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RESUMEN

El estudio tuvo como finalidad; Determinar qué relacion existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores administrativos de la Ugel
Hualgayoc — Bambamarca, 2022., de acuerdo a su metodologia el trabajo fue de
enfoque cuantitativo de disefio no experimental y por su nivel descriptivo correlacional,
la muestra estuvo integrada por 60 trabajadores administrativos que integran la Ugel
Hualgayoc, para la recogida de datos se aplicé la herramienta de la encuesta y el
instrumento del cuestionario, identificandose que el clima organizacional presenta un
nivel regular segun el 48,33% de los encuestados, de modo similar, el desempefio
laboral tiene un grado regular de acuerdo al 56,67% de los participantes. Llegandose a
la siguiente conclusion: Existe una relacion directa y significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores administrativos de la Ugel
Hualgayoc — Bambamarca, 2022., al tenerse un valor estadistico de 0,723 y
Significancia de 0,000 < 0,05. Entonces, un ambiente de trabajo positivo motiva al
personal, aumenta el desempefio laboral, promueve la retencién de talento y fomenta la
innovacion, lo que en ultima instancia conduce a obtener mejor resultados para la
organizacion.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, Ugel.
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ABSTRACT

The purpose of the study was; Determine what relationship exists between the
organizational climate and the work performance of the administrative collaborators of
the Ugel Hualgayoc - Bambamarca, 2022. According to its methodology, the work had
a quantitative approach of non-experimental design and due to its correlational
descriptive level, the sample It was made up of 60 administrative workers who make up
the Ugel Hualgayoc, to collect data the survey tool and the questionnaire instrument
were applied, identifying that the organizational climate presents a regular level
according to 48.33% of the respondents, Similarly, job performance has a regular
degree according to 56.67% of the participants. Reaching the following conclusion:
There is a direct and significant relationship between the organizational climate and the
work performance of the administrative collaborators of Ugel Hualgayoc —
Bambamarca, 2022., having a statistical value of 0.723 and Significance of 0.000 <
0.05. So, a positive work environment motivates staff, increases job performance,
promotes talent retention and encourages innovation, which ultimately leads to better
results for the organization.

Keywords: Organizational climate, job performance, Ugel.



CAPITULO |
INTRODUCCION
1.1. Planteamiento del problema
1.1.1. Contextualizacién

Actualmente, el clima laboral es un fendmeno de gran importancia en la
administracion del talento humano, para cualquier tipo de organizacion es necesario
realizar una evaluacion para determinar el funcionamiento de esta y el
comportamiento del personal. La presencia de un ambiente agradable tiene un
impacto positivo en los resultados de la institucion como en los del trabajador, ya que
operan de una forma interrelacionada.

En América Latina, existe un gran reto, tanto en organizaciones publicas
como particulares en poder mejorar el clima para obtener mejores resultados en el
desemperio del talento humano, debido a factores de incertidumbre y cambios
constantes por la era de la globalizacion que se vive. Solo un 55% de trabajadores
considera que percibe una agradable atmdsfera de trabajo, esto se debe a elementos
como la poca comunicacion fluida con el equipo de trabajo y gran esfuerzo que se
hace para mantener relaciones interpersonales con los compafieros y trabajar em
funcién de objetivos, otro factor, es la falta de escucha efectiva y el reconocimiento
hacia el buen trabajo realizado (Mundaca, 2021).

La presencia de un mal clima de trabajo puede tener un impacto negativo en
el desempefio laboral, ya que provoca un bajo nivel de motivacion en el trabajador lo
que no le permite realizar sus tareas de manera efectiva y eficiente, lo mismo que
puede conllevar a una disminucion en la calidad del trabajo. Ademas, puede afectar
la moral del personal, generando sentimientos de estrés y ansiedad, entonces cuando
el trabajador no se siente feliz en su lugar de trabajo, es menos probable que se

involucren en su trabajo mostrando un bajo rendimiento (Gopi, 2020).



Actualmente en las organizaciones gubernamentales se realizan evaluaciones
tanto del clima laboral y el desempefio del personal, para dar respuesta a la
identificacion de brechas de competencias y conocimientos en los colaboradores
administrativos de acuerdo al perfil de puesto, para asi crear estrategias de
mejoramiento y fortalecimiento, que fomenten el logro de objetivos segin lo
planificado (Pashanasi et al., 2021).

En Per(, por clima laboral se entiende a la mezcla de distintos factores que
influyen en el desenvolvimiento de las labores por parte del talento humano. En las
entidades publicas peruanas, existe gran presencia de un clima hostil que se ve
reflejado en el deficiente rendimiento laboral que presentan dichas entidades y que
puede ser percibido por la poblacion en sus actuaciones y la calidad de servicio que
brindan. Una de las causas que esta ligada a un mal clima es la deficiencia que se da
en la comunicacion interna ya que origina una comunicacion informal distorsionando
la informacidn creando malos entendidos y rumores que perjudican el desempefio en
el trabajo, percibiéndose en el retraso de cumplimiento de las metas a tiempo
(Vergara et al., 2021).

Asimismo, en las entidades publicas del Per(, cada vez es mas dificil lograr
un buen clima psicoldgico y emocional que permita a los colaboradores mantenerse
constantemente motivados e involucrados con su rendimiento laboral, ya que existen
diversos factores que afectan la percepcion y rendimiento, tales como: la desigualdad
remunerativa, inexistencia de un programa de incentivos, malas relaciones
interpersonales y falta de seguridad, lo que conlleva a un bajo desempefio por parte
del servidor publico (Santillan y Saavedra, 2022).

Entonces, un clima organizacional negativo repercute en el desempefio del
personal, ya que dificulta la colaboracién y el trabajo en equipo, el trabajador que no

se siente conectado o comprometido con la organizacion puede ser menos productivo



y menos propenso a esforzarse por alcanzar los objetivos institucionales. Ademas,
incide en la innovacion y creatividad del talento humano ya que al estar inmersos en
un ambiente hostil pueden sentir que no tienen margen para proponer nuevas ideas o
soluciones, afectado su buen rendimiento laboral (Flores y Delgado, 2022).
1.1.2. Descripcion del problema

La Unidad de Gestion Educativa Local de Bambamarca, es una entidad
autébnoma que busca promover la cultura, la ciencia, tecnologia y cuidado de la
naturaleza, garantizando que el servicio educativo se de con calidad y equidad.

Dentro de la Ugel Bambamarca, se puede percibir que existe un ambiente de
trabajo hostil debido a la carencia de diversos elementos, tales como; la poca
confianza y relaciones interpersonales entre los distintos niveles jerarquicos no
pudiendo expresar libremente la informacion que facilite una mejor toma de
decisiones, de similar manera, el colaborador no cuenta con total autonomia para
poder tomar decisiones que le demande su puesto laboral generando un grado de
insatisfaccion, la entidad no suele reconocer la buena labor ejercida por el talento
humano lo que conlleva a tener un sentimiento de frustracion teniendo poco sentido
de pertenencia con la organizacion, todos estos aspectos negativos inciden en el
desempefio del colaborador lo que no permite que se identifique totalmente con el
logro de los objetivos institucionales, repercutiendo deficientemente en una
prestacion de servicios educativos.

Teniéndose en cuenta la problematica expuesta, se tiene como intencién
determinar que relacién existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral

de los colaboradores administrativos de la Ugel Hualgayoc — Bambamarca.



1.1.3. Formulacién del problema
Problema general
¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los colaboradores administrativos de la Ugel Hualgayoc — Bambamarca, 20227
Problemas especificos
1. ¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y la productividad laboral
de los colaboradores administrativos de la Ugel Hualgayoc — Bambamarca,
20227
2. ¢Como se relaciona el clima organizacional con la eficiencia de los
colaboradores administrativos de la Ugel Hualgayoc — Bambamarca, 20227
3. ¢De qué manera se relaciona el clima organizacional y la eficacia de los
colaboradores administrativos de la Ugel Hualgayoc — Bambamarca, 20227
1.2 Justificacion e importancia
1.2.1. Justificacion cientifica
El estudio complementa el conocimiento sobre el clima laboral y el
desemperio laboral, respaldandose en doctrinas cientificas, la teoria de los dos
factores de Herzberg que detalla la satisfaccion del hombre a partir de la presencia de
un buen ambiente, y la teoria X y Y de McGregor que explica el desempefio del
trabajador en las organizaciones.
1.2.2. Justificacion técnica-préactica
El estudio tuvo como fin obtener un diagndstico base sobre el clima laboral y
desempefio laboral, para luego mediante prueba de hipotesis fijar el grado de relacion
entre ambos y sus respectivas dimensiones, respondiendo asi a la problematica

establecida.



1.2.3. Justificacion institucional y personal
Mediante los resultados obtenidos se pudo tener un diagnéstico que ayuda a
identificar los factores débiles a mejorar, para que de esta manera la entidad pueda
establecer una serie de estrategias que ayuden a fortalecer la gestion.
El estudio desarrollado permitié ampliar los conocimientos sobre la gestion
publica y a la vez obtener el grado de maestro en Gerencia Publica y Administracion.
1.3. Delimitacién de la investigacion
Delimitacion espacial: La investigacion se ejecut6 en la entidad publica Unidad
de Gestion Educativa Local Hualgayoc — Bambamarca, la cual se encuentra situada en
la provincia de Hualgayoc, departamento de Cajamarca.
Delimitacion temporal: El periodo de desarrollo del estudio fue en el afio 2021.
1.4. Limitaciones
El desarrollo del estudio no presento ningun tipo de limitacion.
1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo general
Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los colaboradores administrativos de la Ugel Hualgayoc — Bambamarca, 2022.
1.5.2. Objetivos especificos
1. Establecer la relacion entre el clima organizacional y la productividad laboral
de los colaboradores administrativos de la Ugel Hualgayoc — Bambamarca,
2022.
2. Demostrar la relacion entre el clima organizacional y la eficiencia de los
colaboradores administrativos de la Ugel Hualgayoc — Bambamarca, 2022.
3. Comprobar la relacion entre el clima organizacional y la eficacia de los

colaboradores administrativos de la Ugel Hualgayoc — Bambamarca, 2022.



CAPITULO II
MARCO TEORICO
2.1. Marco legal
La constitucion politica del Peru (1993)

Es aquella que establece la estructura del estado, los derechos y deberes de los
ciudadanos, asi como los principios y normas bésicas de la organizacién y
funcionamiento del pais.

Por lo tanto, garantiza derechos fundamentales como la vida, la libertad, la
igualdad, la propiedad y la seguridad, reconoce derechos sociales y econémicos, como
la salud, la educacidn, el trabajo y la seguridad social y protege y promueve la
diversidad cultural y el patrimonio cultural del pais.

Ley 28175, Ley marco del empleo publico

Es una normativa que regula el empleo en el sector publico, estableciendo los
principios, criterios y reglas para la gestion del empleo pablico, con el objetivo de
promover la eficiencia, transparencia y meritocracia en el sector, esta ley abarca la
seleccién y contratacion de personal, la evaluacion del desempefio, la capacitacion y
promocion, asi como la disciplina y la carrera administrativa. Es importante destacar
que esta ley busca garantizar un servicio publico de calidad, basado en la idoneidad y el
mérito de los trabajadores, asi como en la transparencia y la rendicidn de cuentas en la
gestion publica.

Ley de productividad y competitividad laboral, Decreto Legislativo 728

Es aquella que regula las relaciones laborales entre empleadores y trabajadores.
Esta ley establece los derechos y obligaciones de ambas partes, asi como los
procedimientos para la contratacion, la remuneracion, las vacaciones, el despido y otros
aspectos relacionados con el trabajo. El objetivo principal es promover la productividad

y la competitividad en el &mbito laboral, fomentando un ambiente de trabajo justo y



equitativo. Ademas, busca mejorar la relacion entre la entidad que contrata y los
trabajadores, facilitando la contratacion y brindando proteccion a los derechos laborales.
2.2. Antecedentes de la investigacion

A nivel internacional, Robi (2020), definié como objetivo; demostrar como
influye clima laboral en el desempefio laboral del personal de UNIANDES de la ciudad
Babahoyo Ecuador, llevandose a cabo, un estudio de enfoque cuantitativo de disefio no
experimental de alcance correlacional, la muestra fue de 36 trabajadores, para obtener
datos se empled la encuesta y dos cuestionarios, demostrandose que el clima laboral
influye significativamente en la dimension eficiencia laboral, ya que se tuvo un valor P
de 0,000 < 0,05., concluyéndose: El clima laboral influye significativamente en el
desemperio laboral del personal de UNIANDES de la ciudad Babahoyo Ecuador, ya que
se tuvo un valor P de 0,000 < 0,05.

Ramirez (2021), establecié como objetivo; comprobar de qué manera el clima
laboral influye en el desempefio laboral del recurso humano de entidad nacional de
electricidad en Guayaquil Ecuador, el trabajo fue de disefio no experimental y por su
profundidad descriptiva correlacional, los participantes de estudio fueron un total de 30
trabajadores, se empled como instrumento el cuestionario para acceder a los datos,
comprobandose que el clima laboral tiene un nivel medio segun el 48% de los
colaboradores, de similar modo, el desempefio laboral es regular segin el 54% de los
encuestados, concluyéndose: El clima laboral influye positivamente en el desempefio
laboral del recurso humano de entidad nacional de electricidad en Guayaquil Ecuador,
al tenerse un coeficiente de correlacién de 0,736 y valor P de 0,000.

Por ultimo, Murillo (2019), propuso como objetivo; fijar el grado de asociacion
entre el clima laboral y el desempefio del personal de la unidad fiscal de Guayaquil
Ecuador, se llevd a cabo, un estudio cuantitativo de disefio no experimental de tipo

correlacional, la subpoblacion lo integraron 80 trabajadores, aplicAndose la técnica de la



encuesta y el instrumento del cuestionario, identificAndose que el nivel de clima laboral
es bajo segun el (47%) de la muestra, similarmente, el desempefio tiene un grado bajo
de acuerdo al (54%) de los encuestados, concluyéndose: El clima laboral se asocia
directa y débilmente con el desempefio del personal de la unidad fiscal de Guayaquil
Ecuador, al tenerse un Rho Spearman de 0,202 y valor P de 0,021.

En el panorama nacional, Silva (2022), tuvo como finalidad; estudiar el clima
laboral y su asociacién con el desempefio del personal de un municipio de Cutervo,
metodologicamente se desarroll6 un trabajo de caracter cuantitativo de disefio no
experimental y por su alcance correlacional, la subpoblacion lo integraron 47
trabajadores, la herramienta de recoleccion fue la encuesta, acompafado del
cuestionario, identificandose que el clima laboral se asocia significativamente con la
dimension eficiencia al tenerse un Rho Pearson de 0,307 y valor P de 0,012.,
concluyéndose que: El clima laboral se asocia significativamente con el desempefio del
personal de un municipio de Cutervo, al tenerse un Rho Pearson de 0,435 y valor P de
0,003.

Granados (2022), tuvo como objetivo; establecer de qué manera se asocia el
clima laboral con el desempefio del personal de un instituto superior tecnolégico de
Chiclayo, el trabajo fue de enfoque cuantitativo de disefio no experimental y por su
profundidad es correlacional, la subpoblacién lo integraron 38 trabajadores, se aplicé la
encuesta y el cuestionario, corroborandose que el clima laboral se asocia de una manera
positiva con el desempefio del personal al tenerse un valor estadistico de 0,554 y valor P
de 0,000., concluyéndose: El clima laboral se asocia de una manera positiva con el
desemperio del personal de un instituto superior tecnolégico de Chiclayo, al tenerse un
valor estadistico de 0,484 y valor P de 0,000.

Chéavez (2021), se propuso como objetivo; hallar la correlacion entre el clima

organizacional y el desempefio laboral del talento humano de un municipio de



Arequipa, el marco metodoldgico corresponde a un estudio no experimental de corte
transversal y por su finalidad correlacional, la muestra fue de 153 trabajadores,
utilizdndose dos cuestionarios para obtener informacion, demostrandose que el clima
organizacional se correlaciona significativamente con el desempefio laboral segtn valor
Rho Spearman de 0,625 y valor P de 0,000., concluyéndose: El clima organizacional se
correlaciona significativamente con el desempefio laboral del talento humano de un
municipio de Arequipa segun valor Rho Spearman de 0,577 y valor P de 0,033.

Chanduvi (2020), establecié como objetivo; demostrar la asociacion del clima
laboral con el desemperio laboral del personal de una entidad de salud de Sechura, el
estudio fue de caracter cuantitativo de disefio no experimental, por su alcance fue
correlacional, la subpoblacion fue de 46 trabajadores, mientras que para recolectar datos
se hizo uso del cuestionario, determinandose que la dimension productividad laboral se
asocia significativamente con el desempefio laboral, segin Rho de 0,219 y valor P de
0,014., concluyéndose: El clima laboral se asocia significativamente con el desempefio
laboral del personal de una entidad de salud de Sechura, segun Rho de 0,219 y valor P
de 0,014.

Finalmente, Verde (2021), tuvo como objetivo; corroborar en qué medida se
vincula el ambiente organizacional con el desempefio de los trabajadores de la Ugel
Tocache, el trabajo tiene una estructura cuantitativa, el disefio es no experimental de
nivel correlacional, la subpoblacién lo integraron 45 colaborades, siendo la técnica la
encuesta acompariado del cuestionario, identificandose que el ambiente organizacional
se vincula significativamente con el desempefio de los trabajadores al tenerse un valor
estadistico de 0,392 y significancia de 0,000., concluyéndose: El ambiente
organizacional se vincula significativamente con el desempefio de los trabajadores de la

Ugel Tocache, al tenerse un valor estadistico de 0,920 y significancia de 0,000.
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A nivel regional, Guevara (2022), tuvo como fin principal, analizar el vinculo
entre el clima laboral y el desempefio del talento humano del poder judicial de una
provincia de Cajamarca, metodologicamente el trabajo tiene un disefio no experimental
de alcance descriptivo correlacional, la muestra lo integraron 35 personas, se usdé como
instrumentos dos cuestionarios, comprobandose que el clima laboral tiene un estado
regular segun el 62% de los encuestados, mientras que, el desempefio laboral es bueno
segun el 56% de la muestra, concluyéndose: El clima laboral se vincula
significativamente con el desempefio del talento humano del poder judicial de una
provincia de Cajamarca, al tenerse un coeficiente correlacional de 0,657.

Montenegro (2022), fijé como objetivo; Establecer el clima laboral y su
asociacion con el desempefio laboral del personal de una entidad de salud en Chota, el
marco metodoldgico corresponde a un estudio cuantitativo de disefio no experimental de
caracter correlacional, la poblacion fue de 22 colaboradores, para la obtencion de
informacion se aplicé dos cuestionarios, determinandose que el clima laboral tiene un
estado regular (36,36%), igualmente, el desempefio es medio segun el (54,55%),
concluyéndose que: Existe una asociacion significativa entre el clima laboral y
desemperio laboral del personal de una entidad de salud en Chota, al tenerse un Rho
Spearman de 0,976 y P 0,000 < 0,05.

Para terminar, Cortegana (2022), tuvo como fin; constatar de que forma el clima
laboral se correlaciona con el desempefio del personal de una institucion de salud en
Cajamarca, el trabajo present6 un disefio no experimental transversal y por su
profundidad correlacional, la subpoblacion lo integraron 72 colaboradores, empleandose
como técnica la encuesta y dos cuestionarios, se corroboré que el clima laboral tiene un
estado bueno segun el 55,6% de la muestra, de similar manera, el desempefio laboral es

alto de acuerdo al 83,3% de los encuestados, concluyéndose: El clima laboral se
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correlaciona de una manera positiva con el desempefio del personal de una institucion
de salud en Cajamarca, segun valor estadistico de 0,322 y P de 0,000.

2.3. Bases teoricas

Se cuenta con las siguientes teorias relacionadas a las variables de estudio:
Teoria Xy Y de McGregor

McGregor (1959), explicé el comportamiento humano dentro de las
organizaciones a través de dos doctrinas, la primera se sustenta en variable X, la cual
explicaba que los colaboradores tienen tendencia a la mediocridad y el ocio. EI hombre
no tiene predisposicion para trabajar y constantemente evita hacerlo, para que puedan
producir tienen que estar en constante supervision, siendo el castigo algo normal para
ellos, entonces, el individuo no asume responsabilidades y tampoco tiene ambicion de
crecer profesionalmente, realiza sus labores por cumplimiento. Mientras que la variable
Y, sustenta que los colaboradores realizan sus actividades con mucha motivacion y
amor a su trabajo, y que siempre se comprometen y dan todo por alcanzar los objetivos
contribuyendo al crecimiento organizacional. El agotamiento fisico y mental es algo
normal para el individuo, no es necesario las amenazas para desarrollar las labores,
constantemente el hombre asume retos y busca satisfacer su propio ego, llevando al
mMAximo su creativa e ingenio.
Teoria de los dos factores de Herzberg

Herzberg (1977), sustentd que en las organizaciones existen dos tipos de
factores gque guian la conducta del personal, el primero es el factor higiénico que se
relaciona a la insatisfaccion y tiene que ver con elementos como la cultura
organizacional, remuneraciones, ambiente de trabajo, seguridad, oportunidades de
crecimiento profesional, entre otros. Por otro lado, el factor de motivacion, se asocia a la
satisfaccion y se ven involucrados elementos como el reconocimiento, la

autorrealizacion, la independencia y la consecucion de logros.
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2.4.Marco conceptual
2.4.1. Clima organizacional

Sobre el clima organizacional, surgen las siguientes definiciones: Gomez
(2021), sefiala que es un fendmeno que surge como resultado de la gestion de las
organizaciones siendo un elemento vital en el comportamiento y rendimiento del
talento humano. Por otro lado, Aguirre (2022), indica que es un sistema que esta
constituido por un conjunto de personas y el ambiente que les rodea, incluyendo
emociones, comportamientos, valores, entre otros. Para, Abarca (2022), es un total de
factores especificos como actitudes psicologicas y caracteristicas fisicas y sociales,
que son parte de una estructura organizacional. Por otra parte, Panduro (2022),
refiere que es una dinamica laboral que nace a partir de la interaccion de las personas
con su atmosfera laboral donde influye bastante las experiencias diarias. Segun,
Armas (2019), son particularidades y atributos que caracterizan a una entidad y son
percibidos por el personal que la integra incidiendo en su conducta laboral. Pifieyro
(2019), indica que son las particularidades y propiedades que aprecian los individuos
de su entorno laboral, conformando un patrén psicologico basado en creencias y
experiencias que surgen dentro de la entidad. Por ultimo, Quispe (2022), menciona
que son percepciones que tiene el individuo a raiz de sus experiencias laborales y que
repercute en su satisfaccion y productividad.

El clima laboral presenta diversas caracteristicas, segin Abarca (2022), es
multidimensional; porque esta conformado por multiples elementos y factores como
el trabajo en equipo, comunicacion, liderazgo, condiciones laborales, entre otros.
Durabilidad; es un fenémeno duradero que permanece en el tiempo y tiene poder
para incidir en las actitudes y conductas del personal. Percepcion compartida; el
clima que se percibe es de manera compartida entre el talento humano, es decir,

tienen incidencia el ambiente laboral, las relaciones interpersonales y la cultura
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organizacional. Influencia en la motivacion; la presencia de un buen entorno laboral
tiene un impacto positivo sobre la motivacion, satisfaccion, y rendimiento del
personal, creandose un lazo de fidelidad hacia la organizacion. Influencia en la
productividad; un clima agradable tiene incidencia positiva sobre la productividad
laboral del individuo, ayudandole a desarrollarse eficazmente. Sobre esto, Armas
(2019), sostiene que el clima laboral es permanente, porque guarda una estabilidad
con ciertos factores graduales, pero a la vez puede variar provocando altos niveles de
ausentismo o de rotacion personal, los comportamientos del trabajador pueden varias
segun el estado de animo que tenga el individuo, es influyente porque promueve el
compromiso Y la pertenencia del trabajador hacia la organizacion.

Panduro (2022), indica que el clima laboral tiene distintos enfoques, tales
como: Enfoque estructural; el clima es considerado como una expresion objetiva del
esquema de una entidad, donde los integrantes estan expuestos a las particularidades
estructurales de la organizacion percibiendo un propio ambiente. Enfoque perceptual;
el clima es generado desde un punto de vista psicologico, la percepcion del hombre
es influenciado por particularidades y condiciones de trabajo. Enfoque interactivo;
las interacciones entre el personal son clave para el tipo de respuesta que aporta a la
creacion del ambiente organizacional. Enfoque cultural; el clima se basa en
principios y valores que hacen parte de la cultura organizacional.

El clima laboral tiene una gran relevancia dentro de las entidades publicas,
Panduro (2022), sostiene que tiene un impacto positivo en la motivacion y
rendimiento de los colaboradores, lo que a la vez repercute en la calidad de los
servicios que se presta a la comunidad, ademas, la presencia de un buen clima llega a
mejorar la eficacia y efectividad de las operaciones institucionales, reduciéndose el
grado de estrés y sindrome burnout en el recurso humano. Otro beneficio, es que

contribuye a retener y atraer al mejor talento para que se desenvuelva en sector
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estatal, mejorando la imagen ante la ciudadania. Por su parte, Teran et al. (2021),
indican que el clima ayuda al servidor publico a desenvolverse de manera 6ptima en
su contexto de trabajo, aumentando su grado de seguridad, confianza y satisfaccion
que le impulsa a tener un sentido de pertenencia, buen desempefio y compromiso con
la entidad, de esta manera la poblacion pueda acceder a mejores servicios de calidad.

En esta misma linea, Gémez (2021), sostiene que el clima laboral se divide en
cuatro tipos, siendo estos: Clima explotador; es aquella donde el ambiente produce
temor y pavor, el alto mando no confia en su personal y solo ellos tienen la potestad
de tomar decisiones sin considerarse el aporte de los demas, la comunicacion que
existe es minima y se basa en directrices especificas. Clima paternalista; el
colaborador es motivado normalmente por premios y algunas veces con castigos, 10s
directivos tienen confianza en su personal dejandolos participar en ciertas ocasiones
de eventos importantes, tomando en consideracion sus aportes, también existe poca
comunicacion, pero se puede interactuar entre jefes y colaboradores, promoviéndose
una comunicacion vertical. Clima consultivo; se desarrolla un clima bastante
dindmico en la cual se proyecta a lograr objetivos, la alta jerarquia tiene confianza en
su equipo laboral, permitiéndoles tomar decisiones por cuenta propia, se les motiva
por medio de recompensas Y raras veces con castigos, se busca satisfacer la estima
personal, aqui existe una comunicacién abierta tanto descendente y ascendente,
siguiéndose objetivos en comdn. Clima participativo en grupo; existe plena confianza
en el personal, se percibe un clima de armonia y las decisiones se toman de manera
organizada, promoviéndose el trabajo en equipo, la comunicacién es participativa
entre todos los niveles jerarquicos y ante cualquier duda se consulta al jefe
inmediato. Por su parte, Abarca (2022), sefiala que los tipos de climas que existen
son: Ambiente de seguridad; aquel criterio que tiene el hombre sobre las

particularidades y condiciones de trabajo que le brinda la entidad para sentirse seguro
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de las actividades laborales y de los posibles riesgos que se pueden sufrir. Ambiente
de servicio, se relaciona a la vocacion de servicio que tiene el trabajador para
desenvolverse ante el cliente o usuario, dicha conducta es clave porque genera una
percepcion sobre él y la entidad en la que labora. Ambiente de comunicacion, se
relaciona a la facilidad que se tiene para fluir la informacion interna entre todos los
departamentos, permitiendo que las actividades se realizan eficazmente y se refuerce
el trabajo en equipo fortaleciéndose la participacion por distintos medios. Ambiente
ético; se debe percibir un clima honrado promoviéndose la practica de valores en el
personal que se refleje en la conducta y permita una prestacion de servicios justa 'y
equitativa. Ambiente flexible; quienes gerencian la organizacion deben estar
preparados para cualquier cambio que surja, tener capacidad de respuesta al ritmo de
trabajo y saber transmitir eficientemente la informacion a los colaboradores.
Ambiente afectivo; el individuo percibe sus propias y emociones como también las
del resto y regulan su comportamiento para poder crear lazos sociales que
contribuyan al éxito organizacional. Clima creativo; la presencia de un buen clima
impulsa la capacidad de generar cosas innovadoras que aporten a la organizacion,
agregando valor e innovacion.

Existen factores que se vinculan al clima organizacional, segun Abarca
(2022), estos pueden ser: Motivacion; es la manera positiva en la que la persona se
involucra con el trabajo y se interesa por desempefarse efectivamente para conseguir
todo lo que se ha planificado. Satisfaccion; es un sentimiento de felicidad como
respuesta al trabajo desempefiado mientras mejor confort sienta el individuo mayor
seran sus ganas de desempefiarse en su puesto laboral. Estrés laboral; es un estado
emocional negativo que se da en la persona a raiz de una evaluacion sobre su
situacion laboral volviéndose amenazante, lo cual genera ausentismo laboral o ganas

de querer cambiar de trabajo, normalmente se genera por un mal clima o por las
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pocas posibilidades de flexibilidad o crecimiento profesional. Burnout; es un sintoma
de agotamiento que el individuo puede llegar a sentir producto de su insatisfaccion o
un clima hostil que percibe, afectando su conducta que le conlleva dar un bajo
rendimiento laboral afectando los propios intereses de la organizacion. Compromiso;
es el fuerte vinculo que tiene el individuo hacia su entidad, sus valores, su cultura, y
todas las metas que se ha proyectado conseguir la organizacién. Innovacion; la
organizacion constantemente debe desarrollar cosas innovadoras para generar
competitivo a su personal, por lo tanto, debe contar con tecnologia de punta para
gestionar el cambio. Trabajo en equipo; cuando las actividades se desarrollan de
manera conjunta uniendo las fuerzas todos los integrantes de la organizacion, las
tareas se hacen mas livianas, ademas, fortalece las relaciones entre los compafieros.
Comunicacion; cuando la informacion no fluye significativamente existen muchas
probabilidades de equivocarse, generando desconfianza en el personal, por ello, que
la comunicacion debe ser abierta entre todos los niveles jerarquicos. Liderazgo; el
individuo debe tener capacidad de saber dirigir y tomar decisiones cuando sea
necesario, debe ser asertivo y empatico para dar seguridad al equipo y se puedan
conseguir metas conjuntamente. Cambio organizacional; tanto el lider como su
equipo laboral deben estar preparados y ser flexibles a los constantes cambios que
sufren las organizaciones a raiz de la globalizacion. Cultura organizacional; son un
conjunto de creencias, valores y politicas que conforman una unidad organizacional,
los cuales son compartidas por el personal e influye en su comportamiento.

Respecto a las dimensiones que permiten medir el clima organizacional, se
considera las establecidas en su investigacion por Chanduvi (2020), que son las
siguientes:

Estructura: Es aquello relacionado a la apreciacidn que tiene el talento

humano sobre los procesos, normas y grados jerarquicos que existen dentro de la
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institucion. Para Olaz (2022), es el esquema organizacional mediante el cual se
definen los cargos y rangos jerarquicos que son de vital importancia para el
funcionamiento interno de la entidad. De acuerdo a Arteaga (2019), es la manera de
cdmo se organiza una entidad para poder llevar a cabo sus operaciones y logar sus
objetivos, determinandose la division, agrupacion y coordinacion de las actividades y
responsabilidades del personal. Segun, Macias (2020), es aquel medio por el cual se
define la méxima autoridad y la forma en que se toman las decisiones, se difunden
las instrucciones y se coordina las labores entre las distintas areas funcionales.

Responsabilidad: Es el grado de madurez y compromiso que siente el
trabajador hacia el desarrollo de sus tareas, teniendo consciencia de lo que puede
pasar si actla irresponsablemente. Para Olaz (2022), es el deber que tiene la persona
para cumplir con sus funciones que le demanda su puesto laboral, asumiendo
consecuencia de sus actos y decisiones tomadas en el trabajo. De acuerdo a Arteaga
(2019), es el conjunto de obligaciones que tienen los colaboradores con su centro de
trabajo y atmosfera laboral en el que se desenvuelven. Segun, Macias (2020), es la
capacidad de asumir con compromiso el desarrollo de las actividades asignadas de
forma diligente, respetandose las normas y politicas de la entidad.

Recompensa: Es la manera de como se le compensa econémicamente al
individuo por haber prestado un servicio dentro de un determinado tiempo. Para Olaz
(2022), es un tipo de compensacion que puede ser de forma extrinseca o intrinseca
que estimula al individuo a realizar su trabajo. De acuerdo a Arteaga (2019), es una
manera de gratificar al talento humano pudiendo ser econémicamente o felicitar por
el buen desempefio logrado. Segun, Macias (2020), son retribuciones o
gratificaciones que se le da al trabajador a cambio de su labor, puede ser de manera

financiera o no financiera.
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Identidad: Es la manera de como se identifica el colaborador con su
institucion y de cOmo asume sus compromisos para contribuir con el éxito
organizacional. Para Olaz (2022), es la manera de como una persona se define a si
mismo mediante su ocupacion y las particularidades asociadas a su trabajo. De
acuerdo a Arteaga (2019), es aquello que est& asociado a la ocupacion que un
individuo desempefia dentro de una organizacion bajo cierta cultura organizacional.
Segun, Macias (2020), es un sentimiento de pertenencia hacia la entidad y el trabajo
que desarrolla, comprometiéndose con los valores y politicas establecidos en la
institucion.

Relaciones; es la capacidad que tiene un trabajador para poder convivir y
relacionarse con el resto de sus compafieros, creando un buen ambiente de trabajo.
Para Olaz (2022), es el grado de conexidn que surge entre un grupo de personas,
basado en comparierismo y comunicacion reciproca entre los participantes
involucrados. De acuerdo a Arteaga (2019), es la forma como se llevan
emocionalmente los trabajadores dentro de la organizacién influyendo en su
conducta y el trabajo en equipo. Segun, Macias (2020), son un conjunto de relaciones
sociales que surgen dentro de la institucion producto de la convivencia laboral.

2.4.2. Desempefio laboral

Carranza (2019), sefiala que el estado de rendimiento de un individuo que se
mide a través de su eficiencia y calidad de trabajo, incluyendo la capacidad para
trabajar en equipo y la efectividad para resolver problemas. Para, Santos (2019), es la
conducta que muestra la persona hacia la consecucion de los objetivos que la
empresa desea alcanzar, viéndose involucrado habilidades, conocimientos y
cualidades. Por su parte, Macias (2020), sefiala que es un fenémeno organizacional
que permite identificar las actitudes del personal para determinar de qué modo se

desempefian y si influyen en el logro de resultados positivos. Castro (2020), indica
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que es desenvolvimiento de un grupo de individuos en una entidad y que incide en el
desarrollo organizacional de forma significativa o negativa. Segin Luna (2022), es la
medida en que el hombre desarrolla y ejecuta un conjunto de actividades
contribuyendo con las metas programadas. De acuerdo a Ruiz (2020), es la habilidad
que posee un colaborador para desarrollar las funciones y responsabilidades que
demanda un puesto laboral, demostrando puntualidad y cabalidad en todo momento.
Por Gltimo, Mendoza y Arriola (2022), refiere que es el esfuerzo laboral que un
trabajador dirige hacia el logro de una meta, influyendo las condiciones y
herramientas de trabajo que tiene para desenvolverse.

Santos (2019), indica que, para poder evaluar de manera adecuada al talento
humano, se debe dar cuatro aspectos claves: Su productividad y calidad en el trabajo;
es decir, como se desarrolla durante su jornada laboral. En la organizacion es
fundamental mantener incentivado al personal brindandoles las herramientas
necesarias para obtener procesos efectivos. Asimismo, se debe evaluar la calidad del
trabajo para determinar qué factores mejorar. Suficiencia; es la capacidad de producir
de la mejor manera con el mas minimo esfuerzo o costo, llevandose a cabo las tareas
en menor tiempo posible con un desempefio éptimo. Formacién adquirida; se debe
tener en consideracion la formacion profesional del personal, ya que la preparacién
de uno ayuda a la entidad a logar los objetivos que tiene proyectados, ademas, la
institucién debe seguir invirtiendo en su personal mediante constantes
capacitaciones. Objetivos conseguidos; se debe medir los resultados obtenidos
durante un periodo, para ello, es clave que la misma organizacion facilite la
motivacion, recursos e instrumentos necesarios para conseguir las metas. Respecto a
la evaluacion del desempefio, Mendoza y Arriola (2022), sostiene que es el proceso
de analizar y evaluar sistematicamente el desempefio y las habilidades de un

empleado en el lugar de trabajo. El objetivo fundamental es tener una vision precisa y
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objetiva del rendimiento individual, detectar fortalezas y procesos de mejora,
proporcionando retroalimentacion constructiva para el desarrollo profesional. La
evaluacion del desempefio puede ser de distinta manera segun la entidad, pero
normalmente implica lo siguiente: Establecer criterios y metas; se fijan estandares y
metas que se emplearan para medir el desempefio del personal, estos pueden ser,
productividad, calidad del trabajo, trabajo en equipo y plazos laborales. Recopilacion
de datos; se recolecta evidencias asociados al desempefio de los trabajadores, como la
observacion directa, informes de progreso, retroalimentacién y cualquier fuente mas
de datos. Andlisis y evaluacion; los datos obtenidos son analizados en funcidn a los
estandares establecidos, identificandose fortalezas y procesos de mejor, asignandose
calificaciones. Retroalimentacion, se realiza una reunién entre el evaluador y los
trabajadores para brindar una retroalimentacion sobre sus funciones, se discute los
resultados de la evaluacion detectandose las debilidades para tomar acciones de
mejora. Plan de desarrollo y seguimiento; se fijan estrategias para la mejora del
desemperio del personal, incluyéndose capacitaciones, designacion de proyectos
especificos, y un plan de seguimiento constante. Por lo tanto, la medicion del
desempefio debe ser un procedimiento justo y transparente, bajo criterios medibles
donde el personal tenga la facilidad de expresar sus percepciones.

Las dimensiones para medir el desempefio laboral, fueron productividad
laboral, eficiencia y eficacia, las mismas que fueron utilizadas en su investigacion de
Chanduvi (2020).

Productividad laboral: Carranza (2019), menciona que es la capacidad del
colaborador para producir un servicio relacionando las horas de trabajo utilizadas y
como también los recursos. Por su lado, Santos (2019), sostiene que es la medida de
la eficiencia y la produccion o la carga de trabajo vinculado con los recursos usados,

especificamente el tiempo y la energia invertida por los colaboradores. Para, Ruiz
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(2020), es una medida clave de la eficacia y el rendimiento de un individuo, equipo u
organizacion para generar resultados y conseguir metas. Segun Castro (2020), es la
suficiencia de un colaborador para emplear una gran cantidad de trabajo posible en el
minimo tiempo posible, logrando un alto indice de calidad.

Eficiencia: Carranza (2019), menciona que es la facultad de emplear los
recursos institucionales de forma éptima para lograr metas programadas
contribuyendo al éxito organizacional. Por su lado, Santos (2019), es un mecanismo
que involucra desempefiar actividades de manera exitosa y con el mas pequefio
desperdicio de los materiales, tiempo y energia. Para, Ruiz (2020), es la manera
Optima de planificar y organizar las actividades, lo que implica fijar prioridades y
designar recursos de forma efectiva, estableciendo plazos objetivos. Segun Castro
(2020), es un proceso que implica reconocer y mitigar cualquier forma de desperdicio
0 tareas innecesarias que no aporten valor al resultado final.

Eficacia: Carranza (2019), menciona que es la facultad para conseguir
resultados proyectados, empleando tiempo, recursos, materiales y esfuerzos
necesarios sin ningun tipo de derroche. Por su lado, Santos (2019), sefiala que es un
indicador de calidad y que determina el logro de las metas y el impacto de los
resultados esperados. Para, Ruiz (2020), es un proceso que involucra obtener
resultados que sean significativos y relevantes para el contexto en el que se llevan a
cabo. Segun Castro (2020), es un mecanismo que conlleva asegurarse de que los

resultados obtenidos cumplan con los criterios de éxito establecidos.
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2.5. Definicion de términos béasicos

o

Ambiente fisico: conjunto de caracteristicas como el espacio laboral, instalaciones,
equipos de trabajo, iluminacion, clima, seguridad, entre otros (Rodriguez, 2019).
Calidad de trabajo: se refiere a la percepcion que tiene un empleado sobre la
satisfaccion, el bienestar y la seguridad que experimenta en su trabajo (Patlan,
2018).

Caracteristicas estructurales: Son las particularidades de una entidad, tales como; el
organigrama, estilos de liderazgo, estructura organizacional, entre otros (Rodriguez,
2019).

Comportamiento organizacional: se refiere al estudio de como las personas
interactlian dentro de las organizaciones y como estas interacciones afectan el
desempefio y la eficacia de la organizacion (Stanley, 2020).

Disefo organizacional: es el proceso de estructurar y planificar como una
organizacion llevara a cabo sus actividades y alcanzara sus objetivos (Chiavenato,
2022).

Exito organizacional: es logro de los objetivos de una organizacion ya su capacidad
para cumplir con su misién y vision (Chiavenato, 2022).

Talento humano: son las personas que trabajan en una organizacion y la capacidad
que tienen para contribuir al éxito y la eficacia de la misma (Armas et al., 2018).
Valores organizacionales: son los principios eticos y morales que guian el

comportamiento y las decisiones de una organizacion. (Mendes, 2019).
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CAPITULO III
PLANTEAMIENTO DE LA HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1. Hipotesis
3.1.1. Hipotesis general
Hi: Existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y
el desempefio laboral de los colaboradores administrativos de la Ugel Hualgayoc —
Bambamarca, 2022.
3.1.2. Hipotesis especificas

1. HE.: Larelacion es directa y significativa entre el clima organizacional y la
productividad laboral de los colaboradores administrativos de la Ugel
Hualgayoc — Bambamarca, 2022.

2. HE:: El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con la
eficiencia de los colaboradores administrativos de la Ugel Hualgayoc —
Bambamarca, 2022,

3. HEs: El clima organizacional se relaciona de una manera directa y
significativa con la eficacia de los colaboradores administrativos de la Ugel
Hualgayoc — Bambamarca, 2022.

3.2.Variables
Vi: Clima organizacional

Definicion conceptual: Aguirre (2022), indica que es un sistema que esta
constituido por un conjunto de personas y el ambiente que les rodea, incluyendo
emociones, comportamientos, valores, entre otros.

Definicion operacional: Es un fenémeno organizacional que se mide mediante

las dimensiones de estructura, identidad, recompensa, responsabilidad y relaciones.
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V2: Desempetio laboral
Definicion conceptual: Carranza (2019), sefiala que el estado de rendimiento de
un individuo que se mide a través de su eficiencia y calidad de trabajo, incluyendo la
capacidad para trabajar en equipo y la efectividad para resolver problemas.
Definicion operacional: Es el nivel de rendimiento que se mide a traves de sus

dimensiones, productividad laboral, eficiencia y eficacia.



3.3. Operacionalizacion de los componentes de la hipotesis

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

LA UGEL HUALGAYOC - BAMBAMARCA, 2022

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES ADMINISTRATIVOS DE

Definicion conceptual de

Definicion operacional de las variables

Resolucion de conflictos

Hipotesis . : , : :
P las variables Variables Dimensiones Indicadores Instrumento
Hi: Existe una relacion directa y Aguirre (2022), indica que
significativa entre el clima es un sistema que esta Estruct izacional
organizacional y el desempefio constituido por un conjunto Estructura Structura organizaciona
laboral de los colaboradores de personas y el ambiente Jerarquia
administrativos de la Ugel que les rodea, incluyendo Estilo de direccién
Hualgayoc — Bambamarca, 2022. emociones, .
. Decisiones
comportamientos, valores, .
entre otros. Responsabilidad | Autonomia
Iniciativa
Variable 1 L
Clima Log_ro de objetivos Cuestionario
organizacional Recompensa | Equidad
Incentivos
Identidad institucional
Identidad
Compromiso
Comunicacion
Relaciones Compafierismo
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CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES ADMINISTRATIVOS DE
LA UGEL HUALGAYOC - BAMBAMARCA, 2022

Hipotesis

Definicion conceptual de

Definicion operacional de las variables

las variables Variables Dimensiones Indicadores Instrumento
L Tareas asignadas
Productividad i
laboral Responsabilidades
Uso de tecnologia
Carranza (2019), sefiala que Calidad de trabajo
ELeisr:S?\zgjorzzglgnelfrz];[ged; Variable 2 Eficacia Procesos de control Cuestionario
. Lo Desempefio laboral 1

través de su eficiencia y esempefio labora Autonomia
calidad de trabajo, Optimizacion de
incluyendo la capacidad o recursos
para trabajar en equipo y la Eficiencia

efectividad para resolver
problemas.

Cronogramas

Hipotesis especificas

HE.:: Existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y la productividad laboral de
los colaboradores administrativos de la Ugel Hualgayoc — Bambamarca, 2022.

HE.: Existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y la eficiencia de los
colaboradores administrativos de la Ugel Hualgayoc — Bambamarca, 2022.

HEs: Existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y la eficacia de los
colaboradores administrativos de la Ugel Hualgayoc — Bambamarca, 2022.
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO
4.1. Ubicacion geogréfica
Hualgayoc es una ciudad que pertenece al departamento de Cajamarca, limita
por el norte con la ciudad de Chota, por el este lo hace con Celendin, por el oeste con la
ciudad de San Miguel y por el Sur con Cajamarca. Tiene una superficie de 777.25 km 2
y una poblacion de mas de 77 mil habitantes. Su actividad principal es la mineria, pero
también existe la ganaderia y la agricultura donde se produce cultivos de maiz, arveja,
oca, papa, entre otros.
Figura 1

Mapa de la provincia de Hualgayoc

% Hualgayoc

EDN)

P
3

4.2.Disefo de la investigacion
El estudio desarrollado es de disefio no experimental de corte transversal, ya que
no existe ningun tipo de manipulacién de variables respetandose su orden, a la vez los

datos son recogidos en un solo momento (Naranjo, 2019).


https://es.wikipedia.org/wiki/Kil%C3%B3metro_cuadrado
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Por su nivel es descriptivo correlacional, ya que se detallan las particularidades
de un hecho y a la vez se busca encontrar la correlacion entre distintas variables y sus
dimensiones (Naranjo, 2019).

Se representa de la siguiente forma:

Vi

Se representa de la siguiente forma:

Donde:

M: Muestra

V:: Clima organizacional

V.: Desempefio laboral

r: Relacion
4.3. Metodos de investigacion

Método hipotético-deductivo; ya que se establece un problema especifico para
luego manejar una serie de hipotesis que seran comprobadas para determinar su certeza.

Método correlacional; porgue se tuvo la intencion de encontrar el grado de
asociacion entre los fendmenos de estudio y sus respectivas dimensiones.
4.4. Poblacion, muestra, unidad de analisis y unidades de observacion
Poblacion

Es una cantidad de acontecimientos, hechos o individuos que se quieren someter
a un estudio (Condori, 2020). Para este estudio, se consider6 una poblacion de 60

trabajadores administrativos que integran la Ugel.
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Muestra

Es una porcion integral de un universo que se elige para ser estudiado y medido
estadisticamente (Condori, 2020). Al contarse con una poblacion pequefia la misma
pasa hacer en su totalidad la muestra, es decir, la muestra son los 60 trabajadores
administrativos que integran la Ugel.
Unidad de andlisis

Lo integran los trabajadores que se laboran en la Ugel Hualgayoc —
Bambamarca.
Unidad de observacion

Lo conforma la entidad misma, es decir, la Unidad de Gestion Educativa Local
Hualgayoc — Bambamarca.
4.5. Tecnicas e instrumentos de recopilacion de informacion
Técnica

La técnica utilizada fue la encuesta, la cual es una herramienta que se emplea
para acceder a datos a partir de un muestreo de individuos (Naranjo, 2019).
Instrumento

El instrumento utilizado fue el cuestionario, que es una cantidad de preguntas
estructuradas para medir un fendmeno o evento (Naranjo, 2019).
Validacion

La validacion de los cuestionarios se realiz6 a través del juicio de tres expertos,

teniéndose el siguiente veredicto:



Tabla 2

Datos de los validadores
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Apellidos y nombres Grado académico Veredicto

Magister en Administracion y
Gerencia Publica

Umeres Peralta Juanico Magister en Tributacién Aplicable
Magister en Administracion y
Gerencia Publica

Montenegro Segovia Carlos Vidal Aplicable

Pefia Abarca Marycruz Aplicable

Nota. Los jurados validadores indican que los cuestionarios son aplicables.
Fiabilidad

La fiabilidad de los cuestionarios fue determinada por medio del Coeficiente
Alfa de Cronbach, lograndose el siguiente valor:
Tabla 3

Resumen del proceso de casos

N %
Vaélido 60 100%
Casos
Excluido 0 0
Total 60 100%

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

Tabla 4

Estadisticos de fiabilidad del clima organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

0,866 21

Nota. El instrumento usado para medir la variable clima organizacional es muy

fiable al tenerse un valor (Alfa de Cronbach = 0.866> 0.8).



Tabla s

Estadisticos de fiabilidad del desempefio laboral
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Alfa de Cronbach N de elementos

0,901 12

Nota. El instrumento usado para medir la variable desempefio laboral es muy
fiable al tenerse un valor (Alfa de Cronbach = 0.901> 0.8).
4.6. Técnicas para el procesamiento y analisis de la informacion

Una vez que obtenido el permiso por el titular de la entidad, se procedi6 a
obtener informacion mediante la aplicacion de los cuestionarios, para ello, los
participantes tuvieron un tiempo de 15 minutos para resolver las preguntas de manera
anonima. Luego los datos recogidos fueron analizados mediante el SPSS para ser
mostrados en tablas y figuras. Para la contrastacion de hipotesis, primeramente, se
desarrollo la prueba de normalidad y asi establecer el coeficiente de correlacion a
utilizar (Rho Spearman).
4.7. Equipos, materiales, insumos, etc.
Equipos:
o Impresora
o Laptop
o Celular
Materiales:
o Papel bond
o Lépiz
o Lapiceros

o Memoria USB



4.8. Matriz de consistencia metodoldgica

Tabla 6

Matriz de consistencia metodoldgica
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HUALGAYOC - BAMBAMARCA, 2022.

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UGEL

Bambamarca, 2022,

organizacional y la
productividad
laboral de los
colaboradores
administrativos de

clima organizacional y
la productividad
laboral de los
colaboradores
administrativos de la

Hipotesis

especificas Objetivos especificos | Hipotesis especificas
¢ Qué relacion existe | Determinar qué HE.:: Existe una
entre el clima relacién existe entre el | relacion directa y

significativa entre el
clima organizacional y
la productividad
laboral de los
colaboradores
administrativos de la

organizacional

Recompensa

Equidad

Incentivos

Identidad

Identidad
institucional

Compromiso

Relaciones

Comunicacion

Compafierismo

Cuestionario

Formulacion del Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores Instrumento | Metodologia Poblacion'y
problema muestra
¢Qué relacion existe | Determinar qué Estructura El estudio | La poblacién
entre el clima relacion existe entre el organizacional tiene un y muestra
organizacional y el | clima organizacional y | Hi: Existe una relacién Estructura . disefiono |son 60
desempefio laboral | el desempefio laboral | directa y significativa Jerarquia experimental | trabajadores
de los colaboradores |de los colaboradores | entre el clima Estilo de direccion de corte  |de la Ugel
administrativos de | administrativos de la | organizacional y el Decisiones transversal y | Hualgayoc -
la Ugel Hualgayoc — | Ugel Hualgayoc — desempefio laboral de Responsabilidad | Autonomia por su nivel | Bambamarca
Bambamarca, 2022? | Bambamarca, 2022. los colaboradores . descriptivo

administrativos de la Iniciativa___ correlacional

Ugel Hualgayoc — Logro de objetivos

Clima




la Ugel Hualgayoc —
Bambamarca, 20227

Ugel Hualgayoc —
Bambamarca, 2022.

Ugel Hualgayoc —
Bambamarca, 2022.

Resolucion de
conflictos

¢Qué relacion existe
entre el clima
organizacional y la
eficiencia de los
colaboradores
administrativos de
la Ugel Hualgayoc —
Bambamarca, 2022?

Determinar qué
relacion existe entre el
clima organizacional y
la eficiencia de los
colaboradores
administrativos de la
Ugel Hualgayoc —
Bambamarca, 2022.

HE-:: Existe una
relacion directa y
significativa entre el
clima organizacional y
la eficiencia de los
colaboradores
administrativos de la
Ugel Hualgayoc —
Bambamarca, 2022.

¢Qué relacion existe
entre el clima
organizacional y la
eficacia de los
colaboradores
administrativos de
la Ugel Hualgayoc —
Bambamarca, 2022?

Determinar qué
relacion existe entre el
clima organizacional y
la eficacia de los
colaboradores
administrativos de la
Ugel Hualgayoc —
Bambamarca, 2022,

HEs: Existe una
relacion directa y
significativa entre el
clima organizacional y
la eficacia de los
colaboradores
administrativos de la
Ugel Hualgayoc —
Bambamarca, 2022,

Desempefio
laboral

Productividad
laboral

Tareas asignadas

Responsabilidades

Logro de metas

Eficacia

Calidad de trabajo

Procesos de control

Autonomia

Eficiencia

Optimizacion de
recursos

Cronogramas

Cuestionario
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION
5.1. Presentacion de resultados
Se presenta los resultados de acuerdo a las dimensiones de estudio:
Figura 2

Dimensién Estructura

Estructura

a0

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Estructura

Nota. La figura 2, demuestra que, de todos los participantes, el 35,00%
considera la dimension estructura en nivel bajo, el 48,33% lo estima como medio,

mientras que el 16,67% lo califica como alto.
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Figura 3

Dimension Responsabilidad

Responsabilidad

a0

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Reponsabilidad

Nota. La figura 3, demuestra que, de todos los participantes, el 30,00%
considera la dimension responsabilidad en nivel bajo, el 43,33% lo estima como medio,

mientras que el 26,67% lo califica como alto.
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Figura 4

Dimension Recompensa

Recompensa

a0

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Recompensa

Nota. figura 4, demuestra que, de todos los participantes, el 41,67% considera la
dimension recompensa en nivel bajo, el 38,33% lo estima como medio, mientras que el

20,00% lo califica como alto.



Figura 5

Dimensién ldentidad

|dentidad

a0

Porcentaje

Bajo Medio Alto
|dentidad

Nota. La figura 5, demuestra que, de todos los participantes, el 38,33%
considera la dimension identidad en nivel bajo, el 45,00% lo estima como medio,

mientras que el 16,67% lo califica como alto.

37




Figura 6

Dimensién Relaciones

Relaciones

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Relaciones

Nota. La figura 6, demuestra que, de todos los participantes, el 30,00%
considera la dimension relaciones en nivel bajo, el 60,00% lo estima como medio,

mientras que el 10,00% lo califica como alto.
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Figura 7

Dimensién Productiva laboral

Productividad laboral

a0

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Productividad laboral

Nota. La figura 7, demuestran que, de todos los participantes, el 30,00%
considera la dimension productividad laboral en nivel bajo, el 48,33% lo estima como

medio, mientras que el 21,67% lo califica como alto.



Figura 8

Dimensién Eficiencia

Eficiencia

50

FPorcentaje

Bajo Medio Alto

Eficiencia

Nota. La figura 8, demuestra que, de todos los participantes, el 38,33%
considera la dimension eficiencia en nivel bajo, el 45,00% lo estima como medio,

mientras que el 16,67% lo califica como alto.
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Figura 9

Dimensién Eficacia

Eficacia

40

FPorcentaje

Bajp Medio Alto

Eficacia

Nota. La figura 9, demuestran que, de todos los participantes, el 31,67%
considera la dimension eficacia en nivel bajo, el 38,33% lo estima como medio,

mientras que el 30,00% lo califica como alto.
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Se muestran los resultados por cada variable estudiada:
Figura 10

Variable Clima organizacional

Clima organizacional

FPorcentaje

Bajo Medio Alto

Clima organizacional

Nota. La figura 10, demuestra que, de todos los participantes, el 26,67%
considera la variable clima organizacional en nivel bajo, el 48,33% lo estima como

medio, mientras que el 25,00% lo califica como alto.
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Figura 11

Variable Desempefio laboral

Desemperio laboral

a0

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Desempefio laboral

Nota. La figura 10, demuestra que, de todos los participantes, el 26,67%
considera la variable desempefio laboral en nivel bajo, el 56,67% lo estima como medio,

mientras que el 23,33% lo califica como alto.
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5.2. Andlisis, interpretacion y discusion de resultados

De acuerdo a los resultados se presenta la siguiente discusion:

Respecto al objetivo general se comprobd que; existe una relacion directa y
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores
administrativos de la Ugel Hualgayoc — Bambamarca, 2022., ya que el valor de
correlacion fue de 0,723 y la significancia de 0,000 < 0,05., este resultado tiene
coincidencia con el hallazgo de Silva (2022), corroborando que el clima laboral se
asocia significativamente con el desempefio del personal de un municipio de Cutervo, al
tenerse un Rho Pearson de 0,435 y valor P de 0,003. Asimismo, existe similitud con el
resultado de Granados (2022), demostrando que el clima laboral se asocia de una
manera positiva con el desempefio del personal de un instituto superior tecnoldégico de
Chiclayo, al tenerse un valor estadistico de 0,484 y valor P de 0,000. También, se
coincide con el trabajo de Chavez (2021), quien concluyo que el clima organizacional se
correlaciona significativamente con el desempefio laboral del talento humano de un
municipio de Arequipa segun valor Rho Spearman de 0,577 y valor P de 0,033.
Similarmente, Chanduvi (2020), comprobd que el clima laboral se asocia
significativamente con el desempefio laboral del personal de una entidad de salud de
Sechura, segin Rho de 0,219 y valor P de 0,014., finalmente, existe concordancia con
Verde (2021), quien identificd que el ambiente organizacional se vincula
significativamente con el desempefio de los trabajadores de la Ugel Tocache, al tenerse
un valor estadistico de 0,920 y significancia de 0,000.

Sobre esto, Gomez (2021), sefiala que es un fendmeno que surge como resultado
de la gestion de las organizaciones siendo un elemento vital en el comportamiento y
rendimiento del talento humano. Por otro lado, Aguirre (2022), indica que es un sistema
que esta constituido por un conjunto de personas y el ambiente que les rodea,

incluyendo emociones, comportamientos, valores, entre otros. Para, Abarca (2022), es
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un total de factores especificos como actitudes psicoldgicas y caracteristicas fisicas y
sociales, que son parte de una estructura organizacional.

Respecto al desempefio laboral, Carranza (2019), sefiala que el estado de
rendimiento de un individuo que se mide a través de su eficiencia y calidad de trabajo,
incluyendo la capacidad para trabajar en equipo y la efectividad para resolver
problemas. Para, Santos (2019), es la conducta que muestra la persona hacia la
consecucion de los objetivos que la empresa desea alcanzar, viéndose involucrado
habilidades, conocimientos y cualidades.

Se corroboro que; existe una relacion directa y significativa entre el clima
organizacional y la productividad laboral de los colaboradores administrativos de la
Ugel Hualgayoc — Bambamarca, 2022., ya que el valor de correlacion fue de 0,888 y la
significancia de 0,000 < 0,05., este resultado tiene coincidencia con el hallazgo de Silva
(2022), corroborando que el clima laboral se asocia significativamente con la
productividad laboral de un municipio de Cutervo, al tenerse un Rho Pearson de 0,456 y
valor P de 0,008. Asimismo, existe similitud con el resultado de Granados (2022),
demostrando que el clima laboral se asocia de una manera positiva con productividad
laboral de un instituto superior tecnolégico de Chiclayo, al tenerse un valor estadistico
de 0,554 y valor P de 0,000. También, se coincide con el trabajo de Chavez (2021),
quien concluy6 que el clima organizacional se correlaciona significativamente con la
productividad laboral del talento humano de un municipio de Arequipa segun valor Rho
Spearman de 0,625 y valor P de 0,000. Similarmente, Chanduvi (2020), comprobé que
el clima laboral se asocia significativamente con la productividad laboral del personal
de una entidad de salud de Sechura, segin Rho de 0,105 y valor P de 0,005., finalmente,
existe concordancia con Verde (2021), quien identificd que el ambiente organizacional
se vincula significativamente con la productividad de los trabajadores de la Ugel

Tocache, al tenerse un valor estadistico de 0,654 y significancia de 0,000.
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En relacion a la productividad laboral, Carranza (2019), menciona que es la
capacidad del colaborador para producir un servicio relacionando las horas de trabajo
utilizadas y como también los recursos. Por su lado, Santos (2019), sostiene que es la
medida de la eficiencia y la produccion o la carga de trabajo vinculado con los recursos
usados, especificamente el tiempo y la energia invertida por los colaboradores. Para,
Ruiz (2020), es una medida clave de la eficacia y el rendimiento de un individuo,
equipo u organizacion para generar resultados y conseguir metas.

Se demostrd que; existe una relacién directa y significativa entre el clima
organizacional y la eficiencia de los colaboradores administrativos de la Ugel
Hualgayoc — Bambamarca, 2022., ya que el valor de correlacion fue de 0,822 y la
significancia de 0,000 < 0,05., este resultado tiene coincidencia con el hallazgo de Silva
(2022), corroborando que el clima laboral se asocia significativamente con la eficacia de
un municipio de Cutervo, al tenerse un Rho Pearson de 0,307 y valor P de 0,006.
Asimismo, existe similitud con el resultado de Granados (2022), demostrando que el
clima laboral se asocia de una manera positiva con la eficiencia de un instituto superior
tecnoldgico de Chiclayo, al tenerse un valor estadistico de 0,509 y valor P de 0,000.
También, se coincide con el trabajo de Chavez (2021), quien concluy6 que el clima
organizacional se correlaciona significativamente con la eficiencia del talento humano
de un municipio de Arequipa segun valor Rho Spearman de 0,634 y valor P de 0,000.
Similarmente, Chanduvi (2020), comprobd que el clima laboral se asocia
significativamente con la eficiencia del personal de una entidad de salud de Sechura,
segun Rho de 0,185 y valor P de 0,000., finalmente, existe concordancia con Verde
(2021), quien identificd que el ambiente organizacional se vincula significativamente
con la eficiencia de los trabajadores de la Ugel Tocache, al tenerse un valor estadistico

de 0,430 y significancia de 0,000.
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Sobre la eficiencia, Carranza (2019), menciona que es la facultad de emplear los
recursos institucionales de forma dptima para lograr metas programadas contribuyendo
al éxito organizacional. Por su lado, Santos (2019), es un mecanismo que involucra
desempefiar actividades de manera exitosa y con el mas pequefio desperdicio de los
materiales, tiempo y energia. Para, Ruiz (2020), es la manera 6ptima de planificar y
organizar las actividades, lo que implica fijar prioridades y designar recursos de forma
efectiva, estableciendo plazos objetivos.

Se identifico que; existe una relacion directa y significativa entre el clima
organizacional y la eficacia de los colaboradores administrativos de la Ugel Hualgayoc
— Bambamarca, 2022., ya que el valor de correlacion fue de 0,648 y la significancia de
0,000 < 0,05., este resultado tiene coincidencia con el hallazgo de Silva (2022),
corroborando que el clima laboral se asocia significativamente con eficacia de un
municipio de Cutervo, al tenerse un Rho Pearson de 0,559 y valor P de 0,000.
Asimismo, existe similitud con el resultado de Granados (2022), demostrando que el
clima laboral se asocia de una manera positiva con la eficacia de un instituto superior
tecnoldgico de Chiclayo, al tenerse un valor estadistico de 0,796 y valor P de 0,000.
También, se coincide con el trabajo de Chavez (2021), quien concluyo que el clima
organizacional se correlaciona significativamente con la eficacia del talento humano de
un municipio de Arequipa segun valor Rho Spearman de 0,547 y valor P de 0,000.
Similarmente, Chanduvi (2020), comprobé que el clima laboral se asocia
significativamente con la eficacia del personal de una entidad de salud de Sechura,
segun Rho de 0,284 y valor P de 0,000., finalmente, existe concordancia con Verde
(2021), quien identificd que el ambiente organizacional se vincula significativamente
con la eficacia de los trabajadores de la Ugel Tocache, al tenerse un valor estadistico de

0,690 y significancia de 0,000.
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Sobre la eficacia, Carranza (2019), menciona que es la facultad para conseguir
resultados proyectados, empleando tiempo, recursos, materiales y esfuerzos necesarios
sin ningun tipo de derroche. Por su lado, Santos (2019), sefiala que es un indicador de
calidad y que determina el logro de las metas y el impacto de los resultados esperados.
Para, Ruiz (2020), es un proceso que involucra obtener resultados que sean
significativos y relevantes para el contexto en el que se llevan a cabo.
5.3. Contrastacion de hipétesis

Se llevé a cabo, una prueba de normalidad para fijar la distribucion de los datos
y establecer el coeficiente de correlacion:

Tabla 7
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Productividad laboral 0.313 60 0.000
Eficiencia 0.293 60 0.003
Eficacia 0.202 60 0.011
Clima organizacional 0.198 60 0.000
Desempefio laboral 0.233 60 0.000

Nota. Se empled el estadistico Kolmogorov-Smirnov, ya que la muestra es
mayor a 50 (n > 50), se corrobord que todas las dimensiones y variables no se ajustan a
una distribucion normal (Sig. < 0.05), por lo tanto, la prueba usada para la contrastacion

de hipotesis es no paramétrica: Rho de Spearman.
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Se realiza la contrastacion de hipotesis:
Hipotesis especificas

HE:: Existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y la
productividad laboral de los colaboradores administrativos de la Ugel Hualgayoc —
Bambamarca, 2022.

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y
la productividad laboral de los colaboradores administrativos de la Ugel Hualgayoc —
Bambamarca, 2022.

Prueba a usar: Rho de Spearman, porque tanto la variable clima organizacional
y la dimensidn productividad laboral no tienen una distribucién normal.

Tabla 8

Correlacion entre clima organizacional y productividad laboral

Clima Productividad
organizacional |aboral
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,888*
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 60 60
Productividad Coeficiente de ,888* 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 60 60

Nota. El valor de correlacion es muy alto (0,888) y existe una significancia de
0,000 < 0,05., Por lo tanto, se comprueba que: Existe una relacion directa y significativa
entre el clima organizacional y la productividad laboral de los colaboradores

administrativos de la Ugel Hualgayoc — Bambamarca, 2022.
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HE-:: Existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y la
eficiencia de los colaboradores administrativos de la Ugel Hualgayoc — Bambamarca,
2022.

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y
la eficiencia de los colaboradores administrativos de la Ugel Hualgayoc — Bambamarca,
2022.

Prueba a usar: Rho de Spearman, porque tanto la variable clima organizacional
y la dimensién eficiencia no tienen una distribucion normal.

Tabla 9

Correlacion entre clima organizacional y eficiencia

Clima Eficiencia
organizacional
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,822*
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 60 60
Eficiencia Coeficiente de ,822* 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 60 60

Nota. El valor de correlacion es muy alto (0,822) y existe una significancia de
0,000 < 0,05., Por lo tanto, se comprueba que: Existe una relacion directa y significativa
entre el clima organizacional y la eficiencia de los colaboradores administrativos de la

Ugel Hualgayoc — Bambamarca, 2022.
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HE-: Existe una relacién directa y significativa entre el clima organizacional y la
eficacia de los colaboradores administrativos de la Ugel Hualgayoc — Bambamarca,
2022.

Ho: Existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y la
eficacia de los colaboradores administrativos de la Ugel Hualgayoc — Bambamarca,
2022.

Prueba a usar: Rho de Spearman, porque tanto la variable clima organizacional
y la dimensién eficacia no tienen una distribucion normal.

Tabla 10

Correlacion entre clima organizacional y eficacia

Clima Eficacia
organizacional
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,648*
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 60 60
Eficacia Coeficiente de ,648* 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 60 60

Nota. El valor de correlacion es alto (0,648) y existe una significancia de 0,000
< 0,05., Por lo tanto, se comprueba que: Existe una relacién directa y significativa entre
el clima organizacional y la eficacia de los colaboradores administrativos de la Ugel

Hualgayoc — Bambamarca, 2022.
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Objetivo general

Hi: Existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores administrativos de la Ugel Hualgayoc —
Bambamarca, 2022.

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y
el desempefio laboral de los colaboradores administrativos de la Ugel Hualgayoc —
Bambamarca, 2022.

Prueba a usar: Rho de Spearman, porque tanto las variables clima
organizacional y desempefio laboral no tienen una distribucién normal.

Tabla 11

Correlacion entre clima organizacional y desempefio laboral

Clima Desempefio
organizacional |aboral
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,123*
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 60 60
Desemperio laboral Coeficiente de ,123* 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 60 60

Nota. El valor de correlacion es alto (0,723) y existe una significancia de 0,000
< 0,05., Por lo tanto, se comprueba que: Existe una relacién directa y significativa entre
el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores administrativos de

la Ugel Hualgayoc — Bambamarca, 2022.



53
CONCLUSIONES

Se determind que existe una relacion directa y significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores administrativos de la
Ugel Hualgayoc — Bambamarca, 2022, al tenerse un valor estadistico de 0,723 y
Significancia de 0,000 < 0,05, evidenciandose que, no existen suficientes canales de
comunicacion que permitan una interaccion abierta entre los lideres y
colaboradores, todo esto afecta negativamente el desempefio del trabajador que
repercute en el incumplimiento de las metas programadas.
Se establecid que existe una relacion directa y significativa entre el clima
organizacional y la productividad laboral de los colaboradores administrativos de la
Ugel Hualgayoc — Bambamarca, 2022, al tenerse un valor estadistico de 0,888 y
Significancia de 0,000 < 0,05, demostrandose que no todo el personal cuenta con
las habilidades necesarias para cumplir éptimamente sus funciones lo que conlleva
a que los resultados finales no siempre permiten alcanzar los objetivos trazados.
Se demostrd que existe una relacion directa y significativa entre el clima
organizacional y la eficiencia de los colaboradores administrativos de la Ugel
Hualgayoc — Bambamarca, 2022, al tenerse un valor estadistico de 0,822 y
Significancia de 0,000 < 0,05, evidenciandose que la correcta optimizacion y
empleo adecuado de los recursos institucionales facilitan el logro de las metas
segun los tiempos establecidos.
Se comprobo que existe una relacion directa y significativa entre el clima
organizacional y la eficacia de los colaboradores administrativos de la Ugel
Hualgayoc — Bambamarca, 2022, al tenerse un valor estadistico de 0,648 y
Significancia de 0,000 < 0,05, demostrandose que los factores como el
conocimiento, el cumplimiento de las tareas asignadas y la capacidad para trabajar

bajo presion influyen en la calidad de trabajo del personal.
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RECOMENDACIONES
Al director de la Ugel Bambamarca, para mejorar el clima laboral y por ende el
desempefio laboral, se le recomienda llevar a cabo programas sobre motivacion y
liderazgo con la finalidad de que los colaboradores adquieran las habilidades
necesarias para ser lideres eficaces y capaces de motivar a su equipo de trabajo,
practiquen la comunicacion efectiva, la gestion del cambio, la solucién de
conflictos y contribuyan de esta manera al logro de los objetivos institucionales.
Al director de la Ugel Bambamarca, se le recomienda llevar a cabo técnicas de
Feedback y Evaluacion del Desempefio, con la finalidad de identificar areas de
fortaleza y oportunidades de mejora en el desempefio, permitiendo a los
trabajadores comprender como estan cumpliendo con las expectativas y como
pueden mejorar en sus funciones, mejorando asi la productividad laboral que
asegure una mayor coherencia y eficacia en la consecucion de metas.
A la gerencia de Recursos Humanos, se le recomienda realizar un curso de
capacitacion sobre Gestion del Tiempo y Productividad con el objetivo de que el
personal adquiera técnicas y estrategias para administrar eficientemente su tiempo y
aumente su productividad, organizando el trabajo de manera efectiva y se cumpla
con metas trazadas.
Al director de la Ugel Bambamarca, se le recomienda realizar procesos de mejora
continua para poder analizar y mejorar los flujos de trabajo, reduciéndose las
actividades innecesarias y los errores significativos, que conlleven a un trabajo

eficaz y de calidad para un mejor servicio a la comunidad.
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APENDICES

Apéndice A. Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario N° 1 para medir el clima organizacional

Estimado(a): El presente cuestionario tiene como fin recoger su apreciacion respecto al

nivel del clima organizacional en la Unidad de Gestién Educativa Local Hualgayoc -

Bambamarca.

Responda con sinceridad las preguntas marcando con una X en el recuadro, segln se
haga o lo observe SIEMPRE (S), CASI SIEMPRE (CS), ALGUNAS VECES (AV),
CASI NUNCA (CN) o NUNCA (N)

Dimensiones/Items Respuestas
Estructura CS|AV | CN
L La institucion cuenta con el Reglamento de
Organizacion y Funciones (ROF).
La institucion cuenta con el Manual de Organizacion y
2 )
Funciones (MOF).
La institucion muestra una estructura organizada que
3 |facilita la relacion y comunicacién entre los
colaboradores de distintas gerencias.
4 Se respetan las jerarquias establecidas.
5 Existe un liderazgo democratico que promueve la
participacion del personal.
Responsabilidad CS|AV | CN
6 | Lainstitucion toma decisiones acertadas.
7 Tiene autonomia para tomar decisiones sobre las
funciones que cumple
8 La institucion respalda las iniciativas de mejoras
propuestas por los trabajadores
9 Se siente comprometido con los objetivos trazados por
la entidad.
Recompensa CS| AV | CN
10 La institucion reconoce el logro de objetivos de los
colaboradores.
1 Se recibe una justa retribucion econémica por las
labores desempefiadas.
19 Recibe incentivos de acuerdo al esfuerzo y labor que
realiza.
13 La institucién brinda la oportunidad de ascender a un
mejor cargo laboral.
Identidad
14 | Se siente identificado con la institucion y sus valores.
15 | Se siente orgulloso de pertenecer a la institucion.
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16

Existe compromiso compartido en la toma de
decisiones.

17

Sus compafieros conocen la mision y vision de la
institucion.

Relaciones

18

Considera que existe suficientes canales de
comunicacion entre los jefes y los colaboradores.

19

Existe compafierismo y trabajo en equipo entre el
personal.

20

Existe cooperacion para resolver problemas que surjan
en el trabajo.

21

Existe un ambiente de trabajo agradable.
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Cuestionario N° 2 para medir el desempefio laboral

Estimado(a): El presente cuestionario tiene como fin recoger su apreciacion respecto al
nivel del desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local Hualgayoc -
Bambamarca.

Responda con sinceridad las preguntas marcando con una X en el recuadro, segln se
haga o lo observe SIEMPRE (S), CASI SIEMPRE (CS), ALGUNAS VECES (AV),
CASI NUNCA (CN) o NUNCA (N)

Dimensiones/Items Respuestas

Productividad laboral SICS|AV|CN | N

1 | Enla organizacion se promueve el uso de tecnologias
y herramientas de gestion que ayuden a optimizar los
recursos organizacionales.

2 | Se le asigna adecuadamente las tareas y
responsabilidades que se alineen con sus
conocimientos y habilidades.

3 | Su jefe inmediato le brinda la ayuda necesaria para
resolver cualquier duda o problema.

4 | En la organizacion se fomenta una comunicacion
abierta entre todos los niveles jerarquicos que permita
la fluidez de la informacion para una mejor toma de
decisiones.

Eficiencia

Considera que en la organizacion se identifican los
5 | puntos debiles o ineficiencias en la utilizacion de los
recursos y se busca la manera de mejorarlo.

Se monitorea y evalUa de forma regular el uso de los
6 | recursos organizacionales mediante el establecimiento
de indicadores clave de rendimiento.

En la organizacion se fomenta un entorno colaborativo
que permita aprovechar las fortalezas y habilidades de
7 | cada miembro del equipo, promoviendo la creatividad y
la innovacion para trabajar de manera conjunta hacia
la optimizacion de recursos.

Considera que se cumplen todas las metas dentro de los

8 cronogramas establecidos.
Eficacia SICS|AV|CN|N
En la organizacion se brindan oportunidades de
9 capacitacion y desarrollo profesional que permitan
mejorar las habilidades y conocimientos para una mejor
calidad de trabajo.
10 Cuenta con los equipos y herramientas necesarias para
desemperiarse eficazmente.
Considera que en la organizacion existen procesos de
11 control para identificar posibles riesgos que

comprometan el logro de las metas y realizar las
acciones correctivas.
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12

Se le brinda autonomia para que pueda tomar decisiones
de acuerdo a sus funciones y competencias.




Apéndice B. Validacion de los instrumentos de medicion

INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE

I. DATOS GENERALES.
Apellidos y Nombres del experto

Profesion o Especialidad
Institucion donde labora

Instrumento motivo de evaluacion

I1. ASPECTOS DE VALIDACION.

INVESTIGACION

: Montenegro Segovia Carlos Vidal
: Magister en Administracion y Gerencia Publica
: Multiventas y Servicios MSegovia EIRL

: Cuestionario para medir el clima organizacional y

desempeiio laboral

Deficiente (1) Aceptable (2) Bueno (3) Excelente (4)

Indicadores Criterios 1 2 3| 4
1. Claridad. Formulado con lenguaje apropiado. X
2. Objetividad. Se expresa en conductas observables. X
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia pedagogica =
4. Organizacion Existe una organizacion logica S
5. Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
6. Intencionalidad Adecuado para valorar los instrumentos de Investigacion X
7. Consistencia. Basado en aspectos tedricos y Cientificos. X
8. Coherencia. Entre variables e indicadores X
9. Metodologia. La estrategia responde al propésito del estudio. X
10. Pertinencia Es 1til y adecuado para la investigacion *

Bambamarca, 18 de febrero de 2022.
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INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE

I DATOS GENERALES.
Apellidos y Nombres del experto

Profesion o Especialidad
Institucion donde labora

Instrumento motivo de evaluacion

INVESTIGACION

: Umeres Peralta Juanico
: Magister en Tributacién
: Universidad Nacional de San Martin

: Cuestionario para medir el clima organizacional y

desempeiio laboral

1L ASPECTOS DE VALIDACION.

Deficiente (1) Aceptable (2) Bueno (3) Excelente (4)

Indicadores Criterios 1 2 3| 4
1. Claridad. Formulado con lenguaje apropiado. X
2. Objetividad. Se expresa en conductas observables. X
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia pedagogica X
4. Organizacion Existe una organizacion logica S
5. Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
6. Intencionalidad Adecuado para valorar los instrumentos de Investigacion X
7. Consistencia. Basado en aspectos tedricos y Cientificos. X
8. Coherencia. Entre variables e indicadores B
9. Metodologia. La estrategia responde al propésito del estudio. X
10. Pertinencia Es 1til y adecuado para la investigacion 2

.
Maestro en tributacién

Bambamarca, 18 de febrero de 2022.
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INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE

I DATOS GENERALES.
Apellidos y Nombres del experto

Profesion o Especialidad
Institucion donde labora

Instrumento motivo de evaluacion

INVESTIGACION

: Pefla Abarca Marycruz
: Magister en Administracion y Gerencia Publica
: Inversiones Mapea EIRL

: Cuestionario para medir el clima organizacional y

desempeiio laboral

1L ASPECTOS DE VALIDACION.

Deficiente (1) Aceptable (2) Bueno (3) Excelente (4)

Indicadores Criterios 1 2 3| 4
1. Claridad. Formulado con lenguaje apropiado. X
2. Objetividad. Se expresa en conductas observables. X
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia pedagogica X
4. Organizacion Existe una organizacion logica S
5. Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
6. Intencionalidad Adecuado para valorar los instrumentos de Investigacion X
7. Consistencia. Basado en aspectos tedricos y Cientificos. X
8. Coherencia. Entre variables e indicadores B
9. Metodologia. La estrategia responde al propésito del estudio. b
10. Pertinencia Es 1til y adecuado para la investigacion

Bambamarca, 18 de febrero de 2022.
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Apéndice C. Constancia de aplicacion de los instrumentos

T GOBIERNO REGIONAL CAJAMARCA

UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL
BAMBAMARCA

N £ ¢ G BG
L4 ‘ S - GOBIERNO REGIONAL
@ DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION CAJAM A

“Afo del fortalecimiento de la Soberania Nacional”

CONSTANCIA DE APLICACION DE INSTRUMENTOS

Yo, Mg. Percy Chévez Idrogo , en calidad de Director de la Unidad de Gestion Educativa
Local Hualgayoc Bambamarca, mediante este documento autorizo la aplicacién de los
instrumentos de recoleccion de datos (cuestionarios) denominados “Cuestionario para
evaluar el clima organizacional de los colaboradores de la UGEL Hualgayoc” y
“Cuestionario para evaluar el desempefio laboral de los colaboradores de la UGEL
Hualgayoc”, correspondiente a la investigacion: “Clima organizacional y su relacién con
el desempeiio laboral de los colaboradores administrativos de la Ugel Hualgayoc —
Bambamarca, 2022” presentado por la Lic. En Administracion Fany Yeny Cerdan Mego,

para obtener el grado de Magister en Administracion y Gerencia Publica.

Bambamarca, abril del 2022.

D\t ey
SR A 2!

UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL BAMBAMARCA DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION CAJAMARCA
Jr. 1 N° 195 b Km. 3.5. Carretera Bahos del Inca — Cajamarca
E mail: tramitedocumentario@ugelbamb ca.gob.pe E mail: I es@drecajamarca.edu.pe
hitp: www. Ibamb, a.gob.pe http:/fwww.educacioncajamarca.gob.pe
hips: figital. T gob.pe
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Apéndice D. Tabla de baremos

Tabla D1
Baremos
. Puntaje L .. Puntaje para
Variable minimo Puntaje maximo  Valoracion valoracion
) Bajo 21-49
Clima 21 105 Medio 50-77
organizacional
Alto 78-105
Bajo 12-28
Desempefio laboral 12 60 Medio 29-44
Alto 45-60

Nota. La tabla muestra el puntaje minimo y maximo por cada variable, como

también los puntajes para su valoracion.



