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Resumen

En el presente trabajo de investigacion, del cual tuvo como finalidad conocer cuél
es la relacién o incidencia que hay respecto de la variable clima organizacional,
con la variable desempefio laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestion
Educativa Local, Cajamarca, 2024. Para esta pesquisa se tuvo la oportunidad de
contar con la disponibilidad para la recoleccion de la informacion precisa que
permitird desarrollo de cada engranaje que fundamenta a la investigacion. La
finalidad de esta investigacion fue analizar esos componentes que permitiran a su
vez proponer un modelo sistémico de intervencién humana orientado a corregir y
optimizar los componentes de la variable clima organizacional, lo que por
consecuencia optimizard el desempefio laboral de los colaboradores de dicha
entidad administrativa.

Para la estructura de la investigacion se empled una orientacidn cuantitativa en la
recoleccion de datos, por ello se aplicé el instrumento estructurado a través de la
escala de tipo Likert a una muestra de 128 colaboradores. Estos instrumentos
facilitaran la recopilacion de informacion cuantitativa de cada variable que
interviene en dicho estudio con sus diferentes dimensiones.

Al realizar las pruebas de correlacion con la data obtenida se encontrd una
correspondencia significativa del clima organizacional con respecto al desempefio
laboral. Referente a la puntuacién obtenida en el nivel de significancia se obtuvo
un valor de <,001, asi mismo, la puntuacion obtenida en el coeficiente de
correlacion de Pearson de ,550; lo que se traduce precisamente en una correlacion
positiva media de las variables mencionadas, a su vez, se identificaron las
dimensiones liderazgo, identidad, motivacion, equidad y apoyo que presentaron
correlacion positiva media con el desempefio laboral, por otra parte, la
dimensiones recompensa y consideracién, autonomia y comunicacion; cual indica
una correlacion positiva débil con el desempefio laboral, dimensiones especificas
de mejora en el ambiente laboral. Los hallazgos también podran resaltar la
importancia de promover espacios de apoyo para cultivar un clima laboral éptimo,

lo cual, a su vez, podria potenciar el desempefio laboral.



Abstract

In the present research work, whose purpose was to know what is the relationship or
incidence that there is regarding the organizational climate variable, with the work
performance variable of the workers in the Local Educational Management Unit,
Cajamarca, 2024. For this research we had the opportunity to have the availability for
the collection of precise information that will allow the development of each gear that
supports the research. The purpose of this research was to analyze those components
that will allow to propose a systemic model of human intervention oriented to correct
and optimize the components of the organizational climate variable, which will
consequently optimize the work performance of the collaborators of this
administrative entity.

For the structure of the research, a quantitative orientation was used in the data
collection, therefore the structured instrument was applied through the Likert-type
scale to a sample of 128 collaborators. These instruments will facilitate the collection
of quantitative information on each variable involved in this study with its different
dimensions.

When correlation tests were carried out with the data obtained, a significant
correspondence of the organizational climate with respect to work performance was
found. Regarding the score obtained in the significance level, a value of <.001 was
obtained, likewise, the score obtained in the Pearson correlation coefficient of .550;
which translates precisely into an average positive correlation of the variables
mentioned, in turn, the dimensions leadership, identity, motivation, equity and support
were identified, which presented average positive correlation with work performance,
on the other hand, the dimensions reward and consideration, autonomy and
communication; which indicates a weak positive correlation with work performance,
specific dimensions of improvement in the work environment. The findings may also
highlight the importance of promoting supportive spaces to cultivate an optimal work
environment, which, in turn, could enhance work performance.



Introduccion

Para la realizacion de esta investigacion fue necesario revisar la literatura de estudios
internacionales contemporaneos de los Ultimos cinco afios, Utiles para el propdsito de
nuestra investigacion, a continuacion presentamos a Cota Luevano (2017), quien tuvo
el trabajo de analizar el clima organizacional, caracterizando la dimension mas como
una dimension individual que organizacional, porque se compone de las percepciones
e ideas que tienen sus miembros del entorno y en especial de las empresas, muy aparte
de otras apreciaciones. Por este motivo, el objetivo sefiala su autor a la suma
importancia de entender la representacion del clima organizacional que tienen los
docentes participantes, pues lo mencionado tiene un impacto en una variedad de
factores, incluidos los factores fisioldgicos, psicoldgicos, sociales y econdémicos.
Referente a los docentes podemos decir que tienen las habilidades imprescindibles
requeridas en el cumplimento de tareas solicitadas en su cargo, sin embargo, al no
encontrarse en entorno grato, sera sumamente dificil aprovechar su capacidad al
maximo. En base a esto se aplic6 un instrumento de 21 items referente al clima
organizacional, utilizando la escala de Likert, para la evaluacion de una muestra de 40
profesores del Centro de Bachillerato Tecnoldgico de Cd. Obregon. Arrojando como
principal resultado la clara prueban de que un clima organizacional positivo
fundamentalmente estimulado por un claro ambiente laboral propicio para sus
miembros, ha generado eliminar la salida de sus miembros a nuevos empleos; como
consecuencia principal por retribucion a cada tarea, el dialogo con su superior y la
ejecucion de tareas importantes. Debemos considerar que el simple hecho de haber
realizado la encuesta genera perspectivas en sus miembros referentes a la mejora
laboral.

Lopez Neira (2020) en su estudio realizado a los trabajadores del area administrativa
de la Universidad Politécnica Salesiana, ubicada en Guayaquil, cuyo principal objetivo
fue la de fijar la correlacion existente de elemento clima organizacional y del elemento
desempefio laboral. Para el recojo de informacion se llevé a cabo una encuesta
paramétrica de 30 preguntas a los 51 empleados del personal administrativo para

responder a nuestra pregunta de investigacion. La segunda parte se centrd en el clima



organizacional, que incluia componentes como; comunicacion, liderazgo, motivacion,
y trabajo en equipo. La presente investigacion fue de tipo correlacional, donde se usé
la escala tipo Likert permitiendo asi la obtencién de datos son cuantitativos en cada
una de sus factores. Ademas, se realizd un estudio de varianza categodrica
unidimensional con tablas de frecuencia y bidimensional con tablas de contingencia
utilizando el programa estadistico SPSS de IBM. Concerniente al resultado de Rho de
Spearman, se observé una correlacion de 0.581; conformes a la Tabla de interpretacion
y se infirié que entre dichas variables existe un grado de correlacion moderada pues la
puntuacion obtenida esta entre 0.300 a 0.699. En conclusion, en dicha la investigacion
coexiste una correspondencia positiva entre las variables, es decir, si aumenta los
factores de la variable clima, también aumenta la variable desempefio. Por lo que se
recomienda el optimizar los diferentes componentes del clima organizacional que en
consecuencia mejoraran el desempefio del personal.

Salazar Angel, Acosta Fernandez, Bastian Santes, Sanchez Fernandez y Hernandez
Zepeta, (2020) este conjunto de profesionales analiz6 la correspondencia existente de
las variables del clima organizacional y de la satisfaccion laboral de los miembros del
personal de la Unidad de Medicina Familiar del Instituto Mexicano del Seguro Social
en el norte de Veracruz, México. Dicha exploracion fue de corte transversal analitico
de correlacion y con una muestra de 182 miembros pertenecientes a dicha unidad, los
que participaron en la aplicacién de la escala para el clima conformada por sus
componentes; relaciones interpersonales, estilos de direccion, etc. Y el instrumento
cuestionario para para la satisfaccion con sus diferentes componentes. Cuyos
resultados casi en su totalidad sefialaron un clima organizacional a corregir del 56%,
mientras que el 40.7% sefialé la variable satisfaccién laboral como agradable y 46.2%
muy agradable. Encontrandose una correlacion significativa moderada entre dichas
variables antes sefialadas (rs=0,205; p= 0,05). Dicha correspondencia fue similar
comparado con diversas investigaciones, lo que muestra que, mientras mejor sea el

clima organizacional, la satisfaccién laboral sera mejor.



Pérez Prieto, Sayas Rojas y Suéarez Camargo (2020) ambos investigadores
establecieron la correspondencia entre clima organizacional y desempefio Laboral de
los miembros del area administrativa del Hospital Universitario de Sincelejo. La
investigacion fue descriptiva, de disefio de investigacion multivariable, correlacional,
transeccional, contemporaneo y de campo, que béasicamente describen las
caracteristicas de las variables buscando cual es la relacion que ocurre en un tiempo
determinado, utilizando para la recoleccion de la data fuentes vivas y observando la
variable en su contexto natural, sin introducir ningin tipo de modificacion. La
poblacion estuvo compuesta por 43 colaboradores que laboraban en la dicha area
administrativa de la unidad de estudio; mientras que la muestra fue de 25 profesionales
del area ya mencionada. Los resultados establecieron la correlacion entre V1y V2, en
un alto grado de fiabilidad de 86,3%, es decir, todo fue comprendido en el
procesamiento de la informacion cuya correspondencia arrojo una puntuacién
significativa al nivel 0.01. Por ende, se finiquita que, de forma correlacionada, el clima
organizacional saludable actia de manera positiva sobre lo que es el desempefio
laboral, precisamente, se mantuvo un optimo clima organizacional, lo que genero asi
trabajadores contentos, beneficiando significativamente el desempefio en la labor de
cada empleado.

Sumba Bustamante, Moreno Gonzabay y Villafuerte Pefafiel, (2022) estos
investigadores buscaron enmarcar la viable del clima organizacional como
componente del desempefio laboral en los trabajadores de MIPYMES ecuatorianas,
dicho objetivo surgi6 de la necesidad al ver que en diferentes contextos de trabajo con
niveles bajos referentes al clima tienen un paralelismo de impacto sobre el desempefio
de los trabajadores de dicha pequefias empresas, de la misma forma, afectan en su
compromiso, satisfaccion e identidad, puesto que, no se cumple con las perspectivas
que tienen los trabajadores con las pequefias empresas. Para dicha investigacion se
utilizé la metodologia orientada en exploracion bibliografica y exploratoria, con
enfoque cualitativo que logro determinar las particularidades de dicho problema. Del
trabajo podemos concluir que existe un impacta significativo de ambas variables

mencionadas, ya que la comunicacién, liderazgo, relaciones interpersonales,



motivacion, participacion, evaluacion de desempefio, entre otros, tienen un
significativo impacto en el desarrollo del clima organizacional en una institucion.
Santamaria Robles, (2020) En el caso de este estudio, cuyo desarrollo se dio como
parte de un proceso de formacidn de un &rea especifica dentro de la empresa; cuyo
objetivo primordial se basé en establecer la incidencia o no de la variable clima
organizacional en sus diferentes factores elegidos, sobre la variable desempefio de la
empresa Datapro S.A. El estudio mencionado tuvo una clasificacion mixta
cuantitativo-cualitativo debido a sus objetivos especificos sefialados, con un disefio no
experimental, correlacional y transeccional. Se emple6 como instrumento para el
recojo de datos un cuestionario al cual se le tuvo que aplicar las pruebas de
confiabilidad y validez necesarias. Al aplicar la prueba de Rho de Spearman, se obtuvo
los resultados que permitieron referir, exponer y relacionar que el clima organizacional
con sus componentes seleccionados tuvo una incidencia en el desempefio esto sirvio
para sustentar un conjunto de estrategias especificas para el mejoramiento en los
componentes antes seleccionados de las dos variables, o que consecuentemente
permitio un constructo organizacional acorde a los objetivos estratégico de la empresa.
Bermejo Salmon, Suérez Caimary y Salazar Danger, (2022) los investigadores
presentaron su estudio sobre las principales variables que impactan sobre el clima
organizacional y su vez estas repercuten en la conducta y el comportamiento de sus
miembros. El clima organizacional surge como producto de la cultura organizacional,
ademas, del modo en que el trabajador idealiza el desempefio, satisfaccion y
productividad en su labor diaria; como objetivo general de este trabajo, fue; plantear
un conjunto de pasos metodoldgicos del clima laboral respaldado en instrumentos con
un valor cientifico que admitan el tratamiento del clima laboral anhelado en la Unidad
Empresarial de Santiago de Cuba. En dicho estudio fueron empleadas técnicas teoricas
y empiricas para su desarrollo. Como consecuencia relevante se evalud el estado actual
y anhelado de las variables de mayor suceso en el clima laboral sefialando sus brechas
y Se propuso un programa de acciones que permitié optimizar el tratamiento del clima
organizacional en este contexto.

Mendoza Vargas, Burbano Pantoja y Mendoza Vargas, (2022) En su investigacion, en

la cual lograron analizar la correspondencia del clima organizacional con el



desempefio laboral de los colaboradores del area de précticas empresariales LAEMCO
de la Facultad de Ciencias Administrativas y Econémicas de la UPTC, Colombia. Las
técnicas en dicha investigacion se focalizaron en un disefio descriptivo-correlacional.
Donde se recolecto la data necesaria a mediante la encuesta, la cual fue formulada a
75 participantes como muestra. Por otro lado, se aplico la prueba chi-cuadrado a las
hipdtesis con un nivel de significacion del 0.05, encontrandose una correlacion
altamente demostrativa entre las variables. Permitiendo justificar que
aproximadamente el 77.4% de los participantes sienten un buen clima organizacional
que beneficia el desempefio laboral reciprocamente, el 13.3% regular y 9.3%
inadecuado, dandose una relacion directa entre las variables. Ademas, un elevado
porcentaje casi del 80%, de los participantes muestra actitudes positivas, buenas
relaciones sociales, uso adecuado de medios de comunicacion y manejo de las
situaciones problematicas; las que benefician al optimo desarrollo del desempefio en
las tareas fijadas en la labor de cada participante. Finiquitandose que el clima
organizacional esta estrechamente ligado de forma inmediata y con gran incidencia en
el desempefio laboral.

Salaiza Lizéarraga, Santillano Rivera y Joya Hunton, (2021) ellos en su trabajo
buscaron distinguir cual es la correspondencia influyente por el clima organizacional
y la satisfaccion laboral con respecto al desempefio de los empleados. Se utilizé para
la investigacion un enfoque mixto con alcance explicativo. Los instrumentos
necesarios de recojo de informacién, fueron la encuesta para evaluar la variable del
clima organizacional, la entrevista estructurada para evaluar la variable de la
satisfaccion laboral y la observacion pasiva. La muestra seleccionada para esta
pesquisa fue de 63 colaboradores. Y la dimensiéon del clima organizacional mas
considerada en el estudio fue la satisfaccion y la dimension mas baja evaluada fue la
de condiciones de trabajo. Asi mismo, las se seleccionaron las dimensiones del clima
organizacional; como condiciones de trabajo, cooperacion, supervision y satisfaccion
laboral las cuales tienen una correspondencia en el desempefio laboral y logran
exponer el 32% de su varianza. Otros aspectos con resultados contrarios en el
desempefio del personal; son que solo el 25.4% del personal posee seguridad laboral,

el resto labora como personal de confianza (11.1%) o bajo contrato transitorio (63.5%);



el 44.4% del personal tiene otro oficio; se ejecutaron algunas pocas reuniones para
obtener acuerdos que beneficien su desempefio; se necesita capacitaciones y la
infraestructura fisica y el equipo es insuficiente para atender las necesidades de los
usuarios. Se sugieren alcances en cuanto a las capacitaciones, condiciones de trabajo
e incentivos de trabajo. Concluyendo asi que; existe una influencia del clima
organizacional en el desempefio de empleados de la entidad, ya que para estos mismos
trabajar en un ambiente grato, logra que realicen de manera positiva sus tareas en el
trabajo; por otro lado, poca satisfaccion laboral ocasiona un derogado desemperio.
Ledn Serrano, Noriega Tito y Murillo Guevara (2018) realizaron una investigacién
cuya finalidad fue la de mostrar el efecto que tiene el clima organizacional con respecto
del desempefio docente. La metodologia aplicada en esta investigacion fue regresion
multiple, donde se utilizaron los datos del Colegio Demetrio Aguilera Malta. La
aplicacion del modelo fueron las pruebas de normalidad y el Shapiro-Wilk,
exponiendo que las variables elegidas tienen una distribucion normal y se encuentran
estrictamente relacionadas, ademas, se obtuvo un éptimo ajuste con R*"2 = 0.8711 y
una probabilidad de 0.0000. Concluyendo de esta forma que la variable independiente
es estadisticamente relevante para revelar la variable dependiente. Exponiendo de
forma precisa que los profesores de dicha institucion de investigacion, estaran
continuamente afectados por el ambiente organizacional y afectara este a su vez en su
rendimiento laboral como desempefio académico que consecuentemente tendra efectos
académicos.

Guevara Pazmifio (2018) preciso que el clima organizacional apropiado alcanza lograr
mayor eficiencia en la direccion y satisfaccion del desempefio; por tal motivo, resulta
transcendental formar ambientes laborales apropiados de trabajo, para que la gestion
de las organizaciones ofrezca calidad en sus servicios. Por tal motivo como pilar
fundamental del estudio se busco mostrar la percepcion del clima organizacional y
como esta percepcion influyd en la satisfaccion de los trabajadores que laboran en la
Unidad Educativa Particular, La Dolorosa. Para poder establecer la relacién de las
variables y sus componentes, se aplicé una encuesta a 16 administrativos, 45 docentes
y 12 personal de apoyo. El instrumento que fue un cuestionario con 38 items,

constituidos por una escala tipo Likert (5 alternativas) la cual permitié tener la data



necesaria. Concluyéndose que los componentes a mejorar son el conflictos y
reconocimiento e incentivos, ya que los empleados tienen una percepcion menos
favorable de 45,2% y 68,8%, respectivamente; sin embargo, existe una influencia de
la variable clima sobre el desempefio, por lo que se proponen manejos que favorezcan
a optimizar el clima organizacional, y a su vez trascienda directamente en la
percepcion de los colaboradores.

Brito Carrillo, Pitre Redondo y Cardona Arbeldez (2020) En su investigacion
estudiaron el clima organizacional a partir de las componentes, toma de decisiones,
motivacion, liderazgo y control. El objetivo del trabajo fue reconocer como los
componentes seleccionados afectan en la variable del desempefio de los empleados. El
estudio fue de corte descriptivo y correlacional. Por tal motivo se logré construir un
instrumento que se aplicO a la poblacion estudiada estd constituida por 90
colaboradores de los cuales las muestras fueron de 78 colaboradores respectivamente,
dichas muestras fueron calculada tomando a consideracion un margen de error 5% y
un nivel de confianza 95%. Concluyendo que la combinacién de las variables
seguimiento, control y liderazgo, son fundamentales para que se dé un clima
organizacional adecuado y a su vez repercute sobre el desempefio, asi como con el
logro de los objetivos de las organizaciones.

Aldaz Quinto, Alvarado Torres, Castro Ramirez y Fajardo Campafia (2022) los
investigadores buscaron establecer la correspondencia de las variables clima
organizacional, con respecto de la variable desempefio laboral en la institucion
educativa del Canton Salitre. Para dicho estudio se realizd mediante un disefio no
experimental y descriptivo, con una metodologia basica y enfoque cuantitativo de
alcance transeccional correlacional, con muestreo censal. Se utiliz6 para la aplicacién
del instrumento, el cuestionario para cada variable, instrumentos a los cuales se le
aplico la prueba de confiabilidad del Alfa de Cronbach la que nos permite medir la
confiabilidad de estos, proyectando un coeficiente de 0,853 y 0,827 para ambas
variables estudiadas respectivamente; concluyendo asi, que las los instrumentos que
se utilizaron en dicha investigacion son en gran medida confiables. Del procesamiento
de los datos se obtuvieron los resultados finales, que establecieron que Los datos

tuvieron una distribucion no normal y para lo cual se tuvo que emplear en la prueba de



hipotesis, el coeficiente de correlacién de Spearman, los cuales arrojaron un nivel de
significancia menor de 0.05, manifestando que el clima organizacional observado en
dicha institucion influenci6 sobre desempefio laboral de los colaboradores y, por ende,
coexiste una evidente correspondencia.

Asi mismo, para tener un mayor alcance en la investigacion se revisaron tesis
nacionales como:

Lipa Chavez, (2020) en el estudio que busco fijar la correspondencia entre clima
organizacional con respecto al desempefio laboral en la micro y pequefia empresa
Voltrailer, Huachipa. Este estudio tuvo un enfoque cuantitativo, dado que se usa la
estadistica como una de sus herramientas para el recojo, procesamiento, estudio y
exposicion de los resultados cuantitativos. Asu vez, utilizan los pasos del método
cientifico como una estrategia cientifica general y unitaria. Ademas, esta investigacion
es de tipo basico, correlacional simple, transversal. La muestra es de tipo intencionada
conformada por de 85 colaboradores de la MYPE. Los datos obtenidos en correlacion
al objetivo central, se precisa que existe una correlacion positiva considerable. Entre
las variables estudiadas, lo cual se demuestra, con la prueba estadistica, en donde
p_valor < 0,05y Rho de Spearman =0.772. Asi mismo, la prueba de Rho de Spearman,
entre los componentes seleccionados del clima y desempefio laboral, muestra una
correlacion positiva.

Diaz Sanchez (2022) en su indagacion la cual tuvo como finalidad enmarcar la
correspondencia de las variables equidad organizacional y variable desempefio laboral
de los miembros de una superintendencia de transportes en el sur del Per(. Esta
exploracion fue tipo basica, ademas, tuvo un enfoque cuantitativo y disefio transversal,
no experimental y correlacional. La poblaciéon de dicha superintendencia fue de 30
empleados. Donde se empled un cuestionario como instrumento para estudiar las
variables, la cual fue validada por tres expertos, ademas, se determind la confiabilidad
de dicho instrumento a través de la prueba piloto cuyo valor del Alfa de Cronbach fue
de 0.781; cuya puntuacién determin6 que es un instrumento confiable. Al procesar los
datos mediante la prueba de Rho Spearman se obtuvo una puntuacion de 0,758 y un

grado de significancia de valor P 0,000; demostrando asi, que precisamente las



variables de dicha indagacion mencionadas anteriormente tienen una correspondencia
relevante alta entre si.

Santos Delgado (2022) Tuvo la necesidad de conocer las dificultades que hay en el
desempefio referente al clima dado que estas variables son importantes en las
relaciones sociales dentro de la empresa; es por ellos que buscd fijar la
correspondencia que existe entre el componente clima organizacional con respecto del
componente desemperio laboral de los empleados que labora en UGEL 09, Huaura. La
metodologia que tuve esta investigacion fue de disefio no experimental, de corte
transversal, relacional, tipo basica y enfoque cuantitativo. En dicha entidad hubo una
poblacion 125 colaboradores. Al procesar la informacién se obtuvieron como
resultados referentes a la variable del clima, que el 33% del personal encuestado
manifesto un rango bajo, el 45% mostré un rango moderado y el 22% un rango alto,
asi mismo, con respecto al desempefio, el 34% del personal encuestado mostré un
rango bajo, el 39% mostrd un rango moderado y el 27% mostré un rango alto.
Concluyendo que coexiste una correlacion evidente entre las variables, con una
significancia de 0.000 y correspondencia existente y fuerte de 0.783. Por ello se
recomienda implementar teorias efectivas de desempefio laboral para su optimizacion.
Cortez Taipe (2021) precisé que la comunicacion organizacional es un factor muy
importante en la interrelacidn social dentro de una empresa, por ello buscé determinar
cual es la correspondencia con respecto de la comunicacion organizacional referente
del clima laboral de los empleados de la institucion de salud metropolitano, Abancay,
2020. Esta investigacion utiliz6 un método cuantitativo, descriptivo y correlacional
con una muestra de 37 voluntarios a los cuales se les aplicé dos cuestionarios en total
validados para cada variable permitiendo asi la recoleccién de la informacion necesaria
para el estudio. En el procesamiento de la informacion se obtuvo una puntuacion
referente a la probabilidad de error del 0,0% y una puntuacion de r=-,642, lo que
demostro que coexiste una relacién inversa y moderada entre las variables estudiadas.
Asi mismo, se hallé la misma relacion inversa y moderada entre las componentes de
coordinacion, informacion, contribucion (con un r de -,418; -642 y -565
respectivamente en cada componente) con el clima laboral, no obstante, se hall6 una

relacién inversa y baja entre el componente confianza (r=-,371) con el clima.



Finiquitando con una probabilidad de error del 0,0%, la conclusion de que existe
relacién tipo negativa y moderada entre las variables mencionadas en los empleados
de dicha entidad. Sugiriendo a su vez estrategias para la mejora del componente
confianza en dicha entidad.

Penachi Valle, (2024) busco describir en su indagacion la correspondencia del clima
organizacional y el desempefio laboral del personal de Defensa Civil. Conociéndose
que, un clima laboral apropiado favorece al logro de los fines propuestos, mejora la
calidad del servicio; en contraste, un clima bajo no contribuye con la mejora de la
gestion y obstaculiza lograr los objetivos proyectados. Se acentta la incidencia del
ambiente laboral sobre el desempefio del personal. El universo de estudio en dicha
investigacion esta conformado por todo el personal, del cual se selecciond una muestra
total de 196 colaboradores; los que desarrollaron una encuesta estructurada, con la
intension de recoger la informacion necesaria y poder establecer asi el tipo de relacion
entre variables de estudio. Dicha informacion arroj6é que 66 colaboradores sefialaron
que casi siempre hay una relacién directa entre las dos variables, asi mismo, 46 y 33
indicaron que siempre y casi siempre respectivamente hay relacion directa. Finalmente
Ileg6 a la conclusidn que existe relacion significativa; en otras palabras, en un espacio
donde se prioriza las buenas relaciones, los buenos valores, la amistad y el trabajo
colaborativo; mejor seré el rendimiento del trabajador.

Gutierrez Ancasi, (2023) estableci6 como meta de su exploracion determinar el
vinculo que existe del componente del clima organizacional y del componente del
desempefio laboral del personal de salud del Centro Materno Infantil de Cariete se
relacionan en 2023. En dicha indagacion se utilizd un método de tipo basico, un nivel
correlacional, de direccion cuantitativo y delineacién no experimental, ademas, de
corte transversal. La exploracion tuvo una muestra compuesta por 40 participantes,
previo muestreo no probabilistico, a los cuales se tomd un cuestionario validado por
juicio de expertos, ademas, se aplicé el Alfa de Cronbach, que arrojaron un indice de
confiabilidad CO = 0,920 y DL = 0,932; lo que demuestran que los instrumentos son
fiables. Una vez recogido los datos se realizo el procesamiento de los resultados fue
en el programa SPSS v.26, a través de la estadistica inferencial y para examinar las

correlaciones se empled el estadistico Rho de Spearman, evidencian una
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correspondencia existente alta entre las variables de estudio, con un valor significativo
= 0,000 siendo (p< 0,05) y un Rho = 0,835. Concluyendo asi que es efectivamente
evidente una correspondencia significativa entre las variables mencionadas, por
decirlo de otra manera, fortaleciendo el clima laboral, se lograra un resultado efectivo
con respecto al desempefio de sus colaboradores.

Izquierdo Olavarria (2023) busco establecer cuales son los factores que afectan a la
DRE en Tumbes, con la intencion de desarrollar una logistica que beneficie la
optimizacion de acondicionamiento que a su vez mejorara el desempefio del personal;
es por ello que el objetivo general en dicha investigacion fue determinar la correlacion
del factor clima laboral con el factor desempefio laboral de los empleados
administrativos 2023; en dicha pesquisa se utilizdé un disefio transversal no
experimental, un nivel descriptivo correlacional. Dicha pesquisa tuvo una poblacién
igual a la muestra de 60 participantes, a los cuales se le aplico dos cuestionarios para
ambas variables los que fueron validados por juicio de expertos, luego, los datos
obtenidos fueron cuantificados a través de la escala de Likert. Al procesar la
informacion obtenida se encontro una relacion existente entre las variables de estudio;
con un nivel de significancia de 0.001 < el p-valor de 0.01 y una correlacion de Pearson
positiva alta con una puntuacién aproximada de 0,770. Se determind que no solo un
buen clima aumenta la productividad de los empleados, sino también, mejora su
compromiso hacia esta, logrando desarrollar sentimientos de pertenencia a la misma
empresa.

Castillo Sarmiento (2022) quien tuvo la intencion de enmarcar cual la correspondencia
del clima organizacional referente al desempefio laboral de un conjunto de
participantes pertenecientes al area administrativos de la UGEL, de la localidad Santa;
Con esta finalidad es que logré evaluar a la totalidad de 100 colaboradores
pertenecientes a dicha entidad, siendo esto un muestreo no probabilistico a favor. A
esta Muestra se le aplicé la encuesta constituida por 38 items, divididos (22 CO; 18
DL) para ambas variables; ademas, dicho instrumentos fue validado por juicio de
expertos y mediante la prueba de alfa de Cronbach, obteniéndose puntuaciones de
0.859 y 0.853 en ambos instrumentos. En el procesamiento de fatos se pudo determinar

la existencia de una correlacion muy fuerte entre variables, sustentado en la puntuacion
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obtenida mediante el estadistico de correlacion de Rho de Spearman de 0.838; y la
significancia bilateral de 0.000, menor a la brecha de error (0.05), a razén de que el
CO en dicha entidad sufrié una consecuencia de cambios, por lo que los empleados
tuvieron la necesidad de adaptarse con la necesidad de optimizar su rendimiento. Por
otro lado; se determind que en la variable CO el 40% menciono que es bueno y el 41%
malo; en la variable DL el 38% menciond que es bueno y el 18% bajo.

Montoya Moreno, Vasquez Vasquez, Cordova Llontop y Ramirez Salinas (2020) estos
investigadores encontraron diferentes factores externos e internos que de cierto modo
afectan el desempefio en la entidad es por ello que finalidad de su investigacion fue de
establecer el vinculo del clima organizacional con el desempefio laboral de los
colaboradores de la Empresa SEDALIB S.A, Trujillo, 2020. En dicho estudio se utilizo
con un tipo de disefio no experimental, de nivel correlacional; en el cual se dispuso la
aplicacion de un cuestionario estructurados segun lo requerido con 32 items, a un
conjunto muestral de 24 trabajadores de la Gerencia Administrativa, siendo esta
muestra no probabilistica. Una vez obtenido la data solicitada se procedio a su analisis
mediante la prueba de correlacion de Rho Spearman donde se observa el vinculo entre
variables, a causa de la puntuacion obtenida en el grado de significancia = 0,000 es
alto y un puntuaje de correlacion de 0,692, entre variables. Lo que indica que este
vinculo es positivo muy fuerte entre las variables abordadas. Recomendandose
optimizar de programas de estimulo y promocion en cada area; igualmente, optimizar
el trabajo en equipo y comparfierismo, pues, es la estimulacion principal dentro de su
linea de carrera.

Soto Rivera y Kiara Inga Soto (2024) reviso un conjunto de tesis de grado que
cumplian ciertos parametros como establecer la asociacidén que tienen las variables
variables clima y desempefio en diversas entidades publicas y privadas de Lima y
Callao, en un periodo fijado del 2015 al 2019. Estableciendo, asi como meta final de
investigacion el sefalar cuales son las semejanzas tedricas con respecto del clima
organizacional y desempefio laboral, arrojando como resultado un resumen sistémico
de investigacion realizada sobre las variables de estudio. Donde se eligié un conjunto
de 34 tesis sustentadas en diferentes universidades del contexto de Lima, de las cuales

29 tuvieron una orientacién cuantitativa, ademas, fueron de tipo y disefio
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correlacional-no experimental y por otro lado 5 sefialaron tener una orientacion
cuantitativa, ademas, de tipo y disefio descriptivo-explicativo no experimental. Se
pudo observar que casi todos los autores buscaron cuantificar las variables para mejor
andlisis y se procedio a su medicion, sobre la correspondencia de causalidad. Visto en
esta revision que el no tener muchos instrumentos validos, confiables y baremados,
como consecuencia se obtuvo una vision parcial de la correspondencia de las variables,
que dificulté en la exportacion en diversos grupos de empresas o instituciones. De toda
esta revision sistémica se concluye que en verdad casi en totalidad existe una relacién
positiva entre variables el clima laboral y desempefio laboral, en oposicion a esta un
trabajo de investigacion encontré que las variables de estudio no se relacionaron
notablemente. Lo que demuestro diversos problemas y a pesar de que el marco teorico,
fue congruente en algunos puntos, esto se torna muy diferente a la hora de realizar la
medicion de las variables.

Chagray Ameri, Ramos Yovera, Neri Ayala, Maguifia Maza y Hidalgo VVasquez (2020)
Estos investigadores fundamentaron su indagacion en el deseo que tuvieron las
empresas lecheras por conseguir innovar y crecer con la intension de ser desafiantes
ante el mercado. Por esta razon tuvieron el deseo de hallar la correspondencia del clima
organizacional y el desempefio laboral de los empleados en la empresa lechera
Pecuarias Granados S.A.C, dicho estudio como primera parte tuvo un analisis
bibliografico con la intension de seleccionar los factores que componen a la variable
clima. Se us6 el tipo andlisis descriptivo, transversal y correlacional para la pesquisa,
ademas, fue conformada por una muestra de 40 a los que se aplicé dos cuestionarios
de 17 y 15 preguntas para ambas variables. los resultados para una mejor observacién
de resultados. En procesamiento de los datos recogidos se obtuvieron los resultados el
72.5%y el 27.5% de empleados manifesto la existencia de un optimo y excelente clima
respectivamente. En el Desempefio laboral, el 82.5% y 17.5% de los empleados
mostraron un excelente y un buen desempefio respectivamente. Por otro lado, se
obtuvo la puntuaciéon 0.511 en la correlacién de Spearman lo que manifesté una
correlacion positiva moderada entre las variables. Concluyendo que existe un Clima
adecuado que tiene incidencia positiva sobre el desempefio. Finalmente, se sugirio

efectuar actividades de mejoramiento del clima, traduciéndose en acciones extras tales
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como talleres y capacitaciones lo que conllevara a un mejor desempefio de sus
empleados, es decir lograr los objetivos.

Guerrero Obregén y Escalante Lopez (2023) exploraron el clima organizacional y
desempefio de un conjunto de profesores en la Institucion Educativa Manuel Seoane
Corrales, para principalmente evaluar la correspondencia existente del ambiente
organizativo y el desempefio de los docentes. La exploracion tubo un disefio no
experimental, por contexto transversal y correlacional. Para lo que se necesitd el
recojo de la data necesaria en un inico momento, sin alterar intencionalmente ninguna
de las variables. Estableciendo una muestra que fue de 40 profesores que laboran en el
nivel primario de la institucion. Cuyos resultados de este estudio, mostraron que la
puntuacion de correlacion de Spearman de -0.023 y grado de significancia bilateral de
0.889; consecuentemente, se afirmé que no hay una correspondencia significativa de
las variables de estudio. Este resultado contrasta con investigaciones anteriores que
han investigado esta misma correlacion en diferentes entornos educativos. Referente
al clima organizacional, se obtuvo un nivel considerado como “Bajo” en 20 casos, lo
que equivale al 50%, mientras que el desempeiio docente se califico como “Moderado”
en 19 ocasiones, representando el 47.5% del total de casos estudiados.

Flores Tang y Delgado Bardales (2021) fundamentaron su indagacién en la
importancia que tiene el clima en toda entidad, debido a que un 6ptimo clima va a ser
beneficiosa para la empresa, por otro lado, un clima nocivo provocara secuelas
adversas; es por ello que en su trabajo de investigacion el objetivo fue establecer las
caracteristicas del clima organizacional sobre desempefio laboral de empleados que
son parte de la Sociedad de Beneficencia de Iquitos, 2021. La investigacion tubo un
enfoque descriptivo y se realizd una exploracion sistematica de articulos cientificos,
la poblacion y muestra estuvo constituida por nueve trabajos, cuya técnica fue el
estudio del conjunto de datos y documentos, ademas, de la matriz de recoleccion de
informacién. Concluyendo que en su mayoria la poblacion tiene un clima
organizacional satisfactorio, lo que posibilita obtener un ambiente que beneficie a las
mismas instituciones, debido a que los resultados establecieron una incidencia

existente de 0,692 de las variables, en el cual se debe optimizar las opciones de
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progresion laboral, y los jefes deben liderar y motivar a los colaboradores para que
identifiquen con las metas y objetivos institucionales.

Cruz Rojas (2023) en su trabajo de investigacion, cuya finalidad fue determinar la
correspondencia entre el clima organizacional y el desempefio docente en una
institucion educativa pablica de Trujillo, 2023. Cuyo tipo de investigacion fue bésica
de tipo cuantitativo, con disefio de caracter no experimental y correlacional. Por su
parte, la poblacion y muestra los conformaron los 37 docentes de una institucion
educativa pablica de Trujillo a los que se les aplico dos cuestionarios de 18 y 17 items
respectivamente para cada variable y previamente validados por juicio de expertos y
por la prueba de validez de Aiken obteniendo una puntuacion de 1, ademas, Las
puntuaciones obtenidas en el Alfa de Cronbach fueron de 0.882 y 0,894 para cada
variable estudiada. En el procesamiento de la informacion obtenida los resultados en
esta investigacion sefialan que se aceptan la hipotesis general al aseverar que coexiste
una correlacion media del climay el desempefio ya que se tuvo un p-valor de 0,011y
un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0,411. Afirmando de este modo
que el 6ptimo clima organizacional beneficia el desempefio docente, por tal razon, se
propone realizar una logistica basada en la formacion a profesores con la intencion de
mejorar el clima, en consecuencia, optimizar su desempefio.

Chanca Guerra (2021) su investigacion tuvo como objetivo determinar el nivel de
correlacion entre la eficiencia del clima organizacional y el rendimiento laboral del
personal militar en el Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Publico del Ejército
del Perd en 2020. En la investigacion se aplico enfoque bésico, y en un nivel
descriptivo-correlacional y disefio es no experimental. Para la muestra se realizo el
método de muestreo no probabilistico por conveniencia, en la cual fueron
seleccionados una muestra de 120 participantes, de una poblacion total de 200
integrantes. Los resultados muestran que hay una relacion de r =0,631, entre las
variables en la muestra. Por lo tanto, se puede concluir que es evidente una incidencia
significativa entre las variables en dicho instituto, demostrando que el clima es un
elemento crucial y esencial en las organizaciones, lo que hace que los empleados

observen su entorno de manera positiva o negativa.
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Canales Farah, Lopez Gomez y Napan Yactayo (2021) fundamentan su indagacion en
que un buen clima es consecuencia de la planificacion y ejecucion de un conjunto de
operaciones donde es clave la participacion de los trabajadores, para que de este modo
se logre un desempefio optimo que complazca tanto al colaborador como a la empresa
en el logro de las metas y objetivos planificados. Por ello se establecié el objetivo de
establecer la correlacion del clima organizacional y el desempefio laboral de los
empleados del area de ventas en Ferreyros S.A durante la pandemia Covid-19, Lima,
2021. Esta exploracion tuvo un enfoque cuantitativo, método no experimental del tipo
correlacional — descriptivo, con una muestra de 58 empleados igual a la poblacion. El
instrumento que se elabor6 para esta indagacién con escala de Likert, estuvo
compuesto por 13 y 15 items para cada variable respectivamente. Los resultados
finales evidencian que existe una correspondencia significativa entre las variables,
debido a que se obtuvo un p valor = 0,000 y siendo p < 0,050. Ademas, el coeficiente
de Rho de Spearman proyectd un valor de (r = 0,807), es decir, un buen clima
organizacional, dara un buen desempefio laboral de sus trabajadores.

Dominguez Carrera (2022) realiz6 su estudio durante el periodo de pandemia Covid-
19, y como esta afect6 a las instituciones y su personal, obligandolos a adaptarse e
innovar en sus funciones para seguir ofreciendo sus servicios, es por ello que esta
indagacion tuvo como meta principal la de establecer el dominio del clima
organizacional respecto al desempefio laboral de los servidores de una UGEL, 2021.
La indagacion fue de disefio no experimental correlacional causal de corte transversal,
tuvo como poblacion y muestra a 59 miembros de esta entidad. Los métodos de recojo
de informacion empleados fueron la encuesta y la técnica documental. Se tuvo un
coeficiente de confiabilidad de ,880 y de ,924 para la variable clima y desempefio
respectivamente. Ademas, se confirmo que el nivel de clima organizacional y el
desempefio de los trabajadores fueron intermedios, con un 59.3% y un 49.2%,
respectivamente, En consecuencia, se afirma que las variables tienen una incidencia
directa, moderada e importante entre si con (P=0,675) con un sig (bilateral) de ,000.
Y finalmente se tuvieron ademas que revisar tesis locales, tales como: Velasquez
Cacho (2021) quien apoy0 su investigacion en la necesidad que tienen las empresas en

ofrecer un mejor servicio mediante un despliegue de estrategias tecnoldgicas,
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mercadoldgicas, etc., sin embargo, dejan de lado lo importante de asimilar personar
que contribuya con el buen clima que a su vez se traducira en un mejor desempefio, es
por ello que como meta de investigacion se buscd relacionar el clima organizacional y
el desempefio laboral en una compafiia de Construccion, Cajamarca, 2019, la
investigacion se llevo a cabo a nivel descriptivo y se relacion6 con un disefio no
experimental transversal. Donde se utilizd el cuestionario como instrumento de recojo
de data, el cual tuvo fue disefiado en base a Likert, aplicada a una poblacion igual a la
muestra de 32 participantes, previamente validada por juicio de expertos y analizada
su confiabilidad mediante Alfa de Crombach, con resultados que fueron de 89.4% y
90% respectivamente para cada variable, concluyendo que dichos instrumentos tienen
una confiabilidad buena. Se pudo afirmar ambas variables tiene una correlacion directa
y relevante, con un valor P (Sig. (Bilateral)) igual a "0,000" y menor a 0.05; ademas,
se hall6 el grado de correspondencia de Pearson con valor existente de 0,633.
Cortegana Barsallo (2022) sustento su pesquisa en el ambiente en el cual se relacional
los trabajadores, siendo la percepcidn de este muy importante en el desempefio de
estos, es por ello que busco establecer la incidencia del clima organizacional con el
desempefio laboral del personal de un establecimiento de salud, Cajamarca, 2022. La
metodologia que se empleo fue a nivel de correlacional causal, cuantitativo con un
disefio no experimental, explicativo. Con poblacion igual a la muestra de 72
colaboradores del establecimiento de salud, a los que se les aplico como técnica de
recojo de informacidn, la encuesta para ambas variables disefiadas con escala de
Likert, previamente validadas y confiables segun el alfa de Crombach. Cuyo resultado
final establece que la variable clima organizacional tiene una influencia del 12%
estimada baja con respecto al desempefio mediante la prueba de regresion logistica R
cuadro y Nagelkerke. Por esa razon, se resaltd que el clima afecta en una proporcion
baja al desempefio, es decir un ambiente adecuado se reflejara en ka productividad y
logro de metas de sus trabajadores.

Becerra Pérez (2023) sefial6 la importancia que tiene el clima y todas sus
caracteristicas frente a la productividad y desempefié de su personal es por ello que en
su investigacion se enfoco establecer la correlacion del clima organizacional con el

desempefio laboral en la compafiia Delosi S.A., Cajamarca, 2022. Dicha investigacion
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es correlacional, de disefio no experimental y temporalmente transversal, con una
muestra de 30 empleados igual a la poblacidn de estudio; de donde se obtuvo los datos
precisos utilizando la técnica de la encuesta validadas y con resultado de confiabilidad
Optimo, utilizando en estos cuestionarios la escala de Likert para la elaboracion de los
items. Siendo la principal opinion del procesamiento de datos que el clima
organizacional tiene una correspondencia inmediata con el desempefio laboral, debido
que la puntuacién obtenida en la correlacion de Spearman fue de 0.551 y un grado de
significancia bilateral de 0.002, esta correspondencia fue significativamente positiva.
En conclusién, se observo que la estrecha correlacion de las variables, por ende, la
entidad buscar generar un clima saludable de este modo mejorara el desempefio de los
trabajadores y por ende la productividad de la organizacion.

Fabian Angulo (2024) analizé la necesidad que tiene las entidades por calcular cual es
su clima dentro de la organizacion y de este modo identificar como afecta este al
desempefié de sus trabajadores, es por ello que buscé determinar el influjo que tiene
el clima organizacional sobre el desempefio laboral de los empleados administrativos
de la Universidad Nacional de Cajamarca, 2018. El disefio de la investigacion fue no
experimental y de tipo descriptiva correlacional, con una poblacion igual a la muestra
de 475 empleados administrativos, a los que se les aplicd un cuestionario con
dimensiones ambas variables; al realizar el procesamiento de la data, se utilizo la
estadistica no paramétrica de la prueba Chi cuadrado con un nivel de significancia de
a = 5%; obteniendo una puntuacion de 0.54 en el coeficiente de contingencia entre
variables, evidenciando asi que, el clima efectivamente afecta de forma inmediata en
el desempefio.

Huaripata Yopla (2023) analiz6 la importancia que tiene el recurso humano dentro de
una entidad y como este se puede ver afectado su desempefio de acuerdo al ambiente
laboral. Es por ello que el objetivo de su trabajo fue investigar el clima organizacional
y como este afecta el desempefio laboral de los empleados administrativos en la
Direccion Regional de Salud, Cajamarca, 2021. Para lograr este objetivo, se empleo
un enfoque de tipo de investigacion aplicada y un nivel de investigacion descriptivo.
La delineacion de la investigacion fue no experimental de corte transversal y se

utilizaron técnicas e instrumentos de investigacion como el cuestionario. Conforme al
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método estadistico tuvo una muestra de 138 empleados administrativos de una
poblacién total de 215 participantes, debido a esta razon se empled la técnica
probabilistica por comodidad. Para la verificacion de la conjetura se establecié que;
hay influencia resaltante (P valor= 0.000<0.05) y al emplear el factor de
correspondencia de Spearman se establecid hay incidencia positiva moderada
(Rho=0.404), que demostré asi que el desempefio en las labores de los empleados se
ve significativamente afectado por el clima dentro de la organizacion.

Véasquez Leiva (2021) sefialo la importancia del rol de las empresas de innovar en
nuevas tecnologias y estrategias que permitan responder a la demanda laboral, a su vez
esto permitird generar un ambiente de buen trato con el personal que se traducira en
un buen servicio. Por esta razén buscé determinar como el clima organizacional afecta
el desempefio laboral. Cuya problematica del Hospital Regional de Cajamarca, en el
area administrativa, pasa problemas afines al clima organizacional, por tal razon afecta
el desempenio laboral. La investigacion se llevo a cabo de manera no experimental y
de corte transversal, con una muestra no probabilistica y una poblacion igual a la
muestra compuesta de 60 participantes, a los que se les aplico una encuesta
(cuestionario) disefiada en base a la escala de Likert. Los hallazgos en el procesamiento
de la data mediante la Prueba de chi-cuadrado obteniendo el valor p =0.00 < o= 0.05
(nivel significancia, y mediante el coeficiente de contingencia de 0.57; sefialando asi
una correspondencia efectiva fuerte entre variables, es decir que el clima dentro de la
organizacion tiene un impacto inmediato y revelador en el desempefio en las labores
de sus miembros de esta entidad.

Tanta De La Cruz (2022) sefialo la importancia que tienen las relaciones
interpersonales entre empelados y como estas dinamicas afecta en el desempefio de
empleados y la productividad de la empresa, es por ello que la exploracion tuvo la
finalidad de establecer la correspondencia de la cultura organizacional y el desempefio
laboral en los colaboradores del area de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Cajamarca. Por tal razén, se buscéd la informacion necesaria, tanto
tedrica, como empirica, para poder describir las particularidades las variables. La
exploracion es de disefio longitudinal, es de alcance correlacional, de disefio no

experimental y, por su temporalidad transeccional. Se empled una muestra de 44

19



participantes de dicha &rea, que abarca a toda la poblacion a los que se les aplico un
cuestionario. Como resultados se obtuvo una correlacion de 0.7104 en la prueba de
contrastacion, mostrando asi una éptima correspondencia entre variables, también se
encontro que el 59.1% los trabajadores manifiestan que la entidad reconoce los logros,
el 54.5% realiza y produce sus funciones sisteméaticamente, el 40.9% niega el
reconocimiento de los logros, el 36.4% sefialan que no realizan y producen sus
funciones de forma sistematica. Concluyendo asi que existe una alta correspondencia
entre las variables, asi mismo, la presencia de un liderazgo interactivo y no autoritario,
asimismo, se establecié un clima favorable, aun cuando coexisten problemas por
resolver.

Quiroz Tirado (2022) habl6 sobe la labor de las empresas para promover cambios en
el ambiente laboral y su estructura con la finalidad de buscar posicionarse en el
mercado. Es por ello que en su investigacion busco descubrir como el clima dentro de
la organizacion de la empresa AUTONORT Cajamarca SAC, incide en el desempefio
de las labores de sus colaboradores. Esta busqueda tuvo un alcance descriptivo
correlacional de disefio no experimental. EI grupo de estudio fue conformado por 72
trabajadores que fue la poblacion y muestra total. Se utilizé la encuesta como técnica
y el cuestionario como instrumento, proyectando segun el estadigrafo de Rho de
Spearman una correlacidn significativa real las variables, la magnitud de esta relacién
es de r = 0.608 que demuestra una correlacion moderada. Concluyéndose asi que el
area de Recursos Humanos deberia realizar diligencias que permitan socializar a los
colaboradores y originar adecuadas relaciones interpersonales, que permita forjar
mayor desempefio es las labores encargadas.

Campos Nufiez (2021) analizo la importancia de generar un buen ambiente de trabajo
que se traducira en buenos resultados en el aprendizaje de los estudiantes por ello en
su investigacion cuyo objetivo de estudio fue describir el clima organizacional como
una columna fundamental en el desempefio laboral de una institucion educativa en
Cajamarca, 2021, se utilizé el enfoque cualitativo, disefidndose guias de entrevistas
semiestructuradas para cuatro docentes que tienen como particularidad principal
trabajar en educacion primaria. Dicha pesquisa es de tipo basica, ademas, buscé la

participacion tanto de directivo como de docentes referente a sus experiencias de
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trabajo. Utilizdndose como técnica de recojo de data, la entrevista e instrumento la
guia de entrevista; recopilando y categorizando dicha data. Determinado que los
docentes buscan la promocion de parte del directivo para poder orientar su trabajo bajo
los lineamientos que establece la normatividad. Los docentes piensan que la mejor
estrategia por los directivos para tener un clima organizacional positivo es la
coordinacion, la comunicacion y la empatia, de esta forma se desenrollara acciones
consensuadas en el trabajo colegiado, finalmente se mejorara logro de competencias
de los estudiantes. Las dificultades encontradas fueron que la modalidad de clases
virtuales en la zona rural tiene poca conectividad que entorpece el aprendizaje de los
estudiantes, por estas razones, el estudio nos da a conocer que el clima organizacional
en el centro educativo es favorable, pero hay factores externos que disminuyen el
desempefio laboral, a pesar que el directivo ofrece a los docentes diversas herramientas
de gestion educativas.

Moncayo Chéavez (2022) hizo un analisis de los diferentes cambios a los que las
entidad estan sometidas con la finalidad de poder ofrecer un servicio de calidad, en
esta coyuntura es importante resaltar como el clima en los empleados va a traducirse
en un optimo desempefio de sus labores; es por ello en su investigacion cuyo objetivo
fue descubrir como el clima organizacional afecta el desempefio de los colaboradores
administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de Chota. Esta investigacion
tuvo un enfoque cuantitativo, fundamental, con alcance descriptivo relacional y un
disefio no experimental transversal. La poblacién y muestra estuvo compuesta de 82
participantes de la institucion, los cuales participaron en la aplicacion de una encuesta
previamente validada y con una éptima puntuacién en la prueba de confiabilidad. El
procesamiento de la data se realiz6 mediante la prueba estadistica de Rho de Spearman,
segun la prueba de normalidad; arrojando una correspondencia inmediata importante
de 0.655 y significativa de 0.000 entre variables (p < 0.01). Ademas, Los hallazgos
indicaron que el clima organizacional es regular para el 85.37% de los empleados. La
investigacion llego a la conclusion de que el desempefio del personal administrativo
esté directamente relacionado con el clima organizacional, sefialando asi que un mejor
clima interpersonal dentro de la organizacion conllevard a mejorar el desempefio en

las labores de sus colaboradores administrativos.
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Asimismo, se revisaron las principales fuentes tedricas respecto a las variables de
estudio, las que constituyen la fundamentacion cientifica que permitieron el siguiente
desarrollo. Para definir la organizacion se revisaron las siguientes definiciones: Una
definicién ligera de la organizacion que menciona que esta se origina cuando existe un
conjunto de personas que buscan un objetivo determinado. Mas alla de esta aclaracion,
la nocion de organizacion se concreta en funcion del contexto historico, el modelo
desarrollado por la comunidad académica inmersa en ese contexto histérico y sus
variedades dominantes, que fuerzan el sentido de esta nocion en post de sus objetivos.
(Agoff S., et al. 2020)

Morgan, (1996) conceptualiza a las organizaciones como regimenes politicos, la
metafora contiene la nocién sobre los diferentes grupos de intereses, de juegos de
poder y conflictos que modelan las acciones de estas entidades. Esta perspectiva las
muestra como regimenes de gobierno donde el manejo se da segun otras formas de
legitimacion de la autoridad. Asi, es factible relacionar a las organizaciones que
utilizan sistemas de "régimen" como la autocracia, la cogestion, la tecnocracia,
burocracia, la democracia representativa y la democracia directa como herramientas
para establecer y mantener el orden entre sus miembros. Concluyendo una definicion
de la organizacion como un ser activo, sumergido en un ambiente con el cual se
desenvuelve para compensar sus necesidades, en otras palabras, lo concibe como
sistema abierto. (Como se cit6 en Camarena Martinez, 2016)

Las organizaciones se conceptualizan a cémo una unidad social formada por un
conjunto de individuos que trabajan juntas con un objetivo comln en meta. Estas
personas establecen relaciones formalizadas entre si con el objetivo de mantener la
continuidad a lo largo del tiempo, y el sistema social externo les da la legitimidad.
Ademas, la organizacion tiene la capacidad de reemplazar a sus integrantes sin
arriesgar su supervivencia. (Ramio, 2016)

En su trabajo divisa a las organizaciones son entidades complejas y volubles que
perenemente son condicionadas por el ambiente en el que actdan, no obstante, es
importante acoger diferentes maneras de abordarlas para asi examinar mas
posibilidades. Dada la cantidad de teorias, enfoques y analogias situadas de manifiesto

en este estudio, se concluye que lo Unico preciso es el cambio. En el transcurso del
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tiempo en que se ha analizado a las organizaciones, han nacido doctrinas y conceptos
que relacionan su analisis al contexto socioeconomico en que las entidades
maniobraban. Entre las alegorias méas simbdlicas conforman la vision mecanicista, el
modelo ideal y la visidn sistémica de la organizacion. (Camarena Martinez, 2016)

El estudio del desempefio de los objetivos organizacionales, necesita de lideres que no
solo manifiesten destrezas gerenciales; sino también, que se demanda de lideres en las
organizaciones que muestren destrezas para dar a conocer sus propias emociones y la
de sus seguidores, ademéas de comprender y manejar las emociones suyas y de sus
seguidores, de tal manera que incentiven el desarrollo individual de los seguidores; y
consecuentemente de los miembros de la organizacion. (Bermejo Salmon, Suéarez
Caimary y Salazar Danger, 2022)

Rivera Porras, Rincon Vera y Florez Gamboa (2018) en su estudio relaciona distintos

conceptos de diferentes autores, que se muestra a continuacion:

Tabla 1

Definicion de Organizacion

Autor(es) Afio Definicion

La organizacion se centra en acomodar y redistribuir el
capital humano, financiero, material, de informacion y

otros, necesarios para lograr los objetivos, ademas, se centra

Ferrell Hirt, en actividades como atraer a personas a la organizacion, dar
Adnaenséns 2004 a conocer las responsabilidades de cada area, congregar
Flores & Ramos actividades a areas de trabajo, direccionar y distribuir

recursos y finalmente establecer ambientes para que
empleados y las actividades se encaminen a alcanzar el

maximo €éxito.

Robbins & 2005 La organizacion se define como un conjunto de personas
Coutler para desempefiar una determinada finalidad.

Es el ejercicio y el resultado de articular, disponer y hacer
Andrade 2005 funcionales un conjunto de medios, factores o elementos

para la obtencion de un fin determinado.
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Una organizacion solo existe cuando dos o mas personas se
retinen para trabajar conjuntamente para lograr objetivos
compartidos y no por iniciativa individual. El logro de
dichos objetivos comunes solo puede concretarse, si las
) personas que interactian en las organizaciones establecen
Chiavenato 2007
un contrato psicologico sélido que les consienta
desenvolverse en la misma, funcionando de manera
armonica con las normas, valores, estilos de comunicacion,

comportamientos, creencias, estilos de liderazgo, lenguajes

y simbolos de la organizacion.

La organizacion se define como acciéon y a su vez como
objeto. Como accion, entendida en el sentido de
movimiento, destinada a sistematizar el trabajo de un
conjunto de personas mediante el establecimiento de tareas,
roles o labores especificos para cada una de ellas, asi como
Guerra 2007
la estructura o maneras en que se interrelacionaran para
lograr un objetivo o meta. La organizaciéon tiene como
objetivo la realidad resultante de la accion anterior, es decir,

el espacio y el tiempo relativamente estables en los que las

personas obtienen un objetivo preestablecido.

) La organizaciéon cuando es manejada como sustantivo,
American
refiere a la estructura dentro de la cual, los empleados son
Marketing 2007
distribuidos a determinadas posiciones y su trabajo es
Association
ordenado para realizar planes y conseguir metas.

La organizacion es una agrupacion de personas
Real Academia
007 reglamentada por un grupo de normas en funcion de
Espafiola . .
determinados objetivos.

Fuente: Percepcion del Clima organizacional: Un analisis desde los Macroprocesos de

una ESE (Rivera Porras, Rincon Vera y Florez Gamboa, 2018, p. 2)

Con la finalidad de poner definir la organizacion, se revisaron las concepciones acerca
de las teorias de organizacion: Existe una organizacion cuando hay personas que

pueden comunicarse y estan dispuestas a colaborar para lograr un objetivo compartido.
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Existe comunicacién cuando: 1. Hay personas con la capacidad para comunicarse, 2.
Con la disposicion a favorecer una accion conjunta. 3. Cuya finalidad es la de lograr
un meta en comun. La disposicion a contribuir significa estar dispuesto a renunciar al
control de su comportamiento en beneficio de la coordinacion. (Chiavenato, 2011)
Morgan, (1989) menciona que en la organizacion se manifiestan y se aplican
significados y conocimientos comunes sobre la dinamica intima, la cual se activa de
manera independiente de su entorno externo. Los procesos de construccion de la
realidad interna y externa se perciben de manera que dejan a sus miembros distinguir
y comprender acciones, eventos, declaraciones, situaciones u objetos propios de una
manera distinta frente a los de diferentes organizaciones. En relacion a los fendmenos
culturales, las organizaciones son realidades socialmente construidas cuyos sitios
fundamentales se encuentran impresos en la mente de sus miembros, asi mismo, en el
conjunto especifico de reglas y relaciones. Esto incluye los aspectos triviales y menos
notables de la vida diaria, ademas, de aspectos mas importantes del proceso de
mantener la organizacion en funcionamiento. Asimismo, la estructura organizacional,
las lineas de conducta, metas, reglas, misiones, la descripcion de las tareas y los
procedimientos normalizados son herramientas para interpretar las acciones
emprendidas por la empresa. (como se cit6 en Paramo Morales, 2018)

Segun la teoria de la organizacion, las organizaciones se consideran un hecho social y
parte de la realidad social cuya existencia se da por sentada. Sin embargo, los
estudiosos de las organizaciones se esfuerzan por definirlas describiendo sus
componentes basicos, como el entorno. La teoria de la organizacion se enfoca en
comprender el funcionamiento y las dificultades de todas las organizaciones,
abordando temas como la estructura, los procesos, los recursos y las relaciones internas
y externas que afectan su desempefio. Por tal razén se sefiala que las organizaciones se
pueden definir como grupos sociales con objetivos especificos. Se puede concretar esta
afirmacion general enfatizando los elementos esenciales que delimitan las
organizaciones: 1) un grupo de individuos relacionados; 2) para lograr un objetivo
comun; 3) que establecen relaciones formalizadas entre si para lograr este objetivo; 4)
con la intencion de mantener una continuidad en el tiempo; 5) respaldados por un

sistema social fuera del sistema; 6) con la capacidad de reemplazar a sus propios
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miembros sin comprometer la supervivencia de la organizacion en si misma. Por otro
lado, las dimensiones que definen el papel de la Teoria de la Organizacién son:

a) El principal objeto de la Teoria de la Organizacion es la comprension de las
organizaciones.; b) La Teoria de la Organizacion mira el presente y el futuro.; c¢) La
Teoria de la Organizacion aspira a simplificar los fendbmenos organizativos.; d) La
Teoria de la Organizacion aspira a ser una ciencia. En funcion de su evolucién
historica, las diferentes perspectivas o teorias organizativas se encuentran en tres
grupos: Enfoques clasicos: la mayoria de las aportaciones posteriores se derivan de los
paradigmas tedricos clasicos que sirven como base hacia la teoria de la organizacién
contemporanea. Estos puntos de vista predominantes en la primera mitad del siglo XX
son: Los enfoques neoclasicos: los paradigmas tedricos neoclasicos representan los
enfogques que modernizan la teoria de la organizacion al intentar interrelacionar sus
diferentes dimensiones para ofrecer una visién méas global e integral de los fendmenos
organizativos. Son las perspectivas predominantes en los afios cincuenta, sesenta y
setenta. Los enfoques contemporaneos se definen como los paradigmas tedricos que
albergan las tendencias y perspectivas que se encuentran en la actualidad. (Ramio,
2016)

Referente al estudio del clima organizacional; se revisaron los enfoques tedricos mas
resaltantes del clima organizacional, los cuales son: Todo concepto o constructo que
busca definir o delimitar un fenédmeno en particular se desarrolla a partir de ciertos
repertorios tedricos que fundamentan su configuracion tedrica; esto significa que para
todo concepto o constructo existe una o varias teorias que los alimentan y subyacen a
su construccion. El clima organizacional no estd exento de esta situacion. Para
comprender este fendmeno en las organizaciones, los enfoques teoricos del clima
organizacional ofrecen una variedad de caminos. Los enfoques teGricos mas
resaltantes incluyen. (Garcia Rubiano, Vesga Rodriguez, & Gomez Rada, 2021):

a) Teoria del Campo: Esta teoria, originalmente propuesta por Kurt Lewin (1935) y
ampliada por otros autores, como Brunet (1997) y Ployhart et al. (2014), se concentra
en la interaccidn entre un individuo y su entorno laboral. Esta perspectiva sustenta que
el clima dentro de la organizacion resulta de como las personas ven el entorno que los

rodea en la organizacion. Organizacion, a partir del ambiente laboral en que se hallan
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adherido. El clima organizacional no se restringe al anhelo de trabajadores tampoco a
sus caracteristicas objetivas que tienen las organizaciones. Si no, se trata del conjunto
de las actividades laborales de las organizaciones y surge del nexo entre empleados
con su medio laboral. Este fendbmeno depende tanto del: contexto de trabajo y
percepciones de los empleados sobre él.

b) El Enfoque Molar y el Enfoque Focalizado: Existe una distincion entre un enfoque
molar, que considera el clima organizacional de manera general, hace un pensamiento
molar del clima es otro tema importante en la medida del clima, ya que la parte
"organizacional" del término hace referencia al contexto completo. Seglin esta
concepcion, el clima organizacional se vislumbra como una totalidad compuesta de
diversos tipos de dimensiones o factores pertenecientes a la organizacion y que
constituyen parte del ambiente de trabajo del empleado. Consecuentemente, esta
perspectiva es mejor frente a la valoracion del clima general de una organizacion. En
contraste con la perspectiva molar, una vision centrada en el clima pone énfasis en un
tema o resultado especifico de la organizacion (Ehrhart et al., 2014), lo que permite
identificar una variedad de climas que son mas especificos para la organizacion.
Schneider (1975) propuso inicialmente esta vision del clima, afirmando que las
organizaciones tienen muchos climas, por lo que es responsabilidad del investigador
analizar un clima especifico. "Las medidas deberian centrarse en algo, “un clima para
el servicio, la seguridad o la innovacion”, segln este autor (Schneider & Barbera,
2014).

c) Perspectivas Multidimensionales y Multinivel: EI clima organizacional se cree un
conocimiento multidimensional y multinivel, lo que implica que su estudio demanda
un analisis profundo y serio. Esta perspectiva registra la complejidad del clima
organizacional y la necesidad de comprenderlo desde diferentes angulos para captar
su verdadera naturaleza. (Iglesias Armenteros, Torres Esperon y Mora Pérez, 2020),
En su estudio sefialan que los enfoques tedricos para el clima organizacional varian
segun la perspectiva y las teorias utilizadas. Los enfoques tedricos mas resaltantes
incluyen: Los postulados Rensis Likert referente al clima organizacional sefialan el
nexo que tiene el entorno laboral con respecto a la productividad de sus colaboradores.

Likert propuso el enfoque en base a cuatro sistemas para medir el clima dentro de las
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organizaciones, basada en el conocimiento de los trabajadores sobre la organizacion y
su impacto en su desempefio. Likert encontrd cuatro factores organizacionales
importantes que afectan el ambiente de una organizacion:

a) El proceso de toma de decisiones establece quién toma las decisiones en la
empresa y cOmo se toman.

b) El sistema de comunicacion describe como se transmite y recibe la
comunicacion dentro de la organizacién, incluyendo si es bidireccional,
vertical o horizontal.

c) La relacion entre las personas dentro de una organizacién, ya sea
individualmente o en equipos, se conoce como relacion interpersonal.

d) Sistemas que utilizan recompensas y castigos: Incluye las formas en que los
empleados se motivan utilizando incentivos y castigos.

Chiavenato (2011) mencion6 algunos de los enfoques tedricos més destacados los
cuales son: a) La teoria del clima organizacional de Rensis Likert centrada tanto en la
correlacion entre el entorno de trabajo y la productividad de los empleados. Likert
propuso un método de valoracion del clima dentro de las organizaciones que consta de
cuatro sistemas y se centra en el conocimiento de los trabajadores sobre la
organizacion y su incidencia en su desempefio.; b) Enfoque de McGregor: Douglas
McGregor desarroll6 las Teorias X y Y, que tienen un impacto en el clima
organizacional. La Teoria X sostiene que los empleados son perezosos y necesitan ser
controlados, lo que puede conducir an un clima de trabajo desfavorable. Por otro lado,
la Teoria Y sostiene que los empleados estan intrinsecamente motivados y buscan
responsabilidades, lo que puede ayudar a crear un ambiente de trabajo positivo.; )
Enfoque de Schein: Segun Edgar Schein, el clima organizacional se forma en tres
niveles: artefactos visibles (estructuras, procesos), valores compartidos (creencias,
normas) y supuestos basicos. Schein afirma que comprender estos niveles es esencial
para el analisis y la mejora del clima organizacional. Y d) Enfoque de Quinn y
Rohrbaugh: ElI Modelo Competing Values Framework, propuesto por Cameron y
Quinn, identifica cuatro tipos de culturas organizacionales (clan, adhocracia, mercado
y jerarquia) que tienen un impacto en el clima organizacional. Cada cultura tiene sus

propias caracteristicas y métodos para administrar el ambiente organizacional.
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Entre las definiciones del clima organizacional mas relevantes tenemos: EI medio
interno de la organizacion, que incluye las percepciones y experiencias de sus
miembros y como afectan su comportamiento, se conoce como clima organizacional.
Y son caracteristicas originadas dentro del entorno de trabajo el cual ven o comprueban
los empleados y que influye en su comportamiento. Si las exigencias personales de los
miembros son gratificadas, ademas, realzan la integridad, decimos que el clima
organizacional puede ser favorable, pero puede ser desfavorable, lo que puede afectar
la motivacion de las personas. Se define al clima organizacional como la apreciacion
del personal de la organizacion con respecto del medio de trabajo, ademas, la
interaccion de varios factores, incluidas las relaciones interpersonales, la
comunicacion, el liderazgo, las politicas organizacionales, entre otros, afecta el
comportamiento y la satisfaccion de los empleados en la organizacion. El positivo
clima organizacional puede aumentar la estimulacion en el trabajo, la responsabilidad,
la satisfaccion laboral y el desempefio, mientras que un clima organizacional negativo
puede causar desmotivacién, conflictos y bajo desempefio. (Chiavenato, 2011)
Cardona y Zambrano, (2014) menciona que la interaccion entre las politicas formales
de la organizacion y las necesidades, valores y personalidades de los empleados crea
un "estado homeostatico". Esta definicion enfatiza la importancia de tener en cuenta
tanto los elementos estructurales de la organizacion como las percepciones y
experiencias personales de los empleados. (Como citd6 Garcia Rubiano, Vesga
Rodriguez y Gémez Rada, 2021)

El clima organizacional se refiere a las caracteristicas que se pueden medir en una
organizacion por ende afectan las conductas del personal que lo conforma. Por este
motivo, es Util conocer los diferentes aspectos estudiados por un grupo de personajes
con el proposito de precisar las dimensiones que surgen en el ambiente de trabajo de
estas instituciones, al realizar el diagndstico de clima organizacional. (Vasquez Leiva,
2021)

Pineda, (2021) menciona lo significativo que es el clima laboral en la organizacion
para la produccién, la socializacion de la cultura y el conocimiento, la cooperacion y
el desemperio laboral; ademas, la conceptualiza como la percepcion del trabajo por el

empleado esta vision consigue ser individual o colectiva, define el trabajo como un
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espacio de desenvolvimiento laboral, existe diferentes tipos de conexiones del personal

y se fundamentan las normas del lugar de trabajo. (Como cit6 Izquierdo Olavarria,

2023)

Rivera Porras, Rincon Vera y Florez Gamboa (2018) en su investigacion buscaron

profundizar en la definicion del concepto de clima organizacional con un conjunto de

conceptos emitidos por distintos autores, donde se puede considerar aportes que se

aproximan en asuntos de gran similitud, por lo que a continuacién se presentan los

siguientes conceptos:
Tabla 2

Definicion de Clima Organizacional

Autor(es)

Afio

Definicion

Goncalves

2000

Es el suceso ocurrido cuando tanto
componentes del sistema organizacional
como componentes de los diferentes
estimulos se combinan y se traducen en
comportamientos que tienen un impacto en la
organizacion, como la productividad, la

satisfaccion y la rotacion.

Vega, Arévalo,
Sandoval, Aguilar &
Giraldo

2006

Son las particularidades del medio laboral
percibida por los trabajadores de manera
directa o indirecta, prevaleciendo en éstas las
interacciones sujeto-organizacion y sujeto-
sujeto. Ademas, sefiala que es una
caracteristica del entorno interno de la
entidad que la sienten sus integrantes y afecta

el comportamiento.

Delgado

2006

Son las percepciones que tiene un empleado
sobre los procesos y estructuras que ocurren

en su entorno laboral.
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Mujica & Pérez

2007

Es un componente esencial en todas las
organizaciones que buscan mejorar el
entorno  laboral para aumentar la
productividad sin descuidar el talento
humano. Su conocimiento guia los procesos
que determinan el  comportamiento
organizacional, lo que permite modificar la
estructura organizacional y el
comportamiento de los miembros. No
controlar esta situacion puede llevar a los
empleados a salir de la institucion debido a

las dificultades que generan un clima tenso.

Llaneza

2007

Es un componente esencial en todas las
empresas que buscan mejorar el entorno
laboral para aumentar la productividad sin
descuidar el talento humano. Su
conocimiento guia los procesos que
determinan el comportamiento
organizacional, lo que permite modificar la
estructura organizacional y el
comportamiento de los miembros. No
controlar esta situacion puede llevar a los
empleados a salir de la institucion debido a

las dificultades que generan un clima tenso.

Chiavenato

2007

Es un componente esencial en todas las
empresas que buscan mejorar el entorno
laboral para aumentar la productividad sin
descuidar el talento humano. Su
conocimiento guia los procesos que

determinan el comportamiento
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organizacional, lo que permite modificar la
estructura organizacional y el
comportamiento de los miembros. No
controlar esta situacion puede llevar a los
empleados a salir de la institucion debido a

las dificultades que generan un clima tenso.

Garcia

2009

Desde un enfoque estructural de Ila
organizacion que la describe; se compone
por ser un conjunto de particularidades
permanentes que repercute sobre la conducta
que tienen sus miembros, distinguiéndolas de
otras organizaciones. Analizada desde una
perspectiva subjetivo, se centra en la
descripcion u "opinion™ del empleado sobre

la organizacion.

Torrecilla

2009

Son los efectos en la organizacion, tanto

positivos como negativos.

Chiang, Martin &

Nufiez

2010

Es un entorno psicolégicamente significativo
en las personas, tanto en la conducta como en

los sentimientos.

Segredo

2011

Es la relacion entre caracteristicas personales
y organizacionales, es decir, tanto del recurso
humano como fisico de la organizacion, oues
el empleado vienes a ser el foco de la
organizacion, donde el triunfo depende de un
optimo clima laboral que incluye aptitudes,
emociones, moralidad y convivencia,
dimensiones que contribuyen a una mayor

productividad.

32



Alcala

2011

Son las percepciones comunes que tienen los
miembros de una 0 mas organizaciones con
respecto a los componentes esenciales de la
organizacion. Estos componentes son
percepciones referentes a las politicas,

procesos y practicas organizacionales.

Patlan, Martinez &

Hernandez

2012

Son las caracteristicas que tienen las
organizaciones en base a las percepciones de
sus trabajadores, ademas, de esquemas

cognoscitivos y las percepciones globales.

Morales & Tirapé

2013

Son las percepciones personales sobre las
caracteristicas del lugar de trabajo. Por lo
tanto, se centra en la forma en que los

empleados ven a la organizacion.

Fuente: Percepcion del Clima organizacional: Un analisis desde los

Macroprocesos de una ESE (Rivera Porras, Rincon Vera 'y Fl6rez Gamboa,

2018, p. 3)

Para realizar el andlisis de las dimensiones referentes al clima organizacional se
revisaron diversos estudios como: Las dimensiones son elementos del clima
organizacional, que se pueden redefinir como las cosas especificas que se pueden
evaluar para comprender mejor el entorno de trabajo y cdmo los empleados lo ven
dentro de una organizacion. Las siguientes son algunas dimensiones comunes del
clima organizacional. (Chiavenato, 2011):

a) Comunicacion: Evalua la eficiencia de la comunicacion vertical (de arriba hacia

abajo y viceversa) y horizontal (entre pares). Incluye comentarios, apertura a las

ideas y claridad de la informacién.

b) Liderazgo: Es la forma en que los trabajadores ven la caracteristica de liderazgo

de los superiores y supervisores. Incluye la capacidad en inspirar, motivar, apoyar

y dirigir a los comparieros de trabajo.
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f)

9)

h)

Relaciones Interpersonales: Su evaluacion se da con respecto a las relaciones de
los miembros, incluyendo respeto mutuo, colaboracion, trabajo en equipo y
confianza.

Reconocimiento y Recompensas: Evalia como el conjunto de empleados ven el
sistema de reconocimiento, de recompensas y de beneficios.

Carga de Trabajo: Evaltua la impresion que tienen los trabajadores sobre la,
cantidad, complejidad y adecuacion de los recursos disponibles para completar las
tareas.

Participacion y toma de decisiones: Evalla la magnitud en que los empleados
participan de la determinacion de decisiones que influye tanto en su labor y el
medio que labora.

Clima de confianza: La comprension de familiaridad o confianza y transparencia
en las relaciones laborales que hay en la organizacion.

Apoyo organizacional: La constante muestras de apoyo por medio de la

organizacion para el impulso personal y profesional de los empleados.

Litwin y Stringer (1968) propuso cuatro dimensiones que se ajustan a las

complejidades y al entorno particular de la organizacion estudiada, segun, (Como citd

Pérez Prieto, Sayas Rojas, & Suarez Camargo, 2020):

a)

b)
c)

d)

Identidad: Referida el sentimiento que tiene el personal referente a la sensacion
de pertenencia a la organizacion y cémo contribuyen en alcanzar las metas
personales y laborales.

La cooperacién: Se mide por la solidaridad y la colaboracion entre integrantes.
La estructura: Representa cobmo empleados ven las responsabilidades, normas y
politicas de la organizacion.

La recompensa: se refiere a como empleados ven las recompensas por sus

esfuerzos.

Ramirez (2016) toma las siguientes dimensiones para evaluar el clima organizacional.

(Como citd Soto Rivera y Kiara Inga Soto, 2024):

a)
b)

c)

Autonomia
Implicacion

Innovacion
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d) Cohesidn

e) Apoyo

f) Organizacion

g) Presion

h) Claridad

i) Control

j) Comodidad.

Chagray Ameri, et al. (2020) seleccioné las siguiente dimensione para la evaluacién

del clima organizacional:

a) Liderazgo: viene a ser la aptitud y seguridad del liderazgo en la organizacion.
Incluye aspectos de dirigir, estimular y apoyar a sus empleados, comunicacion
efectiva y buenas expectativas; y el modo en que esta dimensidn impacta en la
cultura y el desempefio en la organizacion.

b) Relaciones Interpersonales: evalta la calidad de las relaciones sociales entre
trabajadores. Abarcando aspectos de colaboracion, la comunicacién y soporte
entre todos. Su optimo desarrollo garantiza un trato armonioso y colaborativo.

c) Motivacién: Es la combinacion de factores internos y externos el cual busca
generar en sus empleados entusiasmo, compromiso y eficacia al realizar sus
tareas, lo que contribuye a alcanzar metas institucionales y al soporte de un
entorno laboral favorable. satisfactorio y eficiente.

Véasquez Leiva (2021) considero las 3 siguientes dimensiones, para definir el clima

organizacional:

a) Condiciones Laborales: El concepto se centra basicamente en la calidad, frente a
equipos, infraestructura y muebles que tiene influencia en el confort y la vitalidad
del trabajador.

b) Responsabilidad Individual: El concepto refiere al aporte en el trabajo y capacidad
de resolucion de problemas.

¢) Remuneracion: El concepto refiere a los sueldos, recompensas en beneficio de los

colaboradores.
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Segun el estudio de Segln Alcala, (2011), son nueve las dimensiones que permitieron

determinar el clima organizacional, (como se cito en Rivera Porras, Rincon Veray
Flérez Gamboa, 2018):

a)

b)

d)

f)

9)

h)

Estructura: Referida a las reglas institucionales, la burocracia, deberes, las
politicas, los rangos y las normas. Es el conocimiento de los trabajadores sobre la
cantidad de pautas, rutinas, diligencias y otras restricciones que enfrentan mientras
desarrollan su labor.

Responsabilidad: Es el conocimiento de los empleados sobre ser autosuficiente,
es decir mantener un alto compromiso en las labores, ser autbnomos en la toma
decisiones, establecer sus necesidades y deberes propios.

Recompensas: Conocimiento que tienen los empleados referentes al ajuste de la
remuneracion recibida con respecto del buen desempefio en el trabajo. En otras
palabras, hace mencién al premio en lugar del castigo.

Riesgos: Es el sentimiento que tienen los miembros ante las dificultades que
presentan sus labores dentro de la organizacion. En otras palabras, es la tolerancia
al riesgo controlado provocada por las organizaciones para alcanzar sus metas.
Relaciones: Radica en el conocimiento de los miembros de la empresa de que hay
un agradable medio laboral y adecuados vinculos sindicales del personal, del
mismo modo, entre autoridades y empleados.

Cooperacion: Referido al conocimiento de los miembros de que los directivos y
otros miembros del personal brindan ayuda dentro de la organizaciéon. En esta
dimension se realza el apoyo reciproco en todos los horizontes.

Estandares de desempefio: EI conocimiento que tienen de los empleados sobre la
importancia que las organizaciones ponen en las reglas de desempefio. Referido a
comprender tanto las metas implicitas como las explicitas, asi como las normas
de trabajo.

Conflicto: Referido a las posturas de compafieros como jefes dentro de una
organizacion, referente a, aprobar diversas opiniones, sin temor a afrontar y
remediar las dificultades de inmediato. Esta dimension se fundamenta en la a las

opiniones contradictorias en el trabajo.
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i)

Identidad: Es el sentimiento de pertenencia o afinidad que tienen los empleados
sobre la organizacion y viene a ser parte significativa y valiosa en el conjunto
laboral. Generalmente, es la sensacion de empleados de tener las mismas metas

que la organizacion.

Mercado & Toro (2008), en su estudio por su parte plantearon diez dimensiones

explicativas del clima organizacional, (como se cit6 en Rivera Porras, Rincon Veray
Flérez Gamboa, 2018):

a)

b)

c)

d)

f)

9)

h)

Trato interpersonal: Es la apreciacién de cuanto se ayudan entre si los empleados
y como sus relaciones son de respeto y cooperacion.

Apoyo del jefe: Es la apreciacion del grado en que el jefe apoya, motiva y motiva
a sus empleados.

Sentido de pertenencia: Es el nivel de orgullo que se produce cuando una persona
estd vinculada a la empresa, lo que le da la impresion de responsabilidad y
obligacion con sus metas y programas.

Retribucion: es el nivel de equidad que se percibe en las ganancias y beneficios
procedentes del trabajo.

Disponibilidad de recursos: Es la apreciacion de como los empleados cuentan con
los equipos, implementos y la contribucion de otras personas y areas para realizar
su trabajo.

Estabilidad: Es la apreciacion de los empleados sobre el grado en que ven claras
posibilidades de permanencia en la empresa y creen que conservan su puesto o
despide de manera justa.

Claridad en la organizacién: Es el nivel en que los trabajadores creen haber
recibido informacion adecuada sobre sus responsabilidades y el funcionamiento
de sus labores.

Coherencia: Percepcion que tienen los empleados de la medida en como sus
funciones y la empresa se alinean de acuerdo con los principios, objetivos, normas
y reglamentos establecidos.

Trabajo en equipo: Es el nivel en que se apreciacion que existe una forma
organizada de laborar en equipo en la empresa y que esta labor es conveniente

tanto para los empleados como para la empresa.
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)

Valores colectivos: Grado en el que se perciben las relaciones interpersonales

dentro de la organizacion.

El estudio de Chiang, et al. (2008), plantearon ocho dimensiones del clima

organizacional. (como se citd en Rivera Porras, Rincén Veray Florez Gamboa, 2018):

a)

b)

d)

f)

9)

h)

Autonomia: Es la percepcion que tiene un trabajador de su propia autonomia y
responsabilidad, elementos necesarios para tomar decisiones sobre los
procedimientos laborales, los objetivos y las prioridades.

Cohesion: La evaluacion de relaciones sociales de empleados de la organizacion
es lo que definitivamente crear4 un ambiente acogedor entre ellos, que se vera
reflejado en el desempefio de las tareas.

Confianza: Es la valoracion con respecto a expresarse libremente con los jefes con
la intencion de abordar asuntos delicados e intimos con absoluta discrecion,
asegurandose de no revelar la informacion tratada o utilizada contra otros
empleados.

Presion: Apreciacion que existe con respecto a los estandares de desempefio,
funcionamiento y finalizacion de la tarea.

Apoyo: Es la apreciacién que los miembros poseen acerca del respaldo y la
tolerancia en el comportamiento laboral, considerando el aprendizaje de los
errores, por parte del trabajador, sin temor a represalias por parte de sus superiores
0 compafieros de trabajo.

Reconocimiento: Valoracion que poseen los trabajadores sobre la organizacion,
referente a recompensas recibidas, como consecuencia al aporte positivo del logro
de metas.

Equidad: Percepcion sobre politicas y reglamentos en basqueda de la
proporcionalidad dentro de la institucion y claros dentro de la institucion que
tienen los empleados.

Innovacion: Es la percepcidn que se tiene acerca del animo para asumir riesgos,
ser creativos y adoptar nuevas areas de trabajo, donde se obtenga alguna

experiencia.

Rivera Porras, Rincon Veray Florez Gamboa (2018) sefialaron que en las dimensiones

del clima organizacional se destacan dimensiones caracteristicas como la autonomia,

38



la solidaridad, la justicia, la confianza, la creatividad, entre otros. De tal modo que,
todas estas partes influyen dentro del ambiente laboral, correspondiendo ser
examinadas por el area de talento humano, pues no se debe excluir que el desempefio
pende en gran medida a las buenas relaciones personales y habilidades de cada uno de
los funcionarios de la organizacion.
Para la medicion del clima organizacional se considerd: A Aldaz Quinto, Alvarado
Torres, Castro Ramirez y Fajardo Campafia (2022) mencionaron en su estudio que se
usé un cuestionario para valorar el clima organizacional. Se analizaron por los en el
campo las preguntas del instrumento de recojo de informacién; dicha variable recibio
un coeficiente de 0,853 de la prueba de confiabilidad del Alfa de Cronbach.
Cota Luevano (2017) menciond que el clima organizacional se evaluara utilizando un
instrumento a los empleados de una empresa. Aplicar encuestas a los empleados es
una opcion, pero existen otras herramientas como la realizacion de preguntas,
entrevistas 0 observacion. Es esencial presentar el instrumento y establecer objetivos
claros de conocimiento del clima. Para diagnosticar problemas organizacionales, es
fundamental definir preguntas claras en el instrumento de investigacion que permitan
comparar el ambiente organizacional actual con el ambiente organizacional deseado.

- Clima bueno (De 90% a 100%) = Se requieren leves modificaciones

- Clima regular (De 80% a 89%) = Se requieren algunas modificaciones

- Clima malo o inferior (De 60% a 79%) = Urge mejora

- Nivel aceptable (De 90% a 100%)

- Nivel no aceptable (Inferior a 90%
Garcia Rubiano et al. (2021) considero la evaluacion del clima organizacional es un
diagnostico que se realiza en una organizacion para conocer su estado, describir sus
caracteristicas y, si es posible, establecer un sistema de medicion de los aspectos que
lo caracterizan con el propésito de tomar decisiones sobre el mantenimiento,
mejoramiento o fortalecimiento de los componentes que lo componen, es decir, hacer
una intervencion en su estado.
Mientras que, para el estudio del desempefio laboral, se revisaron las siguientes teorias
del desempefio laboral: La teoria de los eventos afectivos sostiene que las condiciones,

elementos del entorno laboral, incluidos los roles, el disefio del trabajo y las relaciones
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en este entorno, entre otros, provocaran las emociones en el trabajo. Estos eventos
pueden ser detonantes de emociones o estresantes, ocasionando la afeccion negativa
el desempefio laboral. Por lo tanto, se debe trabajar desde este enfoque en las
condiciones de desenvolvimiento de los sujetos y en las que el bienestar del sujeto serd
muy importante para fomentar las emociones positivas, lo que resultard en un buen
desempefio. (Ayala Marin, 2017)

Otro enfoque que planteé Feldman (2006) es el trabajo emocional, que se basa en cOmo
los empleados despliegan estados emocionales que van a tener impacto sobre su
trabajo, es decir, segun la valencia del estado emocional del sujeto ya sea positivo o
negativo, éste tiene repercusiones en la salud y en el desempefio. (Como cit6 Ayala
Marin, 2017)

Quispe (2017) mencioné la teoria de Frederick Herzberg destaca que el nivel de
desempefio de una persona esta relacionado con su nivel de satisfaccion laboral. Este
estudio se centra en definir los componentes especificos del trabajador, tales como;
logros, reconocimientos, compromiso, promociones, etc. También examind de las
organizaciones; condiciones de labor, las politicas, la socializacion. (Como citd
Huaripata Yopla, 2023)

Siendo las definiciones del desempefio laboral relevantes: Chiavenato (2002)
menciono el término "desempefio” se refiere al desempefio laboral, en otras palabras,
competencia del trabajador para; producir, fabricar, hacer, completar y crear trabajo
con menor tiempo, esfuerzo y mayor calidad, con enfoque en las evaluaciones que
determinaran su progreso. EI desempefio laboral es la eficiencia de los empleados que
trabajan para una organizacion, funciona bien y esta contento con su trabajo. (Como
se cité en Chagray Ameri, et al., 2020)

El desempefio laboral es la representacion del proceder del empleado para el lograr de
metas organizacionales sobre la base de las reglas establecidas, en la busqueda del
desarrollo de virtudes personales. Considerando esa perspectiva, se requiere la
creacion de planes, de este modo se dara un uso eficiente del capital; es decir, cuando
un empleado alcanza sus objetivos con un manejo 6ptimo de sus recursos, o cuando
los maneja con pocos recursos, indica su desempefio, y este desempefio puede mostrar

diferencias entre los empleados. (Pérez Prieto et al., 2020)
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Segln Robbins y Judge (2013), refieren desempefio laboral al cumplimiento de las
tareas administrativas o de las necesidades que favorecen a la produccién de bienes o
servicios. Se contienen aqui la mayoria de labores en una descripciéon de trabajo
convencional. Uno de los primeros resultados a nivel individual del comportamiento
organizacional es el desempefio de la tarea. Es un reflejo de la mezcla de la ética y la
eficacia en el cumplimiento de actividades laborales basicas, que estan adecuadamente
alineadas con las caracteristicas que se ajustan en la descripcién formal del puesto. Y,
segun es el resultado humano el que mas contribuye al éxito de una organizacion.
(Como se cito en Salaiza Lizarraga et al., 2021)

Viswesvaran (2001) afirmé que el desempefio laboral es un constructo clave en la

psicologia del trabajo. El enfoque méas adecuado para comprender el factor estructural

del desempefio laboral es pensar en él como una jerarquia, con el factor general en la
cuspide y varios factores de grupo en un nivel inferior. De acuerdo con las teorias, la
cantidad y el tipo de factores que componen el grupo varian. (Como se cit6 en Salaiza

Lizarraga et al., 2021)

Las dimensiones del desempefio laboral mas relevantes, son: Quispe (2015) sefiald

que, la productividad, eficacia y eficiencia laboral son dimensiones del desempefio

laboral. (Como se cit6 en (Chagray Ameri, et al., 2020)

Chiavenato (2011); mencion6 que las dimensiones del desempefio laboral son los

indicadores usados para medir el desempefio de un empleado en su area de trabajo.

Estas dimensiones varian de acuerdo a la organizacién y el &area especifica, a

continuacion, veremos algunas dimensiones comunes del desempefio laboral:

a. Produccion: Referida tanto al volumen como la cantidad de trabajo ejecutados
normalmente. Se refiere al volumen y cantidad de trabajo ejecutados
normalmente, lo cual estd relacionado con la eficiencia y la productividad del
empleado referente al logro de metas.

b. Calidad del trabajo: Exactitud: esmero y orden en el trabajo ejecutado, centra en
la precision, cuidado y organizacion con la que el empleado realiza sus tareas,
asegurando que el trabajo se realice de manera correcta y con atencion a los

detalles
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Conocimiento del trabajo: Grado de conocimiento del trabajo, Hace referencia al
nivel de competencia y dominio que tiene el empleado sobre las tareas y
responsabilidades de su puesto, lo cual influye en su capacidad para desempefiarse
de manera efectiva

Cooperacion: Actitud ante la empresa, el jefe y sus colegas, se relaciona con la
disposicion del empleado para colaborar, trabajar en equipo y mantener una
actitud positiva hacia la organizacion, sus superiores y de trabajo

Comprensién de las situaciones: Grado en que percibe la esencia de un problema.
Capaz de plegarse a situaciones y de aceptar tareas refiere a la capacidad del
empleado para analizar el origen de las causas del problema, adaptarse a diferentes
situaciones y aceptar nuevas responsabilidades de manera efectiva comparieros
Creatividad: Empefio. Capacidad para crear ideas y proyectos. Esta dimension
destaca la habilidad del empleado para generar nuevas ideas, soluciones
innovadoras y proyectos creativos que aporten valor a la organizacion

Capacidad de realizacion: Capacidad para poner en practica ideas y proyectos.
Basicamente es la habilidad del empleado en concretar y materializar las ideas y

proyectos propuestos, demostrando eficacia en la ejecucion de las tareas asignadas

Segln Pérez (2022) EI desempefio laboral se orienta en base de 3 dimensiones:

Habilidades, competencias y resultados con indicadores: Participacion, destrezas,

conocimientos; para la primera dimension habilidad, actitudes, capacidades,

eficiencia; para la dimension competencia y finalmente productividad, calidad del

trabajo, reconocimiento; para la dimension resultados. (como se citd en Gutierrez
Ancasi, 2023)

Salaiza Lizarraga, Santillano Rivera y Joya Hunton, (2021) sefial6 que la variable

desempefio laboral se debe medir con un instrumento donde se evaluaran las

dimensiones:
a. Percepcion,
b. Capacitacion,
c. Aptitud,
d. Recursos,
e. Expectativas
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f. Incentivos

g. Recompensas

Sumba Bustamante, Moreno Gonzabay y Villafuerte Pefiafiel (2022) mencion6 en su

investigacion que las dimensiones del desempefio laboral varian respecto al

planeamiento y la exploracion especifica y en general incluyen aspectos como:

a. La productividad: Numero de actividades laborales que un empleado ejecuta en
un determinado lapso de tiempo.

b. La calidad del trabajo: Es el conocimiento de la exactitud y excelencia en la
realizacion de las tareas.

c. La eficiencia: disposicion de lograr resultados utilizando el menor nimero de
recursos posibles.

d. Iniciativa: La disposicion del empleado para tomar decisiones y actuar sin
necesidad de supervision constante.

e. La adaptabilidad: Es la capacidad de adecuarse a las variaciones en el ambiente
de trabajo y tareas que se le asignan.

f. El trabajo en equipo: Habilidad de trabajar bien con mas miembros para lograr
objetivos compartidos.

g. Lacomunicacion: Capacidad de dar a conocer las ideas de manera comprensible
y efectiva, tanto por escrito como verbalmente.

h. Desarrollo de talento: Es el compromiso de un empleado con la innovacion de
nuevos aprendizajes y adquisicion de nuevas habilidades.

i. Cumplimiento de estandares: Capacidad de cumplir las expectativas de
desempefio establecidos por la organizacion.

j. Motivacion: El grado que los empleados ejecutan sus labores con entusiasmo y
dedicacion y logran los objetivos organizacionales.

Para la medicion del desempefio laboral se considerd: Que se debe realizar una

evaluacion sistematica del desempefio del trabajador en su determinada area y de su

capacidad de crecimiento. Esta valoracion es una fase para motivar o criticar las

cualidades, valor y la excelencia del empleado. Se utilizan varias técnicas, conocidas

como evaluaciones de desempefio, evaluaciones de méritos, evaluaciones de
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empleados e informes de progreso, para evaluar a los empleados en una organizacion.
(Chiavenato 2011)

Matabanchov-Tulcan SM. (2019) menciona que para favorece la mejora personal
profesional y favorecer al progreso de la calidad de vida laboral del empleado es
fundamental medir el desempefio. Esto Facilita poder identificar fortalezas, forja
métodos de autoevaluacion, ademds, hace una mejora referente al progreso
organizacional y su capacidad. La finalidad es precisar la definicion de evaluacion de
desempefio para medir sus causas en la calidad de vida laboral del empleado (Como

se citd en Sumba Bustamante et al., 2022).

En la actual investigacion referente a la justificacion teodrica se fundamenta en la
medida en que el problema y los objetivos han sido definidos de tal manera que
permiten llevar a cabo discusiones, comparaciones, etc., con la teoriay la construccién
tedrica. Como Justificacion Préctica, se fundamenta al impacto positivo se manifestara
en el desempefio laboral de los trabajadores que laboran en la Unidad de Gestién
Educativa Local Cajamarca, ya que esta investigacion subraya la relevancia del clima
organizacional. Esto conlleva a cultivar un entorno propicio de manera constante,
abordando no solo el aspecto fisico, sino también los elementos emocionales y
motivacionales, todos esenciales para potenciar el desempefio laboral. Como,
Justificacion Social; es fundamental porque la Unidad de Gestion Educativa Local
debe asegurar un servicio de alta calidad para los docentes. Y finalmente como
Justificacion Cientifica, se justifica ya que, las conclusiones alcanzadas podran ser
empleadas en futuras intervenciones, ya sea para desarrollar planes u ofrecer
orientaciones destinadas a mejorar el clima organizacional y, consecuentemente, el
desempefio laboral.

Referente al problema de investigacion, el actual trabajo de investigacion cuya
finalidad fue establecer la relacion del clima organizacional con respecto al desempefio
laboral de los empleados de la Unidad de Gestién Educativa Local de Cajamarca
durante el afio 2024. Se inici6 del analisis de como los colaboradores se sienten de no
ser reconocidos, de no estar comodos, ni contentos con su trabajo, lo que resulta en

una marcada indiferencia hacia sus responsabilidades y sugiere que el clima
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organizacional no es el mas propicio; por ende, el desempefio laboral no alcanza su
méaximo potencial. Por lo tanto, busco identificar mecanismos que contribuyan a
mejorar dicho desempefio, siendo este un factor crucial para la mejora del clima
organizacional. Para ello, es necesario definir estrategias pertinentes que fomenten un
ambiente laboral favorable y reconocer el esfuerzo realizado por los empleados.

La presente investigacion surgio de la necesidad por evaluar la calidad del clima
organizacional referente al desempefio laboral como aspectos determinantes para la
eficacia y eficiencia del personal de la institucion. Se busca, entonces, crear un entorno
laboral propicio que facilite el progreso de las habilidades y competencias del personal,
cuya finalidad es la de satisfacer las necesidades de los usuarios y promover la
competitividad. Todo esto se traducira en un mejor desempefio y calidad en el servicio
ofrecido.

Por esta razdn, se plantea la siguiente interrogante: ¢ Cual seré la relacion que hay entre
el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en la Unidad de
Gestion Educativa Local, Cajamarca, 2024?

Por ello como parte de la conceptualizacion y operacionalizacién de las variables,
como de definicion conceptual del clima organizacional, se consider6: El clima
organizacional se redefine al ambiente interno de una organizacion, que incluye las
percepciones y experiencias de sus miembros y cémo afectan su comportamiento, es
la caracteristica o caracteristicas del entorno organizacional observada por los
empleados o que experimentan y que afecta en su conducta, en conclusion el clima
organizacional es la valoracién del conjunto de empleados de una institucién sobre el
entorno de trabajo en el que trabajan se conoce como clima organizacional.
(Chiavenato, 2011)

Asu vez como definicion conceptual del desempefio laboral se considerd: El
desempefio o desempefio laboral es la representacion del proceder del empleado para
lograr los objetivos y metas organizacionales sobre la base de las reglas establecidas,
en la busqueda del desarrollo de virtudes personales. Considerando esa perspectiva, se
requiere la creacion de planes para el uso eficiente de los recursos; es decir, cuando un

empleado alcanza sus objetivos con un manejo Optimo de sus recursos, o cuando los
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maneja con pocos recursos, indica su desempefio, y este desempefio puede mostrar

diferencias entre los empleados. (Pérez Prieto et al. 2020)

En la definicion operacional del clima organizacion se para su estudio se considero las

diferentes dimensiones de los autores citados por ser elementos caracteristicos que

influyen en el ambiente de trabajo que se estudié de acuerdo al tipo de organizacion

analizada, se selecciond ocho dimensiones que creimos convenientes evaluar en la

Unidad Gestion Educativa Local:

Autonomia: Es la percepcidn que tiene un trabajador de su propia autonomiay
responsabilidad, elementos necesarios para tomar decisiones sobre los
procedimientos laborales, los objetivos y las prioridades. (Chiang, et al., 2008)
Comunicacion: Evalua la eficiencia de la comunicacion vertical (de arriba
hacia abajo y viceversa) y horizontal (entre pares). Incluye comentarios,
apertura a las ideas y claridad de la informacion. (Chiavenato, 2011),
Liderazgo: Es la forma en que los trabajadores ven la caracteristica de liderazgo
de los superiores y supervisores. Incluye la capacidad en inspirar, motivar,
apoyar y dirigir a los compafieros de trabajo. (Chiavenato, 2011),
Recompensay consideracion: Se refiere a cdmo los empleados ven los sistemas
de reconocimiento, recompensas y beneficios de la organizacion. (Chiavenato,
2011),

Identidad: Referida el sentimiento que tiene el personal referente a la sensacion
de pertenencia a la organizacién y cémo contribuyen en alcanzar las metas
personales y laborales. (Litwin y Stringer, 1968)

Motivacién: Es la combinacion de factores internos y externos el cual busca
generar en sus empleados entusiasmo, compromiso Yy eficacia al realizar sus
tareas, lo que contribuye a alcanzar metas institucionales y al soporte de un
entorno laboral favorable. satisfactorio y eficiente. (Chagray Ameri, et al.,
2020)

Equidad: Percepcion sobre politicas y reglamentos en busqueda de la
proporcionalidad dentro de la institucion y claros dentro de la institucion que
tienen los empleados. (Chiang, et al., 2008)
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Apoyo: Es la apreciacion que los miembros poseen acerca del respaldo y la
tolerancia en el comportamiento laboral, considerando el aprendizaje de los
errores, por parte del trabajador, sin temor a represalias por parte de sus

superiores 0 comparieros de trabajo. (Chiang, et al., 2008)

Asi mismo en la definicion operacional del desempefio laboral para su estudio del

desempefio Laboral considero las diferentes dimensiones de los autores citados por ser

elementos caracteristicos que influyen en el ambiente de trabajo que se va a estudiar

de acuerdo al tipo de organizacién analizada, se seleccioné seis dimensiones que

creimos convenientes evaluar en la Unidad Gestion Educativa Local:

Productividad: Referida tanto al volumen como la cantidad de trabajo
ejecutados normalmente. Se refiere al volumen y cantidad de trabajo
ejecutados normalmente, lo cual estd relacionado con la eficiencia y la
productividad del empleado referente al logro de metas. (Chiavenato 2011)
La calidad del trabajo: exactitud: esmero y orden en el trabajo ejecutado, centra
en la precisién, cuidado y organizacion con la que el empleado realiza sus
tareas, asegurando que el trabajo se realice de manera correcta y con atencion
a los detalles (Chiavenato 2011)

Conocimiento del trabajo: grado de conocimiento del trabajo, Hace referencia
al nivel de competencia y dominio que tiene el empleado sobre las tareas y
responsabilidades de su puesto, lo cual influye en su capacidad para
desempefiarse de manera efectiva, (Chiavenato 2011)

Cooperacion: Actitud ante la empresa, el jefe y sus colegas, se relaciona con la
disposicion del empleado para colaborar, trabajar en equipo y mantener una
actitud positiva hacia la organizacion, sus superiores y compafieros de trabajo
(Chiavenato 2011)

Desarrollo de talento: Es el compromiso de un empleado con el desarrollo
profesional y la adquisicion de nuevas habilidades. (Sumba Bustamante,
Moreno Gonzabay y Villafuerte Pefiafiel, 2022)

Creatividad: Empefio. Capacidad para crear ideas y proyectos. Esta dimensién

destaca la habilidad del empleado para generar nuevas ideas, soluciones
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innovadoras y proyectos creativos que aporten valor a la organizacion.
(Chiavenato 2011)
Por lo antes mencionado se elaboro la hipétesis general:
Existe una relacion de influencia significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local,
Cajamarca, 2024

Y sus hipotesis especificas:

HEL: Existe una relacién significativa existe entre la autonomia con el desempefio

laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local, Cajamarca, 2024.

HE2: Existe una relacion significativa entre la comunicacion con el desempefio laboral

de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local, Cajamarca, 2024.

HE3: Existe una relacion significativa entre el liderazgo con el desempefio laboral de

los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local, Cajamarca, 2024.

HE4: Existe una relacion significativa entre la recompensa y consideracién con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local,

Cajamarca, 2024.

HES: Existe una relacién significativa la identidad con el desempefio laboral de los

trabajadores de la Unidad de Gestidén Educativa Local, Cajamarca, 2024.

HEG6: Existe una relacion significativa la motivacion con el desempefio laboral de los

trabajadores de la Unidad de Gestidn Educativa Local, Cajamarca, 2024.

HE7: Existe una relacion significativa la equidad con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local, Cajamarca, 2024

HES8: Existe una relacion significativa el apoyo con el desempefio laboral de los

trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local, Cajamarca, 2024

Posteriormente y de igual forma se planteo el objetivo general:
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Determinar cuél es la relacion que hay entre el clima organizacional y el desempefio

laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestioén Educativa Local, Cajamarca, 2024
Y sus objetivos especificos:

OEZ1.: Establecer la relacidn que existe entre la autonomia con el desempefio laboral de

los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local, Cajamarca, 2024.

OEZ2: Establecer la relacion que existe entre la comunicacion con el desempefio laboral

de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local, Cajamarca, 2024.

OE3: Establecer la relacion que existe entre el liderazgo con el desempefio laboral de

los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local, Cajamarca, 2024.

OE4: Establecer la relacién que existe entre la recompensa y consideracion con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local,

Cajamarca, 2024.

OEDS: Establecer la relacion que existe entre la identidad con el desempefio laboral de
los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local, Cajamarca, 2024.

OE®6: Establecer la relacion que existe entre la motivacion con el desempefio laboral
de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local, Cajamarca, 2024.

OE?7: Establecer la relacion que existe entre la equidad con el desempefio laboral de

los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local, Cajamarca, 2024.

OES8: Establecer la relacidn que existe entre el apoyo con el desempefio laboral de los

trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local, Cajamarca, 2024.
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Metodologia
Tipo y Disefio de la Investigacion

Segun Hernandez Sampieri (2019) el tipo de investigacion en el presente trajo es
basica por que busco elaborar conocimientos y teorias de caracter descriptivo
correlacional porque relacioné dos o méas conceptos para medir similitudes o

diferencias.

Por otro lado, el tipo de disefio es no experimental, cuantitativo y de corte
transeccionales, debido a que las variables que se estan analizando en el estudio se
mediran una Unica vez, sin importar cuanto tiempo demore la investigacion; dando asi
un detalle minucioso de la correspondencia que existe entre variables, analizando cada
variable en su verdadera naturaleza sin ser manipulada y establecer su nivel de

correlacion. Hernandez Sampieri (2019)

Esquema: 4 01 "\

De donde

M : Muestra

R : Relacion entre las variables
01 :Clima organizacional

02  : Desempefio laboral.

Poblacion y Muestra

La poblacion considerada para el estudio esta compuesta por todo el conjunto de
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local del distrito de Cajamarca, 2024.
(140 Trabajadores)

La muestra es no probabilistica e intensional, pues el procedimiento de seleccion fue

dado orientado tanto por el contexto como por las caracteristicas de la investigacién
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(Hernandez Sampieri 2019), ademas, se tratd de encuestar a todos los trabajadores, sin

embargo, solo se pudo considerar como muestra a 128 trabajadores presentes.

Tabla 3

Cuadro de asignacion de Personal de la UGEL

Entidad UGEL, Cajamarca
Sector Educacion
Unidades Orgénicas Clasificacion Total
SP- SP- SP- SP-
FP EC DS EJ ES AP RE OTROS
Direccion de la UGEL 2 1 1 4
Oficina de Control Institucional 1 2 1 4
Area de Asesoria Juridica 1 1 1 3
Area de Gestion Administrativa 1 7 10 18
Infraestructura y Equipamiento
Area de Gestion Pedagdgica 1 18 19
Area de Gestion Institucional 1 5 2 8
Otros 84 84
Total 0 3 1 0 17 16 19 84 140

Fuente: Cuadro de Asignacidon de Personal UGEL

Técnicas e Instrumentos de Investigacion

Técnica: Empledndose en la investigacion la aplicacion de encuestas para la obtencion

de informacién de ambas variables antes mencionadas.

Instrumento: Dichas encuestas estan disefiadas segun la Escala de Likert, con valores:

5 (siempre), el 4 (casi siempre), el 3 (a veces), 2 (casi nunca) y el 1 (nunca), para la

codificacién de datos.

Codificar los datos representa establecer un valor numérico que represente

particularmente a cada categoria de cada pregunta, en otras palabras se les fijas valores

numéricos que tienen un significado y permitan su posterior procesamiento.

(Hernandez Sampieri 2019)

Variable Técnicas Instrumento
Variable 1: Clima organizacional Encuesta Escala de Likert
Variable 2: Desempefio laboral Encuesta Escala de Likert
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Mediante del coeficiente de Alfa Cronbach, se evalu6 la confiabilidad interna de cada
item del instrumento. La fiabilidad de un instrumento de recojo de datos hace
referencia al valor en que un instrumento genera resultados firmes y afines a la muestra

0 casos. (Hernandez Sampieri 2019)

Tabla 4

Prueba de confiablidad de la encuesta de clima organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
,962 42

Fuente: Encuestas procesadas con SPSS.

Tabla 5
Prueba de confiablidad de la encuesta de desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
,910 24

Fuente: Encuestas procesadas con SPSS.
Para estimar la confiabilidad del instrumento se debe aplicar a una muestra y sobre la
base de los resultados calcular tal coeficiente (Hernandez Sampieri 2019). Una vez
hecha la prueba de confiablidad, se procedié luego a la validacion de los instrumentos

por juicio de los tres expertos.

52



Resultados

En la evaluacion del clima organizacional, se aplicé el instrumento a 128
colaboradores de la UGEL, Cajamarca y posterior se procesaron los datos en el

programa SPSS versidn 29, obteniéndose los resultados que se detallan a continuacion:

Tabla 6
Gradualidad de la variable clima organizacional en la UGEL, Cajamarca

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje acumulado

Bajo 0 0 0
Medio 49 38,3 38,3
Alto 79 61,7 100.0
Total 128 100.0

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores.

En la Tabla 6 y Figura 1, se puede valorar que hay un nivel alto en el clima
organizacional en los trabajadores con un 61.7%, y que hay un nivel medio con un
38,3%.
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Figura 1

Gradualidad de la variable Clima organizacional en la UGEL, Cajamarca, 2024

53



Tabla 7
Clima organizacional en su dimensién: Autonomia en UGEL, Cajamarca

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje acumulado

Bajo 1 8 8
Medio 29 22,7 23,4
Alto 98 76,6 100,0
Total 128 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores.

En la Tabla 7 y Figura 2, apreciamos que referente a los trabajadores encuestados en
la dimension autonomia, el 76,6% presenta un nivel alto, que el 22,7% un nivel medio
y el 0,8% nivel bajo.

0,8
22,7

76,6

Figura 2
Niveles de la dimensién Autonomia en la UGEL, Cajamarca, 2024

Tabla 8
Clima organizacional en su dimensién: Comunicacion en la UGEL, Cajamarca

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje acumulado

Bajo 8 6,3 6,3
Medio 45 35,2 41,4
Alto 75 58,6 100,0
Total 128 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores.
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En la Tabla 8 y Figura 3, apreciamos que de los trabajadores encuestados en la
dimensién comunicacion, el 58,6% un nivel alto, que el 35,2% un nivel medio y el

6,3% presenta un nivel bajo.

35,2

58,6

Figura 3
Niveles de la dimensién Comunicacion en la UGEL, Cajamarca, 2024

Tabla 9

Clima organizacional en su dimension: Liderazgo en la UGEL, Cajamarca

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje acumulado

Bajo 7 55 55
Medio 85 66,4 71,9
Alto 36 28,1 100,0
Total 128 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores.
En la Tabla 8 y Figura 4, apreciamos que de los trabajadores encuestados en la
dimension liderazgo, el 28,1% presenta un nivel alto, que el 66,4% un nivel medio y

el 5,5% presenta un nivel bajo.

28,1

Figura 4
Niveles de la dimension Liderazgo en la Unidad de Gestion Educativa Local,

Cajamarca, 2024
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Tabla 10
Clima organizacional en su dimension: Recompensa y Consideracion en la Unidad de

Gestion Educativa Local, Cajamarca

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje acumulado

Bajo 19 14,8 14,8
Medio 72 56,3 71,1
Alto 37 28,9 100,0
Total 128 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores.

En la Tabla 10 y Figura 5, apreciamos que de los trabajadores encuestados en la
dimensién recompensa y consideracion, el 28,9% presenta un nivel alto, que el 56,3%
un nivel medio y el 14,8% presenta un nivel bajo.

Figura 5

Niveles de la dimensién Recompensa y Consideracién en la UGEL, Cajamarca, 2024

14,8
28,9

56,3
Tabla 11
Clima organizacional en su dimension: Identidad en la UGEL, Cajamarca

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje acumulado

Bajo 5 39 3,9
Medio 105 82,0 85,9
Alto 18 14,1 100,0
Total 128 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores.
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En la Tabla 11 y Figura 6, apreciamos que de los trabajadores encuestados en la

dimension identidad, el 14,1% nivel alto, que el 82,0% presenta un nivel y el 3,9%

presenta un nivel bajo.

3,9

14,1

Figura 6
Niveles de la variable Identidad en la UGEL, Cajamarca, 2024
Tabla 12

Clima organizacional en su dimension: Motivacion en la UGEL, Cajamarca

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje acumulado

Bajo 19 14,38 14,8
Medio 72 56,3 71,1
Alto 37 28,9 100,0
Total 128 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores.

En la Tabla 12 y Figura 7, apreciamos que de los trabajadores encuestados en la

dimensién motivacion, el 28,9% presenta un nivel alto, que el 56,3% presenta un nivel

medio y el 14,8% presenta un nivel bajo.

14,8

28,9

56,3

Figura 7
Niveles de la dimensién Motivacion en la UGEL, Cajamarca, 2024
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Tabla 13
Clima organizacional en su dimension: Equidad en la UGEL, Cajamarca

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje acumulado

Bajo 8 6,3 6,3
Mediio 104 81,3 87,5
Alto 16 125 100,0
Total 128 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores.

En la Tabla 13 y Figura 8, apreciamos que de los trabajadores encuestados en la

dimension equidad, el 12,5% presenta un nivel alto, que el 81,3% presenta un nivel

medio y el 6,3% presenta un nivel bajo.

12,5 6,3

81,3
Figura 8
Niveles de la dimensién Equidad en la UGEL, Cajamarca, 2024
Tabla 14
Clima organizacional en su dimension: Apoyo en la UGEL, Cajamarca

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje acumulado

Bajo 13 10,2 10,2
Medio 99 773 87,5
Alto 16 12,5 100,0
Total 128 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores.

En la Tabla 14 y Figura 9, apreciamos que de los trabajadores encuestados en la

dimension apoyo, el 12,5% un nivel alto, que el 77,3% presenta un nivel medio y el

10,2% presenta un nivel.
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12,5 10,2

Figura 9 3

Niveles de la dimensién de Apoyo en la UGEL, Cajamarca, 2024

Del mismo modo para poder medir la variable desempefio laboral, se aplico el
instrumento a 128 colaboradores de la UGEL de Cajamarca y posterior se procesaron
los datos en el programa SPSS, obteniéndose los resultados que se detallan a

continuacion:

Tabla 15

Niveles de la variable Desempefio Laboral en la UGEL, Cajamarca

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje acumulado

Bajo 1 8 8
Medio 12 94 10,2
Alto 115 89,8 100,0
Total 128 100.0

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores.
En la Tabla 15 y Figura 10, hay un nivel alto en el desempefio laboral en los

trabajadores, con un 89,8%, que el 9,4% presenta un nivel medio y el 0,8% presenta

un nivel bajo.
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Figura 10

Niveles de la variable Desempefio Laboral en la UGEL, Cajamarca, 2024
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Tabla 16

Desempefio laboral en su dimension: Productividad en la UGEL, Cajamarca

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje acumulado

Bajo 1 8 8
Medio 29 22,7 23,4
Alto 98 76,6 100,0
Total 128 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores.

En la Tabla 16 y Figura 11, apreciamos que de los trabajadores encuestados en la
dimensién productividad, el 76,6% un nivel alto, que el 22,7% presenta un nivel medio

y el 0,8% presenta un nivel bajo.

0,8
22,7

76,6
Figura 11
Niveles de la dimension Productividad en la UGEL, Cajamarca, 2024
Tabla 17
Desempefio laboral en su dimension: Calidad del trabajo en la UGEL, Cajamarca

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje acumulado

Bajo 1 8 8
Medio 14 10,9 11,7
Alto 113 88,3 100,0
Total 128 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores.

En la Tabla 17 y Figura, apreciamos que de los trabajadores encuestados en la
dimensién calidad del trabajo, el 88,3% presenta un nivel alto, que el 10,9% presenta

un nivel medio y el 0,8% presenta un nivel bajo.

60



08 109

88,3
Figura 12
Niveles de la dimension Calidad del trabajo en la UGEL, Cajamarca, 2024
Tabla 18
Desempefio laboral en su dimension: Conocimiento del trabajo en la UGEL,

Cajamarca

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje acumulado

Bajo 7 55 55
Medio 85 66,4 71,9
Alto 36 28,1 100,0
Total 128 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores.

En la Tabla 18 y Figura 13, apreciamos que de los trabajadores encuestados en la
dimension conocimiento del trabajo, el 28,1% presenta un nivel alto, que el 66,4%

presenta un nivel medio y el 5,5% presenta un nivel bajo.

5,5

Figura 13

Niveles de la dimension Conocimiento del trabajo en la UGEL, Cajamarca, 2024

61



Tabla 19

Desempefio laboral en su dimension: Cooperacion en la UGEL, Cajamarca

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje acumulado

Bajo 19 14,8 14,8
Medio 72 56,3 71,1
Alto 37 28,9 100,0
Total 128 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores.

En la Tabla 19 y Figura 14, apreciamos que de los trabajadores encuestados en la
dimensidn cooperacion, el 28,9% presenta un nivel alto, que el 56,3% presenta un nivel

medio y el 14,8% presenta un nivel bajo.

56,3

Figura 14
Niveles de la dimensién Cooperacion en la UGEL, Cajamarca, 2024

Tabla 20

Desempefio laboral en su dimension: Desarrollo del talento en la UGEL, Cajamarca

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje acumulado

Bajo 1 8 8
Medio 25 195 20,3
Alto 102 79,7 100,0
Total 128 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores.

En la Tabla 20 y Figura 15, apreciamos que de los trabajadores encuestados en la
dimension desarrollo del talento, el 79,7% presenta un nivel alto, que el 19,5%

presenta un nivel medio y el 0,8% presenta un nivel bajo.

62



Figura 15
Niveles de la dimensidn Desarrollo del talento en la UGEL, Cajamarca, 2024

Tabla 21

Desempefio laboral en su dimension: Creatividad en la UGEL, Cajamarca

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje acumulado

Bajo 1 8 8
Medio 40 31,3 32,0
Alto 87 68,0 100,0
Total 128 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores.

En la Tabla 21 y Figura 16, apreciamos que de los trabajadores encuestados en la

dimension creatividad, el 31,3% presenta un nivel medio y el 0,8% presenta un nivel

bajo.

Figura 16
Niveles de la dimension Creatividad en la UGEL, Cajamarca, 2024
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Prueba de normalidad

En investigaciones correlacionales, las variables estudiadas se relacionan entre si
mediante planteamientos e hipdtesis. La hipdtesis de la investigacion afirma que ambas
variables se relacionan significativamente entre si, mientras que la hipdtesis nula
afirma que no. El grado de medicion de las variables relacionadas determina la prueba
o el coeficiente de correlacion apropiado. (Hernandez Sampieri 2019)
Contraste de hipotesis (Hernandez Sampieri 2019).
Ho: Los valores muestran una curva normal.
Hi: Los valores no muestran una curva normal.

Tabla 22

Prueba de normalidad para las variables: clima organizacional y desempefio

laboral en la UGEL, Cajamarca

Estadistico Sig. Asintét. (bilateral)
V1: Clima Organizacional 0.074 0. 080*
V2: Desempefio Laboral 0.073 0. 088

Fuente: Encuestas procesadas con SPSS

Las muestras analizadas son mayores de 50 datos por lo que se utiliz6 la prueba de
Kolmogorov — Smirnov, asi mismo, en nuestro criterio de decision: p-valor < 0,05,
aceptamos Ha, rechazamos Ho; y si p-valor > 0,05 aceptamos Ho, rechazamos H..
(Hernandez Sampieri 2019). Como se puede observar la variable clima organizacional
tiene un p-valor de 0,080 > 0,05, por lo tanto, aceptamos que los datos muestran una
curva normal; asi mismo, la variable desempefio laboral organizacional tiene un p-
valor de 0,088 > 0,05, por lo tanto, aceptamos que los datos muestran una curva
normal, es decir se tuvo que utilizar una estadistica paramétrica, de tal modo se empled
la prueba de Pearson la que ayudara a medir la correlacion entre las variables. Esta
prueba estadistica se usa para estudiar relaciones entre dos variables medidas en un
nivel por intervalos o de razdn. Se le conoce también como "coeficiente producto-
momento". Se calcula a partir de las puntuaciones obtenidas en una muestra en dos
variables. Se relacionan las puntuaciones recolectadas de una variable con las

puntuaciones obtenidas de la otra, en los mismos participantes o casos.
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Resultados inferenciales

Como se observa en la evaluacion de normalidad de las variables de estudio, estas
arrojaron una distribucion normal de datos para ambas variables es decir una
estadistica paramétrica, por lo que dicho contraste de correlacion se ejecutd con la
prueba de Pearson. Dicha prueba se utiliz6 tanto al establecer la relacion entre las

variables y entre las dimensiones y las variables.

CONTRASTE DE HIPOTESIS

Contraste de hipotesis general:
Ho: No existe una relacion significativa entre el clima organizacional con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local, Cajamarca, 2024.
Hi: Existe una relacion significativa entre el clima organizacional con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local, Cajamarca, 2024.

Tabla 23

Correlacion entre clima organizacional y desempefio laboral en la UGEL, Cajamarca,

2024

Clima Desempefio
organizacional laboral
Clima organizacional Correlacion de 1 550"
Pearson
Sig. (bilateral) <,001
N 128 128
Desempefio laboral CorFr)eIauon de 550" 1
earson
Sig. (bilateral) <,001
N 128 128

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Encuestas procesadas con SPSS.

En la Tabla 23, podemos apreciar que el nivel de significancia es <,001, esto contradice
la hipotesis nula, por lo tanto, aceptamos la hipdtesis de investigacion; en otras
palabras, hay una relacidn significativa entre las variables. Asimismo, la puntuacion

obtenida del coeficiente de correlacion de Pearson es de ,550; interpretando asi esta
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puntuacion como una correlacion positiva media del clima organizacional con el

desempefio laboral. (Herndndez Sampieri,2019)

Para el objetivo especifico 1, se tiene:

Contraste de hipdtesis especificas
Hipotesis especificas 1
Ho: No existe una relacién significativa existe entre la autonomia con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa

Local, Cajamarca, 2024.

Hi: Existe una relacion significativa existe entre la autonomia con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa

Local, Cajamarca, 2024.

Tabla 24
Correlacion entre la dimension autonomia y desempefio laboral en la UGEL,

Cajamarca, 2024

Autonomia Desempeno
laboral
Autonomia Correlacién de 1 277
Pearson
Sig. (bilateral) ,002
N 128 128
Desempefio laboral Correlacion de 277 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,002
N 128 128

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuestas procesadas con SPSS.

En la Tabla 24, se puede apreciar que el nivel de significancia es <,001, esto contradice
la hipotesis nula, por lo tanto, aceptamos la hipotesis de investigacion; precisamente,
hay una relaciéon significativa entre estos componentes. Asimismo, el valor del

coeficiente de correlacion de Pearson es de ,277; interpretando asi esta puntuacion
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como una correlacion positiva débil de la Autonomia con el desempefio laboral.

(Hernandez Sampieri,2019)
Para el objetivo especifico 2, se tiene:
Hipétesis especificas 2

Ho: No existe una relacion significativa entre la comunicacion con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa

Local, Cajamarca, 2024.

Hai: Existe una relacion significativa entre la comunicacion con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local,
Cajamarca, 2024.

Tabla 25
Correlacion entre la dimensién comunicaciéon y desempefio laboral en la UGEL,

Cajamarca, 2024

o Desempefio
Comunicacion
laboral
Comunicacién Correlacion de 1 296"
Pearson
Sig. (bilateral) <,001
N 128 128
Desempefio laboral CorFr)eIamon de 296" 1
earson
Sig. (bilateral) <,001
N 128 128

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuestas procesadas con SPSS.

En la Tabla 25, se puede apreciar que el nivel de significancia es <,001, esto contradice
la hipotesis nula, por lo tanto, aceptamos la hipotesis de investigacion; precisamente,
hay una relacion significativa entre estos componentes. Del mismo modo, el valor del
coeficiente de correlacion de Pearson es de ,296; interpretando asi esta puntuacién
como una correlacion positiva débil de la comunicacion con el desempefio laboral.

(Hernéndez Sampieri,2019)
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Para el objetivo especifico 3, se tiene:
Hipotesis especificas 3

Ho: No existe una relacion significativa entre el liderazgo con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local,

Cajamarca, 2024.

Hi: Existe una relacion significativa entre el liderazgo con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local,

Cajamarca, 2024.

Tabla 26
Correlacion entre la dimension liderazgo y desempefio laboral en la UGEL,

Cajamarca, 2024

. Desemperio
Liderazgo laboral
Liderazgo Correlacion de 1 479"
Pearson
Sig. (bilateral) <,001
N 128 128
Desempefio laboral Correlacion de 479" 1
Pearson
Sig. (bilateral) <,001
N 128 128

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuestas procesadas con SPSS.

En laTabla 26, se puede apreciar que el nivel de significancia es <,001; esto contradice
la hipotesis nula, por lo tanto, aceptamos la hipotesis de investigacion; precisamente,
existe una relacién significativa entre ambos componentes. Asimismo, el valor del
coeficiente de correlacion de Pearson es de ,479; interpretando asi esta puntuacion
como una correlacion positiva media del liderazgo con el desempefio laboral.

(Hernandez Sampieri,2019)
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Para el objetivo especifico 4, se tiene:
Hipotesis especificas 4
Ho: No existe una relacion significativa entre la recompensa y consideracion

con el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion

Educativa Local, Cajamarca, 2024.

Hai: Existe una relacion significativa entre la recompensa y consideracion con
el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa

Local, Cajamarca, 2024.

Tabla 27
Correlacion entre la dimension recompensa y consideracion, y desempefio laboral en
la UGEL, Cajamarca, 2024

Recompensa y Desemperio

consideracion laboral
Recompensa y consideracion CorFr>eIaC|on de 1 ,369™
earson
Sig. (bilateral) <,001
N 128 128
Desempefio laboral Correlacion de ,369™ 1
Pearson
Sig. (bilateral) <,001
N 128 128

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuestas procesadas con SPSS.

EnlaTabla 27, se puede apreciar que el nivel de significancia es <,001; esto contradice
la hipotesis nula, por lo tanto, aceptamos la hipotesis de investigacion; precisamente,
hay una relacién significativa entre estos componentes. Del mismo modo, el valor del
coeficiente de correlacion de Pearson es de ,369; interpretando asi esta puntuacién
como una correlacién positiva débil y media de la recompensa y consideracion con el

desempefio laboral. (Hernandez Sampieri,2019)
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Para el objetivo especifico 5, se tiene:
Hipotesis especificas 5
Ho: No existe una relacion significativa la identidad con el desempefio laboral

de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local, Cajamarca, 2024.

Ha: Existe una relacion significativa la identidad con el desempefio laboral de
los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local, Cajamarca, 2024.
Tabla 28

Correlaciéon entre la dimension identidad y desempefio laboral en la UGEL,
Cajamarca, 2024

Identidad Desempefio
laboral
Identidad Correlacion de 1 583"
Pearson
Sig. (bilateral) <,001
N 128 128
Desempefio laboral Correlacion de .583™ 1
Pearson
Sig. (bilateral) <,001
N 128 128

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuestas procesadas con SPSS.

En la Tabla 28, se puede apreciar que el nivel de significancia es <,001; esto contradice
la hipotesis nula, por lo tanto, aceptamos la hipotesis de investigacion; precisamente,
hay una relacion significativa entre estos componentes. Del mismo modo, el valor del
coeficiente de correlacion de Pearson es de ,583; interpretando asi esta puntuacion
como una correlacion positiva media de la identidad con el desempefio laboral.

(Hernandez Sampieri,2019)
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Para el objetivo especifico 6, se tiene:
Hipotesis especificas 6

Ho: No existe una relacion significativa la motivacion con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local,

Cajamarca, 2024

Ha: Existe una relacion significativa la motivacion con el desempefio laboral

de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local, Cajamarca, 2024

Tabla 29
Correlacion entre la dimension motivacion y desempefio laboral en la UGEL,

Cajamarca, 2024

Motivacion Desempeno
laboral
Motivacion Correlacion de 1 473
Pearson
Sig. (bilateral) <,001
N 128 128
Desempefio laboral Corlgelacmn de 473 1
earson
Sig. (bilateral) <,001
N 128 128

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuestas procesadas con SPSS.

En la Tabla 29, se puede apreciar que el nivel de significancia es <,001; esto contradice
la hipotesis nula, por lo tanto, aceptamos la hipotesis de investigacion; precisamente,
hay una relacion significativa entre estos componentes. Del mismo modo, el valor del
coeficiente de correlacion de Pearson es de ,473; interpretando asi esta puntuacién
como una correlacion positiva media de la motivacién con el desempefio laboral.

(Hernéndez Sampieri,2019)
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Para el objetivo especifico 7, se tiene:
Hipotesis especificas 7

Ho: No existe una relacion significativa la equidad con el desempefio laboral

de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local, Cajamarca, 2024

Hai: Existe una relacion significativa la equidad con el desempefio laboral de

los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local, Cajamarca, 2024

Tabla 30
Correlacion entre la dimension equidad y desempefio laboral en la UGEL, Cajamarca,
2024

. Desempefio
Equidad laboral
Equidad Correlacion de 1 589"
Pearson
Sig. (bilateral) <,001
N 128 128
Desempefio laboral CorFr>eIaC|on de 589" 1
earson
Sig. (bilateral) <,001
N 128 128

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuestas procesadas con SPSS.

En la Tabla 30, se puede apreciar que el nivel de significancia es <,001; esto contradice
la hipotesis nula, por lo tanto, aceptamos la hip6tesis de investigacion, precisamente,
hay una relaciéon significativa entre estos componentes. Asimismo, el valor del
coeficiente de correlacion de Pearson es de ,478; interpretando asi esta puntuacion
como una correlacion positiva media de la equidad con el desempefio laboral.

(Hernandez Sampieri,2019)
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Para el objetivo especifico 8, se tiene:
Hipotesis especificas 8
Ho: No existe una relacion significativa el apoyo con el desempefio laboral de

los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local, Cajamarca, 2024

Ha: Existe una relacion significativa el apoyo con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local, Cajamarca, 2024
Tabla 31

Correlacion entre la dimension apoyo y desempefio laboral en la UGEL, Cajamarca,
2024

Desempefio

Apoyo laboral
Correlacion de .

Apoyo Pearson 1 561
Sig. (bilateral) <,001

N 128 128

Desempefio laboral CorFr>eIaC|on de 561" 1
earson
Sig. (bilateral) <,001
N 128 128

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuestas procesadas con SPSS.

En la Tabla 31, se puede apreciar que el nivel de significancia es <,001; esto contradice
la hipétesis nula, por lo tanto, aceptamos la hipdtesis de investigacion; precisamente,
hay una relaciéon significativa entre estos componentes. Asimismo, el valor del
coeficiente de correlacion de Pearson es de ,561; interpretando asi esta puntuacién
como una correlacion media del apoyo con el desempefio laboral. (Hernandez
Sampieri,2019)
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Anélisis y discusion
El actual trabajo de investigacion cuya finalidad fue la de establecer cual es la
incidencia que hay del clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
en la Unidad de Gestion Educativa Local, Cajamarca, 2024. En primer lugar, se buscd
establecer el grado del clima organizacional, donde los resultados encontrados refieren
que hay un nivel alto con un 61.7%, asi mismo, se observa un alto nivel en las
dimensién autonomia y comunicacion con resultados de 76,6% y 58,6%
respectivamente, por otro lado, se observa un nivel medio en las dimensiones
liderazgo, recompensa y consideracion, identidad, motivacion, equidad y apoyo con
resultados como 66,4%, 56,3%, 82,0%, el 56,3%, 81,3% y 77,3%, respectivamente,
conjuntamente se percibid que el 89,8% de los trabajadores presenta un alto nivel en
el desempefio laboral. Podemos comparar nuestros resultados con los de Moncayo
Chavez (2022) cuyo objetivo especifico, fue reconocer el nivel del clima
organizacional de la Unidad de Gestion Educativa Local Chota; concluy6 en un regular
clima organizacional con un 85.37%, asi como; la comunicacion, liderazgo,
participacion y reconocimiento segun el 90.24%, 86.59% y 84.15% respectivamente.
Con respecto al anélisis de los porcentajes inferiremos que el clima organizacional en
la UGEL, Chota es regular, a razén de diferentes dimensiones como el grado de
comunicacion, liderazgo, participacion y reconocimiento. Estos datos finales y lo
detallado es contrastado por Gutierrez Ancasi (2023) quien buscO determinar la
relacion entre el Clima organizacional (CO) y el desempefio laboral (DL) de los
profesionales que laboran en el centro Materno Infantil, en los resultados descriptivos
se hallé que la variable clima organizacional encontrd en un nivel regular (47,5%) y
de igual manera la variable desempefio laboral refleja un nivel regular (62,5 %). Con
esta informacion ratificaremos que, siempre que se prospere el clima laboral en la

institucion, se tendra un efecto positivo sobre el desempefio de sus colaboradores.

A continuacion, para determinar cuadl es la correlacion que hay del clima
organizacional con el desemperio laboral de los trabajadores en la UGEL, Cajamarca,
2024. Determinando que hay una correlacion significativa del clima organizacional

con el desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local, Cajamarca, 2024.
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Asimismo, el valor del coeficiente de correlacion de Pearson es de ,550 lo que muestra
una correlacién positiva media del clima organizacional con el desempefio laboral.
Exponiendo pruebas concretas que respaldan la hipdtesis del investigador de que hay
una correlacién entre el clima laboral y el desempefio laboral de los empleados en la
UGEL, Cajamarca, respaldando los estudios realizados, lzquierdo Olavarria (2023),
que tenia como objetivo determinar como el clima laboral y el desempefio laboral de
los colaboradores administrativos de la Direccion Regional de Educacion de Tumbes
estaban relacionados. Se encontrd evidencia suficiente para aceptar la hipdtesis
mencionada, ya que se encontrd una correlaciéon de Pearson positiva de 0,770 con un

nivel de significancia de 0.001 y un p-valor menor a 0.01.

Como podemos analizar un buen clima laboral intrinsecamente en una organizacion,
optimiza el desempefio de los empleados, lo que mejora la productividad de cada
trabajador, en contraste a lo que menciona, lzquierdo Olavarria (2023). Un 6ptimo
clima laboral no solo fortalece la produccion de los colaboradores sino, ademas, crea

emociones de identidad laboral, fortaleciendo las responsabilidades para esta.

Referente al objetivo especifico 1, que busca establecer la relacién que hay entre la
autonomia con el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL, Cajamarca,
2024. Donde se puede apreciar que el nivel de significancia es <,001, asimismo, el
valor del coeficiente de correlacion de Pearson es de ,277; mostrando una correlacion
positiva débil de la Autonomia con el desempefio laboral, mostrando asi pruebas
suficientes para aceptar la hipétesis de investigacion; en otras palabras, hay una
relacion significativa entre la Autonomia con el desempefio laboral en la UGEL,
Cajamarca, 2024. Relacionandose con las investigaciones realizadas por Santos
Delgado (2022) quien con un valor de significancia alcanzado de 0.000; permitiendo
verificar que la autonomia para tomar decisiones se vincula significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL. Del mismo modo, la correlacién

es de 0.601, admitiéndose que es efectiva, moderada y fuerte.

La autonomia dentro de una organizacion les da la capacidad a los colaboradores para
establecer reglas de conducta para si mismos, ademas, también establece reglas de

conducta en sus relaciones con los demas dentro de los limites que determinados.
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Con respecto al objetivo especifico 2, que busca establecer la relacion que hay entre la
comunicacion con el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL, Cajamarca,
2024. Donde se puede apreciar que el nivel de significancia es <,001, Asimismo, el
valor del coeficiente de correlacion de Pearson es de ,296; mostrando una correlacion
positiva débil de la comunicacion con el desempefio laboral, mostrdndose asi pruebas
suficientes para aceptar la hipétesis del investigador por lo que se puede decir que hay
una relacion significativa entre la comunicacion con el desempefio laboral en la UGEL,
Cajamarca. Apoyandose en la investigacion tenemos a con la investigacion realizada
por Cortez Taipe, (2021) quien como objetivo principal fue determinar cémo la
comunicacion organizacional y el clima laboral se relacionan entre empleados del
centro de salud metropolitano de Abancay., 2020. Cuyos resultados, El valor de
significancia alcanzado es de 0.000. permitiendo aprobar la hipétesis alternay rechazar
la nula, es decir, “la autonomia para tomar decisiones se vincula significativamente en
el desempeno laboral de los trabajadores de la UGEL”. Del mismo modo, la

correlacion es de 0.601, admitiéndose que es positiva, moderada y fuerte.

Las instituciones se fundamentan y establecen a través de la comunicacién, que es
parte de la cultura y las normas de la organizacion. Existe comunicacion formal e
informal en las empresas. El trabajo en equipo y la accién coordinada ayudaran a

conseguir las metas estratégicas.

Referente al objetivo especifico 3, que busca establecer la relacion que existe del liderazgo
con el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL, Cajamarca, 2024. Donde se puede
apreciar que el nivel de significancia es <,001, el valor del coeficiente de correlacion de
Pearson es de ,479 mostrando una correlacion positiva media entre el liderazgo con el
desempefio laboral. Aceptandose la hipétesis de investigacion en otras palabras, hay una
relacion del liderazgo con el desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local,
Cajamarca, 2024. De acuerdo al estudio previo se halld similitud en la indagacién dada por en
el estudio de Gutierrez Ancasi (2023), quien buscO determinar la relacién significativa
entre el liderazgo y el DL del profesional de salud en un Centro Materno Infantil de
Cariete, 2023. Descubrimientos alcanzados en los datos inferenciales, se estima que

hay una relacién de la dimension liderazgo y el DL del profesional asistencial, en el
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cual el coeficiente de correlacion fue 0,814 y un valor sig. = 0,000 siendo (p<0,05),
dando una correlacion positiva alta, validando la H1. Asimismo, en los resultados
descriptivos se hall6 que la variable CO en su dimension liderazgo solo el 45% cuentan
con un nivel regular. De la misma manera Tejada et. al (2020), hallaron la existencia
de una correlacion significativamente de la dimension liderazgo y la variable DL a una
intensidad moderada (p=0,001; Rho= 0,432), dicho resultado manifiesta que un buen

liderazgo mejora el DL de los trabajadores. (Como citd Gutierrez Ancasi,2023)

El liderazgo, aporta eficiencia a la gestion y promueve la identificacion de
oportunidades para mejorar la prestacion de servicios. Por otro lado, un liderazgo
organizacional contribuye a la retencion, formacién y el desarrollo del profesional,
siendo el aspecto principal para convertirse en lider y participar de la toma de

decisiones.

Con respecto al objetivo especifico 4, que busca establecer la relacién que hay de la
recompensay consideracion con el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL,
Cajamarca, 2024. Donde se puede apreciar que el nivel de significancia es <,001, el
valor del coeficiente de correlacion de Pearson es de ,369 mostrando una correlacion
positiva entre débil y media de la recompensa y consideracion con el desempefio
laboral. aceptandose la hipétesis de investigacion; en otras palabras, hay una relacion
significativa de la recompensa y consideracion con el desempefio laboral en la UGEL,
Cajamarca, 2024. Apoyandose en el estudio de Izquierdo Olavarria (2023),quien
establecio que hay relacion significativa del reconocimiento y el desempefio laboral
del personal administrativo de la Direccion Regional de Educacion Tumbes, 2023. Con
una correlacion de Pearson de 0.677 siendo positiva moderada y un nivel de
significancia de 0.001, siendo menor al p-valor igual a 0.01. ademas, el estudio de
Vasquez Leiva (2021) quien busco determinar si la remuneracion posee una incidencia
inmediata en el desempefio laboral de los colaboradores del Hospital Regional de
Cajamarca. Demostrando asi que la remuneracion tiene una incidencia inmediata y
significativa en el desempefio laboral de los empleados del Hospital Regional de
Cajamarca segun los indicadores el 75% de participantes cumple tareas fuera del

horario, sin remuneracion alguna, por esto, casi todos los nombrados realiza su trabajo

77



en su horario y se va, y el 87% desempefian integramente segun lo indicado, referente
al logro de objetivos; sin alguna recompensa.

La recompensa y consideracion en la organizacion es una muestra de iniciativa por
parte de la gerencia empresarial que permite apreciar el esfuerzo de los colaboradores
y/o diferentes comportamientos que busque el provecho dentro de la organizacion.

Con respecto al objetivo especifico 5, que busca establecer la relacién que hay de la
identidad con el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL, Cajamarca, 2024.
se puede apreciar que el nivel de significancia es <,001, el valor del coeficiente de
correlacion de Pearson es de ,583; mostrando una correlacion positiva media entre la
identidad con el desempefio laboral. Aceptandose la hipdtesis de investigacion; en
otras palabras, hay una relacién significativa entre la identidad con el desempefio
laboral en la UGEL, Cajamarca, 2024. Esto se asemeja al estudio de Pérez Prieto,
Sayas Rojas y Suarez Camargo, (2020), quienes determino que hay relacién
significativa de la identidad y el desempefio laboral en el Hospital Universitario de
Sincelejo, Colombia. Cuyos resultados arrojaron que el 88% de los 25 participantes
tienen un alto porcentaje de sentido de pertenencia con su lugar de trabajo, es decir,
con el Hospital Universitario.

La identidad en la organizacion permite medir la vinculacion organizacional de los
trabajadores hacia la empresa, lo que permite a su vez la contribucién del logro de los
objetivos tanto personales como organizacionales.

Con respecto al objetivo especifico 6, que busca establecer la relacion que hay de la
motivacién con el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL, Cajamarca,
2024. Donde se puede apreciar que el nivel de significancia es <,001 el valor del
coeficiente de correlacion de Pearson es de ,473 lo cual indica casi una correlacion
positiva media entre la motivacion con el desempefio laboral. Aceptandose la hipotesis
de investigacion; en otras palabras, hay una relacion significativa entre la motivacién
con el desempefio laboral en la UGEL, Cajamarca, 2024. Apoyandose en el estudio de
Lopez Neira (2020), quien buscé determinar si la motivacion impacta
significativamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la UPS sede

Guayaquil. En la relacién a la prueba de Chi-Cuadrado el nimero de casillas con una
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frecuencia relativa menor al 5 es mayor del 20% por tal razén observamos el casillero
de significancia exacta (bilateral) el cual es de 0.000 < 0.05 podemos concluir que las
variables tienen una asociacion estadisticamente significativa y demuestran que no son
independientes es decir que la dimension Motivacion tiene impacto significativo con
la variable Desempefio Laboral. En la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un
coeficiente de correlacion de 0.526 conforme al Baremo de interpretacion podemos
inferir que entra la Motivacion y el Desempefio Laboral hay una correlacion
Moderada.

La motivacién en la organizacion es factor relevante del desenvolvimiento de las
ocupaciones de los empleados de una institucion, lo que permite optimizar estos

procesos cuya finalidad es la de lograr metas institucionales.

Referente al objetivo especifico 7, que busca establecer la relacion que hay de la
equidad con el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL, Cajamarca, 2024.
Donde se puede se puede apreciar que el nivel de significancia es <,001, el valor del
coeficiente de correlacion de Pearson es de ,478 indicando una correlacion positiva
media de la equidad con el desempefio laboral. Aceptandose la hipotesis de
investigacion; en otras palabras, hay una relacion significativa de la equidad con el
desempefio laboral en la UGEL, Cajamarca, 2024. Apoyandose en el estudio de Diaz
Sanchez (2022) quien buscé establecer la relacion de la equidad organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de una superintendencia de transportes en el sur
del Per(. Obteniéndose como resultados que coexiste una relacion de la equidad
organizacional y desempefio laboral. Demostrado con la prueba de Rho Spearman (sig.
bilateral=,000 < ,050; Rho=,758). Evidenciandose asi en los resultados que hay un
nivel bueno con alto porcentaje que percibe que dentro de la institucion hay una buena

equidad organizacional.

La equidad en la organizacion es vista como aquella que concibe las apreciaciones en
cuanto a la igualdad en las laborales, ademas, lleva a favorecer completamente el

compromiso con la institucién y en favor de esta misma.
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Con respecto al objetivo especifico 8, que busca establecer la relacion que hay del
apoyo con el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL, Cajamarca, 2024.
Donde se puede apreciar que el nivel de significancia es <,001, el valor del coeficiente
de correlacion de Pearson es de ,561 indicando una correlacion positiva media del
apoyo con el desempefio laboral. Aceptandose la hipétesis de investigacion; en otras
palabras, hay una relacién significativa entre el apoyo con el desempefio laboral en la
UGEL, Cajamarca, 2024. Estudio similar en el estudio de Lipa Chavez, (2020) cuyo
objetivo fue determinar la relacién entre el apoyo y desempefio laboral en la MYPE
Voltrailer, Huachipa. De los resultados se evidencia una correlacion positiva alta entre
el apoyo y desempefio laboral, con resultados p_<0.05 y un r=0.756.

El apoyo en la organizacion se refiere al conjunto de tareas, actividades y funciones
que se ejecutan para asistir y facilitar el trabajo y la gestion eficiente de una

organizacion.
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Conclusiones

Hay una relacion significativa del clima organizacional con el desempefio laboral en
la Unidad de Gestion Educativa Local, Cajamarca, 2024. Con un valor significancia
de <,001 y el valor del coeficiente de correlacion de Pearson de ,550 mostrando una
correlacion positiva media del clima organizacional con el desempefio laboral;
exponiendo asi la vinculacion relevante del clima organizacional y el desempefio
laboral. En otras palabras, si prospera el clima laboral en la organizacion, esta tendra

un impacto positivo sobre el desempefio de sus trabajadores.

Hay una relacion significativa de la Autonomia con el desempefio laboral en la UGEL,
Cajamarca, 2024. Con un nivel de significancia de <,001 y el valor del coeficiente de
correlacion de Pearson de ,277mostrando una correlacién positiva débil de la
Autonomia con el desempefio laboral. Es decir, la dimensién autonomia tiene un
impacto positivo sobre el desempefio de sus trabajadores, pero, al ser esta positiva

débil, la correlacion no es determinante.

Hay una relacion significativa de la comunicacion con el desempefio laboral en la
UGEL, Cajamarca, 2024. Con un nivel de significancia de <,001 y el valor del
coeficiente de correlacion de Pearson de ,296; mostrando una correlacion positiva
débil de la comunicacion con el desempefio laboral. Es decir, la dimension
comunicacion tiene un impacto positivo sobre el desempefio de sus trabajadores, pero,

al ser esta positiva débil, la correlacion no es determinante.

Hay una relacion significativa del liderazgo con el desempefio laboral en la UGEL,
Cajamarca, 2024. Con un nivel de significancia de <,001 y el valor del coeficiente de
correlacion de Pearson de ,479; mostrando una correlacién positiva media de la
autonomia con el desempefio laboral. Es decir, la dimension liderazgo impacta

positivamente sobre el desempefio de sus trabajadores.

Hay una relacion significativa de la recompensa y consideracion con el desempefio
laboral en la UGEL, Cajamarca, 2024. Con un nivel de significancia de <,001 y el
valor del coeficiente de correlacion de Pearson de ,369; mostrando una correlacion

positiva débil de la recompensa y consideracion con el desempefio laboral. Es decir, la
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dimension la recompensa y consideracion tiene un impacto positivo sobre el
desempefio de sus trabajadores, pero, al ser esta positiva debil, la correlacion no es

determinante.

Hay una relacion significativa de la identidad con el desempefio laboral en la UGEL,
Cajamarca, 2024. Con un nivel de significancia de <,001 y el valor del coeficiente de
correlacion de Pearson de ,583; mostrando una correlacion positiva media de la
identidad con el desempefio laboral. Es decir, la dimension identidad tiene un impacto
positivo sobre el desempefio de sus trabajadores.

Hay una relacion significativa de la motivacién con el desempefio laboral en la UGEL,
Cajamarca, 2024. Con un nivel de significancia de <,001 y el valor del coeficiente de
correlacion de Pearson de ,473; lo cual indica una correlacion positiva media entre la
motivacién con el desempefio laboral. Es decir, la dimensién motivacion tiene un

impacto positivo sobre el desempefio de sus trabajadores.

Existe una relacion significativa de la equidad con el desempefio laboral en la UGEL,
Cajamarca, 2024. Con un nivel de significancia de <,001 y el valor del coeficiente de
correlacion de Pearson de ,478; mostrando una correlacién positiva media de la
equidad con el desempefio laboral. En otras palabras, la dimensién equidad tiene un
impacto positivo sobre el desempefio de colaboradores.

hay una relacion significativa del apoyo con el desempefio laboral en la UGEL,
Cajamarca, 2024. Con un nivel de significancia de <,001 y el valor del coeficiente de
correlacion de Pearson de ,561; mostrando indica una correlacion positiva media del
apoyo con el desempefio laboral. En otras palabras, el apoyo tiene un impacto positivo

sobre el desemperio de colaboradores.
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Recomendaciones

La Unidad de Gestion Educativa Local de Cajamarca debe proponerse que el clima
organizacional este en un grado apropiado con la finalidad de lograr asi un desempefio
apto de su personal, debido a que es esencial para el progreso en las tareas y
cumplimiento de los objetivos organizacionales, con este argumento, la entidad debe
priorizar el desarrollo y viabilidad de una Optima; autonomia, comunicacion,
liderazgo, recompensa y consideracion, identidad, motivacion, equidad y apoyo

adecuados para fomentar el desempefio de sus empleados.

Al personal encargado de cada area de la A la Unidad de Gestion Educativa Local,
Cajamarca, debe realizar reuniones semanales con el objetivo comunicar los objetivos
de la entidad y el compromiso que implica objetivo. También, es necesario realizar
ejercicios de socializacion para generar lazos de confianza cuya finalidad es asegurar
que los miembros puedan conozcan algunas dudas que tengas y asi conseguir buenos

resultados en funciones asignadas, es decir, un buen desempefio laboral.

A la Unidad de Gestion Educativa Local, Cajamarca, debe valorar los grados de
recompensa y consideracion del desempefio, para asi, estimular alcanzar los objetivos

institucionales, lo que llevara a un buen desempefio en las funciones asignadas.

A la Unidad de Gestién Educativa Local, Cajamarca, se le recomienda, ofrezca
intervencion de sus colaboradores en programas de evaluacion y capacitacion, ademas,
de actividades para favorecer el desarrollar habilidades autdnomas en los trabajadores,
con la meta de optimizar la productividad, los que, del mismo modo correspondan

acceder a generar un buen clima organizacional.

Es elemental que la Unidad Educativa Local, Cajamarca, reconozca e involucre a sus
empleados en programas de evaluacion y capacitacion de desempefio laboral para

mejorar el clima organizacional.
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10. Anexos y apéendices

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

Variable Definicion conceptual Defim.clon Dimensiones Indicadores items Escala de medicion
operacional
Percepcion de autodeterminacion 5
Clima Organizacional Resp onsabl.ll'dad 3
Tomando en cuenta las Autonomia Toma de decisiones 4
diferentes definiciones Flexibilidad en la organizacion del trabajo 2
Segun Chiavenato y dimensiones Empoderamiento 1
(2011) el clima utilizadas para el Comunicacion vertical 6-9
organizacion se refiere al estudio del clima Comunicacién hotizontal 10-12 Ordinal:
ambiente dentro de una organizacional y el Comunicacion 5 Escala de Likert, con
organizacion, que tipo de organizacion Comentarios 7 valores: 5 (siempre), el
incluye las percepciones que estudiaremos, Apertura a las ideas 8-11 4 (casi siempre), el 3
VARIABLE y experiencias de sus seleccionamos sietes Capacidad de inspirar 15 (a veces), 2 (casi
1: miembros y como dimensiones que Capacidad de motivar 14 nunca) y el 1 (nunca),
X: Clima afectan su creimos convenientes . Habilidad para brindar direccién y para facilitar la
organizacional comportamiento. En evaluar en la Unidad Liderazgo orientacién 16 recoleccion y
otras palabras, se define Gestion Educativa Comunicacion efectiva 17 codificacion de los
como la percepcion que | Local, las cuales son: Empatia y apoyo emocional 13 datos, asi como
tienen todos los Autonomia, Sistemas de reconocimiento 21-22 también su
mlembrps de una Comumcacu’m, Recompensas 19 procesamiento.
organizacion sobre el Liderazgo, Recompensa y Bencficios 20-24
entorno de trabajo. Recomp ens.e} y Consideracion Equidad en la distribucion de recompensas 18
Consideracion, - — -
Identidad y Clima de reconocimiento y aprecio 23
Motivacion, Equidad, . Sentido de pertenencia 25-28
Apoyo Identidad
Compromiso organizacional 26-27
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Contribucion al logro de objetivos 29
Factores externos 30
Motivacion Nivel de entusiasmo y compromiso 31
Eficacia en el trabajo 32
Transparencia en las politicas y reglamentos 33
Aplicacion justa de politicas y reglamentos | 35, 36
Equidad Procedimientos de reclamacion y resolucion 37
de conflictos
Distribucion de recursos y oportunidades 34
Aprendizaje y desarrollo 38, 41
Apoyo Comunicacion abierta y honesta 39
Apoyo de los superiores y compaiieros 40, 42
Pérez Prieto et al. (2020) Desemmneiio Laboral Tiempo dedicado al trabajo 1
menciona que el P Productividad Eficiencia en la realizacion de tareas 2-3
desempefio laboral es la Tomando en cuenta las Escala de Likert, con
p - diferentes definiciones Contribucion al objetivo de la empresa 4 o
representacion del dimensiones valores: 5 (siempre), el
proceder del empleado Y ¢ . Precision 5 4 (casi siempre), el 3
- utilizadas para el Calidad Del - )
para lograr los objetivos . N . Atencion al detalle 6 (a veces), 2 (casi
VARIABLE o estudio del desempefio Trabajo 7
7. y metas organizacionales laboral v el tino de Resoluciéon de problemas 7 nunca) y el 1 (nunca),
Y- Desempefio sobre la base de las or anizyaciénp e Competencia técnica 11 para facilitar la
Lélb oral P reglas establecidas, en la egstu diarem o(i Conocimiento Del Experiencia laboral 8-13 recoleccion y
' bﬁsqpeda del desarrollo seleccionamos si,e tes Trabajo Capacidad de aprendizaje 14 codificacion de los
de Vlrtudes personales. dimensiones que Contribucion al conocimiento del equipo 9-10 datos, a.si como
crspectiva, s require | TEIMOS convenientes saeto s cortes B procesamiento
pl pectiva, ) lq evaluar en la Unidad Cooperacién Resp.eto y cortesia 17 p '
a creacion de planes Gestién Educativa Resolucion de conflictos 16
para el uso eficiente .de Local, las cuales son: Apoyo al equipo 18
los recursos; es decir, Participacion en programas de formacion 20
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cuando un empleado
alcanza sus objetivos con
un manejo optimo de sus
recursos, o cuando los
maneja con pocos
recursos, indica su
desempefio, y este
desempefio puede
mostrar diferencias entre
los empleados.

Productividad, Calidad
Del Trabajo,
Conocimiento Del
Trabajo, Cooperacion,
Desarrollo De Talento
y Creatividad

Desarrollo De Planificacién de carrera 21
Talento Autoevaluacion 19
Generacion de ideas 22
Innovacion 23

Creatividad
Flexibilidad 24
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Anexo 2: Matriz de Consistencia

Problema Variables Objetivo Hipotesis Metodologia
Problema general: VARIABLE 1: Tipos de investigacion:
X: Clima organizacional Objetivo general Hipdtesis general: El tipo de

¢Cudl es la relacion que
existe entre el clima
organizacional con el

desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad

de Gestion Educativa

Local, Cajamarca, 2024?

Problemas especificos

¢Cudl es la relacion que

existe entre la autonomia

individual con el

desempefio laboral de los
trabajadores de la unidad
de gestién educativa local-

Cajamarca 2024?

¢Cual es la relacion que
existe entre la

comunicacion y equidad

Determinar cudl es la

Existe una relacion

- Autonomia
- Comunicacién relacion que hay entre el significativa entre el clima
- Liderazgo clima organizacional y el organizacional con el
- Recompensay desempefio laboral de los desempefio laboral de los
Consideracion trabajadores en la Unidad de | trabajadores de la Unidad de
- Identidad Gestion Educativa Local - Gestion Educativa Local,
L, 2024 Cajamarca, 2024.
- Motivacion
- Equidad
- Apoyo
VARIABLE 2: Obijetivos especificos Hipdtesis especificas:

Y: Desempefio Laboral.
- Productividad
- Calidad Del Trabajo

- Conocimiento Del
Trabajo

- Cooperacion
- Desarrollo De Talento
- Creatividad

Establecer la relacion que
existe entre la autonomia
con el desempefio laboral de
los trabajadores de la
Unidad de Gestion
Educativa Local,
Cajamarca, 2024.

Establecer la relacion que
existe entre la comunicacion

Existe una relacion
significativa existe entre la
autonomia con el desempefio
laboral de los trabajadores de
la Unidad de Gestion
Educativa Local, Cajamarca,
2024,

Existe una relacion
significativa entre la

investigacion basica.

Meétodo de
investigacion:

El método a utilizar es
el descriptivo —
correlacional.

Disefio de la
investigacion:

El presente estudio
utilizara el disefio
Descriptivo —
correlacional.

Poblacion

La poblacién
considerada para esta
investigacion abarca a
todos los trabajadores
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organizacional con el
desempefio laboral de los
trabajadores de la unidad
de gestidn educativa local-
Cajamarca 2024?

¢Cudl es la relacion que
existe entre la recompensa
individual con el
desempefio laboral de los
trabajadores de la unidad
de gestién educativa local-
Cajamarca 2024?

¢Cudl es la relacion que
existe entre la
consideracién, entusiasmo
y apoyo con el desempefio
laboral de los trabajadores
de la unidad de gestién
educativa local-
Cajamarca 20247

¢Cuél es la relacion que
existe entre la orientacion
hacia el desarrollo y la
promocion en el trabajo

con el desempefio laboral de
los trabajadores de la
Unidad de Gestion
Educativa Local,
Cajamarca, 2024.

Establecer la relacion que
existe entre el liderazgo con
el desemperio laboral de los
trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local,
Cajamarca, 2024.

Establecer la relacion que
existe entre la recompensa y
consideracion con el
desemperio laboral de los
trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local,
Cajamarca, 2024.

Establecer la relacion que

existe entre la identidad con
el desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de

comunicacion con el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local,
Cajamarca, 2024.

Existe una relacién
significativa entre el
liderazgo con el desempefio
laboral de los trabajadores de
la Unidad de Gestion
Educativa Local, Cajamarca,
2024.

Existe una relacién
significativa entre la
recompensa y consideracion
con el desempefio laboral de
los trabajadores de la Unidad
de Gestion Educativa Local,
Cajamarca, 2024.

Existe una relacion
significativa la identidad con
el desemperio laboral de los
trabajadores de la Unidad de

de la Unidad de
Gestion Educativa
Local del distrito de
Cajamarca - 2024.
(140 Trabajadores)

Muestra

La muestra es no
probabilistica e
intensional, ya que el
procedimiento de
seleccion fue dado
orientado por las
caracteristicas y
contexto de la
investigacion
(Hern&ndez Sampieri
2019), ademas, se trato
de encuestar a todos
los trabajadores, sin
embargo, solo se pudo
considerar una muestra
de 128 trabajadores
presentes.
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con el desempefio laboral
de los trabajadores de la
unidad de gestion
educativa local-
Cajamarca 2024?

Gestion Educativa Local,
Cajamarca, 2024.

Establecer la relacion que
existe entre la motivacion
con el desempefio laboral de
los trabajadores de la
Unidad de Gestion
Educativa Local,
Cajamarca, 2024.

Establecer la relacion que
existe entre la equidad con
el desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local,
Cajamarca, 2024.

Establecer la relacion que
existe entre el apoyo con el
desemperio laboral de los
trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local,
Cajamarca, 2024.

Gestion Educativa Local,
Cajamarca, 2024.

Existe una relacion
significativa la motivacion
con el desempefio laboral de
los trabajadores de la Unidad
de Gestion Educativa Local,
Cajamarca, 2024

Existe una relacién
significativa la equidad con el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local,
Cajamarca, 2024

Existe una relacion
significativa el apoyo con el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local,
Cajamarca, 2024

Y

Donde:

M = Muestra de
Investigacion.

r =Relacion

X =Clima
organizacional.
Y = Desempefio
laboral
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Anexo 3: Instrumento de recoleccién de datos.

Encuesta del Clima Organizacional

Informacién General:

Institucion: Unidad de Gestion Educativa Local Cajamarca
Finalidad:

Conocer cudl es la relacion que hay entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local, Cajamarca,
2024.p

Instrucciones:

Lee cuidadosamente cada una de las preguntas y marque con un aspa (X) en la casilla
correspondiente, segun la respuesta que mejor describa su opinion. No debe quedar
ninguna pregunta en blanco.

Variable de estudio: “Clima organizacional”

Escala de valoracion

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1
PREGUNTAS 5(4(3|2
AUTONOMIA
1. Mi superior me da la capacidad y autoridad para desempefiar mi trabajo de
acuerdo a mi propio criterio.
2. El horario laboral me brinda flexibilidad para atender mis compromisos
personales.
3. Me siento responsable de cumplir con los estandares de desempefio en mi
trabajo.
4. Mi superior inmediato valora mis opiniones al tomar decisiones.
5. Me encuentro comprometido con el logro de las metas establecidas en mi
trabajo.
COMUNICACION
6. Los objetivos y metas de la direccion se comunican de manera efectiva y
oportuna, para guiar nuestro trabajo.
7. Recibo retroalimentacion constructiva de manera regular sobre mi desempefio
laboral.
8. Se fomenta mi participacion en la toma de decisiones relevantes para mi area.
9. Existe oportunidad para interactuar con personas de mayor jerarquia en la
organizacion.
10. La institucion promueve la resolucion de obstaculos de manera colaborativa y
eficiente.
11. Se me proporciona un espacio para expresar y compartir mis ideas, asi como
mis necesidades laborales.
12. La informacion y recursos que se comparten con tus colegas del mismo nivel
jerarquico es fluida y efectiva.




LIDERAZGO

13. Mi superior demuestra empatia y apoyo hacia sus trabajadores.

14. Mi superior fomenta un ambiente positivo y estimulante.

15. Las decisiones tomadas por mi superior generan entusiasmo entre el personal.

16. La supervision de mi superior asegura la calidad y eficiencia de mis
funciones.

17. Mi superior se asegura de que comprenda claramente las tareas asignadas.

RECOMPENSA Y CONSIDERACION

18. Estoy satisfecho con los incentivos recibidos por mi desempeifio laboral.

19. La organizacion ofrece horarios flexibles u otros beneficios de acuerdo al
desempefio de cada trabajador.

20. Estoy satisfecho con mi salario y beneficios por mi trabajo

21. Se reconoce la trayectoria del personal para oportunidades de ascenso.

22. La direccion reconoce y valora los esfuerzos individuales hacia los objetivos
institucionales.

23. Mi superior reconoce y valora mi trabajo y contribucion.

24. Estoy satisfecho con los beneficios ofrecidos por la institucion.

IDENTIDAD

25. Me siento plenamente satisfecho con el ambiente laboral en el que me
encuentro.

26. Estoy comprometido y avocado con el crecimiento de mi institucion

27. Mi superior esta interesado en mi desarrollo profesional y crecimiento dentro
de la organizacion.

28. El ambiente de trabajo es idoneo para la realizacion de mis actividades, lo que
refleja un buen trato.

29. Considero que mis objetivos individuales estan alineados con los objetivos de
la organizacion

MOTIVACION

30. Recibo reconocimiento por mis logros y contribuciones

31. Me siento inspirado por el liderazgo de la organizacion

32. Mi puesto requiere un esfuerzo adicional y desafiante para su desempefio.

EQUIDAD

33. Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe.

34. Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables.

35. Considero que mi superior elogia mi trabajo de manera justa y equitativa.

36. Mi jefe no tiene favoritos.

37. Las quejas o conflictos se abordan de manera efectiva y justa.

APOYO

38. Mi jefe me utiliza mis ideas u opiniones para mejorar el trabajo

39. Considero que mi jefe es flexible y justo cuando le expreso mis
preocupaciones o ideas.

40. Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito

41. A mi jefe la interesa que me desarrolle profesionalmente.

42. Mi superior y compaifieros respaldan mi trabajo en momentos dificiles.




Encuesta del Desempefio Laboral
Informacién General:
Institucion: Unidad de Gestion Educativa Local Cajamarca
Finalidad:

Conocer cudl es la relacién que hay entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local, Cajamarca, 2024.

Instrucciones:

Lee cuidadosamente cada una de las preguntas y marque con un aspa (X) en la casilla
correspondiente, segun la respuesta que mejor describa su opinion. No debe quedar
ninguna pregunta en blanco.

Variable de estudio: “Desempefio Laboral”

Escala de valoracién

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1
PREGUNTAS 514132
PRODUCTIVIDAD
1. Cumplo consistentemente con los plazos establecidos para terminar mis
tareas.

2. Realizo las tareas asignadas de manera oportuna y eficiente.

3. Hago uso de los recursos disponibles para realizar mis tareas de manera
efectiva.

4. Demuestro compromiso y esfuerzo por alcanzar los objetivos establecidos.

CALIDAD DEL TRABAJO:

5. Con frecuencia logro realizar mi trabajo sin cometer errores

6. Con regularidad muestro cuidado y organizacion en la ejecucion de mis
tareas diarias

7. Soy capaz de tomar decisiones informadas y acertadas en mi puesto de
trabajo.

CONOCIMIENTO DEL TRABAJO:

8. Planifica con anticipacion y de manera eficiente mis actividades laborales.

9. Participo en las actividades propuestas por la organizacion.

10. Demuestro una actitud colaborativa y constructiva para integrarme al equipo
de trabajo.

11. Comprendo y estoy alineado con los objetivos del equipo al que pertenezco.

12. He recibido retroalimentacidn positiva para optimizar el trabajo

13. He sido sancionado o he recibido medidas disciplinarias debido al
incumplimiento de mis funciones.

14. Conozco algunos casos de compaiieros que desconocen sus funciones.

COOPERACION:

15. demuestras disposicion para colaborar y trabajar en equipo con tus colegas

16. Mi equipo trabaja de manera coordinada y efectiva para alcanzar las metas
establecidas.




17. Me siento contento y satisfecho en mi ambiente laboral.

18. Ofrezco ayuda o apoyo a mis compaiieros cuando lo necesitan

DESARROLLO DE TALENTO:

19. Me siento con capacidad para resolver distintos problemas laborales.

20. He participado en programas de capacitacion o cursos para mejorar tus
habilidades laborales.

21. Muestro interés y compromiso con mi crecimiento profesional

CREATIVIDAD:

22. He contribuido con ideas innovadoras y creativas que han sido
implementadas con éxito en la organizacion.

23. Me anticipo a las desafios y obstaculos en el trabajo con ideas creativas.

24. Me muestro receptivo y flexible a los cambios y adaptaciones en mi entorno
laboral.




Anexo 4: Evaluacion de Juicio de expertos

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
ESCUELA DE POSTGRADO
SECCION DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE EDUCACION Y HUMANIDADES
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS
L- Informacién General:

Nombres y apellidos del validador: ... A, U(5... ACFEERD, . AARUE SV
Fecha: .$7.0/: 0424 Especialidad: ... GP9CAS 2 FL.1r1A%

Nombre del instrumento evaluado: Encuesta de clima organizacional
Autor del instrumento: Culqui Cubas, Carlos Alberto

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion sobre el
instrumento de la investigacion titulada:

“Clima organizacional y el readimiento laboral de los trabajadores en la Unidad de
Gestién Educativa Local, Cajamarca, 2024™.

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

IL- Aspectos a evaluar: (Calificacién cuantitativa)

Indicadores de Criterios cualitativos - Deficiente | Repular | Bueno | Muy Bueno | Excel
evaluacion del cuantitativos a9 | (1913) | (14-16) | (17-15) (19-20)
instromento
Claridad ¢ Esté formulado con lenguaje

apropiado? ‘ b
Objetividad (Esté expresado con conductas

observadas? 19
Actualidad (Adecuado al avance de la | g

ciencia y calidad?
Organizacién ¢ Existe una organizacién :

6gica del instrumento? 18
Suficiencia ¢ Valora los aspectos en

cantidad y calidad? 19
Intencionalidad iAdecuado para cumplir con ,

los objetivos? 20
Consistencia ¢ Basado en el aspecto tedrico

cientifico del tema de estudios? ‘l 9
Coherencia iEntre las hipdtesis, ‘

dimensiones e indicadores? :ZQ
Propésito ;Las estrategias responden al . ] ] %

propésito del estudio?
Conveniencia iGenera nucvas pautas para la

investigacion y construccion de | 8

teorias?
Sumatoria parcial 90 9F
Sumatoria Total |97 (Siendo el puntaje maximo posible 200)
Valoracién titativa (S toria Total x0.005) 0,935 (Siendo la valoracién méxima en 1)




Aporte y/o sugerencias para mejorar ¢l instrumento

T~

1I1.- Calificacién 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
0,50-0,59 Validez muy baja
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

Coeficiente de Validez

g7 ] = [0,%5

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

Nombre

DNI




UNIVERSIDAD SAN PEDRO
ESCUELA DE POSTGRADO
SECCION DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE EDUCACION Y HUMANIDADES
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS
L- Informacién General:
Nombres y apellidos del validador: .. L\V(.S.... ALFLEDD  AALARUE  S/LVA.

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

...........

Nombre del instrumento evaluado: Encuesta de desempeiio laboral

Autor del instrumento: Culqui Cubas, Carlos Alberto

........... Especialidad: ..... &PV SASLOW..... PEIIARIA.

Teniendo como base los criterios que a continuaci6n se presenta, requerimos su opinion sobre el
instrumento de la investigacion titulada:

“Clima organizacional y el rendimiento laboral de los trabajadores en la Unidad de
Gestion Educativa Local, Cajamarca, 2024",

El cual debe calificar con una valoracién correspondiente a su opini6n respecto a cada criterio

formulado.

IL.- Aspectos a evaluar; (Calificacién cuantitativa)

Indicadores de Criterios cualitativos - | Deficiente | Regular | Bueno | Muy Bueno | Excelente |
evaluacion del cusantitativos (A8) | (013) | (416} | (17-18) (19-20)
instrumento
Claridad ;Esté formulado con lenguaje
apropiado? '8
Objetividad ;Estd expresado con conductas
observadas? L€
Actualidad ;Adecuado al avance de la
ciencia y calidad? 17
Organizacién ¢Existe una organizacién
légica de! instrumento? 18
Suficiencia ¢ Valora los aspectos en | 9
cantidad y calidad?
Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con
los obietivos? 19
Consistencia ;Basado en el aspecto tedrico
cientifico del tema de estudios? 20
Coherencia ;Entre las hipétesis, 0
dimensiones e indicadores? 2
Propésito ;Las estrategias responden al g
propésito del estudio? l
Conveniencia ;Genera nuevas pautas para la
investigacion y construccién de ‘ %
teorias?
Sumatoria parcial 29 9%
S ia Total {86  (Siendo el puntaje méximo posible 200)
Valoracién cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0,93  (Siendo la valoracién méxima en 1)




Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

T~

.

'\

IIL- Calificacién 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
050039 Validez muy baja Coeficiente de Validez
0,60 - 0,69 Validez baja
0,70 - 0,79 Validez aceptable =
0;30 -089 ° Validez buena
0,90 -1,00 Validez muy buena

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

DNI



UNIVERSIDAD SAN PEDRO
ESCUELA DE POSTGRADO
SECCION DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE EDUCACION Y HUMANIDADES
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS
1.- Informacion General: /_ ya ﬂ
Nombres y apellidos dei validador: leeed

/
Fecha: . 2d.=.0 3= 22025 . Especialidad: S/ €0C A5 2& Lo CorcoN(Ca U

Nombre del instrumento evaluado: Encuesta de clima organizacional
Autor del instrumento: Culqui Cubas, Carlos Alberto

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta. requerimos su opinién sobre el
instrumento de la investigacion titulada:

“Clima organizacional y el rendimiento laboral de los trabajadores en la Unidad de
Gestién Educativa Local, Cajamarca, 20247,

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

IL.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa)

Indicadores de ' Criterios cualitatives - Deficiente | Regular ' Bueno ! Muy Bueno | Excelente
evaluacién del | cuantitativos (-9 (10-13) + (4-16) & (7-18) (19-20)
instrumento
Claridad (Esta formulado con lenguaje / y
apropiado?
Objetividad ¢ Esta expresado con conductas /
observadas? 7
Actualidad ; Adecuado al avance de la !
giencia v calidad? | / 7
Organizacion ; Existe una organizacion
® lbéaica del instrumento? .20
| Suficiencia ¢ Valora los aspectes en /
| cantidad v calidad? g
| Intencionalidad Adecuado para cumplir con
J‘ ios objcti\'of? P | 02 @
i Consistencia .Basado en el aspecto tedrico
cientifico del tema de estudios? /7
Coherencia (Entre las hipotesis. |
dimensiones ¢ indicadores? | | 020
Propésito ‘r (Las estrategias responden al ! | za
| proposito del estudio? ! 1
Conveniencia ¢ Genera nuevas pautas parala |
investigacion y construccion de | | /Q
| teorias? | | |
Sumatoria parcial | i ST | /25
Sumatoria Total ' /—9’ %/ (Siendo el puntaje maximo posible 200)
Valgracion cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) | & 72 (Siendo la valoracion maximaen 1)




Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

e~

\
\
\
\

—

HI.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo ¥
escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos | Resultados

0.00 - 0,49 i Validez Nula

0.50 - 0.5% [ Validez muy baja Coeficiente de Validez

0.60 - 0.69 [ Validez baja
| | =
!t 0.70 - 0.79 Validez aceptable
i 0.80-0.89 Validez buena
. (.90 - 1.00 Validez muy buena

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

\ 7

Firma del experto

Tecle.. ..éﬂ:;-;?.-.e;:tﬁ . Zijmz s
Grado Acadén1ico:é?ff..§-¥.‘-.....é}‘l 5’“—"—’ % //”I [g”f”/‘”’”?o‘"‘ ‘g:‘
DNI RECTeld 7
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
ESCUELA DE POSTGRADO
SECCION DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE EDUCACION Y HUMANIDADES
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

L.- Informaciéon General: /. ya ﬁ
Nombres y apellidos del validador: Leede ey (2Lt lr A

s
Fecha: 4. =.93. 62025 . Especialidad: S/ €.0C e A 5, D€ Lo Comeonichcgu

Nombre del instrumento evaluado: Encuesta de desempefio laboral
Autor del instrumento: Culqui Cubas, Carlos Alberto

Teniendo como base los criterios que a continuacién se presenta. requerimos su opinion sobre el
instrumento de la investigacién titulada:

“Clima organizacional ¥ el rendimiento laboral de los trabajadores en la Unidad de
Gestién Educativa Local, Cajamarca, 2024",

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

IL.- Aspectos a evaluar: (Calificacién cuantitativa)

I Indicadores de ' Criterios cualitativos - Deficiente | Regular | Bueno \ Muy Bucno | Excelente
evaluacién del | cuantitativos (-9 G0-13) 1 (416 1 (17-18) (19-20)
instrumento |
Claridad ¢ Esta formulado con lenguaje / y

apropiado?
QObjetividad ¢ Esta expresado con conductas /
observadas? 7
Actualidad ;Adecuado al avance de la /
ciencia v caiidad? g
Ovrganizacién ¢ Existe una organizacion
16gica del instrumento? .720

! Suficiencia . Valora los aspectos en /

| cantidad v calidad? 7

j Intencionalidad ;Adecuado para cumplir con £ a

‘ los objetivos? |

i Consistencia :Basado en el aspecto tebrico |

cientifico del tema de estudios? /7
Coherencia (Entre las hipdtesis, |
! dimensiones ¢ indicadores? 1 | 20
Propésito i ¢Las estrategias responden al ! ! 2 0
i proposito del estudio? ! |
Conveniencia ;Genera nuevas pautas para la \
investigacion y construccion de | i /?
{ tcorias? | |
Sumatoria parcial i ST | /25
Sumatoria Total | ,/?9/ (Siendo el puntaje maximo posible 200)
Valoracidn cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) | - “&32 (Sicndo la valoracidn méxima en 1)

11



Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

\

IIL- Calificacién global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo ¥
escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos [ Resultados
0.00 - 0,49 Validez Nula
7.30-0.39 Validez muy baja Coeficiente de Validez
0.60—0.69 Validez baja p
it 0.70 -0.79 Validez aceptable =
i 0.80-0.39 Validez buena
- 0.90 - 1.00 Validez muy buena

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

\ /7
Firma del experto

cg7éé /é/zcﬁu& ... bamioca
Que,«éoc-{c_/@;_.fmpm?a:-‘ £4¢

DNI D2EETOLET
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
ESCUELA DE POSTGRADO
SECCION DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE EDUCACION Y HUMANIDADES
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS
.- Informacién General:
Nombres y apellidos del validador: jﬁh&éymli\\“mdw ....................
Fecha: ...~ @434 ... Especialidad: ak\)lﬁmf‘fl'&*ﬂﬁ ..... %Ja&@méxk&
Nombre del instrumento evaluado: Encuesta de clima organizacional
Autor del instrumento: Culqui Cubas, Carlos Alberto

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion sobre el
instrumento de la investigacion titulada:

“Clima organizacional y el rendimiento laboral de los trabajadores en la Unidad de
Gestion Educativa Local, Cajamarca, 20247,

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

I1.- Aspectos a evaluar: {Calificacion cuantitativa)

Indicadores de Criterios cualitativos - Deficiente | Regular | Bueno Muy Bueno | Excelente
evaluacion del cuantitativos -9 (10-13) | {14-16) (17-18) (19-20}
instrumento
Claridad (Esta formulado con lenguaje
aprepiade? ;?’
Objetividad (Esta expresado con conductas
observadas? 1‘ 1
Actualidad (Adecuado al avance de la
ciencia v calidad? 16
Organizacion ¢Existe una organizacién
l6gica del instrumenta? 19
! Suficiencia ;Valora los aspectos en
! cantidad v calidad? 91
| Intencionalidad (Adecuado para cumplir con
los objetivos? 18
Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico
cientifice del tema de estudios? 1q
Coherencia (Entre las hipotesis.
dimensiones e indicadores?
Propésito ¢;Las estrategias responden al
proposito del estudio? ) &
Conveniencia ;Genera nugvas pautas para la
| investigacion y construccion de ) [
| teorias?
Sumatoria parcial 52 21 58
Sumatoria Total ek {Siendo el puntaje méximo posible 200}

Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) | ©, ®®$  (Siendo la valoracién méxima en 1)

13



~—Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

~—

II1.- Calificacién global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo ¥
escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados
0.00-0.49 Validez Nula
0.50-0.59 Validez muy baja Coeficiente de Validez
0.60 - 0.69 Validez baja
{0.70-0.79 Validez accptable E =
; 0.80-0.89 Validez buena
j 0.90-1.00 Validez muy buena

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

Nombre

. Q&Qtéj—'i& @W ) Lo S "

Grado Académico:....... mcgr,sia e 3
DNI L HEDBESAM



UNIVERSIDAD SAN PEDRO
ESCUELA DE POSTGRADO
SECCION DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE EDUCACION Y HUMANIDADES
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS
I.- Informacién General:

\
1
Nombres y apellidos del validadog:—. 7‘;‘: _\‘JE—VQ @Jm%wc ........................

—

Fecha: ... @)= 8424 ........... Especialidad: mn}(ﬂ‘f\g‘\'ﬁt‘p

Nombre del instrumento evaluado: Encuesta de desempefio laboral

Autor del instrumento: Culqui Cubas, Carlos Alberto

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion sobre el
instrumento de la investigacidn titulada:

“Clima organizacional y el rendimiento laboral de los trabajadores en la Unidad de

Gestion Educativa Local, Cajamarea, 20247,

El cual debe calificar con una valeracion correspondiente a su opinién respecto a cada criterio

formulado.

II.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa)

f Indicadores de Criterios cualitativos - Deficiente | Regular | Bueno | Muyv Bueno | Excelente
: evaluacién del cuantitativos -9 (10-13) | (14-16) a8 (1920
instrumento |
Claridad ¢Esta formulado con lenguaje
apropiado? }G
Objetividad (Esta expresado con conductas
observadas? 13
Actualidad | ;Adecuado al avance de la
| ciencia y calidad? 13
Organizacién ¢ Existe una organizacion
Idgica del instrumento? le i
Suficiencia ¢ Velora los aspectos en ]
cantidad y calidad? k=) |
Intencionalidad cAdecuado para cumplir con
los objetivos? | 18
Consistencia . Basado en el aspecto tedrico |
cicntifico del tema de estudios? : 13
Coherencia cEntre las hipdtesis, '
dimensiones ¢ indicadores? | 19
Proposito ¢ Las estrategias responden al |
propésito del estudic? | e
{ Conveniencia ;Genera nuevas pautas para la |
| investigacion y construccion de } A
| teorias? |
Sumatoria parcial a4 8 Y
Sumatoria Tetal 131 {Siendo ¢l puntaje maximo posible 200)
Yaloracién cuantitativa (Sumateria Total x0.005) | n &8E (Siendo Ja valoracion maxima en 1)

15



Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

II1.- Calificacién global: Ubicar ¢l coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo y
escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados
0.00 - 0.49 Validez Nula
0.50 - 0.39 Validez muy baja Coeficiente de Validez
1 0.60 - 0.69 Validez baja ~
i 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.

CFiFﬂ?ﬂ-dLl experto

DNI L NOSRESIY
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Anexo 5: Base de datos

Base de datos de la encuesta clima organizacional

P1|P2|P3[P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23

N°

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27
28
29
30
31

32
33
34
35

36
37

38
39
40

4

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
58
54
55
56

17



57

58
59
60
61

62
63
64
65
66
67
68
69
70
71

72
73
74
75
76
7
78
79
80
81

82

83
84
85
86
87

88
89
90
91

92

93
94
95
96
97

98
99
100
101
102
103

104
105
106
107
108
109
110
111
112
113

114
115
116
117
118
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P24 | P25 | P26 | P27 | P28 | P29 | P30 | P31 | P32 | P33 | P34 | P35 | P36 | P37 | P38 | P39 | P40 | P41 | P42

119
120
121
122
123

124
125
126
127
128

N°

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27

28
29
30
31

32
33
34
85

36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

19



49

50
51

52
53
54
55
56
57

58
59
60
61

62
63
64
65
66
67

68
69
70
71

72
73
74
75
76
7
78
79
80
81

82
83
84
85

86
87

88
89
90
91

92
93
94
95
96
97
98
99
100
101
102
103

104
105
106
107
108
109
110

20



111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123

124
125
126
127
128

21



Base de datos de la encuesta desempefio laboral

4

3

2

1

0

9

8

7

6

5

4

3

2

1

1(P1|P1 (Pl |P1|P1|P1|P1|P1|P1|P2|P2|P2 |P2|P2

4

3

4

4

4

4

4

4

4

4

4

4

4

5

5

5
5
5

5
5

4

P[P [P
8 19 |0

4

4

4

4

2
5

3

o~

41 41 4

3

5

5

41 41 4

3

a ©o

3

3
3
5

3

[aBTo}

o <

41 4| 4] 4] 4] 4

a m

4] 3] 4

5/ 5| 4

2

5/ 5| 4

50 5] 4] 4] 4] 4] 4

41 4| 4

41 4] 3| 4] 4

5/ 5/ 4] 4] 4

[a BN}

4] 4] 5| 5| 4

41 5/ 5] 4

5

4| 5| 5| 3| 4] 4

4| 3] 4| 4| 4| 4

[N}

41 4] 4| 4] 4] 4] 4] 4] 4

4| 4l 4| 4] 4]l 4| 4| 4] 4

41 41 5] 3| 4] 4] 4

4

41 41 4| 4] 4] 4| 4

41 4] 4| 4] 4

5
5

41 41 3| 4| 4] 4] 4] 4

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

41 41 3| 4| 4] 4] 4] 4
41 41 3| 4] 4] 4| 4] 4
41 41 3| 4| 4] 4] 4] 4

41 41 3| 4| 4] 4] 4] 4
41 41 3| 4] 4] 4| 4] 4

5

41 41 4| 4] 4] 4] 4] 4] 4

5

4] 4] 4| 5| 4| 4

5

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

41 4] 4| 4] 4] 4

41 4] 4] 4] 3

3
3
5
5
3

4] 41 5] 5] 4] 4] 4] 4] 3

N°

2

5

10
11
12
13

14| 4| 4
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24| 4| 4| 4| 5| 4| 4

25
26
27

28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38

22



4

4

4

4

5

3

2

4

4

41 4] 4

4| 4] 4

4| 4] 4

4

5

5

4

41 4] 4

4

5

5

3

5

5

5
5
5
5

5

5

5

2

4

41 5] 5

5/ 5[5

5/ 5|5

41 3] 4

41 5| 5

4] 3] 3] 4| 4
5| 5] 4] 4
5/ 55

5/ 5| 4

55| 4] 4] 4] 4| 4

4| 5] 4] 4| 4

5/ 5| 4

5/ 5|5

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

4] 5] 4

3/ 3|5

5(/5] 4] 4

41 41 5] 4] 4

3

4/ 5/ 5|5

5

5

41 3] 4] 4

41 4/ 5| 5] 4

5

41 4/ 5| 5| 4

4| 4l 4| 4

5

5

5

4

41 4] 4| 4] 4] 4] 4

4

2
5
5

4] 4] 4| 4| 5| 4

41 4] 5| 5] 4] 4| 4

5

41 4] 4| 4] 4] 4| 4

5
5

41 4/ 5| 5| 4

41 41 4| 4] 4] 4] 4] 4] 4

5
5
5

41 4] 4| 5] 4

5
5

41 4] 4| 4] 4] 4| 4

41 4] 4| 4] 4] 4| 4

4

5

1
5

4| 4| 4| 4| 4] 4| 4| 4] 3

39
40

41

42

43

44 4| 4] 4| 4] 4] 4] 4] 4] 4

45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62
63
64
65
66
67

68
69
70
71

72
73
74
75
76
I
78

79| 4] 4| 3] 4| 4] 4] 4] 4] 3
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3

3

3

3

3

4

3
4

4

3

4

4

3

3

4

4

4

4

3

3

5

3
4

2

4

4

4

4

41 4] 4

4

41 41 4

4

4

3

3

3

5

5

5

5

41 4| 4] 4] 4] 4| 3

3

5/ 5[5

5|/ 5| 4

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

4] 5] 4

4] 3] 4

41 3| 3

4] 5] 4

4131 3] 4] 4

41 5| 4] 4] 4

5/5| 4

3

2

2

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

4| 3| 4] 4

2

41 5/ 5] 4

3

5

4| 3] 4| 4

4| 4l 3| 4| 4]l 4| 4] 4] 3
4| 4| 4| 4| 4] 4] 4| 4] 3

41 4] 4| 4] 4] 4] 4] 4] 4

4| 4] 3| 4| 4

5

5
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Anexo 6: Consentimiento informado

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN UN ESTUDIO DE
INVESTIGACION EN EL DESARROLLO DE LA INVESTIGACION

-ADULTOS-
Nivel de estudio : Posgrado
Introduccién:
Lo invito a participar del estudio de investigacion denominado:

“Clima organizacional y el rendimiento laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestion
Educativa Local, Cajamarca, 2024

Este es un estudio desarrollado por: CULQUI CUBAS, CARLOS ALBERTO, perteneciente a
la Universidad San Pedro — FILIAL Cajamarca.

El objetivo de esta investigacion es:

“Determinar cudl es la relacion que hay entre el clima organizacional y el rendimicnto laboral
de los trabajadorcs cn la Unidad de Gestion Educativa Local, Cajamarca, 2024”

El proposito de la investigacion es conocer cudl es la relacién que hay cntre el clima
organizacional y ¢l rendimiento laboral de los trabajadores ¢n la Unidad de Gestién Educativa
Local, Cajamarca, 2024. Para ello se cuenta con la disponibilidad de informacién que permita
desarrollar la investigacion. La investigacién sc rcaliza con la finalidad de proponer un modelo
de intervencion humana onentado a mejorar ¢l clima organizacional y, por ende, optimizar ¢l
desempefio laboral, en caso de quc se observe una relacién significativa entre las variables
estudiadas.

Por este motivo ¢s necesario profundizar mas en este tema y abordarlo con la debida
importancia que amerita.

Metodologia:

Si usted acepta participar, le informamos que se llevaran a cabo los siguientes procedimientos:
1. Procedimiento 1. Aplicacion del instrumento de recoleccion de datos

2. Procedimiento 2. Procesamicnto de los datos recogidos

Beneficios:

No existe beneficio directo para usted por participar de este estudio. Sin embargo, se le informara
de manera personal y confidencial de algin resultado que se crea conveniente que usted necesite
conocer.

Costos e incentivos:

Usted no realizara ningin gasto por participar de este estudio.
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Confidencialidad:

Su informacién estara protegida ya que su participaciéon ¢s anénima, usaremos codigos de
identificacion internos los cuales mantendran su privacidad. Si los resultados de este estudio son
publicados en una revista cientifica, no se mostrara ningun dato que permita la identificacion de
su persona. Sus archivos no serin mostrados a ninguna persona ajena al estudio sin su
consentimicnto.

Consentimiento:

Acepto voluntariamente a participar en este estudio, he comprendido perfectamente la
informacion que se me ha brindado sobre las cosas que van a suceder si participo en el presente
estudio, también entiendo que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio en
cualquier momento.

Cédigo de Participante: COYRL_
Nombre: 1 oone LoD TVoedey

Fecha: _73-04-74

— /, _—
Firma d%l Participkantc
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN UN ESTUDIO DE
INVESTIGACION EN EL DESARROLLO DE LA INVESTIGACION

-ADULTOS-
Nivel de estudio : Posgrado
Introduccién:
Lo invito a participar del estudio de investigacion dencminado:

“Clima organizacional y el rerdimiento laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestién
Educativa Local, Cajamarca, 2024

Este es un estudio desarrollado por: CULQUI CUBAS, CARLOS ALBERTO, perteneciente a
la Universidad San Pedro — FILIAL Cajamarca.

El objetivo de esta investigacion es:

“Determinar cual cs la relacion que hay entre el clima organizacional y ¢l rendimicnto laboral
de los trabajadorcs en la Unidad de Gestion Educativa Local, Cajamarca, 2024”

El proposito de la investigacion es conocer cudl es la relaciéon que hay entre el clima
organizacional y ¢l rendimiento laboral de los trabajadores ¢n la Unidad de Gestién Educativa
Local, Cajamarca, 2024. Para ello se cuenta con la disponibilidad de informacién que permita
desarrollar la investigacion. La investigacion sc realiza con la finalidad de proponer un modelo
de intervencién humana ornentado a mejorar ¢l clima organizacional y, por ende, optimizar ¢l
desempeiio laboral, en caso de que se observe una relacion significativa entre las variables
cstudiadas.

Por este motivo es necesario profundizar mas en este tema y abordarlo con la debida
importancia que amerita.

Metodologia:

Si usted acepta participar, le informamos que se llevaran a cabo los siguientes procedimientos:
1. Procedimiento 1. Aplicacion del instrumento de recoleccion de datos

2. Procedimiento 2. Procesamicnto de los datos recogidos

Beneficios:

No existe beneficio directo para usted por participar de este estudio. Sin embargo, se le informara
de manera personal y confidencial de algin resultado que se crea conveniente que usted necesite
conocer.

Costos e incentivos:

Usted no realizara ningin gasto por participar de este estudio.
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Confidencialidad:

Su informacion estara protegida ya que su participacién es andnima, usaremos codigos de
identificacion internos los cuales mantendran su privacidad. Si los resultados de este estudio son
publicados en una revista cientifica, no se mostrara ningun dato que permita la identificacion de
su persona. Sus archivos no serdn mostrados a ninguna persona ajena al estudio sin su
consentimiento.

Consentimiento:

Acepto voluntariamente a participar en este estudio, he comprendido perfectamente la
informacion que se me ha brindado sobre las cosas que van a suceder si participo en el presente
estudio, también entiendo que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio en
cualquier momento.

Cddigo de Participante: COYRL_

~
Nombre: S&(Mﬁb’ o lp/ﬁ/ﬂ //f/ﬁ
Fecha: 73 oYy - 2y

Fim.;%articipame
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN UN ESTUDIO DE
INVESTIGACION EN EL DESARROLLO DE LA INVESTIGACION

-ADULTOS-
Nivel de estudio : Posgrado
Introduccion:
Lo invito a participar del estudio de investigacién denominado:

“Clima organizacional y el rendimiento laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestion
Educativa Local, Cajamarca, 2024

Este es un estudio desarrollado por: CULQUI CUBAS, CARLOS ALBERTO, pertencciente a
la Universidad San Pedro — FILIAL Cajamarca.

El objetivo de esta investigacion es:

“Determinar cudl es la relacion que hay entre el clima organizacional y el rendimicnto laboral
de los trabajadorcs en la Unidad de Gestion Educativa Local, Cajamarca, 2024”

El proposito de la investigacion es conocer cudl es la relacion que hay cntre ¢l clima
organizacional y el rendimiento laboral de los trabajadores cn la Unidad de Gestion Educativa
Local, Cajamarca, 2024. Para cllo s¢ cuenta con la disponibilidad de informacion que permita
desarrollar la investigacién. La investigacidn sc realiza con la finalidad de proponer un modelo
de intervencion humana onentado a mejorar el clima organizacional y, por ende, optimizar ¢l
desempefio laboral, en caso dc que se observe una relacion significativa entre las varnables
estudiadas.

Por este motivo es necesario profundizar mas en este tema y abordarlo con la debida
importancia que amerita.

Metodologia:

Si usted acepta participar, le informamos que se llevaran a cabo los siguientes procedimientos:
1. Procedimiento 1. Aplicacion del instrumento de recoleccion de datos

2. Procedimiento 2. Procesamicnto de los datos recogidos

Beneficios:

No existe beneficio directo para usted por participar de este estudio. Sin embargo, se le informara
de manera personal y confidencial de algun resultado que se crea conveniente que usted necesite
CONOCEr.

Costos e incentivos:

Usted no realizara ningun gasto por participar de este estudio.
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Confidencialidad:

Su informacion estara protegida ya que su participacion es anénima, usaremos codigos de
identificacion intemos los cuales mantendran su privacidad. Si los resultados de este estudio son
publicados en una revista cientifica, no se mostrara ningun dato que permita la identificacion de
su persona. Sus archivos no seran mostrados a ninguna persona ajena al estudio sin su
consentimiento.

Consentimiento:

Acepto voluntariamente a participar en este estudio, he comprendido perfectamente la
informacidn que se me ha brindado sobre las cosas que van a suceder si participo en ¢l presente
estudio, también entiendo que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio en
cualquier momento.

Codigo de Participante: COYRL_
Nombre: @Jl/cm(u Cﬁ;‘/ca/’ /é/(cm/ )(6’ facs

Fecha: <~ 23- o4 - Ro<Y

9 (

.

Firma [icl Participante
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Anexo 7: Solicitud a la institucion donde ser va a desarrollar la investigacion.

[ GOBIERNO REGIONAL DE CAJATARCA:
DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION '
UGEL CAJAMARCA 1

UOLIERND RECIONAL ;,:;:JED‘E&L?N(
CALIAMARCA -
N (/25T

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

“Aifio del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia, y de la

conmemoracién de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho” 15 ABR 2024
Cajamarca, 15 de abril de 2024
Sra. DRA. Cecilia Cabrera Posadas.
Directora de la Unidad de Gestion Educativa Local Cajamarca

Presente -

Reciba el saludo de la Direccion de la Escuela de Postgrado de la Universidad
San Pedro, para felicitarle por su exitosa gestidn v en esta oportunidad solicitarle el
apoyo de su representada para facilitar la ejecucién de la investigacion titulada Clima
organizacional y el rendimiento laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestion
Educativa Local, Cajamarca, 2024, a cargo del estudiante Culqui Cubas, Carlos
Alberto, con cédigo 2819100086 ¢ identificado con DNI 46142044, permitiéndole
aplicar los instrumentos de investigacién, para obtener informacién de estricto uso

académico.

Agradecemos anticipadamente el apoyo a la investigacion cientifica,

brindandoles a los investigadores las facilidades del caso.

Como usted podrd apreciar el estudio no revela la razon social de su

representada, cuidados éticos que tomamos muy en cuenta.

Atentamente. {\

N
oA

Dr. Julio Cg\sar Angeles Morales
Asesor del Proyecto de Tesis
DNI: 32796107
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Resolucién de aplicacidn de encuestas

¢PUSLICA DEL P GOBIERNO REGIONAL DE GAJAMARCA
&= DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION CAJAMARCA
F} UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL CAJAMARCA
{ CREADO CON LEY N* 28626 UNIDAD EJECUTORA 309
& 'DEGENIO DE LA IGUALDAD DE GPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES'
| ‘ARIO DELBICENTENARIO, DE LA CONSOLIDACION DE NUESTRA INDEPENDENCIA,
Y DE LA CONMEMORACION DE LAS HEROICAS BATALLAS DE JUNIN Y AYACUCHO"

Cajamarca, 22 de abril del 2024.
OFICIO N° 432 2024 GR.CAJ/DRE/UGEL.CAJ/0.ADM

SENOR(A) : CULQUI CUBAS CARLOS ALBERTO

ASUNTO : SEAUTORIZA APLICAR “ENCUESTA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL"

REFERENCIA : EXP. MAD 9414750

Tengo el agrado de dirigirme a usted a fin de saludarla cordialmente; y a la vez comunicarle
que. en atencidn a la documentacién presentada por su persona, se le autoriza que el dia 23 de abril
del presente, realice la aplicacién del Instrumento “Encuesta del Clima Organizacional y
Rendimiento Laboral” a los Trabajadores de UGEL Cajamarca; con la finalidad de recolectar datos

que serdn utilizados con fines de Cientificos.

Sin otro particular, hage propicia la oportunidad para hacerle llegar las muestras de mi

especial consideracién y estima personal.

AERR/ADM
7 ATLINIS TRADOR
AERRADM

jr. José Galvez N° 755 - Cajamarca
Teléfono 076-283294 - www.ugelcajamarca.gob.pe
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Anexo 8: Formato de publicacion en repositorio

USP

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA PUBLICACION DE DOCUMENTOS DE INVESTIGACION

CARLOS ALBERTO CULQUI CUBAS 46142044 caculquic@gmail.com
e ~ Apellidos y Nombres | DNI [ Correo Electrénico il
X Tesis Trabajo de Suficiencia Profesional | Trabajo Académico Trabajo de Investigacién

3. Grado Académico o Titulo Profesional '
Bachiller itulo Seg speciali Doctorado

4. Titulo del Documento de Investigacion

Clima organizacional y el desempeifio laboral de los trabajadores en la
Unidad de Gestion Educativa Local, Cajamarca, 2024.

5. Programa Académico

Maestria en educacion con mencion en docencia universitaria e investigacion pedagOgica

6. Tipo de Acceso al Documento
X Abierto o Publico * (info:eu-repo/semantics/openAccess) | Acceso *(info: ()

(*) Encaso de restringido sustentar motivo

A. Originalidad del ArchivoDigital
Por el presente dejo constancia que el archivo digital que entrego a la Universidad, es la version final del trabajo de
investigacion sustentado y aprobado por el Jurado Evaluador y forma parte del proceso que conduce a obtener el grado
académico o titulo profesional.
B. Otorgamiento de una licencia CREATIVE COMMONS &
El autor, por medio de este documento, autoriza a la Universidad, publicar su trabajo de investigacion en formato digital
en el Repositorio Institucional Digital, al cual se podra acceder, preservar y difundir de forma libre y gratuita, de manera
integra a todo el documento. ®
Lugar Dia Mes ARo
% Cajamarca 23 12 2024
8 =
2
(]
]
°
-]
I
Importante = '
I Segiin Resolucién de Consejo Directivo N’ 033-2016-SUNEDU-CD, is it de Trabajos ¢ y Titulos Art 8 inciso 8.2
2 LeyN’ 30035 Ley i i de Clencia, Te log de A Abe y0.S 006-2015-PCM
1 Siel autor eligié el tipo de u ga a I San Pedro una licencia It para que se 1glos de forma en la obra y difundir en el Repositorio
Derechos de Autor y Propi de d ! 822
¢ B de on, U i los d 1% de la obra, rde dir N 004-2016-CONCYTEC-DEGC (Numerales 5.2 y 6.7) que norma.
el funcionamiento del Repositorio Naclonal Dightal
s Lulmndn.rcn_mlvu('ﬂmm(CC)u e de [Plexibles y
" iso12.2, 1 7 NATY
escuelas de edr on superior bl ion registrar todos los trabajos de igacion y pi , ‘metadatos en sus J de
\gido, los cuales i I, vié ALICIA".

Nota. - En caso de falsedad en los datos, se proceders de acuerdo a ley (Ley 27444, art. 32, nim. 32.3).

o Institucional Digital
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Anexo 9: Reporte de similitud

Clima organizacional y el desempenio laboral de los
trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local,
Cajamarca, 2024.

IRFCHME DF DRGIMALILSLD

19, 17. 144

[MDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE INTERMET  PUBLICACIONES TRABAJCS DEL
ESTUDIANTE

FLEEMTES FHIRS P28

Submitted to Universidad Cesar Vallejo
Trabajo del estudiarbe

7%

repositorio.ucv.edu.pe

Fusrite de [ntermet

54

Submitted to Universidad Privada del Norte

Trabajo del estudiarbe

2

repositorio.usanpedro.edu.pe

Fusrite de [ntermet

0 anoa

2

repositorio.untumbes.edu.pe

Fusrite de [ntermet

H

2%

Submitted to uncedu
Trabajo del estudiarbe

H

1w

Fusrite de [ntermet

repositorio.unap.edu.pe {1 %

Submitted to Universidad Continental

Trabajo del espudianie < 1 %
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H Submitted to Universidad Alas Peruanas {1
Trabajo del estudiarbe %o

m Submitted to Universidad Tecnologica del

Peru
Trabajo del estudiarbe

<Tw

n Submitted to Universidad Politécnica del Perd {1
Trabajo del estudiarbe %o

Excluir citas bpagad Excluir codncidencias < &w

Excluir bibliografia
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