
OBJETIVO: Recoger informacion de la opinion acerca del Clima Organizacional.
DIRIGIDOD A Servidores Plblicos de la WGEL Chincha

APELLIDO S ¥ NOMBRES DEL EVALUADOR: Mg. VILLACORTA VALEMCIA, Henry

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister

VALORACIOMN:

Muy bueno buemo Regular Deficienta Muy deficiente

FIRMA DEL EVALUADOR
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Matriz de Validacion del Instrumento

HNOMERE DEL INSTRUMENTO: E=cala para medir la variable Clima Organizacional.
OBJETIVG: Recoger informacion de la opinion acerca del Clima Organizacional.
DIRIGIDOD Ac: Servidores Plblicos de la UGEL Chincha

APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALUADOR: Gabriela Ramos Cardoba

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister

VALORACION:

Muy buenao buemno Regular Deficiente Muy deficiente
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TITULO: El clima organizacional y su relacién con el desempeio laboral de los servidores publicos en la UGEL

Autor:

Chincha 2018

Bach. Portuguez Sanchez, Angelica

Variable
Dimensiones

Indicadores

OPCIONES DE
RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

items

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Relativamente de acuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

RELACION
ENTRE LA
VARIABLE Y LA
DIMENSION

RELACION
ENTRE LA
DIMENSION Y
EL INDICADOR

RELACION
ENTRE EL
INDICADOR Y
EL iTEMS

RELACION ENTRE
EL{TEMS Y LA
OPCION DE
RESPUESTA

S| NO

S| NO

S|

NO

S| NO

OBSERVACION
Y/0
RECOMENDACIO
NES

DESEMPENO LABORAL
Desempefio de la Tarea

Calidad de
trabajo

Eres capaz de hacer bien tu trabajo porque le
dedicaste el tiempo y el esfuerzo necesario

<\

Se te ocurren soluciones creativas frente a los nuevos
problemas

<\

Orientaciéon a
Resultados

Cuando terminas con el trabajo asignado, comienzas,
nuevas tareas sin que te lo pidan.

En tu trabajo, tienes en mente los resultados que
debes lograr.

Trabajas para mantener tus conocimientos laborales
actualizados

N NN S

TN NN §°<

NI R R

NI R R

Sigues buscando nuevos desafios en tu trabajo

Eficiencia

Requieres de supervision frecuente en tu trabajo

Cumples adecuadamente con las tareas que te
encomiendan

<\

(\

(\

(\

Terminas oportunamente los trabajos asignados
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nuevas metas

responder a los nuevos retos que te proponga en la
UGEL

10. Te muestras siempre asequible al cambio v 4 4 4
Tomar
_ Iniciativa 11. Demuestras gran capacidad para resolver problemas 4 4 4 4
©
é N 12. Planificas tu trabajo de manera tal, que puedes v 4 v v
) Aceptacion y hacerlo en el tiempo previsto
c aprendizaje de 13. Asumes las sugerencias en tu trabajo producto de v 4 4 4
o retroah}mentam las reuniones laborales
O on 14. Procuras que tu planificacion laboral sea la mas v v v v
18 Optima
8_ 15. Muestras aptitud positiva y asertiva para integrarte al v 4 4 4
= Cooperacion equipo de trabajo
) 16. Colaboras con tus compafieros de trabajo para el 4 4 4 4
8 logro de los objetivos
QO o 17. Demuestras cortesia con los usuarios y comparieros| v 4 v v
Comunlc_:acmn de trabajo
Efectiva 18. Brindas una adecuada orientacion a los usuarios v v v v
19. Te sobrepones con facilidad cuando tu trabajo es v v v v
criticado por su poca eficacia
20. Te adaptas de modo rapido, facil y eficaz a los v v 4 4
o Afrontar cambios inesperados y a las situaciones poco claras
> . .
o= situaciones en tu trabajo
*g Dificiles 21. Creas nuevos métodos y procedimientos de trabajo v v v v
o] mas eficaces
'% 22. Asumes con responsabilidad las dificultades que se 4 4 4 4
o presentan en tu trabajo
et Soluciones 23. Procuras actuar con asertividad para resolver 4 4 4 4
8_ creativas a los problemas que afectan a los usuarios de la UGEL
c problema 24. Prefieres derivar los problemas dificiles a las areas 0 v v v v
[45) compafieros con mayor capacidad de resolucién
8 25. Reorientas tu trabajo cuando es por necesidad de v 4 v v
()] Ajustar el fortalecer la gestion de la UGEL
trabajo a las 26. Fortaleces tus capacidades profesionales para v 4 4 4
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incorrectamente hacia tus compafieros afecta al logro
de los objetivos de la Ugel Chincha

cuando sea 27. Demuestras proactividad para colaborar con el logro
necesario de las metas institucionales.

g 28. Expresas tus quejas sin temores sobre asuntos que
= Excesiva influyen en tu trabajo como servidor de la UGEL
% Negatividad 29. Comentas aspectos negativos del trabajo con tus
o compafieros  para  evitar que  asumas
O responsabilidades de las deficiencias
Q. 30. Te concentras en los aspectos negativos del trabajo,
© Hacer~cosas en lugar de enfocarte en las cosas positivas
e |que da_nan_e} la 31. Comentas aspectos negativos del trabajo con los
8 organizacion usuarios de la Ugel Chincha para que exijan mejoras
= a las jefaturas
© 32. Crees que al hacer comentarios criticos sobre el
o desempefio de tus comparieros o jefes afectan a los
'% objetivos institucionales
—l 33. Consideras que atender con rapidez los procesos
o Hacer cosas que inician mis compafieros de trabajo se evitan
c que dafian a complicaciones en el cumplimiento de sus funciones
Q2 |0~S 34. Evitas conflictos cuando trabajas en equipo
e compafieros o
o jefes 3 Consi —
= . Consideras que controlando tus habilidades blandas
o mejorarias tu rendimiento laboral
Q. -
c 36. Consideras que la forma de expresarte
o
©)
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Matriz de Validacion del Instrumento

NOMERE DEL INSTRUMENTO: Escala para medir la variable Desempeno Laboral.
OBJETIND: Recoger informacion de la opinion acerca del Desempeno Laboral.
DIRIGIDO A Servidores Plblicos de la UGEL Chincha

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Prado Lozano Pedra

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor

VALORACION:

Muy bueno bueno Regular Deficiente Muy deficiente

Dh. Pedre Phads

CPPe: 1321535126
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NOMERE DEL INSTRUMENTO:

OBJETIVD:

DIRIGIDO A:

Matriz de Validacion del Instrumento

Escala para medir la variable Desempeno Laboral.

Senvidores Plblicos de la UGEL Chincha

APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALUADOR: Mg. VILLACORTA YALENCIA, Henry

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister

VALORACION:

Recoger informacion de la opinion acerca del Desempefio Laboral.

Muy bueno

bueno

Regular

Deficienta

Muy deficiente

FIRMA DEL EVALUADOR
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Matriz de Validacion del Instrumento

NOMERE DEL INSTRUMENTO: Escala para medir la variable Desempeno Laboral.
OBJETIVO: Recoger informacion de |a opinion acerca del Desempeno Laboral.
DIRIGIDND A: Servidores Piablicos de la UGEL Chincha

APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALUADOR: Gabriela Ramos Cordoba

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister

VALORACION:

Muy bueno bueno Regular Deficiente Muy deficiente
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ANEXO 4: Instrumentos de recoleccion de datos

CODIGO.......oceeeeereene. FECHA: ......... Y Y

INSTRUCCIONES: Estimado trabajador lea detenidamente cada item y conteste de acuerdo a
su opiniéon. No existen respuestas buenas ni malas.
Marqgue con un aspa (x)

OPCIONES

DIMENSIONES INDICADOR iTEMS

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Relativamente de acuerdo
En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

1. Enla UGEL Chincha las funciones estan
bien definidas y organizados.

2. Enalgunas de las funciones en que te has
desempefiado, no has sabido exactamente
quién era tu jefe.

3. Enla UGEL Chincha se preocupa de que
tengas claro tus funciones, en quienes

Estructura recae la autoridad y cudles son las tareas y

organizacional responsabilidades de cada uno de sus
servidores publicos.

4. Enla UGEL Chincha esta siempre claro
quién debe tomar las decisiones.

5. Enla UGEL Chincha es una necesidad

Toma de permiso para hacer cada tarea.

decisiones 6. Lasideas que se proponen se toman en
cuenta cuando se ajustan a las reglas,
detalles administrativos y tramites que
cumplir.

7. Los jefes de la UGEL Chincha prefieren
reunir a los servidores mas apropiados
para realizar un trabajo, aunque esto
implique cambiar sus puestos habituales.

8. Enla UGEL Chincha los jefes dan las
indicaciones generales de lo que se debe
hacer y se le deja que los servidores
publicos se responsabilicen sobre el
trabajo especifico.

9. Pararealizar un trabajo es indispensable
que sea hecho con audacia,
responsabilidad e iniciativa.

Funciones

Autonomia
Responsabilidad
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DIMENSIONES

INDICADOR

iTEMS

Totalmente de acuerdo

OPCIONES

De acuerdo

Relativamente de acuerdo

En desacuerdo

]

Totalmente en desacuerdo

10.

Quienes dirigen la UGEL Chincha
prefieren que si los trabajadores estan
haciendo bien las cosas, sigan adelante
con confianza en vez de consultarlo todo
con ellos.

1.

Cuando se presenten problemas para
realizar tus funciones debes resolverlo por
si solo y no necesariamente recurrir a tus
jefes

Asumir
responsabilidades

12.

En la UGEL Chincha uno de los
problemas es que los servidores publicos
no asumen sus responsabilidades en las
funciones asignadas.

Recompensa

Estimulo y
reconocimiento

13.

En la UGEL Chincha los que se
desempefian mejor en sus labores,
pueden llegar a ocupar alguna jefatura.

14.

En la UGEL Chincha existe una mayor
preocupacion por sobresalir el trabajo bien
hecho que aquel mal hecho.

15.

En la UGEL Chincha mientras realices un
mejor trabajo, es mayor el reconocimiento
que recibes.

16.

Los trabajadores de la UGEL Chincha
tienen tendencia a ser mas positivos que
negativos

17.

Los trabajadores de la UGEL Chincha
reciben estimulos cuando trabajan en
equipo

18.

Cuando se llegan a cumplir los
compromisos de desempefio, los jefes de
area se reunen y felicitan por las labores
realizadas

Riesgo

Desafios
calculados

19.

En la UGEL Chincha se trabaja en forma
lenta pero segura y sin caer en errores

20.

En la UGEL Chincha se toma decisiones
en forma cautelosa para alcanzar los
compromisos asignados

21.

Los trabajadores de la UGEL Chincha
esta dispuesto asumir grandes desafios

22.

Los trabajadores de la UGEL Chincha se
adaptan de manera rapida a la rotacién de
cargos

23.

Los trabajadores de la UGEL Chincha
asumen otras tareas adicionales a su
cargo
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DIMENSIONES

INDICADOR

iTEMS

Totalmente de acuerdo

OPCIONES

De acuerdo

Relativamente de acuerdo

En desacuerdo

]

Totalmente en desacuerdo

24.

Los trabajadores de la UGEL Chincha
contribuyen al logro de las metas
institucionales

:Relaciones

Buen trato

25.

En la UGEL Chincha se trabaja en un
ambiente agradable y relajado

26.

En la UGEL Chincha es muy dificil llegar a
tener amigos.

Empatia

27.

En la UGEL Chincha la mayoria de los
trabajadores son indiferentes a los demas.

28.

En la UGEL Chincha hay buenas
relaciones humanas entre los jefes y los
trabajadores.

29.

En la UGEL Chincha los jefes son pocos
comprensivos cuando se comete un error.

30.

En la UGEL Chincha existe confianza
entre el jefe de area y el trabajador.

Cooperacién

Apoyo oportuno

31.

En la UGEL Chincha los jefes se interesan
por conocer las aspiraciones de los
servidores publicos.

32.

En la UGEL Chincha el director de la Ugel
muestra interés por las personas, por sus
problemas e inquietudes.

Trabajo en equipo

33.

En la UGEL Chincha cuando se tiene que
hacer un trabajo dificil, se cuenta con
ayuda del jefe y de sus compafieros de
trabajo.

34.

En la UGEL Chincha se exige un
rendimiento muy alto del trabajo en equipo

35.

En la UGEL Chincha existe colaboracion
entre los integrantes de las areas para
realizar trabajos en equipo

36.

La comunicacién en los equipos de
trabajo es clara y precisa

Conflicto

Discrepancias

37.

En la UGEL Chincha la mejor manera de
causar una buena impresion es evitar las
discusiones y los desacuerdos.

38.

Consideras como trabajador de la UGEL
Chincha que las discrepancias entre las
distintas areas y personas pueden ser
Utiles para la institucion.

39.

En la UGEL Chincha se toman en cuenta
las distintas opiniones para llegar a un
acuerdo.

40.

Como servidor publico de la UGEL
Chincha procuro hacer lo que sea
necesario para evitar tensiones indtiles
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DIMENSIONES INDICADOR

iTEMS

Totalmente de acuerdo

OPCIONES

De acuerdo

Relativamente de acuerdo

En desacuerdo

]

Totalmente en desacuerdo

41.

Més que negociar las situaciones en las
que no estamos de acuerdo, intentas dar
importancia a las cosas en las que la
mayoria estan de acuerdo

42.

En la UGEL Chincha se alienta para que
expresen lo que piensan, aunque estén en
desacuerdo con los jefes.

Estandares Rendimiento

43.

Para los jefes de la UGEL Chincha toda
tarea puede ser mejor elaborada.

44,

Los jefes de la UGEL CHINCHA insisten
en que mejoren su trabajo individual y en
equipo.

45.

En la UGEL Chincha se valora mas las
caracteristicas personales del servidor
que su rendimiento en el trabajo.

46.

La UGEL Chincha mejorara su
rendimiento por si solo cuando los
servidores publicos estén contentos.

47.

Consideras que debes limitar tu
rendimiento a las funciones asignadas

48.

En la UGEL Chincha los trabajadores
parecen darle mucha importancia al hecho
de hacer bien su trabajo.

Satisfaccion

49.

Los servidores publicos de la UGEL
Chincha estan satisfechos de estar en
esta institucion.

50.

Sientes que perteneces a un grupo de
trabajo que funciona bien.

Identidad

Compromiso

51.

Los trabajadores de la UGEL Chincha
estan comprometidos a hacer un trabajo
de calidad.

52.

Crees que tus comparieros son leales con
la institucién.

53.

Consideras que tu Jefe inmediato
conversa con Ud. acerca de tu progreso

54.

En la UGEL Chincha la mayoria de los
trabajadores estan mas preocupados de
sus propios intereses.

Fuente Litwiny Stringer (1968)

iGracias por su colaboracion!

trabajadores de la Ugel Chincha, Ica 2018

Bach. Portuguez Sanchez, Angelica
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Anexo 2: Instrumentos de investigacion

CODIGO.......oceeeeereene. FECHA: ......... Y Y

INSTRUCCIONES: Estimado trabajador de la UGEL CHINCHA lea detenidamente cada item vy
conteste de acuerdo a tu opinidn. No existen respuestas buenas ni malas.
marca con una x en la opcién que consideres pertinente

OPCIONES

DIMENSIONES INDICADOR ITEMS

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Relativamente de acuerdo
En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

1. Eres capaz de hacer bien tu trabajo
porque le dedicaste el tiempo y el

Cal'd?d de esfuerzo necesario
trabajo. - -
2. Seteocurren soluciones creativas frente
a los nuevos problemas
3. Cuando terminas con el trabajo
asignado, comienzas nuevas tareas sin
que te lo pidan.
. . 4. Entu trabajo, tienes en mente los
Desempefio dela | Orientacion a resultados que debes lograr.
tarea resultados -
5. Trabajas para mantener tus
conocimientos laborales actualizados
6. Sigues buscando nuevos desafios en tu
trabajo
7. Requieres de supervision frecuente en
L tu trabajo
Eficiencia. 8. Cumples adecuadamente con las
tareas que te encomiendan
9. Terminas oportunamente los trabajos
asignados
10. Te muestras siempre asequible al
. cambio
Tomar iniciativa 11.  Demuestras gran capacidad para

resolver problemas
12. Planificas tu trabajo de manera tal, que
Aceptacién y puedes hacerlo en el tiempo previsto
13. Asumes las sugerencias en tu trabajo
producto de las reuniones laborales

Desempeiio

Contextual

aprendizaje de
retroalimentacion

14. Procuras que tu planificacion laboral
sea la méas 6ptima
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N 15. Muestras aptitud positiva y asertiva
Cooperacion con para integrarte al equipo de trabajo
otros 16. Colaboras con tus compafieros de

trabajo para el logro de los objetivos

L 17. Demuestras cortesia con los usuarios y

Comunlc_:acmn compafieros de trabajo
efectiva 18. Brindas una adecuada orientacion a los
organizacional ' .
usuarios
19. Te sobrepones con facilidad cuando tu
trabajo es criticado por su poca eficacia
20. Te adaptas de modo rapido, facil y
Afrontar eficaz a los cambios inesperados y a
situaciones las situaciones poco claras en tu trabajo
dificiles y 21. Creas nuevos métodos y
adversidades procedimientos de trabajo mas eficaces
22. Asumes con responsabilidad las
dificultades que se presentan en tu
trabajo
23. Procuras actuar con asertividad para
. resolver problemas que afectan a los
Desempeiio Soluglones usuarios de la UGEL
Adaptativo c:i;ﬁt;i: los 24. Prefieres derivar los problemas dificiles
P ' a las areas o comparieros con mayor
capacidad de resolucion
25. Reorientas tu trabajo cuando es por
necesidad de fortalecer la gestion de la
UGEL
Ajustar el trabajo a | 26. Fortaleces tus capacidades
las nuevas metas profesionales para responder a los
cuando sea nuevos retos que te proponga en la
necesario. UGEL
27. Demuestras proactividad para colaborar
con el logro de las metas
institucionales.
28. Expresas tus quejas sin temores sobre
asuntos que influyen en tu trabajo como
. servidor de la UGEL
Exces_lv_a de 29. Comentas aspectos negativos del
negatividad . N .
trabajo con tus compafieros para evitar
que asumas responsabilidades de las
deficiencias
30. Te concentras en los aspectos
negativos del trabajo, en lugar de
Comportamiento Hacer cosas que enfocarte en las cosas positivas
Laboral daian a la 31. Comentas aspectos negativos del
Contraproductivo organizacion trabajo con los usuarios de la Ugel
Chincha para que exijan mejoras a las
jefaturas
32. Crees que al hacer comentarios
criticos sobre el desempefio de tus
Hacer cosas que compafieros o jefes afectan a los
danarl alos objetivos institucionales
com?:fr;zl.'os ° 33. Consideras que atender con rapidez

los procesos que inician mis
compafieros de trabajo se evitan
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complicaciones en el cumplimiento de
sus funciones

34. Evitas conflictos cuando trabajas en
equipo

35. Consideras que controlando tus
habilidades blandas mejorarias tu
rendimiento laboral

36. Consideras que la forma de expresarte
incorrectamente hacia tus compafieros
afecta al logro de los objetivos de la
Ugel Chincha

Fuente Koopmans (2014)
trabajadores de la Ugel Chincha, Ica 2018

Bach. Portuguez Sanchez, Angelica

117



ANALISIS DE CONFIABILIDAD POR PRUEBA ESTADISTICA ALFA DE CRONBACH

ANEXO 5: Data de confiabilidad
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CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

it1 it2 | i3 | 4 | s | e | 7 | w8 | ito | 10 | 11 | 12 | 13 | it14 | w15 | 16 | 17 | 18 | it19 | it20 | 21 | 22 | 23 | it24 s
a 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 3 4 101.00
2 5 5 5 5 5 5 3 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 108.00
b 4 4 4 4 4 5 4 3 3 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 97.00
e 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 96.00
5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 96.00
6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 95.00
Z 5 5 3 5 5 4 3 5 3 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 110.00
g 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 107.00
9 5 5 5 4 4 4 3 5 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 103.00
0 4 4 4 4 4 4 5 5 5 3 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 104.00
12
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Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido
K 24
ssiz 8.42
s 30.025
o 0.751
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ANEXO 6: Constancia de aplicacién

ESCUELA DE POSGRADO WINISTERIO GE EBUGAD
UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO GORE -CA - DRE! - UGEL - CHINCHA
TRANITE DOCUMENTARIO
07 JUN. 2018
Director de la Unidad de Gestiéon Educativa Local de Chincha. QOM.___.Fouos._____J
ASUNTO: Autorizacién para la aplicacion de los

instrumentos de recoleccién de datos para un trabajo de
investigacion .

Tengo el agrado de dirigirme a usted con la finalidad de , solicitarle se me conceda autorizacion
para aplicar los instrumentos de recoleccién de datos para realizar la investigacién: “EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
SERVIDORES PUBLICOS EN LA UGEL CHINCHA 2018” de la Universidad Cesar
Vallejo, Sede Chincha.

Seguro de contar con su valioso apoyo, hago extensivo las muestras de mi
especial consideracion y estima personal.

Bach. Portuguez ?{ﬁhez, Angelica
DNI:42013578
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o GOBIERNO REGIONAL ICA
DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION | ..,

UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL - CHINCHA N

“Aito del Dialogo y la Reconciliacion Nacional”

QUE SUSCRIBE EL DIRECTOR DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL
DE CHINCHA, CERTIFICA QUE;

CONSTANCIA

Que ANGELICA PORTUGUEZ SANCHEZ, identificada con DNI N° 42013578
estudiante del programa de Maestria de Gestion Publica de la Universidad de Cesar
Vallejo, ha aplicado los instrumentos de evaluacion a los servidores y funcionarios de la
Unidad de Gestion Educativa Local de Chincha, siendo el instrumento el cuestionario
para las variables: El Clima Organizacional y EI Desempefio Laboral, correspondiente a
la Tesis Titulada El clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los
servidores pUblicos en la UGEL Chincha 2018.

Se expide el documento en solicitud del interesado, para los fines que crea conveniente

Chincha Alta, 10 de Julio del 2018

P |l

AT
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ANEXO 7: Evidencia fotogréfica
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ANEXO 8. Data de resultados

Variable x: Clima organizacional

D9: Identidad

DS8:
Estandares

D7: Conflicto

5(5(4|3/1|4|3|4{4|4|5|4|4|4|3|3|3|3|3|3|4|5|5|4|4|4|5|5/5|5|55|5|5/5|5|55

5/5/4|/3/4/4 4/ 4{4/4/5/4|4|4|5|5|/5|5/5 5|4 5/5 4 4 4[5/ 55555555555

4/4(4/3/4/4|3|4|4|4|5|4|5/4|5/5/5/5 5/ 545343455555 5555555

4/4(4/3/4/4|4|4|4|4|5|/4|5/4|5|/5/5/5 5/ 5/4/5/3/4/3/4]5/3|5/333]/33/3/3/33

5/5/4|/4/4/4 4 4[4/4/5/4|5/4|5|5/5/5/5 5|4 5/5 4 4 4/5/5/3]3]3]5]5|5/5/5/5|5

Ple|p|r|P|r|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P
1| 1| af af af 1 1) 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 3| 3| 3| 3] 3| 3| 3| 3| 3| 3| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4] 4| 5| 5| 5| 5|5

0f 1] 2| 3| 4| 5] 6| 7| 8] 9| O] 1] 2| 3| 4] 5[ 6] 7| 8| 9] O] 1| 2| 3| 4| 5| 6] 7| 8| 9] Of 1| 2| 3| 4] 5] 6| 7| 8] 9| O] 1| 2| 3] 4

1| 5| 5| 5| 5| 5/ 5| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4|4 44| 4a4a3|4| 5434|544 5|4|4|5|5|4|44|5|4|5|5|4|4|4|4lal4a s a alas|alals|s
2[5/ 5555/ 5|33 3[5|4|5{4 5555|544 4444|444 545|354 4| 3|4|5|/5|5|4| 4| 4|a 4|4l ala a|s|5 5|4 44
3|4l 4| 4| 4 4| 4|83 88 4| ala|d 44 4 4\alalalalalalalalalalalalalalalalalaala sl alalalalalalalalalalalalalaalas
45| 5| 5/ 55/ 5/°5 55/ 5/ 5[5 > 5 555333333333/ 33333 33]/3]/5/5/5/5/5/5/5/5/5|3|3|3]3]|3]33/3]3]3
5| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4] 444|444 4 444\ 4|la|al 4 s alalalalalal s alas|s|s|s5|5]22]2]2 5|5 55555555555
6| 4 4| 4| 4 4| a| 4|44 4| aalas|alalaalalalalalalalalaalalalalalalalalalslalalal3alalal sl alalalalaalalas]s
7| 5| 5| 5/ 5/ 5| 5[5 5|5/ 5|5/5|5]5|5/ 5555/ 5|5|5|5|5|55|5|5|5|5|4|3]|2|2]2]2|33]5]2|5|5|5|5|3|3]3]3]|3]3|3]3]3]3
8| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 5| 55| 5| 4| 4|45/ 5554|5554 4| 4|44 5|3 33|55 5|5/5|5|4|4|4 4 4 4|lal4s|al alalals s 5|5 55
9|5/ 5|54 4 45|53/ 5 4|4|55|5|5|5| 5|4 4|4 4|4 4a|la s 5|4 44|55/ 5 5/5|5|4|5| 5|4 4|4 555 55/ 5[5/ 55555
0| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 5| 5|5/ 3|4|4|5|5|5|5|5|5|4| 4| 4| 4| 4| 4|44 5|4 4|44 32 22245 5|4l 4|4 555 55 5[5 55555
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5/5/4|/4|/4|/4 4 4{4|4|5/4|5/4|5|5|5/5/5 5|4/ 5/5 4 4 4[5/5|3|3]|3]|5]|5/5/5 555

5/5/4|/4|/4|/4 4 4{4|4|5/4|5/4|5|5|5/5/5 5|4/ 5/5 4 4 4[5/5/3|3]|3]|5]|5/5/5/ 555

5/5/4|/4|/4|/4/4/4{4|4/5/4|4|4]|5|5|/5|5/5 5|4/5/5 44 4[5/5/3|3]|3]|5]|5/5/5/ 555

3|4/ 4|/4|/3/3/14{43|5|4|3|4|5|5|5/5/5 5|4/ 5/5 4 4 4/5/5|3|3]|3]|5]|3|5/5/ 555

10111 1)1)2]4|3]1)2/1{2[1({2]1]1]2{2]2]2|2|1]212]1|2]1]2]2]2[2]2]1]2]2]1

2121311213} 13|13 1]3]2]2|1]2121|2[1|2]2]1]12]4]2]1]2]2]2]1]2 231

11212(3]2|1)2|1]312/1/3|1(3]3]1]2{3]1]3]2|2]213]5/1/2]1]2]2[1]3]2]2]1]3

313124221/ 1{4]2]2|3|4]2]1]2|3/1|3|1/3]2]1]2|3]1]5/2|5/2|2]2|2/1/1|2|3|4

2| 5(2|4|2]4)1|2(4)23]2|1|2|2|42]1]23[3]23]3|2(1]2|15{2|22[3]|52]2|2|1

21 3[2)32]3|32[4)32]2|33]3]22]3|32[2]23]2]32]3]35/3]23]5/5/2]2|2|1

2| 5(3]122]2|32[2]33]3]23]5/32]5/32[4]33]2|35[2|5/5/3|5/3]2]23]13|2

2| 2( 4|2/ 4| 1| 4|4|4)4|5|5|5|5|5|5/5|5|5|5|4|4|4|4| 445|555/ 555554 55

4/ 5[4/ 4|4/ 4|4|4|4|4|4| 44/ 4|5|3|3]2]5/5[4/4/4]2|3]2|5 55555444434

4/5(4/4/1]2|4|4|4|4| 4| 4| 4| 4|5|5|/5/5/ 5/ 5/ 4/4/4/4|4|4]|5]|5|5/5/5 5555455

5/5/4|/4/4/4 4 4[4/4/5/4|4|4]|5|5|/5/5/5 5|4/ 5/5/ 4 4 4333335333333

5/ 5/ 5|5

5/ 5/ 5|5

5/ 5/ 5|5

4/ 44| 4

2|12 2|2

211 1)1

311 2|3

3|12 3|2

212|2|1

21323

213/ 3|3

54| 2|2

5/ 5/ 5|5

52 3|5

5/ 5/ 4|5

3

3

4

4

1

2

2

1

1

2

3

3

3

3

4

3

3

4

4

1

1

2

3

2

3

2

3

4

3

4

3

3

5

5

2

1

3

1

2

2

3

3

3

3

5

5

5

5

5

1

2

1

3

1

3

1

3

3

3

5

3

3

3

2

2

1

1

2

3

3

3

5

4/ 5

5

5

5

3

1

2

1

4 4

3

4| 3

3

444444555545444444444444553352444444555555333333

3

3

5

6 4|4/ 3|4/ 3|4

1
1

70 4| 4| 4| 4| 4] 4

1

8| 44/ 4|4 4|4

1

9| 4|5 3| 3/5/4

2

0] 311 2/1] 2

2

1] 2| 1] 3] 2| 2| 2

2

2(1] 3] 2|2 3]2

2

3[3] 32323

2

41 1| 2| 4/ 1] 2| 3

2

5 3| 2| 3| 3| 2| 2

2

6| 1| 3| 2| 1| 3| 2

2

7( 3] 3/ 3] 5 3] 3

2

8| 44/ 4|35/ 4

2

9] 5/ 5| 5| 5/ 5|5

3

0| 44/ 4| 3/5/4

3

114/ 4/ 4/ 4/ 4 4
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5/5/4/3/1/4/4/4{4|4|4|4|4|3]|5|5|/5/5/5/5/4 4 455/ 4|5/4/5|/3|5/5/5/4 4444

5/ 5144|421 4{5/5/5/5|5/5]5/2|5 2354/ 5 5/ 5555/ 5/5/5/5/5/4 34444

3|4 4|/4|/4|/4/ 4 4{4/3]5/4|3|4|5|5|5/5/5 5|4 5/5 4 4 4[5/5|/3|3]|3]|5]|3|5|5/ 555

5/5/4|/4|/4|/4/4/4{4|3|5/4|3|4|4|3|2|2 2 2|4/ 5544 4/5/5/5|5|5|5]|3|5/5 555

5/5/4|/4|/4/4/4/4|{4|4|3|4|4|4]5|/5|/5/5/5/5/4/4/4/5/5/4|5/4|5|/5|5|5|5/4 4444

5/5/4|/4|/4/4/4/4{4|4|4|4|4|4]5|/5|/5/5/5/5/4/4/4/5/5/4|5/4|5|/5|/5|5|5/4 4444

4|5\ 4|4/ 4| 4la|a|a| a4l alala|s5|3]2 525|444 5545 5/ 5|5|5|5|5|4| 4|44 4

5(5(4|4|4|4|4|4|4|4|4|4|4|4|5|5/5/5 5545 3333|5555 55434444

4|5\ 4|4/ 4| 4la|a|a| a4l alala|s5|5|55 554 4|4 5545 4| 5|5|5|5|5|4|4| 4|44

5(5( 12| 4|4|4|4|4|4|3|4|4|4|5|5/5/5 554 4 4|5 5/4|5 4/5/3|5/5/54/4/5 44

4/5(4/ 4|4/ 4|4|4|4|4| 4|44 4|5|5/5/5/ 5/ 5[4/4/4/4/4|4|5|/5|/5/4/5/5/5 4/ 5444

5/ 5/ 4|5

5/ 5/ 5|5

4/ 44| 4

5/ 5/ 5|5

5/5/ 4|5

5/5/4|5

55/ 5|5

55/ 5|5

5/ 5/ 5|5

5/5/4|5

5/ 5/ 5|5

3

3

4

4

4

4

4

3

3

4

4

3

4

4

4

4

4

4

4

3

4

4

3

3

5

5

5

5

4

3

3

5

4

3

3

3

5

3

3

4

3

4

5

3

3

3

5

5

1

3

3

4

5

5

3

5

5

444444555545444214443444555555444444555455545444

444444555545444444444444555555444444555555533333

3

3

4 4

3

3

5

4 4

444444555545444444444444555555444444555455545444

444444555545432344445555555555444444555455545444

444444555545444444444444555555444444555555544444

2( 4|4/ 4|4 4|4

3
3

34| 4/ 4|3 34

3

4] 3| 3| 5| 3/ 5|3

3

54| 4| 4| 4 4| 4

3

6 4| 4/ 4| 3| 5| 4

3

7\ 4| 4/ 4| 3|5/ 4

3

8| 4| 4] 4| 4| 4| 4

3

9| 4| 4] 2| 3|44

4

ol 4/ 5| 4| 4/ 5| 4

4

1 5| 5| 4]/ 5| 5| 5

4

214/ 4/ 4|4/ 4| 4

4

314/ 4/ 4|4/ 4| 4

4

4, 4| 4] 4| 4/ 4| 4

4

5[4/ 4/ 4|5/ 4] 2

4

6 4|4/ 4| 3|5/ 4

4

70 4|4/ 4| 3|5/ 4
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5/5/4|/4|/4/4/4/4{4|4|4|4|4|4]5|5|/5/5/5/5/4/4/4/4|4|4]|5/5/5|5|5|5|4/4 4444

3|/4|4|4|/4|4/ 4 4{4/3]5/4|3|4|5|5|5/5/5 5|4 55 4 4 4/ 5/5/5|5/5|5]|3]|5/5 555

5/5/4|/4|/4|4|4 4{5/5/5/5|5/5|5/5/2|5/32/4 4 4/ 4|4]|4]|5|5/5|/5|5|/5|5/4 4444

5/5/4|/4|/4/4/4/4{4|4|4|4|4|4]5|/5|/5/5/5/5/4/4/4/4|4|4]|5|5/5|/5|5|/5|4/4 4444

5/5/4|/4|/4/4/4/4|{4|4|4|3|4|4]5|/5|/5/5/5/5/4/4/4/5/5/4|5/5/5|/3|5/5/5/4 4444

5(5(4|4|2|4|1|4|4|4|4|4|4|4|5|5|5|5|4|4|4|5/5|5| 555555555555 4S5

415|144/ 4|44/ 4]4|5|4|4|5|4)5|5|/5|5/5/5/4/4|4|5/5/4|5/4|5|/5/5/5|5/4/4| 4 44

415|144/ 4|44/ 4|4|4|4|4|4|4)5|5|5|5/5/5/4|4|4|4|4|4)5|5|5|5/5|/5|5/5/5/4/5|5

4/ 5144/ 4|4|4|4]5|5/5/5/4/4]5|5|5|/5/5/5|4|4|4|4|4|4)5|5|5|/5/5|/5|5/5/5/ 455

5(5(4|4|4|4|4|4|4|3|4|4|4|4|5|5/5/5| 55|44 4|5 5/ 4|5/ 55/ 5 55|54/ 4/ 4 44

5/5/4|/4|/4|/4 4 4[4|5/5/5/5/5|5|5|5/5/5 54 5 5 5 5/ 5555555444 434

5/5/4/4|/4/4/4/4{4|4|4|4|4|4]5|5|5|5/5 5|4 555 5 5555555555 555

5/ 5/ 4|5

4/ 44| 4

5/ 5/ 4|5

5/5/4|5

5/5/ 4|5

5[5/ 5|5

55/ 5|5

55/ 5|5

5/ 5/ 5|5

5/5/4|5

5/ 5/ 5|5

5/ 5/ 5|5

4

4

4

4

4

3

4

4

4

4

3

3

4

4

4

4

4

4

4

4

4

4

4

4

3

5

5

5

5

3

4

4

4

5

2

2

5

5

5

5

5

3

4

4

1

5

3

3

5

5

5

5

5

3

4

5

3

3

5

444444555545444444444444555555444554545555544444

5

5

444444533455533224444444555555455555555555555545

5

5

3

4 4

4 4

3

5

3

3

8| 44/ 4|4 4|4

4
4

9| 4|4/ 4|4 4|4

5

0| 4 4 4| 4/ 4| 4

5

11 4/ 4|4/ 4|4 4

5

2[4/ 5/ 4/ 5| 3|5

5

3[ 4|4/ 4| 4 4| 4

5

4 4| 4] 4| 4| 4| 4

5

5| 5| 5| 4] 5| 5| 5

5

6| 4/ 4| 4|5/ 4 4

5

7\ 4| 4| 4| 3|5 4

5

8|4/ 44| 3|5 4

5

9| 3| 3] 5/ 3] 5|5

6

0| 5| 5| 4| 5/ 5|5

6

1] 5/ 5| 4] 5| 5| 5
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Variable Y: Desempefio laboral

Contraproductivo

D4: Comportamiento Laboral
P20

P24

P23

P22

P21

D3: Desempefiio Adaptativo

P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19

D2: Desempefiio Contextual

P12

P11

P10

P9

P8

P7

D1: Desempefio de la tarea

P6

P5

P4

P3

P2

P1
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