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Titulo

Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la Ugel, Huaraz,
2022.



Resumen

En el estudio se busco establecer la relacion entre el clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores de la Unidad de gestion educativa local, Huaraz, 2022, tuvo
como proposito demostrar la correlacion entre las variables investigadas. La
metodologia fue de tipo basica, no experimental, con disefio descriptivo, correlacional,
trnasversal. La poblacion y la muestra fue establecida por 37 trabajadores de la entidad
estatal, fue una muestra censal ya que es la totalidad del universo de la investigacion.
Se utilizo el cuestionario que serd validado por tres expertos, asi mismo se aplico la
encuesta a la totalidad de los miembros de la institucion para recabar la informacion
de la investigacion, posteriormente fue tabulado y se aplico la tecnica altha de
Cronbcah para saber si tiene la confiabilidad. Con la técnica del coeficiente de
Spearman se obtuvo un valor de ,0972, demostrando una asociacion muy alta. Con las
evidencias obtenidas y comprobadas se reflejard la relacion significativa de las
variables estudiadas y con ello quedara demostrado el vincula en la entidad. Con los
resultados se llegard a la conclusion de la existencia de una relacion significativa entre

el clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la Ugel.



Abstract

The study sought to establish the relationship between the organizational climate and
work performance of the workers of the local educational management unit, Huaraz,
2022, its purpose was to demonstrate the correlation between the variables
investigated. The methodology was basic, non-experimental, with a descriptive,
correlational, cross-sectional design. The population and the sample was established
by 37 workers of the state entity, it was a census sample since it is the entire universe
of the investigation. The questionnaire that will be validated by three experts was used,
likewise the survey was applied to all the members of the institution to collect the
information of the investigation, later it was tabulated and the Cronbcah alpha
technique was applied to know if it has the reliability. With the Spearman coefficient
technique, a value of .0972 was obtained, demonstrating a very high association. With
the evidence obtained and verified, the significant relationship of the variables studied
will be reflected and with this the link in the entity will be demonstrated. With the
results, it will be concluded that there is a significant relationship between the

organizational climate and job performance in Ugel workers.
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Introduccidon

Antecedentes y fundamentacion cientifica.
Antecedentes internacionales

En la investigacion como antecedentes internacionales se considerd el estudio de
Paredes y Quiroz (2021), su proposito fue establecer la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de las principales Cadenas
Ecuatorianas de Supermercados. Los métodos fueron aplicada, cuantitativa, no
experimental de diseflo transversal, correlacional. La muestra fue aplicada a 379
trabajadores. Los resultados hallados de Spearman cuyo valor (p = 0.294). Se concluye

con una relacion baja entre las variables investigadas.

Segun, Ponce y Gomez (2021, en su finalidad fue analizar la influencia del
clima organizacional en el desempefio laboral del personal del comercial
CHONEPAC. Los métodos no experimental-transversal, la muestra fue 35 empleados.
permitiendo concluir que el clima organizacional influye en un 91% en el desempefio
laboral del personal de la empresa.

Segtin, Navarrete (2020), en el estudio fue analizar el dominio del clima
organizacional en el desempeifio laboral de los colaboradores del area administrativa
en la institucion tecnologica, Celaya, Guanajuato, México. El método fue no
experimental, transversal, cuantitativo, descriptiva correlacional. La muestra fue
conformada por 43 personas de la institucion. De acuerdo al coeficiente de Cronbach
de 0.726, adaptando las pruebas de relacion de Pearson y Kendall encontrandose una
relacion alta entre ambas varbles. Se concluye con la existencia de una relacion entre
las variables investigadas.

Desde la perspectiva de Santamaria (2020), su proposito fue comprobar si la
variable clima organizacional, tuvo incidencia en el desempefio laboral de la empresa
Datapro S.A. La metodologia fue mixto cuantitativo-cualitativo, no experimental,
transaccional y correlacional, descriptivo, explicativo y correlacional. La muestra

fueron 106 trabajadores de la empresa. Los resultados de acuerdo al chi- cuadrado de



848,352, se acepta la hipdtesis alterna. Se concluye que el clima organizacional y sus
dimensiones tienen incidencia en el desempefio laboral de la empresa.

Desde la perspectiva de Morales y Gonzales (2020), El proposito del trabajo es
expresar la concordancia del clima organizacional y el desempefio laboral. Los
métodos usados fueron de enfoque cuantitativo, investigacion de campo, investigacion
exploratorio, descriptiva correlacional explicativo, correlacional. La muestra se
establecid con 128 directivos. Los resultados de acorde al coeficiente de Pearson con
un valor de 0,959, existiendo una relacion entre las variables investigadas.

Segtn, Toapanta et al. (2020), el clima organizacional viene a ser un factor
sustancial en las empresas y que repercute en el desempefio laboral. La metodologia
fue descriptiva - correlacional, no experimental cuantitativo y transversal. Los
hallazgos describen un clima organizacional con un 44,68% favorable y al desempefio
laboral en promedio es de 7,96. Quedando demostrado la relacion entre clima
desfavorable y desempefio laboral, se sitia en - 0,383. En conclusion, los resultados
manifiestan una débil relacion inversa entre las variables investigadas.

Segun, Villegas y Quisirumbay (2017), el estudio tuvo por objetivo establecer
la existencia de correlacion del clima organizacional en el desempeiio laboral de los
profesores de las entidades educativas adventistas de la Mision Ecuatoriana del norte
y sur, 2016. El método utilizado fue correlacional, disefio no experimental transversal.
La muestra se establecid con 157 profesores. Los resultados obtenidos con un
coeficiente de ,254** entre clima organizacional y el proceso de ensefianza-
aprendizaje, y un coeficiente de ,197* entre clima organizacional y las
responsabilidades profesionales, donde se obtuvo un coeficiente de ,136. Concluyendo
que, a mayor apreciacion del clima organizacional, los profesores de las instituciones
educativas, mejoraron en su desempefio laboral.

Antecedentes nacionales

En la investigacion se tomo6 en cuenta los antecedentes nacionales el estudio de
Barboza et al. (2021), su finalidad fue establecer la relacion entre el clima
organizacional y desempeiio laboral. La metodologia de enfoque cuantitativo,

correlacional, no experimental y transversal. La muestra se aplico a 18 trabajadores de
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la empresa. Los hallazgos de acorde al coeficiente de Spearman con un valor de 0.733,
demostrando que las variables se relacionan. Se concluye con la correlacion moderada

entre las variables.

Segtin, Canales et al. (2021) en el estudio el proposito de la investigacion fue
establecer la correlacion del clima organizacional con el desempefio laboral de los
ejecutivos del area comercial de Ferreyros S.A. En la etapa pandémica, Lima, 2021.
La metodologia fue cuantitativa, no experimental, correlacional descriptivo. La
muestra fue establecida por la totalidad del universo de la empresa siendo 58
trabajadores. De acuerdo al coeficiente de Spearman se obtuvo un 0,807, demostrando
que estan realcionadas las variables. Se concluye de acuerdo a los resultados positivos
una correlacion entre las variables de la investigacion.

Segun, Chagray et al. (2020) en el estudio se buscod relacionar el clima
organizacional en el desempefio laboral. Los métodos utilizados fueron descriptiva,
transversal y correlacional. Los resultados en referencia a clima organizacional
demuestran que existe un Bueno clima organizacional con un 72.5%, y en base al
desempefio laboral con 82.55. concluyendo con una fuerte incidencia entre las
variables definidas.

Como plantea Penachi (2019), la investigacion detalla la correlacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en le Indeci, la muestra fue establecida a
196 empleados. Los resultados encontrados sobre el clima organizacional manifiestan
que casi siempre en un 54.08 se encuentran relacionados con el desempefio laboral. De
acorde a los hallazgos queda definido que existe una relacion entre las variables
estudiadas.

Segun, Rojas (2019), su finalidad de su investigacion fue comprobar la
correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral. La metodologia fue
correlacional, transversal, con enfoque cuantitativo, se establecié la muestra de 234
colaboradores de la entidad estatal. Los hallazgos donde el 83,3 % evidenciaron que

el clima organizacional estd por mejorar y un 49,1 % evidenciaron que el desempefio



laboral esta por mejorar. Llegando a concluir que las variables se relacionan en la
institucion estatal.

Segun, Pastor (2018), la investigacion tuvo establecer el clima organizacional
y su relacion con el desempefio laboral de los empleados del area administrativa de la
organizacion particular de combustibles e hidrocarburos Peruana de Combustibles
S.A. (PECSA). La metodologia utilizada fue prospectivo transversal y correlacional,
no experimental. La muestra fue establecida por 280 empleados de la entidad. Los
resultados de acorde al coeficiente de Spearman con un valor de ,941, demuestran una
relacion entre las variables. Concluyendo con la existencia de una correlacion entre las
variables estudiadas.

Segun, Bobadilla (2017), en el estudio su proposito fue relacionar el clima
organizacional y desempefio laboral en los Institutos Superiores Tecnologicos de
Huancayo. Los métodos utilizados fueron descriptivos y un disefio descriptivo
correlacional. Los hallazgos de acuerdo a la Chi calculada son mayores que la Chi
teorica (0,8199 > 0,711); aceptando la hipotesis alterna. La muestra fue aplicada a 104
profesores de diversas entidades pedagogicas. Se concluye que ambas variables estan
relacionadas en las instituciones pedagogicas.

Antecedentes locales

El estudio considera como antecedente local al estudio realizado por Figueroa (2022),
la finalidad fue relacionar la influencia del clima organizacional en el desempefio
laboral de los empleados administrativos del Gobierno Provincial de Huaraz, 2022. El
método fue aplicado, disefio no experimental, transversal y descriptivo correlacional.
La muestra se establecié a 95 servidores publicos. Los hallazgos segun el coeficiente
de Spearman demuestran una relacion con un de 0.792. Concluyendo que el clima
organizacional tiene influencia significativa en el desempefio laboral en el Gobierno
provincial de Huaraz.

Desde el punto de vista de Aguilar (2020), el estudio su finalida fue precisar la
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral del personal asistencial,
Centro de Salud Palmira, Huaraz, 2018. Los métodos del estudio fueron aplicada,

cuantitativo, correlacional, no experimental, transversal. Se establecio la muestra con
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45 trabajadores. Los resultados demostraron que un 13.3% describieron que el Clima
Organizacional influye siempre en el desempefio laboral. De igual manera el clima
organizacional en las dimensiones del desempefio laboral fue el 15.6%, opinaron que
el clima organizacional influye en la eficiencia del desempefio laboral algunas veces,
el 20.0% de los indagados detallaron que el clima organizacional influye en la eficacia
del desempefio laboral casi siempre y en la productividad el 20,0% Concluyendo con
la existencia de que el clima organizacional influye casi siempre en la productividad
del personal asistencial del centro de salud.

Desde el punto de vista de Livias (2019), la investigacion fue precisar la
relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de dichos
trabajadores; la metodologia fue cuantitativo, descriptivo correlacional, su muestra se
conformd por 25 empleados de la institucion. Se obtuvieron los resultados de 0,788
para el Clima Organizacional y de 0,816 para el Desempeiio Laboral. Se concluy6 con
la existencia de una regular relacion directa entre ambas variables, con un coeficiente
de relacion p=0,616.

Refiere Urbano (2018), que el estudio fue evaluar el impacto del clima
organizacional en la mejora del desempefio laboral en los trabajadores de una
institucion del Estado peruano, Administracion Local de Agua Huaraz (ALA-HZ). La
metodologia aplicada fue cuantitativo, no experimental transaccional, la poblacion y
muestra fue determinada por el integro de empleados de la entidad. Los resultados de
acuerdo al Chi-cuadrado donde describe un valor tedrico igual a 88,25 menor al valor
calculado de 839,44; se acepto la hipotesis alternativa. De acuerdo a las evidencias
queda demostrado una relacion directa entre las variables en la entidad estatal.

Segun, Huarza, (2017), en el estudio se buscé demostrar la relacion entre el
clima organizacional y desempefio laboral del talento humano administrativo del
Hospital II de ESSALUD de Huaraz, en el afio 2017. Los métodos de la investigacion
fueron de enfoque cuantitativo, aplicada, correlacional, no experimental y
transaccional, la muestra fue conformada por 30 colaboradores de la institucion. Las
evidencias encontradas describen que el clima organizacional demuestra un 43.3%

regular y el 56.7% buena, y el desempefio laboral describe un 30% desempefio
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promedio y el 70% desempefio alto. Concluyendo que hubo una relacion entre el Clima
organizacional y desempeiio laboral del talento humano administrativo en la
institucion investigada.

Segun, Gutiérrez (2017), el estudio tuvo como proposito establecer el nivel de
correlacion entre el Clima organizacional y el desempeiio laboral de los trabjadores
del area administrativa del Hospital La Caleta, Chimbote, 2017, Se realizoé con los
métodos de investigacion no experimental transversal correlacional, cuya muestra fue
62 empleados. Las evidencias de acuerdo a Pearson se obtuvo un coeficiente de 0,654,
Donde se concluyd que existe una correlacion entre las variables estudiadas.

Segtn, Rodriguez (2017), el objetivo del estudio fue relacinar el grado de
relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
empleados en la Municipalidad Provincial de Yungay, la metodologia considerada fue
no experimental correlacional, siendo su muestra de la encuesta 68 colaboradores de
la organizacion. Las evidencias de acuerdo a chi-cuadra de 22,724, rechazando la
hipotesis nula. Concluyendo que las variables se encuentran relacionadas en la entidad

estatal.

Fundamentacion cientifica

Clima organizacional

Segtn, Torres et al. (2018), definen que es la percepcion de cada miembro de una
empresa sobre los elementos que existen en un centro laboral como, relaciones
interpersonales con los compaiieros, estilos de liderazgo de los gerentes, la estructura
organizativa; estos puntos desarrollan un entorno de trabajo con particularidades
exclusivas y Unicas en una institucion que influye en el rendimiento del colaborador.
También queda demostrado que en un ambiente laboral responsable y comprometido
acrecienta las posibilidades de éxito en las empresas, de igual manera son mas

eficientes los colaboradores en sus acciones donde se desarrolla.



La teoria de las relaciones humanas

Segun, Iglesias et al. (2019), cito a (Medina y Avila, 2002) esta teoria fue planteada
en Estados Unidos entre los afios 1924 y 1927 por el psic6logo Hugo Munsterberg y
el socidlogo Elton Mayo. En ella se hace énfasis en las relaciones interpersonales y
sus principales enfoques estan dados por la organizacién informal, motivacion,

comunicacion, liderazgo y dinamica de grupo.

Desde la perspectiva de Iglesias et al. (2019), Las teorias surgidas hasta este
momento se centraron en las estructuras de la organizacion y en las relaciones
interpersonales. Aunque estas influyen en el clima, no es hasta la teoria del clima
organizacional, de Rensis Likert, psicologo estadounidense, que pudiera decirse que

se aborda el tema desde la percepcion de los trabajadores y directivos.
La teoria del desarrollo organizacional

Segin, Sambrano et al. (2015), mencionan que la teoria del desarrollo
organizacional (DO) surge en los Estados Unidos en el afio 1962 planteada por Richard
Bebkhard con Rensis Likert y Kurt Lewin psicologo aleman consultor y, en conjunto,
a partir de los trabajos de un grupo de cientificos que puso énfasis en el desarrollo
planificado de las organizaciones y propusieron un conjunto complejo de ideas sobre

la relacion “persona-organizacion-ambiente”.
Desempeiio laboral

Segtin, Lluncor et al. (2021). Es importante que todas las organizaciones
retomen su papel con la implementacion de programas de evaluacion periddica a los
servidores, de adiestramiento de capacidades que busquen fortalecer los
conocimientos y practicas del buen uso laboral, crear una politica de incentivos
econdmicos o reconocimientos que motive a los trabajadores, manejar competencias
de relaciones interpersonales, de comunicacion eficaz, entre otras, para lograr la

satisfaccion de los colaboradores , en base a ello lograr un mayor rendimiento laboral.



Justificacion de la investigacion.

Justificacion teodrica: esta investigacion es fundamental porque se describen dos
variables para observar su comportamiento y permitir vincular el clima organizacional
y el desempeiio laboral de la Unidad de gestion educativa local de Huaraz, 2022 y en
funcion de los resultados obtenidos se podra tomar decisiones favorables para mejorar

la gestion institucional a servir mejor a los usuarios.

Justificacion practica: si su utilidad en la practica esta respaldada por los resultados de
la investigacion, la investigacion estaria justificada para desarrollar sus politicas y
actividades de recursos humanos para lograr mejores niveles de productividad en el

trabajo.

Justificacion social: existe la necesidad de una comprension mas objetiva del clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad
de gestion educativa local de Huaraz en el afio 2022, y basandose en los resultados
conseguidos se puedan tomar decisiones para mejorar la gestion de la institucion actual

para servir mejor a los ciudadanos.

Justificacion metodologica: en este estudio describiremos la relacion existente entre
las variables de investigacion “Clima organizacional y “Desempefio Laboral” para
comprobar si nuestra hipotesis es valida y si los métodos estadisticos utilizados son

aplicables a la encuesta actual.

Justificacion cientifica: el estudio servird para otras generaciones basados en los

resultados positivos que esperamos obtener.
Problema

En la actualidad, a nivel mundial, con mayor trascedencia las organizaciones brindan
una consideracion preponderante al clima organizacional, ya que forma parte base de
las empresas desde hace muchos afios en el campo empresarial; logrando fomentar

durante décadas que las corporaciones y entidades involucradas en este aspecto se



sientan comprometidas con la implementacion de pericias estratégicas sobre el clima
laboral.

Empero, la intermitencia radica ;Cuales es el propodsito de las organizaciones
en mantener a sus empleados sin ningin conflicto en la empresa? Los criterios
establecidos fomentan que los trabajadores deben mantener y tener buen trato que
prevengan cualquier conflicto o dificultad.

En el ambito nacional, los funcionarios y directores de las entidades estatales,
en estos tiempos de cambios estan fomentando integrar a su personal con la clara
intencion de crear lazos de armonia entre los trabajadores y directivos, para que la
produccion y desempefio laboral sea cada dia mejor en beneficio de la institucion o
entidad.

La Ugel de Huaraz, presenta un escenario poco conveniente, ya que el personal
no cuenta con las capacidades para poder asumir nuevas formas de servir a los
usuarios, demuestran la falta de conocimientos sobre temas de toma de decisiones
importantes en la institucion. Ante este tipo de evetualidad la direccién no cuenta con
oportunidades de mejora para dar soluciones; asimismo la comunicacion entre los
trabajadores de la entidad es poco fluida, observandose que los empleados antiguos y
estables conforman o se integran aislandose entre si.

Analizando convenientemente relacionar el clima organizacional y el
desempefio laboral en los empleados de la Ugel Huaraz. Se disefia el sucesivo
problema: ;Qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral
en la Unidad de gestion educativa local de Huaraz, 2022?

Conceptuacion y operacionalizacion de las variables
Variable 1: Clima organizacional
Definicion conceptual

Segun, Jauregui y Louffat (2019) es la percepcion de cada integrante de una
organizacion, sobre los factores organizacionales, estos factores generan dominio en

la complacencia y productividad de los empleados en una organizacion.



Definicion operacional

Se utilizo el cuestionario como herramienta para medir el clima laboral y sus
dimensiones: 1. Estructura organizacional, 2. autonomia, 3) relaciones interpersonales,

4) recompensa, 5) identidad organizacional, el cual seran medidas por la escala ordinal.
Dimensiones

El clima organizacional tiene las siguientes dimensiones:

Estructura organizacional: es la estimacion a los colaboradores cimentado en las

normas, gestiones, ordenamientos y otros elementos provocados en sus diligencias

intrinsecamente ligados a la empresa.

e Autonomia: es la independencia para tomar alguna decision importante.

e Relaciones interpersonales: es el respeto mutuo entre trabajadores y funcionarios
de la entidad.

e Recompensa: es una retribucion o reconocmiento por alguna prestacion.

e Identidad organizacional: es la union en integridad de las acciones con la finalidad

de contribuir y alcanzar los objetivos en la empresa, donde exista familiaridad y

afecto por la organizacion.

Variable 2: Desempefio laboral

Desde la perspectiva de Chiavenato (2017) precisa que es el comportamiento del
colaborador que tiene como fin, cumplir metas y objetivos de una institucion. También
se considera las capacidades, habilidades y cualidades para realizar un trabajo
eficiente. Las dimensiones para medir el desempefio laboral son: la motivacion laboral,

Interrelacion con los compatfieros e identificacion.
Definicion operacional

La presente variable estuvo representada por 4 dimensiones 1. desenvolvimiento 2.
Capacidad laboral; 3. eficacia; 4. perfil del trabajador, las cuales fueron medidas

mediante una escala ordinal.
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Dimensiones
El desempeiio laboral tiene las siguientes dimensiones:

1. Desenvolvimiento: desarrollo personal con la perpicacia correspondiente en las
acciones, siendo competitivo con cuyo proposito lograr coloquialmente un
despeque sustancial en sus labores.

2. Capacidad laboral: son los caracteres que tiene el trabajador de una empresa,
estando estimada por la rutina que lleva laborando, competencias, habiliadades
para efectuar sus tareas.

3. Eficacia: se valora su adiestramiento y energia, en un evidente periodo, de esta
manera se logre alcanzar los propositos de la insitucion.

4. Perfil del trabajador: es la conducta de la persona y sus singularidades que tiene.
Hipotesis
Hipotesis Alterna

H1: El Clima organizacional se relaciona significativamente con el desempeiio laboral

de los trabajadores de la Unidad de gestion educativa local, Huaraz, 2022.
Hipotesis Nula

HO: El Clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral

de los trabajadores de la Unidad de gestion educativa local, Huaraz, 2022.
Objetivo
Objetivo General

Establecer la relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral de los

trabajadores de la Unidad de gestion educativa local de Huaraz, 2022.
Objetivos Especificos

e Detallar la relacion entre la estructura organizacional y el desempefio laboral

del personal de la Ugel, Huaraz, 2022
11



o Detallar la relacion entre la autonomia y el desempefio laboral del personal de
la Ugel, Huaraz, 2022

e Determinar la relacion entre las relaciones interpersonales y el desempefio
laboral del personal de la Ugel, Huaraz, 2022

e Determinar la relacion entre la recompensa y el desempeiio laboral del personal
de la Ugel, Huaraz, 2022.

e Especificar la relacion entre la identidad organizacional y el desempefio laboral
del personal de la Ugel, Huaraz, 2022 .s trabajadores de la Unidad de gestion

educativa local de Huaraz, 2022.
Metodologia

Tipo y Diseflo de investigacion.
Tipo
En el estudio el tipo fue basica, de acuerdo a Arias (2021) menciona que utilizan de
cimiento teorico para otros tipos de investigacion.
Enfoque
El proyecto de investigacion fue de enfoque cuantitativo, ya que se utilizara técnicas
para recabar informacion estadistica.
Método
En el estudio la técnica que se uso fue hipotético deductivo, en el que se enunciaran
las hipotesis, que seran estimadas para expresar su legitimidad, y en efecto enunciar
conclusiones., Segin, Bernal (2010) menciona que es un proceso en donde se
confirma que la hipotesis estd en busqueda de expresar por medio de las
conclusiones comparando con el escenario actual.
Nivel
La investigacion fue correlacional causal, desde el punto de vista de Arias (2021)
precisa que este grado queda establecido por saberes para comprobar hipotesis
causales. Manifestar la causa del hecho, orientando el fendmeno en un contexto

tedrico, de modo que se le pueda dar alguna generalizacion.

12



Disefio

En el estudio el diseiio fue no experimental, de acuerdo a los investigadores
Hernandez et al. (2014) precisan que son procedimientos del estudio donde las
variables investigadas no se cambian, los contextos son iguales y no son concebidos
por quien las investiga, no hay oscilacion en las variables, se analizan en su etapa
original.

La indagacion sera transversal, seglin, Arias (2021) precisa que esta pesquisa recaba

los datos en un solo periodo y por unica vez, es la foto del momento.

Ox

-

.

Donde: oz

m

m : Muestra (37 servidores publicos de la Ugel Huaraz)
Ox: Clima organizacional

Oz : Desempefio laboral

r : relacion

Poblacion y Muestra.

Poblacion: en el estudio su universo fue establecido por 37 colaboradores de la Ugel
Huaraz. De acuerdo de Robles (2019) precisa que es un conjunto de elementos con un

perfil especifico.

Muestra: Estuvo establecida por 37 colaboradores de la Unidad de gestion educativa
local de Huaraz, De acuerdo a Robles (2019) menciona que es una porcion de una
poblacion determinada. Serd una muestra censal, ya que toda la poblacion serd la

muestra del estudio.
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Técnicas e instrumentos de investigacion:

Tecnica

La tecnica del estudio fue la encuesta, de acuerdo a Hernandez et al. (2014) precisan
que se debe medir a un conjunto de indagaciones homogéneas para las variables de
estudio.

Instrumento

El instrumento aplicado fue el cuestionario, el cual los trabjadores de la Ugel de
Huaraz, respondieron a cabalidad. Segin, Hernandez et al. (2014) sefialan que es un
isnstrumento que sera utilizado para la recopilacion de informacion, con una serie de

interrogantes, utilizando la escala tipo Likert.

Validez y Confiabilidad.

Validez del instrumento: se realizo la validacion por 03 profesionales con la
experiencia comprobada, deben contar con las competencias de acuerdo a las normas
establecidas por la Universidad.

Confiabilidad: nivel en que un instrumento origina resultados solidos y consecuente.
Sera evidenciado por medio del Alfha de Cronbach.

Procesamiento y analisis de la informacion

La investigacion se ejecuto en la Ugel, Huaraz, efectuando la peticion ante la
institucion para recopilar la informacion, el cual deberd ser autorizada, para proceder
a realizar la encuesta y la exhibicion presencial del cuestionario a los colaboradores de
la entidad, los datos recabados seran procesados y tabulados.

En el estudio se analizo a nivel descriptivo donde se aplico con la tecnica de rho
Spearman para formalizar el tabulado de los daros obtenidos, examinando la
informacion con el SPSS23.0 y excel para presentar la correlacion entre variables
ordinales.

En la investigacion fueron analizados a nivel inferencial para determinar las variables
relacionales entre las variables estudiadas, prestar atencion una muestra de datos e

inferir conclusiones que se aplican a la poblacion.
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Resultados

Resultados descriptivos
Los resultados descriptivos se realizaran en base a las dimensiones de la variable clima

organizacional.

Tabla 1: Estructura organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Casi nunca 2 54 54 54
Regularmente 16 43,2 43,2 48,6
Casi siempre 15 40,5 40,5 89,2
Siempre 4 10,8 10,8 100,0
Total 37 100,0 100,0
Figura 1
ESTRUCTURA ORGANIZACIONMNAL
= 0,
43.2% 40.5% 10.8%
] 5.4%
Tem ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL o
Interpretacion:

La tabla y figura 1 describe que los entrevistados exteriorizan que regularmente el
43.2% casi nunca la estructura organizacional se encuentra identificado con la entidad,
asi mismo el 40.5% de los entrevistados muestran que casi siempre estructura
organizacional se encuentra identificado con la entidad, de igual manera conun 10.8%
de los entrevistados presentan que siempre la estructura organizacional se encuentra
identificado con la entidad, también con un 5.4% de los entrevistados manifiestan que

casi nunca la estructura organizacional se encuentra identificado con la entidad.
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Tabla 2: Autonomia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Regularmente 17 459 459 45,9
Casi siempre 12 32,4 32,4 78,4
Siempre 8 21,6 21,6 100,0
Total 37 100,0 100,0
Figura 2
AUTONOMIA
20
15—
]
5 45.9%
3
< 10—
@
-
32.4%
. 21.6%
° F’.EGULAIRMENTE CAS] S:EMPF’.E SIEP.-I1PF’.E
AUTONOMIA
Interpretacion:

La tabla y figura 2 describe que los encuestados manifiestan con un 45.9%
regularmente la autonomia se encuentra ligado con la entidad, asi mismo el 32.4% de
los entrevistados muestran que casi siempre la autonomia se encuentra ligado con la
entidad, de igual manera con un 21.6% de los entrevistados revelan que siempre la

autonomia se encuentra ligado con la entidad.
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Tabla 3: Relaciones interpersonales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Regularmente 19 51,4 51,4 51,4
Casi siempre 14 37,8 37,8 89,2
Siempre 4 10,8 10,8 100,0
Total 37 100,0 100,0
Figura 3
RELACIONES INTERPERSONALES
20
15
o 51.4%
o
| =
[0}
=
3 107
= 37.8%
5
10.8%
° REGULAIRMENTE CAS] SIEMPRE SIEr-.-I1PRE
RELACIONES INTERPERSONALES
Interpretacion:

La tabla y figura 3 describe que los entrevistados manifiestan que un 51.4%
regularmente las relaciones interpersonales se encuentran ligado con la entidad, asi
mismo el 37.8% de los encuestados manifiestan que casi siempre las relaciones
interpersonales se encuentran ligado con la entidad, de igual manera con un 10.8% de
los encuestados manifiestan que siempre las relaciones interpersonales se encuentran

ligado con la entidad.
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Tabla 4: La recompensa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Regularmente 21 56,8 56,8 56,8
Casi siempre 15 40,5 40,5 97,3
Siempre 1 2,7 2,7 100,0
Total 37 100,0 100,0
Figura 4
RECOMPENSA
257
20
- 56.8%
£ 5
| =
[0}
=
o
bl
[T
10
40.5%
o
2.7%
° REGULARMENTE CASI SEMPRE SIEMPRE
RECOMPENSA
Interpretacion:

La tabla y figura 4 describe que los encuestados manifiestan que un 56.8%
regularmente la recompensa se brinda en la entidad, asi mismo el 40.5% de los
encuestados manifiestan que casi siempre la recompensa se brinda en la entidad, de
igual manera con un 2,7% de los encuestados manifiestan que siempre la recompensa

se brinda en la entidad.
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Tabla 5: Identidad organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Regularmente 21 56,8 56,8 56,8
Casi siempre 15 40,5 40,5 97,3
Siempre 1 2,7 2,7 100,0
Total 37 100,0 100,0
Figura 5
IDENTIDAD ORGANIZACIONAL
25
20
(i)
£ s
=
a
=3
3 56.8%
w
10—
40.5%
=
2.79
. . | pol 27% m |
REGULARMEMNTE CAS] SIEMPRE SIEMPRE
IDENTIDAD ORGANIZACIONAL
Interpretacion:

La tabla y figura 5 describe que los encuestados manifiestan que un 56.8%
regularmente la identidad organizacional se regocija en la entidad, asi mismo el 40.5%
de los entrevistados muestran que casi siempre la identidad organizacional se regocija
en la entidad, de igual manera con un 2,7% de los encuestados manifiestan que siempre

la identidad organziacional se regocija en la entidad.
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Los resultados descriptivos se realizaran en base a las dimensiones de la variable
desempefio laboral.

Tabla 6: Desenvolvimiento

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Regularmente 19 51,4 51,4 51,4
Casi siempre 14 37,8 37,8 89,2
Siempre 4 10,8 10,8 100,0
Total 37 100,0 100,0
Figura 6
DESENVOLVIMIENTO
20
15—
.=
b= 51.4%
@
E 10—
[
37.8%
=
10.8%
© F’.EGL.ILAIP.MENTE CAaS] S:EMPP.E SIED.-I1PF’.E
DESENVOLVIMIENTO
Interpretacion:

La tabla y figura 6 describe que los encuestados manifiestan que un 51.4%
regularmente el desenvolvimiento del personal se da en la entidad, asi mismo un 37.8%
de los encuestados manifiestan que casi siempre el desenvolvimiento del personla se
da en la entidad, de igual manera con un 10.8% de los encuestados manifiestan que

siempre el desenvolvimiento del personla se da en la entidad.
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Tabla 7: Capacidad laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Casi nunca 7 18,9 18,9 18,9
Regularmente 20 54,1 54,1 73,0
Casi siempre 9 24,3 24,3 97,3
Siempre 1 2,7 2,7 100,0
Total 37 100,0 100,0
Figura 7
CAPACIDAD LABORAL
204
157 54.1%
o~
o
=
a
=
3 10
s
24.3%
=
18.9% 2.7%
[ 1
¢ CAS| I\IJUNCA F!EGULA!RMENTE CAS] SIEMPF’.E SIEP.-I1PF’.E
CAPACIDAD LABORAL
Interpretacion:

La tabla y figura 7 describe que los encuestados manifiestan que un 54.1%
regularmente la capacidad laboral del personal se reconoce en la entidad, asi mismo
un 24.3% de los entrevistados muestran que casi siempre la capacidad laboral del
personal se reconoce en la entidad, de igual manera con un 18.9% de los entrevistados
revelan que casi nunca la capacidad laboral se reconoce en la entidad , también con un
2.7% de los entrevistados exteriorizan que siempre la capacidad laboral se reconoce

en la entidad.
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Tabla 8: Eficacia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Casi nunca 1 2,7 2,7 2,7
Regularmente 31 83,8 83,8 86,5
Casi siempre 2 54 54 91,9
Siempre 3 8,1 8,1 100,0
Total 37 100,0 100,0
Figura 8
EFICACIA
40
30—
=
b
L1
=3
o 207 83.8%
o
10
2.7% 8.1%
54%
e — |
° CAS] r\IJL.INCA F’.EGULA!RMENTE CAas] S:EMPRE SIEP.-I1PF’.E
EFICACIA
Interpretacion:

La tabla y figura 8 describe que los encuestados manifiestan que un 83.8%
regularmente la eficacia del personal se reconoce en la entidad, asi mismo un 8.1% de
los encuestados manifiestan que siempre la eficicacia del personal se reconoce en la
entidad, de igual manera con un 5.4% de los entrevistados presentan que casi siempre
la eficacia del personla se reconoce en la entidad , también con un 2.7% de los
entrevistados exteriorizan que casi nunca la eficacia del personal se reconoce en la

entidad.
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Tabla 9: Perfil del trabajador

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Casi nunca 3 8,1 8,1 8,1
Regularmente 16 43,2 43,2 51,4
Casi siempre 14 37,8 37,8 89,2
Siempre 4 10,8 10,8 100,0
Total 37 100,0 100,0
Figura 9
PERFIL DEL TRABAJADOR
20
15—
43.2%
=
£
a
§ 10 37.8%
s
5
0,
8.1% 10.8%
° CASI I\IJUNCA REGUL.&!RMENTE CASI S:EMPRE SIEr-.-I1F'F’.E
PERFIL DEL TRABAJADOR
Interpretacion:

Latablay figura 9 describe que los encuestados manifiestan que un 43.2% casi siempre
el perfil del trabajador es importante en la entidad, asi mismo un 37.8% de los
encuestados manifiestan que regularmente el perfil del trabajador es importante en la
entidad, de igual manera con un 10.8% de los encuestados manifiestan que siempre el
perfil del trabajador es importante en la entidad , también con un 8.1% de los
encuestados manifiestan que casi nunca el perfil del trabajador es importante en la

entidad.
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Resultados inferenciales

Los resultados seran medidos con el coeficiente de Spearman, segun, Ortega et al.
(2009). Es la medida directamente asociada que gestiona la categoria, numero de
orden de cada grupo de subordinados y compara dichos niveles.

Objetivo general: Establecer la relacion entre el clima organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de gestion educativa local de
Huaraz, 2022.

Tabla 10
Relacion del clima organizacional y el desemperio laboral en la Unidad de gestion

educativa local, Huaraz, 2022.

Control interno  Desempefio

laboral
Rho de _ Coeficiente de 1.000 9727
Spearrman Clima correlacion
organizacion
al
Sig. (bilateral) 0.000
N 37 37
Desempefio Coeficiente de 9727 1
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 37 37

Nota. Existe un valor significativo de p=0.000 menor a 0.05, donde se rechaza la
hipotesis nula, estableciendo que el clima organizacional se encuentra relacionado con
el desempefio laboral en la entidad, de igual manera se comprobo la relacion con un

coeficiente de ,972**, manifestando que la correlacion es muy alta.
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Objetivo especifico 1: Detallar la relacion entre la estructura organizacional y
el desempeiio laboral del personal de la Ugel, Huaraz, 2022.
Tabla 11
Relacion de la estructura organizacional y el desemperio laboral del personal de la

Ugel, Huaraz, 2022.

Estructura Desempeiio
organizacional laboral
Rho de Cocficiente de 1.000 ,7007
Spearrman Estructura correlacion
organizacio
na
Sig. (bilateral) 0.000
N 37 37
Desempeno Coeficiente de L7007 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 37 37

Nota. Existe un valor significativo de p=0.000 menor a 0.05, donde se rechaza la
hipotesis nula, estableciendo que la estructura organizacional se encuentra relacionado
con el desempeiio laboral en la entidad, de igual manera se comprobo la relacion con
un coeficiente de 0,700**, manifestando que la correlacion es moderada.

Objetivo especifico 2: Detallar la relacion entre la autonomia y el desempeiio
laboral del personal de la Ugel, Huaraz, 2022
Tabla 12
Relacion de la autonomia y el desemperio laboral Direccion regional de agricultura

de Ancash, Huaraz, 2022.

Autonomia Desempefio
laboral
Rho de Coeficiente de 1.000 1,0007
Spearrman Autonomia correlacion
Sig. (bilateral) 0.001
N 37 37
Desempeiio Coeficiente de 1,000 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.001
N 37 37
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Nota. Existe un valor significativo de p=0.000 menor a 0.05, donde se rechaza la
hipotesis nula, estableciendo que la autonomia se encuentra relacionado con el
desempefio laboral en la entidad, de igual manera se comprob¢ la relacion con un
coeficiente de 1,000**, manifestando que la correlacion es muy alta.

Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre las relaciones
interpersonales y el desempeiio laboral del personal de la Ugel, Huaraz, 2022

Tabla 13

Relacion de las relaciones interpersonales y el desemperio laboral del personal de la

Ugel, Huaraz, 2022

Relaciones Desempeio

interpersona laboral
es
Rho de ] Coeficiente de 1.000 77077
Spearrman Relaciones correlacion
interpersonal
es
Sig. (bilateral) 0.000
N 37 37
Desempefio Coeficiente de 7707 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 37 37

Nota. Existe un valor significativo de p=0.000 menor a 0.05, donde se rechaza la
hipotesis nula, estableciendo que las relaciones interprsonales se encuentran
relacionado con el desempefio laboral en la entidad, de igual manera se comprob¢6 la

relacion con un coeficiente de 0,770**, manifestando que la correlacion es moderada.
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Objetivo especifico 4: Determinar la relacion entre la recompensa y el
desempefio laboral del personal de la Ugel, Huaraz, 2022.
Tabla 14
Relacion de la recompensa y el desemperio laboral del personal de la Ugel, Huaraz,

2022.

Recompensa Desempefio

laboral
Rho de Recompensa Coeficiente de 1.000 ,883 77
Spearrman correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 37 37
Desempeiio Coeficiente de , 8837 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 37 37

Nota. Existe un valor significativo de p=0.000 menor a 0.05, donde se rechaza la
hipotesis nula, estableciendo que la recompensa se encuentra relacionado con el
desempefio laboral en la entidad, de igual manera se comprob¢d la relaciéon con un
coeficiente de 0,883 **, manifestando que la correlacion es alta.

Objetivo especifico 5: Especificar la relacion entre la identidad organizacional
y el desempefio laboral del personal de la Ugel, Huaraz, 2022.
Tabla 15
Relacion de la identidad organizacional en el desemperio laboral del personal de la

Ugel, Huaraz, 2022.

Identidad Desempefio
organizaci laboral
onal
Rho de Cocficiente de 1.000 8517
Spearrman Identidad correlacion
organizacio
na
Sig. (bilateral) 0.000
N 37 37
Desempeno Coeficiente de 8517 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 37 37
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Nota. Existe un valor significativo de p=0.000 menor a 0.05, donde se rechaza la
hipotesis nula, estableciendo que la identidad organziacional se encuentra relacionado
con el desempeiio laboral en la entidad, de igual manera se comprobo la relacion con

un coeficiente de 0,851**, manifestando que la correlacion es alta.
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Discusion

De los resultados encontrados en el estudio se va a dicernir de acuerdo al objetivo
general: Establecer la relacion entre el clima organizacional y desempeiio laboral de
los trabajadores de la Unidad de gestion educativa local de Huaraz, 2022. En la tabla
5, se alcanzé una correlacion entre las variables investigadas, segun el coeficiente de
Spearman se manifiesta que rho =,972 Explicando que existe una asociacion positiva
muy alta; revelando la existencia de una relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en la Unidad de gestion educativa local, Huaraz, 2022. De acuerdo
a los autores donde se refleja resultados cuantificados al estudio, Segun, Toapanta et
al. (2020), el clima organizacional es un factor sustancial en las empresas que repercute
en el desempefio laboral. El metodo fue descriptiva - correlacional, no experimental
cuantitativo y transversal. Los hallazgos describen un clima organizacional con un
44,68% favorable y al desempefio laboral en promedio es de 7,96. Quedando
demostrado la relacion entre clima desfavorable y desempefio laboral, se sittia en -
0,383. En conclusion, los resultados manifiestan una débil relacion inversa entre las
variables investigadas.

De los resultados encontrados en el estudio se va a dicernir de acuerdo al
objetivo especifico 1: Establecer la relacion entre la estructura organizacional y el
desempefio laboral del personal de la Ugel, Huaraz, 2022. En la tabla 6, se alcanzé una
correlacion entre las variables de estudio, seglin la técnica de Spearman se manifiesta
que rho =,700, Explicando que existe una asociacion positiva moderada; revelando la
existencia de una relacion entre en la estructura organizacional y el desempefio laboral
en la Unidad de gestion educativa local, Huaraz, 2022. De acuerdo a los autores donde
se refleja resultados cuantificados al estudio, Segun, Canales et al. (2021) tuvo por
finalidad relacionar el clima organizacional con el desempefio laboral de los ejecutivos
comerciales en Ferreyros S.A. durante la etapa pandémica Covid-19, Lima, 2021. La
metodologia fue cuantitativo, no experimental, correlacional descriptivo. La muestra
fue establecida por la totalidad del universo de la empresa siendo 58 trabajadores. De

acuerdo al coeficiente de Spearman se obtuvo un 0,807, demostrando una relacion
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entre ambas variables. Se concluye con los resultados la existencia de una correlacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la investigacion.

De los resultados encontrados en el estudio se va a dicernir de acuerdo al
objetivo especifico 2: Establecer la relacion entre la autonomia y el desempefio laboral
del personal de la Ugel, Huaraz, 2022. En la tabla 7, se alcanz6 una correlacion entre
las variables investigadas, segun el coeficiente de Spearman se manifiesta que rho =
1,000, Explicando que existe una asociacion positiva muy alta; revelando la existencia
de una relacion entre en la autonomia y el desempefio laboral en la Unidad de gestion
educativa local, Huaraz, 2022. De acuerdo a los autores donde se refleja resultados
cuantificados al estudio, Barboza et al. (2021) en su estudio la finalidad fue relacionar
el clima organizacional y desempefio laboral. La metodologia fue cuantitativo,
correlacional, no experimental y transversal. La muestra se aplico a 18 trabajadores de
la empresa. Los hallazgos de acorde al coeficiente de Spearman con un valor de 0.733,
permaneciendo relacionada las variables. Se concluye con una positiva relacion entre

las variables estudiadas.

De los resultados encontrados en el estudio se va a dicernir de acuerdo al
objetivo especifico 3: Establecer la relacion entre la autonomia y el desempefio laboral
del personal de la Ugel, Huaraz, 2022. En la tabla 8, se alcanz6 una correlacion entre
las variables investigadas, segun el coeficiente de Spearman se manifiesta que rho =
,770, Explicando que existe una asociacion positiva moderada; revelando la existencia
de una relacion entre en la autonomia y el desempeio laboral en la Unidad de gestion
educativa local, Huaraz, 2022. . De acuerdo a los autores donde se refleja resultados
cuantificados al estudio, segin Paredes y Quiroz (2021), la finalidad de Ila
investigacion fue comprobar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de las principales Cadenas Ecuatorianas de
Supermercados. Los métodos fueron aplicada, cuantitativo, no experimental de disefio
transversal, correlacional. La muestra fue aplicada a 379 trabajadores. Los resultados
hallados de Spearman cuyo valor (p = 0.294). Se concluye con una relacion baja entre

las variables investigadas.
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De los resultados encontrados en el estudio se va a dicernir de acuerdo al
objetivo especifico 4: Establecer la relacion entre la recompensa y el desempeiio
laboral del personal de la Ugel, Huaraz, 2022. En la tabla 9, se alcanzé una correlacion
entre las variables de estudio, segln la técnica de Spearman se manifiesta que rho =
,883, Explicando que existe una asociacion positiva alta; revelando la existencia de
una relacion entre en la autonomia y el desempefio laboral en la Unidad de gestion
educativa local, Huaraz, 2022. De acuerdo a los autores donde se refleja resultados
cuantificados al estudio, Segun, Rojas (2019), su estudio tuvo por propdsito relacionar
el clima organizacional y el desempefio laboral. La metodologia fue correlacional,
transversal, cuantitativa, se establecio la muestra de 234 servidores publicos de la
entidad estatal. Los hallazgos donde el 83,3 % evidenciaron que el clima
organizacional esta por mejorar y un 49,1 % evidenciaron que el desempefio laboral
estd por mejorar. Llegando a concluir que hay una buena relacionentre ambas

variables.

De los resultados encontrados en el estudio se va a dicernir de acuerdo al
objetivo especifico 5: Establecer la relacion entre la identidad organizacional y el
desempefio laboral del personal de la Ugel, Huaraz, 2022. En la tabla 10, se alcanzo
una correlacion entre las variables investigadas, segin el coeficiente de Spearman se
manifiesta que rho = ,851, Explicando que existe una asociacion positiva alta;
revelando la existencia de una relacion entre en la autonomia y el desempeio laboral
en la Unidad de gestion educativa local, Huaraz, 2022. De acuerdo a los autores donde
se refleja resultados cuantificados al estudio, Segun, Navarrete, A. (2020), en el
estudio se examina el dominio del clima organizacional en el desempefio laboral de
los colaboradores del area administrativa de un bachillerato tecnolégico de la Ciudad
de Celaya, Guanajuato, México. El método fue no experimental, transversal,
cuantitativo, descriptiva correlacional. La muestra fue integrada por 43 personas de la
institucion. Denotando los resultados de acuerdo al Alfa de Cronbach de 0.726,

adaptando las pruebas de relacion de Pearson y Kendall encontrandose una relacion
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alta entre el clima organizacional y el desempefio. En el que se concluy¢ la existencia

de una relacion entre las variables investigadas.
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Conclusiones
Se detallan las conclusiones de la investigacion:

Se denota la existencia de una relacion entre el clima organizacional y el desemepeiio
laboral en la Ugel, Huaraz, 2022. Descrito segun la correlacion de Spearman con un

valor de 0,972, representando una muy alta asociacion entre las variables.

Se concluye con la existencia de una relacion entre la estructura organizacional y el
desemepefio laboral en la Ugel, Huaraz, 2022. Descrito segin la correlacion de
Spearman con un valor de 0,700, representando una moderada asociacion entre las

variables.

Existe relacion significativa entre la autonomia y el desemepefio laboral en Unidad de
gestion educativa local Huaraz 2022. Descrito segun la correlacion de Spearman con

un valor de 1,000, representando una muy alta asociacion entre las variables.

Existe relacion significativa entre las relaciones interpersonales y el desemepefio
laboral en Unidad de gestion educativa local Huaraz 2022. Descrito segun la
correlacion de Spearman con un valor de 0,770, representando una moderada

asociacion entre las variables.

Se concluye con la existencia de una relacion entre la recompensa y el desemepeiio
laboral en Unidad de gestion educativa local Huaraz 2022. Descrito segun la
correlacion de Spearman con un valor de 0,883, representando una alta asociacion

entre las variables.

Se concluye con la existencia de una relacion entre la identidad organizacional y el
desemepefio laboral en la Ugel, Huaraz,2022. Descrito segun la correlacion de

Spearman con un valor de 0,851, representando una alta asociacion entre las variables.

33



Recomendaciones

e [a primera recomendacion parte que la entidad debe implementar el Mof y el Rof
donde el personal tiene que tener claro sus funciones de acuerdo a su perfil y sus
responsabilidades que tiene que cumplir dentro de la entidad, saber cuales son sus
roles debiendo ser transparentes en su desempefio laboral dentro de la institucion.

e [a segunda recomendacion es que la entidad debe implementar capacitaciones
sobre las jeraquias en la entidad siendo las estrategias adecuadas y responsables que
permitan que la estructura organizacional debe estar bien cimentada y el personal
debe conocer su posicion dentro de ella.

e La tercera recomendacion es que la entidad tiene que delegar funciones donde
permita que el funcionario y servidores de la entidad debe contar con capacidades
suficientes para tomar las decisiones con independecia cuando los casos lo ameriten
en beneplacito del desarrollo de su desempefio en la entidad.

e La cuarta recomendacion es que la entidad debe implementar programas de
incentivos por resultados para que el personal se sienta integrado a la institucion,
con ello se mejore su desempefio en la entidad.

e La quinta recomendacion es que la entidad debe implementar programas de
integracion del personal atraves de eventos de confraternidad, con Ia

participacionde todos los trabajadores de la institucion.
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Operacionalizacion de variables
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Instrumento de recoleccion de datos
Confiabilidad del instrumento
Validacion de expertos

Turnitin

Formulario de repositorio institucional



1. OPERACIONALIZACION DE VARIABLE DE CLIMA ORGANIZACIONAL

. Definicién Definicién Dimensiones . : Escala de
Variable . Indicadores Item R
Conceptual operacional medicién
Las politicas y/o reglamentos vigentes de la institucién publica
Conocimiento sobre las politicas y facilitan el cumplimiento de mi desempefio
. reglamentos de la institucion publica Mis funciones y responsabilidades estan claramente definidas
Segun,
Jaureguiy Estructura Métodos Estoy conforme con las reglas establecidas por la institucion
Louffat (2019) organizacional _ i
es la percepcion | El cuestionario se Las metas que me fija mi jefe son razonables para que realice N
de cada utilizara como Tipo de informacién mas relevante en mi tarea -Nunca,
integrante de herramienta para la toma de decisiones Los procedimientos en mi &rea ayudan a la realizacién de mis | 2.A veces,
una medir la variable funciones 2 Reaul
. .. . " T T T .Regularm
organizacion, clima laboral y las Autodeterminacio Tengo la libertad de realizar mis funciones de la forma &
sobre los dimensiones: utodeterminacion adecuada y segUn mi criterio ente,
factorgs ] _rela(:|ones Me es permitido tomar iniciativas propias al cargo 4. Casi
organizacionale | interpersonales, Autonomia Responsabilidad Soy responsable del trabajo que realizo :
s, estos factores | cohesion grupal, . i i i __ Siempre
generan involucramiento de Relaciones entre los trabajadores Se me brinda la oportunidad de tomar decisiones ’
influencia en la las tareas, Las personas que trabajan en la institucion nos ayudamos los | 5. Siempre
i i i i . unos a los otros
C!lma‘ satlsfacplpn y autonomia para la Cooperacion y ayuda mutua . _ .
Organizacional | productividad de | toma de Las personas que trabajan en la institucién se llevan bien entre
los decisiones, . si
colaboradores motivacion laboral, | Relaciones Mis compafieros me brindan apoyo cuando lo necesito
en una el cual seran interpersonales El ambiente creado por mis compafieros, es ideal para

organizacion.

medidas por la
escala ordinal.

Confianza entre el personal

desempenar mis funciones

Tengo confianza con sus compafieros de trabajo

Comunicacion entre los trabajadores

Mi jefe pide mi opinién para ayudarle a tomar decisiones

Crees recibir un trato justo por parte de los directivos de la
entidad.

Sistema de capacitaciones

La entidad me brinda capacitacién para obtener un mejor
desarrollo de mis actividades

Recibo una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo




Recompensa

Siento que mi esfuerzo es recompensado como deberia ser

Estimulos a los mejores desempefios

Mi jefe me motiva con recompensas econémicas frente al logro
de mis metas

Se realizan reuniones de reconocimiento valorando el esfuerzo
del personal en el logro de metas y objetivos de la institucion

Identidad
organizacional

Compromiso con la institucién

Me siente parte de esta institucion?

Presento propuestas y sugerencias para mejorar mi trabajo

Considero importante mi contribucion en esta institucion

Implicancia y pertinencia satisfaccion
por la labor realizada

Estoy consciente de la contribucién en el logro de los objetivos
de la institucion

Disfruto trabajar en la institucion




OPERACIONALIZACION DE VARIABLE DE DESEMPENO LABORAL

. Definicién Definicién Dimensiones . : Escala de
Variable . Indicadores Item L s
Conceptual operacional medicién
o o En su puesto de trabajo permite su desarrollo profesional.
Habilidades individuales Los monitores que se realizan influyen en la calidad de su trabajo
El acompafiamiento recibido influye en la calidad de su trabajo
Desde Ia_ La presente o Comunicacion abierta y directa El desempefio en su trabajo es tan calificado como el de cualquier otro
perspectiva de variable estuvo Desenvolvimiento compafiero.
Chiavenato (2017) | representada por SU raba it imitado al i : 3 Institucia
precisa que es el 4 dimensiones 1. Bionestar on el centro de labores u trabajo se encuentra limitado a las metas propuestas por la institucion.
comportamiento desenvolvimiento Se considera coparticipe de los éxitos de la institucion 1.Nunca,
del colaborador 2. Capacidad Asimila 12 inf — bid b — bl i I .
que tiene como laboral: 3. eficacia: simila la informacion recibida sobre gestion publica para actualizar los | 2.Casinunca,
fin, cumplir metas 4. perfil del Puesto de trabaio con00|m.|entos de su traE)aJo : . - 3.
y objetivos de una | trabajador, las ] La§ funcpnes desempengdas son afines para el érea en qu? se desempefia
Desempefio institucion. cuales fueron . Brinda mas de lo que le piden en cada tarea que desempefia Regularment
Laboral Tambid did ediant Capacidad laboral i . —
abora ambien se medidas mediante Organiza adecuadamente su tiempo para optimizar su desempefio e,
considera las una escala i i
capacidades, ordinal. Conocimientos en gestién Publica Se siente recompensado por las funciones que desempefia 4. Casi
ng;ilédae:jdeesspyara Su trabajo es valorado y reconocido por sus colegas Siempre,
realizar un trabajo Su trabajo es acorde con la misién institucional 5. Siempre

eficiente. Las
dimensiones para
medir el
desempefio
laboral son: la
motivacion laboral,
Interrelacién con
los comparieros e
identificacion.

Eficacia

Percepcion del trabajo

Su trabajo es acorde con la visién institucional

Metas alcanzadas

Apoya a sus compafieros de trabajo en las areas de su dominio profesional.

Asume retos laborales con la confianza de cumplirlos

Conocimiento del puesto de trabajo

Es capaz de tomar riesgos laborales

Actua con responsabilidad ante las tareas que desempenfa

Perfil del
trabajador

Edad

Se capacita continuamente para mejorar su trabajo

Su experiencia influye en las tareas asignadas por sus superiores

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

Identificacion con la empresa

Comparte con los compafieros sus aprendizajes

Transmite confianza a sus comparieros de trabajo

Se siente orgulloso de trabajar en esta institucion




2. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema Variables Objetivos Hipotesis Metodologia
General: General: General: Tipo: Basico
¢ Qué relacion existe el clima Establecer la relacién entre el L .
organizacional y el desempefio clima organizacional y El Clma organizacional se | Disefio: No experimental transversal

laboral del personal de la Ugel,
Huaraz, 20227

Especificos

1.¢Como se relaciona Ila
estructura organizacional y el
desempefio en la Unidad de
gestion educativa local de
Huaraz, 20227

2.;Cémo se relaciona la
autonomia y el desempefio en
la Unidad de gestion educativa
local de Huaraz, 20227

3.,Cémo se relaciona las
relaciones interpersonales y el
desempefio en la Unidad de
gestion educativa local de
Huaraz, 20227

4.;,Como se relaciona la
recompensa y el desempefio
en la Unidad de gestion
educativa local de Huaraz,
20227

5.,Como se relaciona la
identidad organizacional y el
desempefio en la Unidad de
gestion educativa local de
Huaraz, 20227

Clima Organizacional

Desempefio Laboral

desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de
gestion educativa local de
Huaraz, 2022.

Especificos:

(1) Establecer la relacion entre la
estructura organizacional y el
desempefio laboral del personal
de la Ugel, Huaraz, 2022

(2) Establecer la relacion entre la
autonomia y el desempefio
laboral del personal de la Ugel,
Huaraz, 2022

(3) Establecer la relacién entre
las relaciones interpersonales y
el desempefio laboral del
personal de la Ugel, Huaraz,
2022

(4) Establecer la relacion entre la
recompensa y el desempefio
laboral del personal de la Ugel,
Huaraz, 2022.

5) Establecer la relacion entre la
identidad organizacional y el
desemperfio laboral del personal
de la Ugel, Huaraz, 2022.

relaciona significativamente con
el desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de
gestion educativa local, Huaraz,
2022.

Especificos:

1.Existe una relacion directa
entre la estructura
organizacional y el desempefio
laboral del personal de la Ugel,
Huaraz, 2022

2.Existe una relacién entre la
autonomia y el desempefio
laboral del personal de la Ugel,
Huaraz, 2022;

3.Existe una relacion entre las
relaciones interpersonales y el
desempefio laboral del
personal de la Ugel, Huaraz,
2022

4.Existe una relacion entre la
recompensa y el desempefio
laboral del personal de la Ugel,
Huaraz, 2022.

5.Existe una relacién entre la
identidad organizacional y el
desempefio laboral del
personal de la Ugel, Huaraz,
2022.

Descriptivo correlacional

O
/
M 1I- —>
™~
d
Poblacién: 37 trabajadores

Muestra: 37 trabajadores

Técnicas recoleccion de datos:
Encuestas

Instrumentos: Cuestionario




3. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

ENCUESTA A LOS COLABORADORES DE LA UGEL HUARAZ SOBRE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL.

CUESTIONARIO

INSTRUCCIONES:

Se presentard un cuestionario preparado para alcanzar los datos sobre Clima organizacional y
desempenio laboral en la Ugel Huaraz. Es necesario determinar la respuesta adecuada.

Agradeciendo su apoyo y cortesia.

DATOS DESCRIPTIVOS

Se debe completar lo solicitado de acuerdo a las condiciones expuestas:

1. Sexo: Hombre Mujer
2. BEdad: ...l
3. Estado Civil:
Soltero Conviviente Casado Divorciado Viudo

4. ¢ Cual es su grado de instruccion? (marque con una Xx)
() Educacién superior universitaria en curso o incompleta

() Educacidn superior universitaria completa
() Educcion superior universitaria Posgrado

5. Condicién laboral:
Nombrado Plazo fijo Plazo indeterminado

6. Ocupacion o cargo laboral actual: ........cccoeenneneee.
7. Tiempo de permanencia

11- 20 afios .............
+ de 20 anos. ............

Estimados Colaboradores:

1. Enla siguiente declaracién, ingrese una X para el valor de la casilla que coincida con usted. Responda
indicando la frase que mejor describe la situacion actual. Gracias por su honestidad por los resultados
reales. Recuerde que esto es completamente andénimo. Muchisimas gracias. las sucesivas propuestas

marqguen con una X en el valor del casillero que segln usted pertenezca. Conteste marcando la que



mejor refiera su contexto actual. Corresponderé su franqueza para conseguir efectos reales. Recordar

gue es completamente andnimo. Correspondo de antemano su apoyo.

Responder: 1). Nunca, 2). Casi nunca, 3). Regularmente, 4). Casi Siempre, 5). Siempre

Clima Organizacional

N° | Preguntas / Dimensién 1 2 3 4

Estructura organizacional

P1 | Cumple con las politicas y/o reglamentos vigentes de la institucién.

P2 | Cumple con sus funciones y responsabilidades estan claramente
definidas

P3 | Estoy conforme con las reglas establecidas por la institucion?

P4 | Cumple con las metas que le fija su jefe siendo razonables en el
cumplimiento de su tarea

P5 | Cumple con los procedimientos de su drea que le ayudan a la realizacién
de sus funciones

Autonomia

P6 | Realiza con libertad sus funciones de la forma adecuada y segln su
criterio

P7 | Miiniciativa es tomado en cuenta en la institucion

P8 | Soy responsable del trabajo que realizo

P9 | Tomo decisiones en ciertos aspectos relevantes

Relaciones interpersonales

P10 | Realizan trabajos en equipo entre los miembros de la institucién y se
ayudan los unos a los otros

P11 | Me siento reconfortado en la institucion

P12 | Recibo el apoyo de mis compafieros en el momento preciso

P13 | Trabajo en un ambiente ideal para desempefiar mis funciones junto a
mis compafieros

P14 | Tengo confianza con mis compafieros de trabajo

P15 | Brindo mi opinién para ayudar a tomar decisiones

P16 | Recibo un trato justo por parte de los directivos de la entidad.

Recompensa

P17 | Me capacitan para obtener un mejor desarrollo de mis actividades

P18 | Recibo una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo

P19 | Siento que mi esfuerzo es recompensado como deberia ser

P20 | Me motivan con recompensas econémicas frente al logro de mis metas

P21 | Realizan reuniones de reconocimiento valorando el esfuerzo del personal
en el logro de metas y objetivos de la institucién

Identidad organizacional

P22 | Me siento parte de esta institucion




P23 | Presento propuestas y sugerencias para mejorar mi trabajo

P24 | Considero importante mi contribucidn en esta institucion

P25 | Estoy consciente de la contribucion en el logro de los objetivos de la
institucion

P26 | Disfruto trabajar en la institucién

Responder: 1). Nunca, 2). Casi nunca, 3). Regularmente, 4). Casi Siempre, 5). Siempre

Desempeiio Laboral

N° | Preguntas/ Dimensiones 1 2 3

Desenvovilmiento

P27 | Me permiten en mi trabajo desarrollarme profesionalmente

P28 | Micalidad de mi trabajo se ve reflejado en la institucion

P29 | Me acompafian permanentemente en mis labores diarias

P30 | Midesempefio en mi trabajo es calificado como el de cualquier otro compafiero.

P31 | Mitrabajo se encuentra limitado a las metas propuestas por la institucion.

P32 | Participa en los éxitos de la institucion

Capacidad laboral

P33 | Asimila la informacion recibida sobre gestion publica para actualizar los
conocimientos de su trabajo

P34 | Mis funciones desempefiadas son afines para el area en que se desempefio

P35 | Brinda mas de lo que le piden en cada tarea que desempefa

P36 | Organiza adecuadamente su tiempo para optimizar su desempefio

P37 | Siento que me recompensan por las funciones que desempefio

P38 | Mitrabajo es valorado y reconocido por sus colegas

Eficacia

P39 | Mitrabajo es acorde con la mision institucional

P4(Q | Mitrabajo es acorde con la vision institucional

P41 | Apoya a sus compaiieros de trabajo en las areas de su dominio profesional.

P42 | Asume retos laborales con la confianza de cumplirlos

P43 | Es capaz de tomar riesgos laborales

P44 | Actio con responsabilidad ante las tareas que desempefia

Perfil del trabajador

P45 | Me capacitan continuamente para mejorar su trabajo

P46 | Mi experiencia influye en las tareas asignadas por sus superiores

P47 | Mis actividades en las que trabajo, permiten aprender y desarrollarme




P48 | Comparto con los comparieros mis aprendizajes

P49 | Transmito confianza a sus compaiieros de trabajo

P5(Q | Me siento orgulloso de trabajar en esta institucion

Gracias

4. CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO CLIMA
ORGANIZACIONAL

Prueba de confiabilidad — Alfa De Cronbach

|. Datos informativos:

1. Investigador: Julca Gilrado Rosalinda Julia
2. Muestra Piloto: 10

3. Numero de items: 26

4. Numero de unidades muéstrales: 10

Datos recolectados ANALISIS DE LA PRUEBA PILOTO PARA PROBAR LA
CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

BASE DE DATOS
CONFIABILIDAD ALFA DE CRONBACH

Variablel CLIMA ORGANIZACIONAL
dimens Estructura . : ; . o
o ] Autonomia Relaciones interpersonales Recompensa Identidad organizacional
ID |Al |A2 (A3 |A4 |A5 |A6 |A7 |A8 |A9 A ALlAL Al3(Al4 ALALAL A18 |A19 |A20 |A21 |A22 |A23 |A24 |A25 a2
A4 |3 5 |6 |7 Gl suma
1 4| a|la|ala|la|ls]|a|s|s|s]|afs a 4| a|a a a s 4 4 4 a s 4 [111
2 4| a|3|3|3|3|[3]|3]|3|3[3]af 3 a |a|3]|3 3 3 3 3 3 3 3 3 3| 83
3 4|l a|3|[3|3|[3]|3|a|a|a]a]s 4 a 4 | 3|3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 | 91
a 4| 3| 3[3|a|3|a]|3]|a|3[3]a 3 a 3| 3|4 3 a 3 a 4 3 a 3 4 | 90
-5 a|a|3|a|3|a|a|la|la|3]|als a a s | a|a 3 a a a 4 3 a a a4 | 99
6 4| s|a|la|a|s|5s5|s|a|a|ls]|3 s 4 s|a]| a a 5 5 s 4 4 s s s |116
7 3[3[3|3|3|3|3[3[3]3]|3]3s 3 3 3|1 3|3 3 3 3 3 3 3 3 3 3|78
8 3| 3[3|3]|2]|3|3[2[3]3]|]2]2 2 3 3|1 3]s 2 3 3 2 3 2 3 3 2 | 69
9 4| 3| s|3|a|lafla|la|a|a|la]a a a 3| s |3 a a a 4 3 4 4 a 4 101
10 4|l a|lalalalala|la|la|a|la]|lala a 4| 4| a a a a 4 4 4 4 a 4 |104
Varianz4 0.2 0.4 [0.5]|0.2|0.4 (0.4 (06|06 |04 |04|08|06| 08 |02 |06|04|03| 04| 04| 06| 06| 03|04]o04a]|o06]|06
S“m;:"ia 12.1400000000
Varianza
de lasuma 197:39

CALEULO DEL COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD:

> | = S Czrems )
o | Wl > s x )
o= 26 1- 12.140
25 197.36
o= 1.04 1- 0.0615
= 1.04 0.938488

)
o

0.976

(
!
]




Il. Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido 0 ,0
Total 10 100,0

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

Ill. Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach Elementos
,976 26

IV. Interpretacion

La prueba de confiabilidad Alpha de Cronbach para los servidores publicos donde
fueron encuestados sobre el cuestionario del clima organizacional mostrando el

coeficiente 0,976, sefialando muy alta confiabilidad de la herramienta.



CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL
Prueba de confiabilidad — Alfa De Cronbach

|. Datos informativos:

1. Investigador: Julca Gilrado Rosalinda Julia
2. Muestra Piloto: 10

3. Numero de items: 24

4. Numero de unidades muéstrales: 10

Datos recolectados ANALISIS DE LA PRUEBA PILOTO PARA PROBAR LA
CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

BASE DE DATOS
CONFIABILIDAD ALFA DE CRONBACH

Variabl¢ DESEMPENO LABORAL
dimens L " N 5 o .
o Desenvolvimiento Cpacidad laboral Eficacia Perfil del trabajador
ID P |22 || A2 |55 |5 |[RS3 || 25 ||AS) |5 A36 [A37 |A38 |A39 |A40 (A41 |A42 (A43 |A44 |A45 |A46 (A47 |A48 |A49 |AS0
7 |8 |9 [0 |1 |2 [3 |4 |5 S
1 s|s5|a4|a|a|a|a|a|a| a 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 |101
2 3(3|a|la|3|2|3]|3]|3 3 3 3 3 3 2 2 a4 4 3 3 3 3 a 4 75
3 4| 4|a|a|3|4a|3|a|3]|3 3 a 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 | 87
4 3| 3(a|[3|3|3[a|3]|3]| 3 5 3 5 3 3 5 3 3 5 3 3 3 4 3 83
5 4| 3|a|a4a|3|4a|a|3|4a]|3 4 a 5 3 4 5 5 4 4 3 4 3 4 4 | 92
6 a|la|a|3|a|2|2]|2]|s5 5 5 5 3 a 2 2 5 2 a4 a 5 5 a4 5 90
7 3(3|(3|3|3|3|3|3|3]| 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 72
8 3| 3(3[3|3|2[3]|]2]3]| 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 2 3 2 3 3 63
9 4| 4|a|3|5|4a|la|3|a]|a 4 a 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 | 90
10 4| a|a|3|a|3|3|3|a]a 4 a 3 4 2 3 4 3 4 4 4 4 4 4 | 87
Varianz§ 0.4 0.4|0.2|/0.2|05|0.7(0.4(04(0.4| 05| 07 | 0.6 | 0.7 | 0.4 | 0.7 1.2 |1 06| 06| 06| 04 (06| 07| 02|04
Sum::oria 12.4
acissiens .

CALCULO DEL COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD:

. x (= S° S FItems )
= = 1\ > )
o= 24 1- 12.440
23 111.00
o= 1.043 1- 0.1121
o= 1.043 0.887928

= 0.927




II. Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido 0 ,0
Total 10 100,0

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

lll. Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach Elementos
,927 24

IV. Interpretacion

Prueba de confiabilidad Alfa de Cronbach donde los servidores publicos
encuestados con el cuestionario de desempeno laboral, muestra el coeficiente

0.927. Esto sefala que el dispositivo es confiable.



BASE DE DATOS

BASE DE DATOS
CONFIABILIDAD ALFA DE CRONBACH

SUMA

DESEMPENO LABORAL

Perfil del trabajador

Hicacia

Cpacidad aboral

Desenvolvimiento

CLIMA ORGANIZACIONAL

|entidad organizacional

AD (A2 A2 A2 |A3 (A3 [A3 (A3 (A3 A3

Recompensa

Reladones interpersonales

AL|AL (AL

AL|AL |AL

Autonomia

Estructura
organizacional

A4 A5 4|5 S5 A]5 | A {4 4[4[ 4|45 |4 a[ 4[]S a[5|S[a[ajajaajaja| a5 aja|s[alalala]a]a]s|a]a]4|]

A040303(3(3(3]3)3)33) 434433333333 3]3|3[3/34[4/3]2|3[3[3)3)3|3[3[3|2|2[4[4[3]3]3]3|4]4]|138

A3 33334440454 a[4)33[ 3334333 3[4[4 4443 4|3[4[3)3 343 [4[a[a[a[a]3]3]34]4]4|I8

A3030 304030430 3343 4 3343434 4343 4334333433353 [5[3|3|5/3[3[5(3]3/3/4/3|I3

A4 A3 4443434 |5 A4 34|44 43[4 a[a3/ 4434|4343 44|53 a|5|5[a]a]3]4]3]4/4|1

ALS[A[A[4[5|S 5 A A[S]3]5 4[5 4[4[ 455544555/ 4[a[4[3[4]2]2[2|5[5]5]5/3[4]2/2|5][2[4[a]|5]5[4|5]W6

313(30303(3133(3)3(3[3[3)3[3|3[3]3[3]33[3]3)3[3[3/3]3[3(3[3(3]3]3(3[3]3]3/3[3]3/3]3[3[3/3]3]3/[3]3|10
30303(3(2(3(3]2(3|3(2)2|2|3(3|3]32[3[3|2|3|2|3]3|2(3/3/3(3]3|2|3|2(3|3 |3 2|3[3|2|2(3|2|2]2]3|2]3|3|
A0S 3440404 414 404 (3 5|3 4[4[ A |43 4[4[ 4[4 40435434 4 44343433 ]a]a]a]a]4]3|H

25T8R1665449

69996954

CALCULO DEL COFFICIENTE DE CONFIABILIDAD:
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1
]
3
4

5
6
1
8
9

0 (4[4[ A1 A4 LA A4 a3 4333444 4[3]8]2]3]a]3]4]a]a]aa|8|9

A AL S A A S A3 [ s s el s aalalsalaaajafals]|s a5 alaalals|s]ajaar1

UL R R A A A A R A A A LRI R AR R R R A A A AR R ERERERE R R AL
B 3[2(33]3]3)3]3[3(3|3(3[3[32(3(3]3]3]3|3|3|33]3|3[3[3]3]2(3)3]3/3|33|3|3[3]3]3]3]2]3|3[3]3|3|3|?|,

033330404 3344\ 4[3[4[333(3] 44333 4| 4334433344/ 4/4/43|3[3]4]3][a]3|4]4]4]3|3|3|3|IN

5404133343333 4(3[4[4[433[3]433]3 3 4]3|3/3(3/4[3[3/3|3/3/4/4|3[3/3(3]3|3/4]3/3[3]3|3/4/4|165

5 303[3303(3]303[3/3/43/403[33[3[3/3/3/3[3[3/3[3[3/33[3[3[3[3]3[3]3[3]3]3/3[3]4/3]3[3[3]3]3]3]3]3|18

0 A A A5 S AL S S|S]S [ A[A[A[ A5 5 A A a S5 A5|S[A[5[4]5]5]5]5]5 54555 5] 4]5[4[4]|5]4]4/ 4|06
IR A I A A A A A A I A A R R A A R R A AR A A L AR AR AR A R A AR A AR AR R AR A A Al

2 (3[3(3(3(3/3(3(3]3(3(3|3[3[3(3]3(3|3/3/3(3(3|3(3(3(3/3(3/3/3(3(3(3(3(33|3|3/33]3]3]3)3/3/3/3/3/3/3/15

130303030233 ]2(3]3]22] 2|3 [3)3(3) 2 3 3 2 323 )3[2[3[3/3[3/3[2]3)2[3)3 3 2|3 3]2]2 3 2]2]23]2]3]3®

2 4135 3 Al a3 s a3 saaaal a3 e aalaaeenm

O A A A A A A A A A R R AR A A E AL AR AR A AR AR AR AR A A

W {444 4[5S A A[A[5 43444445 |5 4[4 a5 S A 4[5 /A aajalas| 5|4 a S| aj a5 aaa )l

I I A A A I A R A A A R LA A AR AR A AL AR AL AR AR AL AR AR AR AR e

% (3(2(3(3(3(3)3(3/3/33(3(3/3/233[3]3|3|3|3[3|3]3/3(3/3/3/2(3|3(3(3(3/3]3/3(3[3[3/3]2(3[3[3]3/3]3|1|W45

2330330404033 43330330 4433 333 ala 3333333 a3alalas]333m

B 4413343333413 4044 3|33 433 334 3[3[3(3/4]3/333(3]443|3[3/3]3]3|4|3]3[3|3]|3[4[4]|l5

B (3(3(3(3(3(3)3(33\3/43(4)3 3333333 |3[3|3]3|3(3/3/3(3(3|3(3(3(3/3]3/3(3|34|3]3[3(3[3]3/3]3|3/153

0 [ 4| 5|4 4455 544|535 4[5\4]4| 4|5 5|5 4 4[5|5|5/ 4[4 4|3][4[2]2[2(5|5|5|5|3| 4|25 4|4 5|5 4 5]N6

30(3[3(3(3(33(3(3]3(3(3|3[3[3(3]3(3|3/3/3|3|3/3(3(3(3/3(3/3/3(3(3(3(3(3|3|3|3/3|3]3]3]3/3/3/3/3/3/3/3/150

R (|54 5|5 S|4S54 (5|4 4|5 5|54 a[S|5 5/ a[4 4342 2]2(5]5|5|5|3| 42252 4|45 5 4 506

B 3[33)3(3[3]3[3[3]3[33[3]3[3|3|3]3|3[3]3)3[3[3/3[3[3(3/3[3/3(3]3/3|3/3|3|3[3/3]3]3|3]3]3]3|3]3|3|3|10

% (33(3(3(23(3|2|3(3\2|2|2|3(3|3(3|2|3|3|2(3|2(3(3|2/3(3|3]3(3|2|3[2(3|3|3|2|3|3|2|2|3|2|2|2|3|2|3|3|1N

B (4035 340414 4[4 4[4[ a4 [353 44 443 48[ 3|5 aa3a) a3 43433043l
% (44| 4|5(5544]5(3|3|3]3 |4 [4|4]5|5 |5 4|45 5[5 4453/ 4/2[4[3]|3[3[5|5|4|4|2|3|2|3| 43|55 4/ 4/ 4 4|1%
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Varianzq 0206|104 03|06 06| 05| 06|04|05|07) 05| 07| 02 [06]04|03( 06 | 06 | 06| 06 | 03 | 06| 06 | 06 [0.6/04|05(02(0404|06|05|05(06| 06| 06 |06 (04 [05[07| 08| 06|06 (06(06[06|06| 02|06

O 9 [ 4|5 4[4[ 4[5 5|54 4]5|3|5 A5 4445|554 4|55 |5[4[4[4]3/ 422|255 |5[5|3 42252 |4][4][5]5]4]5]N6
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5. Validacion de expertos

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION A TRAVES DE
JUICIO DE EXPERTOS



ANEXO 1. OPERACIONALIZACION DE VARIABLE DE CLIMA ORGANIZACIONAL

. Definicion Definicién Dimensiones . : Escala de
Variable . Indicadores Item g
Conceptual operacional medicién
Las politicas y/o reglamentos vigentes de la institucion publica
Conocimiento sobre las politicas y facilitan el cumplimiento de mi desempefio
. o reglamentos de la institucion publica  “\isfunciones y responsabilidades estan claramente definidas
Segun, El cuestionario se
Jauregui 'y utilizara como Estructura Métodos Estoy conforme con las reglas establecidas por la institucion
Louffat (2019) herramienta para organizacional Las metas que me fija mi jefe son razonables para que realice mi
es la percepcion | medir la variable Tipo de informacién mas relevante en | tarea
de cada clima laboral y las la toma de decisiones Los procedimientos en mi area ayudan a la realizacién de mis
integrante de dimensiones: funciones
una _rela(:|ones L Tengo la libertad de realizar mis funciones de la forma adecuada y
organizacion, interpersonales, Autodeterminacion seglin mi criterio
sobre los _cohe5|on grupal, Me es permitido tomar iniciativas propias al cargo
factores involucramiento de | Autonomia ili Soy responsable del trabajo que realizo
organizacionale | las tareas, Responsabilidad Yy resp J0q
s, estos factores | autonomia parala Relaciones entre los trabajadores Se me brinda la oportunidad de tomar decisiones 1.Nunca
generan toma de Las personas que trabajan en la institucion nos ayudamos los unos ’
influencia en la decisiones, Cooperacién v avuda mutua a los otros 2.Casi
Clima satisfaccion y motivacion laboral, P yay Las personas que trabajan en la institucion se llevan bien entre si |
Organizacional | productividad de | el cual seran ’
los medidas por la Relaciones Mis compafieros me brindan apoyo cuando lo necesito 3.Regularm
colaboradores escala ordinal. interpersonales El ambiente creado por mis comparieros, es ideal para desempefiar ente
enuna - Confianza entre el personal mis funciones ’
organizacion. Tengo confianza con sus comparieros de trabajo 4, Casi
. . Mi jefe pide mi opinién para ayudarle a tomar decisiones :
Comunicacion entre los trabajadores — i _ i Siempre,
Crees recibir un trato justo por parte de los directivos de la entidad. = &i
n n n T - .dlempre
La entidad me brinda capacitacion para obtener un mejor desarrollo P
de mis actividades
Sistema de capacitaciones Recibo una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo
Recompensa

Siento que mi esfuerzo es recompensado como deberia ser




Estimulos a los mejores desempefios

Mi jefe me motiva con recompensas econdmicas frente al logro de
mis metas

Se realizan reuniones de reconocimiento valorando el esfuerzo del
personal en el logro de metas y objetivos de la institucion

Identidad
organizacional

Compromiso con la institucion

Me siente parte de esta institucion?

Presento propuestas y sugerencias para mejorar mi trabajo

Considero importante mi contribucion en esta institucion

Implicancia y pertinencia satisfaccion
por la labor realizada

Estoy consciente de la contribucion en el logro de los objetivos de
la institucion

Disfruto trabajar en la institucion




OPERACIONALIZACION DE VARIABLE DE DESEMPENO LABORAL

Variable Definicion Definicién Dimensiones Indicadores ftem Escala de
Conceptual operacional medicion
. o En su puesto de trabajo permite su desarrollo profesional.
Habilidades individuales Los monitores que se realizan influyen en la calidad de su trabajo
El acompafiamiento recibido influye en la calidad de su trabajo
Desde la La presente I Comunicacién abierta y directa El desempefio en su trabajo es tan calificado como el de cualquier otro
perspectiva de variable estuvo Desenvolvimiento compafiero.
Chiavenato (2017) | representada por - — —
precisa que es el 4 dimensiones 1. Bionestar en el centro de labores Su trabajo se encuentra limitado a las metas propuestas por la institucion.
comportamiento desenvolvimiento Se considera coparticipe de los éxitos de la institucion 1.Nunca,
del colaborador 2. Capacidad Asimila T2 inf — bid b — b i I 2. Casi
que tiene como laboral: 3. eficacia; simila la informacion recibida sobre gestion publica para actualizar los .Casinunca,
fin, cumplir metas 4. perfil del con00|m.|entos de su tra?ajo - . _ 3.
y objetivos de una | trabajador, las Capacidad laboral Puesto de trabajo Las funciones desempefiadas son afines para el area en que se desempefa
Desempefio institucion. cuales fueron . _ _ _ Regularment
Laboral También se medidas mediante Brinda mas de lo que le piden en cada tarea que desempefia .
considera las una escala Organiza adecuadamente su tiempo para optimizar su desempefio
capacidades, ordinal. 4. Casi
habilidades y Conocimientos en gestién Publica Se siente recompensado por las funciones que desempefa )
cualidades para : : Siempre,
" . Su trabajo es valorado y reconocido por sus colegas
realizar un trabajo 5. Siempre

eficiente. Las
dimensiones para
medir el
desempefio
laboral son: la
motivacién laboral,
Interrelacién con
los comparieros e
identificacion.

Eficacia

Percepcion del trabajo

Su trabajo es acorde con la misién institucional

Su trabajo es acorde con la vision institucional

Metas alcanzadas

Apoya a sus comparieros de trabajo en las areas de su dominio profesional.

Asume retos laborales con la confianza de cumplirlos

Conocimiento del puesto de
trabajo

Es capaz de tomar riesgos laborales

Actua con responsabilidad ante las tareas que desempefa

Perfil del trabajador

Edad

Se capacita continuamente para mejorar su trabajo

Su experiencia influye en las tareas asignadas por sus superiores

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

Identificaciéon con la empresa

Comparte con los comparfieros sus aprendizajes

Transmite confianza a sus comparieros de trabajo

Se siente orgulloso de trabajar en esta institucion




ANEXO 2. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema Variables Objetivos Hipotesis Metodologia
General: General: General:
Establecer la relacién entre el clima | EI Clima organizacional se relaciona | 1iPO: Basico
¢Qué relacion existe el clima organizacional y desempefio laboral | significativamente con el desempefio fcaRn: ;
organizacional y el desempefio de los trabajadores de la Unidad de | laboral de los trabajadores de la Unidad de Disefio: No experimental transversal

laboral del personal de la Ugel,
Huaraz, 20227

Especificos

¢(Como se relaciona la estructura
organizacional y el desempefio en la
Unidad de gestion educativa local de
Huaraz, 20227

¢Coémo se relaciona la autonomia y
el desempefio en la Unidad de
gestion educativa local de Huaraz,
20227

¢Como se relaciona las relaciones
interpersonales y el desempefio en
la Unidad de gestion educativa local
de Huaraz, 20227

¢Como se relaciona la recompensa
y el desempeio en la Unidad de
gestion educativa local de Huaraz,
20227

¢Como se relaciona la identidad
organizacional y el desempefio en la
Unidad de gestion educativa local de
Huaraz, 20227

Clima Organizacional

Desempefio Laboral

gestion educativa local de Huaraz,
2022.

Especificos:

(1) Establecer la relacion entre la
estructura  organizacional y el
desempefio laboral del personal de la
Ugel, Huaraz, 2022

(2) Establecer la relacion entre la
autonomia y el desempefio laboral
del personal de la Ugel, Huaraz,
2022

(3) Establecer la relaciéon entre las
relaciones interpersonales y el
desempefio laboral del personal de la
Ugel, Huaraz, 2022

(4) Establecer la relacion entre la
recompensa y el desempefio laboral
del personal de la Ugel, Huaraz,
2022.

5)Establecer la relacion entre la
identidad  organizacional y el
desempefio laboral del personal de la
Ugel, Huaraz, 2022.

gestion educativa local, Huaraz, 2022.

Especificos:

Existe una relacion directa entre la
estructura organizacional y el
desempeno laboral del personal de la
Ugel, Huaraz, 2022

Existe una relacion entre la autonomia y
el desempeiio laboral del personal de la
Ugel, Huaraz, 2022;

Existe una relacién entre las relaciones
interpersonales y el desempefio laboral
del personal de la Ugel, Huaraz, 2022
Existe una relacion entre la recompensa
y el desempeiio laboral del personal de
la Ugel, Huaraz, 2022.

Existe una relacion entre la identidad
organizacional y el desempefio laboral
del personal de la Ugel, Huaraz, 2022.

Descriptivo correlacional
/ (8 ]]
L% | r >
O:

Poblacién: 42 trabajadores
Muestra: 42 trabajadores

Técnicas recoleccion de datos:
Encuestas

Instrumentos: Cuestionario




3. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

ENCUESTA A LOS COLABORADORES DE LA UGEL HUARAZ SOBRE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL.

CUESTIONARIO

INSTRUCCIONES:

Se presentard un cuestionario preparado para alcanzar los datos sobre Clima organizacional y
desempenio laboral en la Ugel Huaraz. Es necesario determinar la respuesta adecuada.

Agradeciendo su apoyo y cortesia.

DATOS DESCRIPTIVOS

Se debe completar lo solicitado de acuerdo a las condiciones expuestas:

8. Sexo: Hombre Mujer
9. Edad:  .............
10. Estado Civil:

Soltero Conviviente Casado Divorciado Viudo

11. ¢Cual es su grado de instruccion? (marque con una Xx)
() Educacién superior universitaria en curso o incompleta

() Educacidn superior universitaria completa
() Educcion superior universitaria Posgrado

12. Condicion laboral:
Nombrado Plazo fijo Plazo indeterminado

13. Ocupacidn o cargo laboral actual: .......cccccuvveeeeveneene
14. Tiempo de permanencia

11- 20 afios .............
+ de 20 anos. ............

Estimados Colaboradores:

2. Enla siguiente declaracion, ingrese una X para el valor de la casilla que coincida con usted. Responda
indicando la frase que mejor describe la situacion actual. Gracias por su honestidad por los resultados
reales. Recuerde que esto es completamente andnimo. Muchisimas gracias. las sucesivas propuestas
marqguen con una X en el valor del casillero que seglin usted pertenezca. Conteste marcando la que
mejor refiera su contexto actual. Corresponderé su franqueza para conseguir efectos reales. Recordar
gue es completamente andnimo. Correspondo de antemano su apoyo.



Responder: 1). Nunca, 2). Casi nunca, 3). Regularmente, 4). Casi Siempre, 5). Siempre

Clima Organizacional

N° | Preguntas / Dimension 1 2 3

Estructura organizacional

P1 Cumple con las politicas y/o reglamentos vigentes de la institucion.

P2 | Acatalasfunciones y responsabilidades estan claramente definidas

P3 | éEstoy conforme con las reglas establecidas por la institucion?

P4 | Concluye con las metas que le fija su jefe siendo razonables en el cumplimiento
de su tarea

P5 | Realiza los procedimientos de su area que le ayudan a la realizacion de sus
funciones

Autonomia

P6 | Realiza con libertad sus funciones de la forma adecuada y segun su criterio

P7 | Miiniciativa es tomado en cuenta en la institucion

P8 | Soyresponsable del trabajo que realizo

P9 | Tomo decisiones en ciertos aspectos relevantes

Relaciones interpersonales

P10 | Realizan trabajos en equipo entre los miembros de la institucién y se ayudan los
unos a los otros

P11 | Me siento reconfortado en la institucién

P12 | Recibo el apoyo de mis compafieros en el momento preciso

P13 | Trabajo en un ambiente ideal para desempefiar mis funciones junto a mis
compaiieros

P14 | Tengo confianza con mis comparieros de trabajo

P15 | Brindo mi opinidn para ayudar a tomar decisiones

P16 | Recibo un trato justo por parte de los directivos de la entidad.

Recompensa

P17 | Me capacitan para obtener un mejor desarrollo de mis actividades

P18 | Recibo una felicitacién cuando realizo bien mi trabajo

P19 | Siento que mi esfuerzo es recompensado como deberia ser

P20 | Me motivan con recompensas econdmicas frente al logro de mis metas

P21 | Realizan reuniones de reconocimiento valorando el esfuerzo del personal en el
logro de metas y objetivos de la institucion

Identidad organizacional

P22 | Me siento parte de esta institucion

P23 | Presento propuestas y sugerencias para mejorar mi trabajo

P24 | Considero importante mi contribucion en esta institucién

P25 | Estoy consciente de la contribucidn en el logro de los objetivos de la institucion

P26 | Disfruto trabajar en la institucion




Responder: 1). Nunca, 2). Casi nunca, 3). Regularmente, 4). Casi Siempre, 5). Siempre

Desempeiio Laboral

N° | Preguntas/ Dimensiones 1 2 3

Desenvovilmiento

P27 | Me permiten en mi trabajo desarrollarme profesionalmente

P28 | Lacalidad de mi trabajo se ve reflejado en la institucion

P29 | Recibo permanentemente apoyo en mis labores diarias

P30 | Midesempefio en mi trabajo es calificado como el de cualquier otro compafiero.

P31 | El trabajo que desarrollo se encuentra limitado a las metas propuestas por la
institucion.

P32 | Participa en los éxitos de la institucion

Capacidad laboral

P33 | Asimila la informacion recibida sobre gestion publica para actualizar los
conocimientos de su trabajo

P34 | Mis funciones desempefiadas son afines para el area en que se desempefio

P35 | Brinda mas de lo que le piden en cada tarea que desempefa

P36 | Organiza adecuadamente su tiempo para optimizar su desempefio

P37 | Siento que me recompensan por las funciones que desempefio

P38 | Mitrabajo es valorado y reconocido por sus colegas

Eficacia

P39 | Mitrabajo esta acorde con la mision institucional

P40 | Mitrabajo esta acorde con la vision institucional

P41 | Apoya a sus comparieros de trabajo en las areas de su dominio profesional.

P42 | Asume retos laborales con la confianza de cumplirlos

P43 | Es capazdetomar riesgos laborales

P44 | Actuo con responsabilidad ante las tareas que desempefia

Perfil del trabajador

P45 | Recibo capacitacion continuamente para mejorar su trabajo

P46 | Miexperiencia influye en las tareas asignadas por sus superiores

P47 | Las actividades en las que trabajo, permiten aprender y desarrollarme cada vez
mas.

P48 | Comparto con los compafieros mis aprendizajes

P49 | Transmito confianza a sus compafieros de trabajo

P5(Q | Me siento orgulloso de trabajar en esta institucion

Gracias




Anexo 5. Ficha de evaluacion de juicio de expertos

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA DE ESTUDIO DE ADMINISTRACION
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

I. Informacion General:
Nombres y apellidos del validador: YESENIA MARGOT AVILA ALCALDE
Fecha: 28/11/2022 . Especialidad: LIC. EN ADMINISTRACION
Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario para evaluar la Cultura organizacional
y desempeiio laboral.
Autor del instrumento: JULCA GILRADO ROSALINDA JULIA
Teniendo como base los criterios que a continuacion se presentan, requerimos su opinion

sobre el instrumento de la investigacion titulada:

Clima organizacional y desempeiio laboral de los trabajadores de la Ugel,
Huaraz, 2022.

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada criterio
formulado.

II. Aspectos a evaluar:

Indicadores de Criterios cuantitativos Deficiente | Regular | Bueno BMlly Excelente
evaluacion del wene
instrumento (1-9) (10-13) | (14-16) (17-18) (19-20)

Claridad (Esta formulado con lenguaje 18
apropiado?

Objetividad (Esté expresado con conductas 20
observadas?

Actualidad (Adecuado al avance de la ciencia 18
y calidad?

Organizacién (Existe una organizacion 1égica del 18
instrumento?

Suficiencia (Valora los aspectos en cantidad y 20
calidad?

Intencionalidad | ; Adecuado para cumplir con los 20
objetivos?

Consistencia (Basado en el aspecto tedrico 20
cientifico del tema de estudios?

Coherencia (Entre las hipotesis, dimensiones e 20
indicadores?




Propésito ¢Las estrategias responden al 18
proposito del estudio?
Conveniencia (Genera nuevas pautas para la 20
investigacion y construccion de
teorias?
Sumatoria parcial 72 120
Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total x 0.005) 0.96

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

I11. Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo y

escriba sobre el espacio el resultado

Intervalos Resultados
0,00 -0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez
0,50-0,59 Validez muy baja =
s JIETIE

0,60 - 0,69 Validez baja
0,70-0,79 Validez aceptable

0,80- 0,89 Validez buena

0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podré ser considerado a partir de una calificacion aceptable.

Firma del Experto
Mg. Yesenia Avila Alcalde
DNI. 32974960



DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION A TRAVES DE
JUICIO DE EXPERTOS



ANEXO 1. OPERACIONALIZACION DE VARIABLE DE CLIMA ORGANIZACIONAL

. Definicion Definicién Dimensiones . : Escala de
Variable . Indicadores Item g
Conceptual operacional medicién
Las politicas y/o reglamentos vigentes de la institucion publica
Conocimiento sobre las politicas y facilitan el cumplimiento de mi desempefio
. o reglamentos de la institucion publica  “\isfunciones y responsabilidades estan claramente definidas
Segun, El cuestionario se
Jauregui 'y utilizara como Estructura Métodos Estoy conforme con las reglas establecidas por la institucion
Louffat (2019) herramienta para organizacional Las metas que me fija mi jefe son razonables para que realice mi
es la percepcion | medir la variable Tipo de informacién mas relevante en | tarea
de cada clima laboral y las la toma de decisiones Los procedimientos en mi area ayudan a la realizacién de mis
integrante de dimensiones: funciones
una _rela(:|ones L Tengo la libertad de realizar mis funciones de la forma adecuada y
organizacion, interpersonales, Autodeterminacion seglin mi criterio
sobre los _cohe5|on grupal, Me es permitido tomar iniciativas propias al cargo
factores involucramiento de | Autonomia ili Soy responsable del trabajo que realizo
organizacionale | las tareas, Responsabilidad Yy resp J0q
s, estos factores | autonomia parala Relaciones entre los trabajadores Se me brinda la oportunidad de tomar decisiones 1.Nunca
generan toma de Las personas que trabajan en la institucion nos ayudamos los unos ’
influencia en la decisiones, Cooperacién v avuda mutua a los otros 2.Casi
Clima satisfaccion y motivacion laboral, P yay Las personas que trabajan en la institucion se llevan bien entre si |
Organizacional | productividad de | el cual seran ’
los medidas por la Relaciones Mis compafieros me brindan apoyo cuando lo necesito 3.Regularm
colaboradores escala ordinal. interpersonales El ambiente creado por mis comparieros, es ideal para desempefiar ente
enuna - Confianza entre el personal mis funciones ’
organizacion. Tengo confianza con sus comparieros de trabajo 4, Casi
. . Mi jefe pide mi opinién para ayudarle a tomar decisiones :
Comunicacion entre los trabajadores — i _ i Siempre,
Crees recibir un trato justo por parte de los directivos de la entidad. = &i
n n n T - .dlempre
La entidad me brinda capacitacion para obtener un mejor desarrollo P
de mis actividades
Sistema de capacitaciones Recibo una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo
Recompensa

Siento que mi esfuerzo es recompensado como deberia ser




Estimulos a los mejores desempefios

Mi jefe me motiva con recompensas econdmicas frente al logro de
mis metas

Se realizan reuniones de reconocimiento valorando el esfuerzo del
personal en el logro de metas y objetivos de la institucion

Identidad
organizacional

Compromiso con la institucion

Me siente parte de esta institucion?

Presento propuestas y sugerencias para mejorar mi trabajo

Considero importante mi contribucion en esta institucion

Implicancia y pertinencia satisfaccion
por la labor realizada

Estoy consciente de la contribucion en el logro de los objetivos de
la institucion

Disfruto trabajar en la institucion




OPERACIONALIZACION DE VARIABLE DE DESEMPENO LABORAL

Variable Definicion Definicién Dimensiones Indicadores ftem Escala de
Conceptual operacional medicion
. o En su puesto de trabajo permite su desarrollo profesional.
Habilidades individuales Los monitores que se realizan influyen en la calidad de su trabajo
El acompafiamiento recibido influye en la calidad de su trabajo
Desde la La presente I Comunicacién abierta y directa El desempefio en su trabajo es tan calificado como el de cualquier otro
perspectiva de variable estuvo Desenvolvimiento compafiero.
Chiavenato (2017) | representada por - — —
precisa que es el 4 dimensiones 1. Bionestar en el centro de labores Su trabajo se encuentra limitado a las metas propuestas por la institucion.
comportamiento desenvolvimiento Se considera coparticipe de los éxitos de la institucion 1.Nunca,
del colaborador 2. Capacidad Asimila T2 inf — bid b — b i I 2. Casi
que tiene como laboral: 3. eficacia; simila la informacion recibida sobre gestion publica para actualizar los .Casinunca,
fin, cumplir metas 4. perfil del con00|m.|entos de su tra?ajo - . _ 3.
y objetivos de una | trabajador, las Capacidad laboral Puesto de trabajo Las funciones desempefiadas son afines para el area en que se desempefa
Desempefio institucion. cuales fueron . _ _ _ Regularment
Laboral También se medidas mediante Brinda mas de lo que le piden en cada tarea que desempefia .
considera las una escala Organiza adecuadamente su tiempo para optimizar su desempefio
capacidades, ordinal. 4. Casi
habilidades y Conocimientos en gestién Publica Se siente recompensado por las funciones que desempefa )
cualidades para : : Siempre,
" . Su trabajo es valorado y reconocido por sus colegas
realizar un trabajo 5. Siempre

eficiente. Las
dimensiones para
medir el
desempefio
laboral son: la
motivacién laboral,
Interrelacién con
los comparieros e
identificacion.

Eficacia

Percepcion del trabajo

Su trabajo es acorde con la misién institucional

Su trabajo es acorde con la vision institucional

Metas alcanzadas

Apoya a sus comparieros de trabajo en las areas de su dominio profesional.

Asume retos laborales con la confianza de cumplirlos

Conocimiento del puesto de
trabajo

Es capaz de tomar riesgos laborales

Actua con responsabilidad ante las tareas que desempefa

Perfil del trabajador

Edad

Se capacita continuamente para mejorar su trabajo

Su experiencia influye en las tareas asignadas por sus superiores

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

Identificaciéon con la empresa

Comparte con los comparfieros sus aprendizajes

Transmite confianza a sus comparieros de trabajo

Se siente orgulloso de trabajar en esta institucion




ANEXO 2. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema

Variables

Objetivos

Hipotesis

Metodologia

General:

¢Qué relacion existe el clima
organizacional y el desempefio
laboral del personal de la Ugel,
Huaraz, 20227

Especificos

¢,Como se relaciona la estructura
organizacional y el desempefio en la
Unidad de gestion educativa local de
Huaraz, 20227

¢Coémo se relaciona la autonomia y
el desempefio en la Unidad de
gestion educativa local de Huaraz,
20227

¢Como se relaciona las relaciones
interpersonales y el desempefio en
la Unidad de gestion educativa local
de Huaraz, 20227

¢Como se relaciona la recompensa
y el desempeio en la Unidad de
gestion educativa local de Huaraz,
20227

¢Como se relaciona la identidad
organizacional y el desempefio en la
Unidad de gestion educativa local de
Huaraz, 20227

Clima Organizacional

Desemperio Laboral

General:

Establecer la relacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral
de los trabajadores de la Unidad de
gestion educativa local de Huaraz,
2022.

Especificos:

(1) Establecer la relacion entre la
estructura organizacional y el
desempefio laboral del personal de la
Ugel, Huaraz, 2022

(2) Establecer la relacion entre la
autonomia y el desempefio laboral
del personal de la Ugel, Huaraz,
2022

(3) Establecer la relaciéon entre las
relaciones interpersonales y el
desempefio laboral del personal de la
Ugel, Huaraz, 2022

(4) Establecer la relacion entre la
recompensa y el desempefio laboral
del personal de la Ugel, Huaraz,
2022.

5)Establecer la relacion entre la
identidad  organizacional y el
desempefio laboral del personal de la
Ugel, Huaraz, 2022.

General:

El Clima organizacional se relaciona
significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Unidad de gestion educativa local,
Huaraz, 2022.

Especificos:

Eiste una relacién directa entre la
estructura organizacional y el
desempeio laboral del personal
de la Ugel, Huaraz, 2022

Existe una relacion entre Ila
autonomia y el desempeiio laboral
del personal de la Ugel, Huaraz,
2022;

Existe una relaciéon entre las
relaciones interpersonales y el
desempeio laboral del personal
de la Ugel, Huaraz, 2022

Existe una relacion entre Ila
recompensa y el desempefio
laboral del personal de la Ugel,
Huaraz, 2022.

Existe una relacion entre Ila
identidad organizacional y el
desempeio laboral del personal
de la Ugel, Huaraz, 2022.

Tipo: Basico
Disefio: No experimental transversal

Descriptivo correlacional
/ (8 ]]
M r >
O:

Poblacion: 42 trabajadores
Muestra: 42 trabajadores

Técnicas recoleccién de datos:
Encuestas

Instrumentos: Cuestionario




4. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

ENCUESTA A LOS COLABORADORES DE LA UGEL HUARAZ SOBRE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL.

CUESTIONARIO

INSTRUCCIONES:

Se presentard un cuestionario preparado para alcanzar los datos sobre Clima organizacional y
desempenio laboral en la Ugel Huaraz. Es necesario determinar la respuesta adecuada.

Agradeciendo su apoyo y cortesia.

DATOS DESCRIPTIVOS

Se debe completar lo solicitado de acuerdo a las condiciones expuestas:

15. Sexo: Hombre Mujer
16. Edad: ...l
17. Estado Civil:

Soltero Conviviente Casado Divorciado Viudo

18. ¢Cual es su grado de instruccion? (marque con una Xx)
() Educacién superior universitaria en curso o incompleta

() Educacidn superior universitaria completa
() Educcion superior universitaria Posgrado

19. Condicion laboral:
Nombrado Plazo fijo Plazo indeterminado

20. Ocupacion o cargo laboral actual: .........cccceeennieeee.
21. Tiempo de permanencia

11- 20 afios .............
+ de 20 anos. ............

Estimados Colaboradores:

3. Enla siguiente declaracion, ingrese una X para el valor de la casilla que coincida con usted. Responda
indicando la frase que mejor describe la situacion actual. Gracias por su honestidad por los resultados
reales. Recuerde que esto es completamente andénimo. Muchisimas gracias. las sucesivas propuestas
marqguen con una X en el valor del casillero que segln usted pertenezca. Conteste marcando la que
mejor refiera su contexto actual. Corresponderé su franqueza para conseguir efectos reales. Recordar
gue es completamente andnimo. Correspondo de antemano su apoyo.



Responder: 1). Nunca, 2). Casi nunca, 3). Regularmente, 4). Casi Siempre, 5). Siempre

Clima Organizacional

N° | Preguntas / Dimension 1 2 3

Estructura organizacional

P1 Cumple con las politicas y/o reglamentos vigentes de la institucion.

P2 | Acatalasfunciones y responsabilidades estan claramente definidas

P3 | éEstoy conforme con las reglas establecidas por la institucion?

P4 | Concluye con las metas que le fija su jefe siendo razonables en el cumplimiento
de su tarea

P5 | Realiza los procedimientos de su area que le ayudan a la realizacion de sus
funciones

Autonomia

P6 | Realiza con libertad sus funciones de la forma adecuada y segun su criterio

P7 | Miiniciativa es tomado en cuenta en la institucion

P8 | Soyresponsable del trabajo que realizo

P9 | Tomo decisiones en ciertos aspectos relevantes

Relaciones interpersonales

P10 | Realizan trabajos en equipo entre los miembros de la institucién y se ayudan los
unos a los otros

P11 | Me siento reconfortado en la institucién

P12 | Recibo el apoyo de mis compafieros en el momento preciso

P13 | Trabajo en un ambiente ideal para desempefiar mis funciones junto a mis
compaiieros

P14 | Tengo confianza con mis comparieros de trabajo

P15 | Brindo mi opinidn para ayudar a tomar decisiones

P16 | Recibo un trato justo por parte de los directivos de la entidad.

Recompensa

P17 | Me capacitan para obtener un mejor desarrollo de mis actividades

P18 | Recibo una felicitacién cuando realizo bien mi trabajo

P19 | Siento que mi esfuerzo es recompensado como deberia ser

P20 | Me motivan con recompensas econdmicas frente al logro de mis metas

P21 | Realizan reuniones de reconocimiento valorando el esfuerzo del personal en el
logro de metas y objetivos de la institucion

Identidad organizacional

P22 | Me siento parte de esta institucion

P23 | Presento propuestas y sugerencias para mejorar mi trabajo

P24 | Considero importante mi contribucion en esta institucién

P25 | Estoy consciente de la contribucidn en el logro de los objetivos de la institucion

P26 | Disfruto trabajar en la institucion




Responder: 1). Nunca, 2). Casi nunca, 3). Regularmente, 4). Casi Siempre, 5). Siempre

Desempeiio Laboral

N° | Preguntas/ Dimensiones 1 2 3

Desenvovilmiento

P27 | Me permiten en mi trabajo desarrollarme profesionalmente

P28 | Lacalidad de mi trabajo se ve reflejado en la institucion

P29 | Recibo permanentemente apoyo en mis labores diarias

P30 | Midesempefio en mi trabajo es calificado como el de cualquier otro compafiero.

P31 | El trabajo que desarrollo se encuentra limitado a las metas propuestas por la
institucion.

P32 | Participa en los éxitos de la institucion

Capacidad laboral

P33 | Asimila la informacion recibida sobre gestion publica para actualizar los
conocimientos de su trabajo

P34 | Mis funciones desempefiadas son afines para el area en que se desempefio

P35 | Brinda mas de lo que le piden en cada tarea que desempefa

P36 | Organiza adecuadamente su tiempo para optimizar su desempefio

P37 | Siento que me recompensan por las funciones que desempefio

P38 | Mitrabajo es valorado y reconocido por sus colegas

Eficacia

P39 | Mitrabajo esta acorde con la mision institucional

P40 | Mitrabajo esta acorde con la vision institucional

P41 | Apoya a sus comparieros de trabajo en las areas de su dominio profesional.

P42 | Asume retos laborales con la confianza de cumplirlos

P43 | Es capazdetomar riesgos laborales

P44 | Actuo con responsabilidad ante las tareas que desempefia

Perfil del trabajador

P45 | Recibo capacitacion continuamente para mejorar su trabajo

P46 | Miexperiencia influye en las tareas asignadas por sus superiores

P47 | Las actividades en las que trabajo, permiten aprender y desarrollarme cada vez
mas.

P48 | Comparto con los compafieros mis aprendizajes

P49 | Transmito confianza a sus compafieros de trabajo

P5(Q | Me siento orgulloso de trabajar en esta institucion

Gracias




Anexo 5. Ficha de evaluacion de juicio de expertos

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA DE ESTUDIO DE ADMINISTRACION
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS
IV. Informacién General:

Nombres y apellidos del validador: JESSICA FABIOLA LUIS MENACHO

Fecha: 28/11/2022 . Especialidad: CONTADOR PUBLICO

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario para evaluar la Cultura organizacional

y desempeiio laboral.

Autor del instrumento: JULCA GILRADO ROSALINDA JULIA

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presentan, requerimos su opinion

sobre el instrumento de la investigacion titulada:

Clima organizacional y desempeiio laboral de los trabajadores de la Ugel,

Huaraz, 2022.

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada criterio
formulado.

V. Aspectos a evaluar:

Indicadores de Criterios cuantitativos Deficiente | Regular | Bueno BMuy Excelente
evaluacién del sene
instrumento (1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) | (19-20)

Claridad ¢Esté formulado con lenguaje 18
apropiado?

Objetividad (Estéa expresado con conductas 20
observadas?

Actualidad (Adecuado al avance de la ciencia 18
y calidad?

Organizacién (Existe una organizacion logica del 18
instrumento?

Suficiencia ¢, Valora los aspectos en cantidad y 20
calidad?

Intencionalidad | ; Adecuado para cumplir con los 20
objetivos?

Consistencia (Basado en el aspecto tedrico 20
cientifico del tema de estudios?




Coherencia (Entre las hipétesis, dimensiones e 20
indicadores?
Propésito (Las estrategias responden al 20
proposito del estudio?
Conveniencia {;Gene.ra nuevas pautas para la 20
investigacion y construccion de
teorias?
Sumatoria parcial 54 140
Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total x 0.005) 0.97

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

VI. Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo y

escriba sobre el espacio el resultado

Intervalos Resultados
0,00 -0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez
0,50-0,59 Validez muy baja =
0.97 [ | 1

0,60 - 0,69 Validez baja
0,70-0,79 Validez aceptable

0,80- 0,89 Validez buena

0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion aceptable.

Y

Firma del Experto

Mg. Jessica Fabiola Luis Menacho



DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION A TRAVES DE
JUICIO DE EXPERTOS



ANEXO 1. OPERACIONALIZACION DE VARIABLE DE CLIMA ORGANIZACIONAL

. Definicion Definicién Dimensiones . : Escala de
Variable . Indicadores Item g
Conceptual operacional medicién
Las politicas y/o reglamentos vigentes de la institucion publica
Conocimiento sobre las politicas y facilitan el cumplimiento de mi desempefio
. o reglamentos de la institucion publica  “\isfunciones y responsabilidades estan claramente definidas
Segun, El cuestionario se
Jauregui 'y utilizara como Estructura Métodos Estoy conforme con las reglas establecidas por la institucion
Louffat (2019) herramienta para organizacional Las metas que me fija mi jefe son razonables para que realice mi
es la percepcion | medir la variable Tipo de informacién mas relevante en | tarea
de cada clima laboral y las la toma de decisiones Los procedimientos en mi area ayudan a la realizacién de mis
integrante de dimensiones: funciones
una _rela(:|ones L Tengo la libertad de realizar mis funciones de la forma adecuada y
organizacion, interpersonales, Autodeterminacion seglin mi criterio
sobre los _cohe5|on grupal, Me es permitido tomar iniciativas propias al cargo
factores involucramiento de | Autonomia ili Soy responsable del trabajo que realizo
organizacionale | las tareas, Responsabilidad Yy resp J0q
s, estos factores | autonomia parala Relaciones entre los trabajadores Se me brinda la oportunidad de tomar decisiones 1.Nunca
generan toma de Las personas que trabajan en la institucion nos ayudamos los unos ’
influencia en la decisiones, Cooperacién v avuda mutua a los otros 2.Casi
Clima satisfaccion y motivacion laboral, P yay Las personas que trabajan en la institucion se llevan bien entre si |
Organizacional | productividad de | el cual seran ’
los medidas por la Relaciones Mis compafieros me brindan apoyo cuando lo necesito 3.Regularm
colaboradores escala ordinal. interpersonales El ambiente creado por mis comparieros, es ideal para desempefiar ente
enuna - Confianza entre el personal mis funciones ’
organizacion. Tengo confianza con sus comparieros de trabajo 4, Casi
. . Mi jefe pide mi opinién para ayudarle a tomar decisiones :
Comunicacion entre los trabajadores — i _ i Siempre,
Crees recibir un trato justo por parte de los directivos de la entidad. = &i
n n n T - .dlempre
La entidad me brinda capacitacion para obtener un mejor desarrollo P
de mis actividades
Sistema de capacitaciones Recibo una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo
Recompensa

Siento que mi esfuerzo es recompensado como deberia ser




Estimulos a los mejores desempefios

Mi jefe me motiva con recompensas econdmicas frente al logro de
mis metas

Se realizan reuniones de reconocimiento valorando el esfuerzo del
personal en el logro de metas y objetivos de la institucion

Identidad
organizacional

Compromiso con la institucion

Me siente parte de esta institucion?

Presento propuestas y sugerencias para mejorar mi trabajo

Considero importante mi contribucion en esta institucion

Implicancia y pertinencia satisfaccion
por la labor realizada

Estoy consciente de la contribucion en el logro de los objetivos de
la institucion

Disfruto trabajar en la institucion




OPERACIONALIZACION DE VARIABLE DE DESEMPENO LABORAL

Variable Definicion Definicién Dimensiones Indicadores ftem Escala de
Conceptual operacional medicion
. o En su puesto de trabajo permite su desarrollo profesional.
Habilidades individuales Los monitores que se realizan influyen en la calidad de su trabajo
El acompafiamiento recibido influye en la calidad de su trabajo
Desde la La presente I Comunicacién abierta y directa El desempefio en su trabajo es tan calificado como el de cualquier otro
perspectiva de variable estuvo Desenvolvimiento compafiero.
Chiavenato (2017) | representada por - — —
precisa que es el 4 dimensiones 1. Bionestar en el centro de labores Su trabajo se encuentra limitado a las metas propuestas por la institucion.
comportamiento desenvolvimiento Se considera coparticipe de los éxitos de la institucion 1.Nunca,
del colaborador 2. Capacidad Asimila T2 inf — bid b — b i I 2. Casi
que tiene como laboral: 3. eficacia; simila la informacion recibida sobre gestion publica para actualizar los .Casinunca,
fin, cumplir metas 4. perfil del con00|m.|entos de su tra?ajo - . _ 3.
y objetivos de una | trabajador, las Capacidad laboral Puesto de trabajo Las funciones desempefiadas son afines para el area en que se desempefa
Desempefio institucion. cuales fueron . _ _ _ Regularment
Laboral También se medidas mediante Brinda mas de lo que le piden en cada tarea que desempefia .
considera las una escala Organiza adecuadamente su tiempo para optimizar su desempefio
capacidades, ordinal. 4. Casi
habilidades y Conocimientos en gestién Publica Se siente recompensado por las funciones que desempefa )
cualidades para : : Siempre,
" . Su trabajo es valorado y reconocido por sus colegas
realizar un trabajo 5. Siempre

eficiente. Las
dimensiones para
medir el
desempefio
laboral son: la
motivacién laboral,
Interrelacién con
los comparieros e
identificacion.

Eficacia

Percepcion del trabajo

Su trabajo es acorde con la misién institucional

Su trabajo es acorde con la vision institucional

Metas alcanzadas

Apoya a sus comparieros de trabajo en las areas de su dominio profesional.

Asume retos laborales con la confianza de cumplirlos

Conocimiento del puesto de
trabajo

Es capaz de tomar riesgos laborales

Actua con responsabilidad ante las tareas que desempefa

Perfil del trabajador

Edad

Se capacita continuamente para mejorar su trabajo

Su experiencia influye en las tareas asignadas por sus superiores

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

Identificaciéon con la empresa

Comparte con los comparfieros sus aprendizajes

Transmite confianza a sus comparieros de trabajo

Se siente orgulloso de trabajar en esta institucion




ANEXO 2. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema

Variables

Objetivos

Hipotesis

Metodologia

General:

¢Qué relacion existe el clima
organizacional y el desempeiio
laboral del personal de la Ugel,
Huaraz, 20227

Especificos

¢ Como se relaciona la estructura
organizacional y el desempeiio en
la Unidad de gestion educativa
local de Huaraz, 20227

¢ Como se relaciona la autonomia
y el desempefio en la Unidad de
gestion educativa local de Huaraz,
20227

¢ Como se relaciona las relaciones
interpersonales y el desempeiio
en la Unidad de gestion educativa
local de Huaraz, 20227

¢Coémo se relaciona la
recompensa y el desempefio en la
Unidad de gestion educativa local
de Huaraz, 20227

¢Como se relaciona la identidad
organizacional y el desempeiio en
la Unidad de gestion educativa
local de Huaraz, 20227

Clima Organizacional

Desempefio Laboral

General:

Establecer la relaciéon entre el
clima organizacional y
desempefo laboral de los
trabajadores de la Unidad de
gestién  educativa local de
Huaraz, 2022.

Especificos:

(1) Establecer la relacion entre la
estructura organizacional y el
desempeiio laboral del personal
de la Ugel, Huaraz, 2022

(2) Establecer la relacion entre la
autonomia y el desempefio
laboral del personal de la Ugel,
Huaraz, 2022

(3) Establecer la relacion entre
las relaciones interpersonales y
el desempefio laboral del
personal de la Ugel, Huaraz,
2022

(4) Establecer la relacion entre la
recompensa y el desempefio
laboral del personal de la Ugel,
Huaraz, 2022.

5)Establecer la relacion entre la
identidad organizacional y el
desempeiio laboral del personal
de la Ugel, Huaraz, 2022.

General:

El Clima organizacional se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de gestién
educativa local, Huaraz, 2022.

Especificos:

Existe una relacién directa entre
la estructura organizacional y el
desempeno laboral del personal
de la Ugel, Huaraz, 2022

Existe una relacion entre la
autonomiay el desempeiio laboral
del personal de la Ugel, Huaraz,
2022;

Existe una relacién entre las
relaciones interpersonales y el
desempeno laboral del personal
de la Ugel, Huaraz, 2022

Existe una relacion entre la
recompensa y el desempeiio
laboral del personal de la Ugel,
Huaraz, 2022.

Existe una relacion entre la
identidad organizacional y el
desempeino laboral del personal
de la Ugel, Huaraz, 2022.

Tipo: Basico
Disefio: No experimental transversal

Descriptivo correlacional
/ (8 ]]
L% | r >
O:

Poblacién: 42 trabajadores
Muestra: 42 trabajadores

Técnicas recoleccion de datos:
Encuestas

Instrumentos: Cuestionario




Anexo 5. Ficha de evaluacion de juicio de expertos

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA DE ESTUDIO DE ADMINISTRACION
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS
VII. Informacion General:

Nombres y apellidos del validador: Carlos Manuel Gonzalez Chavez
Fecha: 13 de diciembre 2022. Especialidad: Doctor en Administracion
Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario para evaluar la Cultura
organizacional y desempeifio laboral.
Autor del instrumento: JULCA GILRADO ROSALINDA JULIA
Teniendo como base los criterios que a continuacidn se presentan, requerimos su

opinion sobre el instrumento de la investigacion titulada:

Clima organizacional y desempeiio laboral de los trabajadores de la

Ugel, Huaraz, 2022.
El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinidn respecto a cada
criterio formulado.

VIII. Aspectos a evaluar:

Indicadores de Criterios cuantitativos Deficiente | Regular | Bueno Muy | b celente
evaluacion del Bueno
instrumento (1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) | (19-20)

Claridad (Esta formulado con lenguaje 20
apropiado?

Objetividad (Esta expresado con conductas 20
observadas?

Actualidad (Adecuado al avance de la 20
ciencia y calidad?

Organizaciéon (Existe una organizacion logica 20
del instrumento?

Suficiencia (Valora los aspectos en 20
cantidad y calidad?

Intencionalidad | ; Adecuado para cumplir con los 18
objetivos?

Consistencia (Basado en el aspecto tedrico 18




cientifico del tema de estudios?

Coherencia (Entre las hipotesis, 20
dimensiones e indicadores?

Propésito (Las estrategias responden al 20
proposito del estudio?

Conveniencia (Genera nuevas pautas para la 18
investigacion y construccion de
teorias?

Sumatoria parcial 54 140
0.97

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

Debe aplicarse los instrumentos por tener coherencia, claridad y pertinencia para
responder a los objetivos planteados

IX. Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado

Intervalos Resultados
0,00 -0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez
0,50 - 0,59 Validez muy baja
0.97 Il=] 1

0,60 — 0,69 Validez baja
0,70 -0,79 Validez aceptable

0,80- 0,89 Validez buena

0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podré ser considerado a partir de una calificacion aceptable.

Doctor en Administracidon

DINI.: 10588687
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