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RESUMEN

El objetivo fue determinar de qué manera el clima organizacional se
relaciona con el desempefio laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educacion,
Leoncio Prado 2024.

La investigacion se hizo mediante un disefio cuantitativo, de tipo aplicado
y de alcance correlaciona; la muestra y poblacion estuvo compuesta por 51
participantes; el enfoque fue utilizar un cuestionario como herramienta para
evaluar a los candidatos.

Por ello se tuvo como resultado en donde se pide que el clima
organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral en la
Unidad Ejecutora mencionada, lo cual se ve reflejado en la correlacion de Rho
Spearman con un valor de 0,725 y una significancia bilateral de 0,000 lo que
indica esto que se relaciona significativamente.

Finalmente, se concluyo en que, el clima organizacional se relaciona con
el desempenio laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educacion, Leoncio Prado
2024.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral,

colaboradores, servicio y comunicacion interna.



ABSTRACT

The objective was to determine how organizational climate is related to
job performance in the Executive Unit 302 Education, Leoncio Prado 2024.

The research was conducted through a quantitative design, of the applied
type and with a correlational scope. The sample and population consisted of
51 participants. The approach was to use a questionnaire as a tool to assess
the candidates.

As a result, it was found that the organizational climate is significantly
related to job performance in the mentioned Executive Unit, which is reflected
in the Spearman’s rho correlation with a value of 0.725 and a bilateral
significance of 0.000, indicating a significant relationship.

Finally, it was concluded that the organizational climate is related to job
performance in the Executive Unit 302 Education, Leoncio Prado 2024.

Keywords: organizational climate, job performance, collaborators,

service, and internal communication.
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INTRODUCCION

El presente estudio de investigacion: Clima organizacional y el
desemperio laboral en la unidad ejecutora 302 educacion, Leoncio Prado
2024, se centra en identificar las carencias en el clima laboral Y sugerir
enfoques que promuevan un ambiente mas saludable y eficiente, generando
un impacto favorable en la calidad del trabajo del personal y en su compromiso
con la institucion.

La investigacion se realiz6 siguiendo el reglamento de la Universidad de
Huanuco. El propésito del presente estudio es dar respuesta al problema
general, el cual es 4 De qué manera el clima organizacional se relaciona con
el desemperio laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educacion, Leoncio Prado
20247, para ello, se utilizé un instrumento de investigacion relacionado con la
variable de investigacion. La metodologia empleada fue especificamente
disefiada para esta investigacion, lo que permitié recopilar informacion que se
contrastd con la bibliografia revisada. Este trabajo se presenta en cinco
capitulos:

En el capitulo |, se presentd el problema de investigacion, formulando
los objetivos generales y especificos, asi como las justificaciones. También se
mencionaron las limitaciones y la viabilidad del estudio.

El capitulo Il se presentd el marco tedrico, que incluyd antecedentes a
nivel internacional, nacional y local, y se planted la hipétesis, definiendo las
variables y su operacionalizacion.

En el capitulo Ill, se especificé la metodologia empleada, especificando
el tipo de investigacion, el enfoque, el nivel y el disefio. Ademas, se describid
la poblacién y muestra, y se utilizd una encuesta como técnica de recoleccion
de informacion.

Capitulo 1V, se presentaron los resultados obtenidos a través de analisis
estadisticos.

Capitulo V, se analizaron los resultados, ofreciendo conclusiones,

recomendaciones Yy las referencias bibliograficas utilizadas.

Xl



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

El sector educativo a escala global estda experimentando
actualmente importantes cambios y desafios debido a la globalizacion. Sin
embargo, se ha detectado grandes debilidades en la gestiéon de las
organizaciones del sector educativo, pues segun la UNESCO en el afo
1994, se reconoce que carecen de las habilidades de gestion necesarias
para guiarlos y de las técnicas que podrian implementarse en los diversos
niveles del sistema, con el fin de mejorar la calidad de la oferta educativa
(Marquez, 2020).

A nivel nacional, la relevancia de los recursos humanos,
particularmente en las entidades del sector publico, esto se debe a su rol
fundamental en la generacion de beneficios estratégicos para las
instituciones. Por ello, la ejecucion de investigaciones que aborden
aspectos que incluyen el clima institucional y el desempefio laboral ha
adquirido una significancia particular, ya que contribuyen a identificar
necesidades en areas como capacitacion, motivacién, comunicacion,
entre otras. De esta manera, al llevar a cabo un diagnéstico adecuado, se
podran reconocer los factores clave que requieren mejora en una
organizacion (Narro et al., 2024).

El clima organizacional en Peru, posee un efecto directo en el
desempenio laboral de los trabajadores. Segun Daniel Nursemé Romero,
Ministro de Trabajo y Promocion del Empleo, un ambiente de trabajo
positivo no solo aumenta la satisfaccion de los empleados, sino que
igualmente mejora su desempeio. Un trabajador que se siente motivado
y empoderado, que disfruta de su labor, es considerablemente mas
productivo que aquel que se siente desanimado y realiza su trabajo por
obligacién. Esta aproximacion aborda la necesidad de crear culturas
organizacionales que prioricen el impulso de los colaboradores, como
estrategias esenciales para enfrentar los retos econémicos y optimizar el
rendimiento en el ambito laboral nacional. Ante esta realidad, se hace

imprescindible desarrollar e implementar iniciativas que fortalezcan el
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clima laboral, contribuyendo asi a un entorno de trabajo mas saludable y
productivo (Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, 2024).

Estas problematicas también se manifiestan a nivel regional, en
nuestra localidad de Huanuco. Esto motiva la necesidad de investigar
cémo el entorno laboral influye en la efectividad del personal. Es esencial
comprender de qué manera diversos aspectos del clima organizacional
afectan la motivacién y el rendimiento de los trabajadores para poder
abordar adecuadamente estos desafios.

La falta de estudios previos especificos en la Unidad de Gestion
Educativa Local de Leoncio Prado representa una oportunidad valiosa
para explorar estas dinamicas. En este contexto, se ha observado que un
ambiente laboral con deficiencias en la atencion al servicio y en la
comunicacion puede generar desinterés entre los colaboradores.
Ademas, la falta de un marco ético sodlido puede conducir a la
desconfianza y a una baja moral en el equipo.

Por ello, surgio la pregunta de indagacion: ¢De qué manera el clima
organizacional se relaciona con el desempefio laboral en la Unidad
Ejecutora 302 Educacion, Leoncio Prado 20247 Este estudio tuvo como
objetivo identificar las deficiencias en el clima laboral y proponer
estrategias que fomenten un entorno mas saludable y productivo,
impactando positivamente en la calidad del trabajo del personal y en su

compromiso con la institucion.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1 PROBLEMA GENERAL
.De qué manera el clima organizacional se relaciona con el
desempefio laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educacién, Leoncio Prado
20247
1.2.2 PROBLEMAS OBJETIVOS
e ;De qué manera el clima de servicio se relaciona con el desempefio
laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educacion, Leoncio Prado 20247
e ;De qué manera el clima de comunicacion se relaciona con el
desempefio laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educacion, Leoncio
Prado 20247

14



e ¢;De gué manera el clima ético se relaciona con el desempefio
laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educacion, Leoncio Prado 20247
1.3 OBJETIVOS
1.3.1 OBJETIVO GENERAL
Determinar de qué manera el clima organizacional se relaciona con
el desempefio laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educacion, Leoncio
Prado 2024.
1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

¢ Determinar de qué manera el clima de servicio se relaciona con el
desempefio laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educacion, Leoncio
Prado 2024.

e Determinar de qué manera el clima de comunicacion se relaciona
con el desempefio laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educacion,
Leoncio Prado 2024.

e Determinar de qué manera el clima ético se relaciona con el
desempefio laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educacién, Leoncio
Prado 2024.

1.4 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.4.1 JUSTIFICACION TEORICA
Se justificéd por su informacién de conceptos de diversos autores y
demas estudios desarrollados con las variables de investigacion.
1.4.2 JUSTIFICACION PRACTICA
El estudio facilité la comprensién de las variables examinadas,
conduciendo a determinar como amabas variables estan relacionadas.
1.4.3 JUSTIFICACION METODOLOGICA
Se justific6 metodolégicamente al seguir el método cientifico y los
meétodos de analisis de la informacion, obteniendo asi las respuestas de
las poblaciones elegidas, asi como ser una base para diversas
investigaciones.
1.5 LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

No se tuvo ningun tipo de limitacion.

15



1.6 VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

Mediante la utilizacién de los recursos tanto, econémico, tiempo y
humanos. Se obtuvo un conocimiento sobre las variables analizadas.
m1.6.1. RECURSOS HUMANOS

Se fundamentd en el profesionalismo y apoyo brindado por la
colaboracion desinteresada de los trabajadores que colaboraron en el
estudio.
1.6.2. RECURSOS ECONOMICOS

El investigador dispuso de la economia necesaria para garantizar
la elaboracién del estudio.
1.6.3. RECURSOS TECNOLOGICOS

Los recursos tecnoldgicos fueron cruciales en la elaboracién de
este estudio, ya que permitieron un procesamiento y recuperacion
eficiente de la informacion. Se utilizé dispositivos como computadoras

portatiles, impresoras y software estadistico.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1 A ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Lopez (2021) menciond como objetivo evidenciar en qué medida el
clima organizacional incide en el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana sede Guayaquil.
Su metodologia es de tipo correlacional y de enfoque cuantitativo. La
fueron 55 colaboradores de la UPS, mientras que la muestra fue de 52
colaboradores. Se utilizo la técnica de la encuesta y el cuestionario en
calidad de instrumento. Se llego a la siguiente conclusion, en base a los
hallazgos se demostré que el desempefio laboral del personal
administrativo de la sede UPS guayaquil esta positiva y directamente
vinculado con el clima organizacional.

Aguilar (2021) sostuvo como objetivo establecer la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los funcionarios del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal San Miguel de Bolivar,
que integra la zona cinco. Fue de enfoque cuantitativo y de disefio no
experimental-corte transversal. La poblacion fue de 48 Gobiernos
Auténomos Descentralizados de la zona cinco y la muestra de 95
funcionarios administrativos y la técnica fue la encuesta y el cuestionario
en funcion de instrumento. Se concluyd que el marco tedrico, que abarco
antecedentes, estudios previos, consideraciones tedricas y la
importancia de mantener un ambiente laboral equilibrado.

2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Jara (2023), menciono como objetivo definir la relacion entre el
clima organizacional y desempeio laboral en los colaboradores de la
direccion de estudios y proyectos del gobierno regional de Piura, 2022.
Fue de enfoque cuantitativo y de diseio no experimental correlacional.
La poblacién y muestra estuvieron conformadas por 40 trabajadores y
proyectos del gobierno mencionado. Tiene como conclusién que, el
diagndstico del clima organizacional indica que es de nivel malo a

regular, con puntajes de 38 y 35 de manera correspondiente. Los
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resultados se presentan a raiz de la opinién de los colaboradores,
indicando que el ambiente laboral en su lugar de trabajo no es
satisfactorio y generando insatisfaccion adicionalmente, una encuesta a
los empleados encontré que el desempeno laboral esta en un nivel malo
y regular, con puntajes de 45 y 35. El incumplimiento de los objetivos de
las actividades asignadas conlleva a una disminucién en la eficiencia de
las tareas ejecutadas por los empleados.

Huaman y Cano (2021), menciono como objetivo establecer el nivel
de relacion que existe entre el disefio organizacional y el desempefio
laboral en el personal administrativo del Consejo Departamental Junin
del Colegio de Ingenieros del Peru — 2020. El enfoque metodologico de
la investigacion es aplicado, de corte transversal y no experimental. La
poblacién y muestra fue de 24 trabajadores administrativos, se concluye
que, la efectividad del disefio organizacional esta estrechamente ligada
al desempefio laboral del personal administrativo del Consejo en
cuestién, lo que significa que, si la institucion tiene un disefio coherente
y eficaz, los trabajadores se beneficiaran directamente.

2.1.3 ANTECEDENTES LOCALES

Montejo (2021) establecio el objetivo de precisar de qué manera el
clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Luyando-2021. Fue de alcance descriptivo-
correlacional y de disefio no experimental-transversal. La poblacién y
muestra estuvieron conformadas por 30 empleados y 10 jefes. La técnica
fue la encuesta y se usoO el cuestionario, se concluyé que el clima
organizacional no se relaciona significativamente con el desempefio

laboral en la Municipalidad mencionada.

2.2 BASES TEORICAS
2.2.1. CLIMA ORGANIZACIONAL
DEFINICIONES:

El clima organizacional se ha convertido en un tema clave dentro
de la gestién del talento humano en la actualidad, ya que, en términos
generales, las organizaciones lo consideran una practica esencial para
el adecuado desemperio y funcionamiento de las mismas (Garcia et al.,
2020, p. 9).
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Hace referencia al ambiente psicologico y afectivo que caracteriza
a una organizacion, influyendo de manera significativa en la actitud y
comportamiento de sus miembros (Ulloa, 2024).
DIMENSIONES DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL
D1: CLIMA DE SERVICIO
Es la manera en que los empleados perciben la calidad de las
politicas, métodos y estrategias enfocadas en el servicio. Es otras
palabras, como los trabajadores valoran las conductas que se les
refuerzan en relacion con la atencién a los clientes o beneficiarios de la
organizacion de la que forman parte (Garcia et al., 2020, p. 20).
INDICADORES
e CALIDAD DE SERVICIO
Todas las definiciones coinciden en que la calidad de servicio
es fundamental para la satisfaccion del cliente y el éxito de la
empresa (Garcia, 2023).
e PRESION DE TRABAJO
El mundo moderno pone un énfasis significativo en el estrés
relacionado con el trabajo. Conforme las organizaciones enfrentan
una competencia creciente y las demandas de rendimiento
continian incrementandose, los empleados frecuentemente
experimentan altos niveles de presidn en sus labores (Ibarra, 2023).
e COMPETENCIAS LABORALES
Las competencias laborales son las destrezas requeridas para
un trabajo en una industria o puesto de trabajo en particular. Se trata
de las habilidades y las aptitudes que una persona debe poseer para
desempenarse con éxito en un empleo (Pérez, 2024).
D2: CLIMA DE COMUNICACION
El estado de animo en un medio, que es una combinacion de
emociones compartidas por individuos o grupos, puede transmitirse por
diferentes medios. El clima de comunicacion se percibe como algo que

se siente, mas que como un hecho u ocurrencia (Rodrigo, 2022).
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INDICADORES
e COMUNICACION VERTICAL DESCENDENTE
Este intercambio de informacion se desplaza desde las
categorias jerarquicas altos hacia los bajos dentro de la
organizacion. El proposito de la informacion transmitida es apoyar a
los empleados para que comprendan tanto la funcion general de la
organizacion como la de sus compafieros, ademas de aumentar su
motivacion e identificacion, con el objetivo de regular su
comportamiento (Garcia et al., 2020, pp. 24-25).
e COMUNICACION VERTICAL ASCENDENTE
Este tipo de comunicacion fluye desde los grados mas bajos
de la jerarquia hacia los superiores, favoreciendo incorporacién de
los miembros a la entidad al generar un sentido de involucramiento.
Asimismo, fomenta el compromiso y la creatividad de los empleados,
lo que se traduce en una mejora en la calidad de los productos y en
el bienestar general de los empleados (Garcia et al., 2020, p. 25).
e COMUNICACION HORIZONTAL
Este proceso de comunicacién es claro, ya que implica el
intercambio de informacién entre miembros de una organizacion que
ocupan el mismo nivel jerarquico, sin la necesidad de la intervencién
de una figura de autoridad, lo cual genera efectos positivos a corto
plazo (Communik-T, 2021).
D3: CLIMA ETICO
Se define como las percepciones compartidas de los empleados
sobre lo que constituye una accién ética correcta y como se deben
abordar los temas éticos en la organizacion (Gémez y Manrrique,
2014).
INDICADORES
e TOMA DE DECISIONES
Es el proceso mediante el cual los empleados eligen entre
diferentes alternativas, considerando no solo los resultados
practicos, sino también las implicaciones éticas de sus acciones

(Gomez y Manrrique, 2014).

20



o REGLAS DE LA ORGANIZACION
Las reglas de la organizacion son las directrices establecidas
que regulan el comportamiento y las interacciones de los empleados
dentro del entorno laboral (Gémez y Manrrique, 2014).
o INTERES DE GRUPO
El interés de grupo se refiere a las prioridades y objetivos
compartidos por un conjunto de empleados dentro de la
organizacion, que pueden influir en sus decisiones y
comportamientos. En el contexto del clima ético, estos intereses
pueden fomentar la colaboracion y el apoyo mutuo (Gémez y
Manrrique, 2014).
2.2.2 DESEMPENO LABORAL
DEFINICIONES:

Anteriormente, la mayoria de las organizaciones se centraban
unicamente en evaluar como los empleados ejecutaban las tareas
descritas en sus puestos de trabajo. Sin embargo, las empresas
modernas, que son menos jerarquicas y mas enfocadas en el servicio,
necesitan contar con informacién adicional (Robbins y Judge, 2013, p.
333).

El desempefio laboral también es definido como las acciones y
comportamientos observables de los empleados que son cruciales para
el logro de los objetivos organizacionales (Pineda et al., 2023).
DIMENSIONES DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

D1: DESEMPENO POR COMPETENCIAS

El desempeio por competencias en el ambito laboral se refiere a
la capacidad de un individuo para aplicar un conjunto especifico de
habilidades y conocimientos necesarios para alcanzar los objetivos
organizacionales (Robbins y Judge, 2013, p. 8).

El desempefio por competencias también es definido como la
evaluacion del rendimiento de un trabajador en funcion de habilidades y
capacidades especificas relevantes para su rol en la organizacién
(Pineda et al., 2023).
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Es la habilidad de la organizacién para integrar los resultados
individuales, grupales y los de la propia entidad; fomenta el desempefio;
valora las percepciones de los empleados; y refleja las cualidades de las
competencias que posee (Cuesta, 2018, p. 18).

INDICADORES
o EVALUACION DEL DESEMPENO
Es un proceso estructurado en el que se evalua y examina el
desempenfo de los empleados en funcion de las metas y requisitos
establecidos por la entidad (Pineda et al., 2023).
e PRODUCTIVIDAD
Habilidad de una entidad y sus colaboradores para lograr
resultado. Esto implica alcanzar los objetivos establecidos mientras
se utilizan los recursos de la mejor manera posible. Una alta
productividad indica que tanto la organizacién como los individuos
estan optimizando su rendimiento, lo que contribuye al logro y
perdurabilidad de la empresa (Pineda et al., 2023).
e ACTUACIONES FUTURAS
Se refieren a las estrategias y tacticas que cada trabajador
implementa para optimizar su rendimiento en el dia a dia. Estas
actuaciones incluyen la planificacion de tareas, la gestidén del tiempo
y la adopcion de practicas que mejoren la eficiencia y la efectividad
en el trabajo (Pineda et al., 2023).
D2: CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETIVOS

El cumplimiento se entiende como un proceso de evaluacidn
regular, basado en criterios objetivos, que permite medir la eficacia con
la que los empleados desempefian sus tareas dentro de la organizacién
(Tugores y Carrasco, 2007).

INDICADORES
o EJECUCION DE LAS TAREAS

Destreza de un individuo para llevar realizar actividades
especificas efectivamente. Implica no solo el conocimiento técnico
necesario para realizar la tarea, sino también la habilidad para
organizar, priorizar y gestionar el tiempo de forma que se logren los
objetivos asignados (Robbins y Judge, 2013, p. 8).
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La ejecucion de un trabajo también conlleva llevar a cabo cada
uno de sus pasos segun las relaciones establecidas en el trabajo
(Matos y Pasek, 2005).

e EFICIENCIA

La eficiencia en el trabajo implica la habilidad de lograr
resultados Optimos utilizando la menor cantidad de recursos
posibles, ya sean tiempo, esfuerzo o materiales (Robbins y Judge,
2013, p. 8).

La eficiencia es un concepto que refleja la relacion alcanzada
entre los recursos empleados, evaluados en términos de costos, y
los resultados obtenidos, medidos como efectos para las
organizaciones (Matos y Pasek, 2005).

e LOGRO DE LA MISION INSTITUCIONAL

Tiene como propdsito principal es orientar, motivar y dirigir la
identificacion de oportunidades, con el objetivo de fortalecer el
compromiso y el desarrollo continuo de la entidad (Maragno et al.,
2014).

D3: INICIATIVA
La iniciativa se define como la capacidad de una persona para
tomar accién de manera proactiva, buscando mejorar sus circunstancias
y crear nuevas oportunidades (Robbins y Judge, 2013, p. 115).
También se describe como una actitud que se refleja en un enfoque
proactivo y natural de la persona hacia el trabajo, buscando llevar a cabo
las tareas de manera mas eficiente de lo que se solicita oficialmente
(Romero y Espasandin, 2016).
INDICADORES
o TRATO CORTES

Se refiere a la percepcion de dignidad y respeto que un
individuo experimenta en su entorno de trabajo. Esta forma de
interaccion es esencial, ya que un trato cortés contribuye a un clima
laboral positivo y esta relacionado con la justicia organizacional
(Robbins y Judge, 2013, p. 196).
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Es la expresiéon o accién mediante la cual se demuestra el
cuidado, respeto o cariio que alguien siente hacia otra persona
(Bestard, 2021).

o RESOLUCION DE CONFLICTOS

Es el procedimento donde los componentes implicados
abordan y gestionan desacuerdos o disputas para encontrar
soluciones mutuamente aceptables. Este proceso puede implicar
técnicas como la reunion cara a cara para identificar el problema, la
creacion de metas compartidas que requieran colaboracion, y el
compromiso, donde cada parte cede algo de valor (Robbins y Judge,
2013, p. 492).

o INTEGRACION LABORAL
Se refiere al proceso mediante el cual los individuos son
aceptados y asimilados en el entorno laboral, convirtiéndose en
miembros activos y productivos de la organizacion (Aneas y Donoso,
2008).

2.3 DEFINICIONES CONCEPTUALES

COMPETENCIA COMUNICATIVA: Es la que determina como hablar,
dependiendo de los temas, de los interlocutores, de las situaciones o
contextos en los cuales estamos inmersos (Lopez, 2020, p. 8).
COMUNICACION: Es un proceso que implica a un emisor, quien
transmite un mensaje a un receptor que debe interpretarlo, y todo esto
ocurre dentro de un contexto determinado (Lopez, 2020, p. 19).
DESEMPENO: Indican que se trata de un proceso destinado a evaluar
cuan eficiente o efectivo ha sido una empresa (o un individuo o un
proceso) en el cumplimiento de sus responsabilidades y metas laborales
(Gonzéles y Vilchez, 2022).

ORGANIZACION: Es la que integran su estructura, politicas y culturas
(Equipo Vértice, 2008, p. 9).

PROCESOS: Es la mejor forma de que las empresas puedan conseguir
buenos niveles de satisfaccion es a través de una buena gestidon de sus

procesos (Equipo Vértice, 2008, p. 8).
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e RETROALIMENTACION: Implica comprobar si el mensaje enviado o
intercambiado ha sido comprendido correctamente por el receptor y
viceversa. Es la respuesta del receptor lo que valida la comunicacion; por
lo tanto, las preguntas, el parafraseo y las conclusiones juegan un papel
fundamental (L6pez, 2020, p. 22).

e SERVICIO: Es el conjunto de beneficios que el cliente espera, ademas del
producto o servicio basico, como resultado de la imagen y reputacion de
la organizacion (Equipo Veértice, 2008, p. 3).

e TALENTO HUMANQO: Es considerado un activo intangible dentro de las
organizaciones, es decir, carece de una forma material, y se compone
principalmente de los conocimientos, informacion, habilidades vy
competencias que los individuos poseen (Chavez y Vizcaino, 2017).

e UGEL: La UGEL, es la unidad encargada de gestionar la atencion a las
necesidades y demandas de las instituciones educativas, organizandose
para crear condiciones adecuadas que garanticen la calidad, equidad y
relevancia en la prestacion del servicio educativo (Ministerio de Economia
y Finanzas, 2021).

e VALORES: Los valores son los principios que orientan las acciones
humanas, permitiendo alcanzar metas, estilos de vida o principios que
promuevan la humanidad (Salazar y Herrera, 2007).

2.4 HIPOTESIS
2.4.1 HIPOTESIS GENERAL

El clima organizacional se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educacién, Leoncio Prado
2024.

2.4.2 HIPOTESIS ESPECIFICA
e El clima de servicio se relaciona significativamente con el
desempeinio laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educacion, Leoncio

Prado 2024.

e El clima de comunicacion se relaciona significativamente con el
desempeinio laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educacion, Leoncio

Prado 2024.
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e El clima ético se relaciona significativamente con el desempefio

laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educacion, Leoncio Prado 2024.
2.5 VARIABLES
2.5.1 V1: Clima organizacional.

2.5.2 V2: Desempefio laboral.
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2.6 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 1
Operacionalizacion de variables _ ]
VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEMS
Calidad de servicio. 1 ¢ Te parece que se promueve un equilibrio entre la vida laboral y personal?
Clima de Presion de trabajo. 2 i Sientes que la carga de trabajo es manejable en tu puesto?
servicio . 3 ¢Consideras que tu trabajo es un buen reflejo de tus capacidades
Competencias laborales. :
profesionales?
4 ;La comunicacién entre los niveles jerarquicos se realiza de manera
efectiva?
Comunicacion vertical 5 ¢Crees que tus superiores estan dispuestos a escuchar tus
' ?
CLIMA Clima de descendente. preocupaciones”

ORGANIZACIONAL comunicacién

Clima ético
DESEMPENO Dgrsempem
LABORAL P

competencias

Comunicacion vertical
ascendente.
Comunicacion horizontal.

Toma de decisiones.

Reglas de la organizacion.
Interés de grupo.

Evaluacion del
desempernio.

Productividad.

Actividades futuras.

6. ¢ Te sientes comodo compartiendo informacién con tus compaieros de
trabajo?

7 ¢Sientes que las decisiones se basan en principios éticos y no solo en
intereses personales?

8 i Sientes que las reglas se aplican de manera equitativa para todos los
colaboradores?
9 ¢ Te sientes motivado por el interés comun del grupo en alcanzar metas?

1 ¢, Crees que tu equipo recibe evaluaciones de desempefio de manera regular
y sistematica?

2 ;Piensas que tu equipo alcanza las metas de trabajo establecidas en el
tiempo previsto?

3 ¢Consideras que tu equipo participa en la planificacion de estrategias y
proyectos futuros?

4 ; Consideras que tu equipo completa las tareas asignadas dentro de los
plazos establecidos?

5 ¢Percibes que tu equipo completa las tareas utilizando los recursos de
manera optima?
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Cumplimiento
de los
objetivos

Iniciativa

Ejecucion de las tareas.
Eficiencia.

Logro de la misidn
institucional.

Trato cortés.

Resolucién de conflictos.

Integracién laboral.

6 ¢ Sientes que tu equipo contribuye al cumplimiento de la misién institucional?
7 ¢, Crees que tu equipo mantiene un trato cortés y respetuoso entre todos los
miembros?

8. ¢ Opina que su equipo aborda y resuelve los conflictos de manera efectiva?

9 ¢ Consideras que dentro de tu equipo de trabajo existen oportunidades para
construir relaciones interpersonales?

Fuente: Bases teodricas.
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CAPITULO llI
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 TIPO DE INVESTIGACION

Este estudio se enfoc6 en una investigacion aplicada, el cual se centro
en la aplicacion y el aprovechamiento de los conocimientos adquiridos, asi
como en la ejecucion y clasificacion de la practica basada en la investigacion
(Murillo, 2008).

3.1.1 ENFOQUE

Se empleod el enfoque cuantitativo, ya que se emplearon datos para
desafiar la hipotesis planteada, fundamentada en mediciones numeéricas
y estadisticas, para reconocer tendencias en comportamientos
(Hernandez et al., 2014).
3.1.2 ALCANCE O NIVEL

Fue de nivel correlacional, porque se buscé explorar o analizar la
relacion de las variables, sin atribuir una como causa de la otra (Bernal,
2010, p. 114).
3.1.3 DISENO

Se utilizé como foco el corte transversal no experimental, este disefio
se empled para llevar a cabo investigaciones sobre hechos o fenémenos
del mundo real en un instante especifico. Su objetivo radic6 en describir
variables, observando los fendémenos naturalmente sin intervencion
(Rivero et al., 2021, p. 65).

X Donde:
/ ’ M= Muestra.
X= Clima organizacional.
M r Y= Desempefio laboral.
\ r= Relacion entre las variables.
Y
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3.2 POBLACION Y MUESTRA
3.2.1 POBLACION

Es el grupo de personas, elementos o entidades que disponen de
la informacion requerida por el investigador y sobre las cuales se
realizaran las inferencias (Rivero et al., 2021, p. 69).

La poblacion fue de 51 colaboradores de la Unidad Ejecutora 302
Educacién, Leoncio Prado, que midi6 a la variable 1 Clima
organizacional y la variable 2 desempefio laboral siendo una poblacion
finita.

Tabla 2

Poblacion

CARGO N° DE COLABORADORES
Director de la UGEL

Administrador de la UGEL

Asesora legal

Jefe de abastecimiento

Jefe de recursos humanos

Especialista de prevencion de violencia y
promocion de bienestar

Coordinador de prevencién de violencia y 1
promocién de bienestar

Especialista de tesoreria 1
Especialista en planillas 1
Especialista en procesos administrativo 1
disciplinario

Especialista en patrimonio y seguros
Especialista en estadistica

Técnico en patrimonio

Responsable de bienestar

Técnica en archivo

Asistente de recursos humanos

Asistente de planilla de pagos

Técnico en almacén

Choéfer

Secretario

Personal de limpieza

Personal de vigilancia

Gestor de informacion

Especialista en finanzas

Asistente juridico

Asistente de logistica

Técnico de mesa de parte

Analista de infraestructura

Asistente de comunicacién e imagen
institucional

Especialista en AFP y responsabilidad 1
econdmica

Especialista en liquidacion 1
Profesional de planificacion, programacion y 1
control

Jefe de abastecimiento
Proyectista

N = A

A A aAaaaaW-_LChAN A A A A aAaaaan

N —
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Especialista legal en recursos humanos 1
Especialista en abastecimiento 1
Asistente administrativo e informatico 1
Especialista administrativo Il 1
TOTAL 51
Fuente: Gerencia de la Unidad Ejecutora 302 Educacion, Leoncio Prado.

3.2.2 MUESTRA

Es una seccién especifica de la poblacion de la cual se extrae

informacion esencial para el estudio y se analizan (Bernal, 2010, p. 161).

Este estudio se efectué cabo mediante del tipo de muestreo
probabilistico de tipo censal. La muestra fue incluyé la totalidad de la
poblacion siendo 51 el numero de colaboradores de la Unidad Ejecutora

302 Educacion, Leoncio Prado.

3.3 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.3.1 TECNICA
ENCUESTA
Técnica principal para recopilar informacion que se apoya en
un conjunto organizado de interrogantes. Ademas, asegura la
recopilacion de datos especificos de una muestra representativa de
un grupo mas grande de individuos (Hernandez et al., 2014).

Se empleé la encuesta como método de recoleccion de datos.

3.3.2 INSTRUMENTO
CUESTIONARIO
De acuerdo con Hernandez et al. (2006), el cuestionario es el
conjunto de interrogantes que estan logica y progresivamente
estructurados en un documento.

Se utiliz6 como el cuestionario como instrumento.

3.4 TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA

INFORMACION

- Se empled el software Excel como recurso de apoyo para la presentacion
y disefio de barras.

- Software SPSS: Se utilizé el coeficiente de correlacion de Pearson para
evaluar la conexion entre las variables. Se recopilaron datos de
cuestionarios con respuestas basadas en la escala de Likert, lo que

permitid examinar y describir las variables segun sus influencias y origenes.
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- WORD: Para procesar la informacion y la redaccion del estudio.
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CAPITULO IV

RESULTADOS
4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS
Tabla 3
Te parece que se promueve un equilibrio entre la vida laboral y personal
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 16 31,4 31,4 31,4
. A veces 23 451 451 76,5
Vilido
Siempre 12 23,5 23,5 100,0
Total 51 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024.

Figura 1

Te parece que se promueve un equilibrio entre la vida laboral y personal

Parcentaje

Munca Aveces Siempre
Nota. Encuesta 2024.

ANALISIS E INTERPRETACION:
Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 23.5%

siempre, 45.1% a veces y el 31.4% nunca. Por ello se concluye que el 45.1%

opinan que a veces les parece en que se promueve un equilibrio entre la vida

laboral y personal.
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Tabla 4

Sientes que la carga de trabajo es manejable en tu puesto

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

Nunca 12 23,5 23,5 23,5

L. A veces 23 45,1 45,1 68,6

Valido
Siempre 16 31,4 31,4 100,0
Total 51 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024.

Figura 2
Sientes que la carga de trabajo es manejable en tu puesto

£l

Munca Avaces Siempre

Nota. Encuesta 2024.

ANALISIS E INTERPRETACION:
Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 31.4%
siempre, 45.1% a veces y el 23.5% nunca. Se concluye que el 45.1% indica

que sienten que la carga de trabajo es manejable en su puesto.
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Tabla 5
Consideras que tu trabajo es un buen reflejo de tus capacidades profesionales

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

Nunca 12 23,5 23,5 23,5

. A veces 11 21,6 21,6 451

Vilido
Siempre 28 54,9 54,9 100,0
Total 51 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024.

Figura 3
Consideras que tu trabajo es un buen reflejo de tus capacidades profesionales

MNunca A veces Siempre

Nota. Encuesta 2024.

ANALISIS E INTERPRETACION:
Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 54.9%

siempre, 21.6% a veces y el 23.5% nunca. Se concluye que el 54.9% indica

que siempre considera que su trabajo es un buen reflejo de sus capacidades

profesionales.
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Tabla 6

La comunicacion entre los niveles jerarquicos se realiza de manera efectiva

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -

valido acumulado

Nunca 9 17,6 17,6 17,6

A veces 22 431 431 60,8

Valido
Siempre 20 39,2 39,2 100,0
Total 51 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024.

Figura 4

La comunicacion entre los niveles jerarquicos se realiza de manera efectiva

Munca Avaces Siempre

Nota. Encuesta 2024.

ANALISIS E INTERPRETACION:

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 39.2%
siempre, 43.1% a veces y el 17.5% nunca. Se concluye que el 43.1% indica
que a veces la comunicacion entre los niveles jerarquicos se realiza de

manera efectiva.
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Tabla 7

Crees que tus superiores estan dispuestos a escuchar tus preocupaciones

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

Nunca 11 21,6 21,6 21,6

. A veces 23 451 451 66,7

Valido
Siempre 17 33,3 33,3 100,0
Total 51 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024.

Figura 5

Crees que tus superiores estan dispuestos a escuchar tus preocupaciones

Parcentaje

Munca Aveces Siempre

Nota. Encuesta 2024.

ANALISIS E INTERPRETACION:

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 33.3%
siempre, 45.1% a veces y el 21.6% nunca. Se concluye que el 45.1% indica
que a veces cree que sus superiores estan dispuestos a escuchar sus

preocupaciones.
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Tabla 8

Te sientes comodo compartiendo informacién con tus comparieros de trabajo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Nunca 14 27,5 27,5 27,5
Valido A veces 10 19,6 19,6 471
Siempre 27 52,9 52,9 100,0
Total 51 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024.

Figura 6

Te sientes comodo compartiendo informacién con tus compafrieros de trabajo

Percentaje

Munca A veces Siempre

Nota. Encuesta 2024.

ANALISIS E INTERPRETACION:

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 52.9%
siempre, 19.6% a veces y el 27.5% nunca. Se concluye que el 52.9% de los
encuestados menciona que siempre se siente cdmodo compartiendo

informacion con sus compaferos de trabajo.
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Tabla 9

Sientes que las decisiones se basan en principios éticos y no solo en intereses personales

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 26 51,0 51,0 51,0
valido A veces 14 27,5 27,5 78,4
Siempre 11 21,6 21,6 100,0
Total 51 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024.

Figura 7

Sientes que las decisiones se basan en principios éticos y no solo en intereses personales

Porcentaje

Munca A veces Siempre

Nota. Encuesta 2024.

ANALISIS E INTERPRETACION:

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 21.6%
siempre, 27.5% a veces y el 51% nunca. Se concluye que el 51% indica que
nunca siente que las decisiones se basan en principios éticos y no solo en

intereses personales.
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Tabla 10

Sientes que las reglas se aplican de manera equitativa para todos los colaboradores

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

Nunca 8 15,7 15,7 15,7

A veces 27 52,9 52,9 68,6

Valido
Siempre 16 31,4 31,4 100,0
Total 51 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024.

Figura 8

Sientes que las reglas se aplican de manera equitativa para todos los colaboradores

Munca Aveces Siempre

Nota. Encuesta 2024.

ANALISIS E INTERPRETACION:

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 31.4%
siempre, 52.9% a veces y el 15.7% nunca. Se concluye que el 52.9% indica
que a veces siente que las reglas se aplican de manera equitativa para todos

los colaboradores.
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Tabla 11

Te sientes motivado por el interés comuin del grupo en alcanzar metas

) i Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 16 31,4 31,4 31,4
valido A veces 11 21,6 21,6 52,9
Siempre 24 47,1 47,1 100,0
Total 51 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024.

Figura 9

Te sientes motivado por el interés comin del grupo en alcanzar metas

Parcentaje

Murca Aveces Siempre

Nota. Encuesta 2024.

ANALISIS E INTERPRETACION:
Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 47.1%
siempre, 21.6% a veces y el 31.4% nunca. Se concluye que el 47.1% indica

que siempre se siente motivado por el interés comun del grupo en alcanzar

metas.
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Tabla 12

Crees que tu equipo recibe evaluaciones de desemperio de manera regular y sistematica

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 6 11,8 11,8 11,8
Valido A veces 25 49,0 49,0 60,8
Siempre 20 39,2 39,2 100,0
Total 51 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024.

Figura 10

Crees que tu equipo recibe evaluaciones de desempefio de manera regular y sistematica

Porcentaje

Munca Aveces Siempre

Nota. Encuesta 2024.

ANALISIS E INTERPRETACION:
Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 39.2%
siempre, 49% a veces y el 11.8% nunca. Se concluye que el 49% indica que

a veces cree que su equipo recibe evaluaciones de desempefio de manera

regular y sistematica.
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Tabla 13

Piensas que tu equipo alcanza las metas de trabajo establecidas en el tiempo previsto

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
vélido acumulado
Nunca 14 27,5 27,5 27,5
valido A veces 21 41,2 41,2 68,6
Siempre 16 31,4 31,4 100,0
Total 51 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024.

Figura 11

Piensas que tu equipo alcanza las metas de trabajo establecidas en el tiempo previsto

MNunca

Nota. Encuesta 2024.

ANALISIS E INTERPRETACION:

Avaces

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 31.4%

siempre, 41.2% a veces y el 27.5% nunca. Se concluye que el 31.4% indica

que siempre piensa que su equipo alcanza las metas de trabajo establecidas

en el tiempo previsto.
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Tabla 14

Consideras que tu equipo participa en la planificacién de estrategias y proyectos futuros

) i Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Nunca 16 31,4 31,4 31,4
valido A veces 11 21,6 21,6 52,9
Siempre 24 471 471 100,0
Total 51 100,0 100,0
Nota. Encuesta 2024.

Figura 12

Consideras que tu equipo participa en la planificacion de estrategias y proyectos futuros

o

Munca Avacas Siempre
Nota. Encuesta 2024.

ANALISIS E INTERPRETACION:
Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 47.1%
siempre, 21.6% a veces y el 31.4% nunca. Se concluye que el 47.1% indica

que siempre considera que su equipo participa en la planificacion de
estrategias y proyectos futuros.
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Tabla 15

Consideras que tu equipo completa las tareas asignadas dentro de los plazos establecidos

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 5 9,8 9,8 9,8
Valido A veces 26 51,0 51,0 60,8
Siempre 20 39,2 39,2 100,0
Total 51 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024.

Figura 13

Consideras que tu equipo completa las tareas asignadas dentro de los plazos establecidos

Parcentaje

Munca Aveces Siempre

Nota. Encuesta 2024.

ANALISIS E INTERPRETACION:
Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 39.2%
siempre, 51% a veces y el 9.8% nunca. Se concluye que el 51% indica que a

veces considera que su equipo completa las tareas asignadas dentro de los

plazos establecidos.
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Tabla 16

Percibes que tu equipo completa las tareas utilizando los recursos de manera 6ptima

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

Nunca 8 15,7 15,7 15,7

- A veces 30 58,8 58,8 74,5

Valido
Siempre 13 25,5 25,5 100,0
Total 51 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024.

Figura 14

Percibes que tu equipo completa las tareas utilizando los recursos de manera 6ptima

Porcentaje

Munca A veces Siempre
Nota. Encuesta 2024.

ANALISIS E INTERPRETACION:
Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 25.5%

siempre, 58.8% a veces y el 15.7% nunca. Se concluye que el 58.8% indica

que a veces percibe que su equipo completa las tareas utilizando los recursos

de manera 6ptima.
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Tabla 17

Sientes que tu equipo contribuye al cumplimiento de la mision institucional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje -
valido acumulado
Nunca 7 13,7 13,7 13,7
Vilido A veces 24 471 47 1 60,8
Siempre 20 39,2 39,2 100,0
Total 51 100,0 100,0
Nota. Encuesta 2024.

Figura 15

Sientes que tu equipo contribuye al cumplimiento de la mision institucional

L]

MNunca A veces

Nota. Encuesta 2024.

Siempre

ANALISIS E INTERPRETACION:
Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 39.2%
siempre, 47.1% a veces y el 13.7% nunca. Se concluye que el 47.1% indica

que a veces siente que su equipo contribuye al cumplimiento de la misién
institucional.
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Tabla 18

Crees gue tu equipo mantiene un trato cortés y respetuoso entre todos los miembros

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 9 17,6 17,6 17,6
Valido A veces 16 31,4 31,4 49,0
Siempre 26 51,0 51,0 100,0
Total 51 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024.

Figura 16

Crees que tu equipo mantiene un trato cortés y respetuoso entre todos los miembros

Porcentaje

Munca A veces Siempre

Nota. Encuesta 2024.

ANALISIS E INTERPRETACION:
Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 51% siempre,

31.4% a veces y el 17.6% nunca. Se concluye que el 51% indica que siempre

cree que su equipo mantiene un trato cortés y respetuoso entre todos los

miembros.
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Tabla 19

Opina que su equipo aborda y resuelve los conflictos de manera efectiva

i ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 17 33,3 33,3 33,3
valido A veces 14 27,5 27,5 60,8
Siempre 20 39,2 39,2 100,0
Total 51 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024.

Figura 17

Opina que su equipo aborda y resuelve los conflictos de manera efectiva

Munca Avaces Siempre
Nota. Encuesta 2024.

ANALISIS E INTERPRETACION:

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 39.2%
siempre, 27.5% a veces y el 33.3% nunca. Se concluye que el 39.2% indica
que siempre opina que su equipo aborda y resuelve los conflictos de manera
efectiva.
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Tabla 20

Consideras que dentro de tu equipo de trabajo existen oportunidades para construir relaciones
interpersonales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 6 11,8 11,8 11,8
) A veces 31 60,8 60,8 72,5
Valido ]
Siempre 14 27,5 27,5 100,0
Total 51 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024.

Figura 18

Consideras que dentro de tu equipo de trabajo existen oportunidades para construir relaciones
interpersonales

MNunca A veces Siempre

Nota. Encuesta 2024.

ANALISIS E INTERPRETACION:

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 27.5%
siempre, 60.8% a veces y el 11.8% nunca. Se concluye que el 60.8% indica
que a veces consideran que dentro de su equipo de trabajo existen

oportunidades para construir relaciones interpersonales.
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4.2 CONTRASTACION DE HIPOTESIS Y PRUEBA DE HIPOTESIS
Tabla 21

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico Gl Sig.
Clima organizacional , 764 51 ,101
Desempefio laboral ,522 51 ,072

Nota. Spss Stadistics.

INTERPRETACION

Segun la tabla, se muestran los valores de la Prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnov. La variable clima organizacional da un resultado no
significativo (P>0.05); mientras que la variable desempefio laboral da un
resultado significativo (P>0.05). Por ello se deben aplicar las pruebas no
paramétricas, determinando para la medicién de las contrastaciones de

hipotesis se esta aplicando la correlaciéon de Rho de Spearman.

Tabla 22

Interpretaciones factibles para el coeficiente de correlacion de Spearman

Valor Significado
-0,91 a -1,00 Correlacién negativa - perfecta
-0,76 a -0,90 Correlacién negativa - muy fuerte
-0,51 a -0,75 Correlacion negativa - considerable
-0,26 a -0,50 Correlacién negativa - media
-0,11 a -0,25 Correlacién negativa - débil
-0,01 a -0,1 Correlacién negativa - muy débil

0,00 No existe cor_relacién alguna entre

variables 1y 2
0,01a0,1 Correlacioén positiva - muy débil

0,11 a 0,25 Correlacion positiva - débil
0,26 a 0,50 Correlacion positiva - media
0,51 a0,75 Correlacion positiva - considerable
0,76 a 0,90 Correlacién positiva - muy fuerte
0,91 a 1,00 Correlacion positiva - perfecta

Nota. Niveles de la correlacién de Rho de Spearman.
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4.2.1. CORRELACION DE LA HIPOTESIS GENERAL
El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio

laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educacion, Leoncio Prado 2024.
Tabla 23

Correlacién de la hipétesis general

Clima Desempefio
organizacional laboral
Coeficiente
de 1 725
Clima correlacion
organizacional Sig.
(bilateral) ' ,000
Rho de N 51 51
Spearman Coeficiente
de 125 1
Desempefio correlacion
laboral Sig.
(bilateral) 000
N 51 51

INTERPRETACION

Respecto a la tabla 23, podemos afirmar que el clima organizacional se
relaciona significativamente con el desempefio laboral, lo cual esto se ve
reflejado en la correlacion de Rho Spearman con un valor de 0,725 una
significancia bilateral de 0,000, afirmando una correlacion positiva alta

considerable entre ambas variables.

4.2.2. CORRELACION DE HIPOTESIS ESPECIFICA 1
El clima de servicio se relaciona significativamente con el desempefio laboral

en la Unidad Ejecutora 302 Educacion, Leoncio Prado 2024.

Tabla 24
Correlacién de la hipétesis especifica N° 1
. - Desempefio
Clima de servicio laboral
Coeficiente
de 1 ,642
Clima de servicio corre!auon
Sig. 000
(bilateral) '
Rho de N 51 51
Spearman Coeficiente
de ,642 1
Desempefio correlacion
laboral Sig.
(bilateral) 000
N 51 51
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INTERPRETACION

Respecto a la tabla 24, podemos afirmar que el clima de servicio se
relaciona significativamente con el desempefio laboral, lo cual se ve reflejado
en la correlacién de Rho Spearman con un valor de 0,642 y una significancia
bilateral de 0,000, afirmando una correlacion positiva alta considerable entre
ambas variables lo que indica esto que se relaciona significativamente. Por

consiguiente, se acepta la hipétesis.

4.2.3. CORRELACION DE HIPOTESIS ESPECIFICA 2
El clima de comunicacién se relaciona significativamente con el desemperio

laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educacion, Leoncio Prado 2024.

Tabla 25
Correlacién de la hipétesis especifica N° 2
Climade Desempefio
comunicacion laboral
Coeficiente
de 1 ,815
Clima de correlacién
comunicacién Sig.
(bilateral) : ,000
Rho de N 51 51
Spearman Coeficiente
de ,815 1
Desempefio correlacion
laboral Sig.
(bilateral) 000
N 51 51

INTERPRETACION

Respecto a la tabla 25, podemos afirmar que el clima de comunicacion
esta significativamente relacionado con el desempefio laboral en la Unidad
Ejecutora 302 Educacion, Leoncio Prado 2024, lo cual esto se ve reflejado en
la correlacion de Rho Spearman con un valor de 0,815y una significancia
bilateral de 0,000.
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4.2.4. CORRELACION DE HIPOTESIS ESPECIFICA 3
El clima ético se relaciona significativamente con el desempefio laboral en la
Unidad Ejecutora 302 Educacién, Leoncio Prado 2024.

Tabla 26
Correlacion de la hipétesis especifica N° 3
Clima ético Desempeno
laboral
Coeficiente
de 1 ,811
Clima ético corre!amon
Sig. 000
(bilateral) '
Rho de N 51 51
Spearman Coeficiente
de ,811 1
Desempefio correlacion
laboral Sig.
(bilateral) 000
N 51 51

INTERPRETACION

Respecto a la tabla 26, podemos afirmar que el clima ético se relaciona
significativamente con el desempefio laboral, lo cual se ve reflejado en la
correlacion de Rho Spearman con un valor de 0,811 y una significancia
bilateral de 0,000, afirmando una correlacién positiva muy alta entre ambas
variables lo que indica esto que se relaciona significativamente. Por

consiguiente, se acepta la hipétesis.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

5.1. CONTRASTACION DE LOS RESULTADOS DEL TRABAJO DE
INVESTIGACION

Respecto a la hipotesis general. Por medio de la correlacion de Rho de
Spearman que dio un coeficiente de 0.725, afirmando una correlacion positiva.
Asimismo, con la investigacion de Huaman y Cano (2021), concluyendo que
el disefio organizacional se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en el personal administrativo del Consejo Departamental Junin del
Colegio de Ingenieros del Peru, por lo que, en tanto la institucion tenga un
disefio organizacional coherente y efectivo, el desempefio de los trabajadores
se verd beneficiado directamente. Esto quiere decir que un entorno
organizacional positivo optimiza el desempenio laboral.

Respecto a la hipotesis especifico N° 1. Por medio de la correlacion de
Rho de Spearman que dio un coeficiente de 0.642, afirmando una correlacion
positiva. Segun la investigacién de Jara (2023), concluyendo que el clima
organizacional se obtuvo que esta en un nivel malo a regular con un 38% vy
35% respectivamente, estos resultados se dan porque e encuestado
considera que dentro del area donde labora no se esta desarrollando un
adecuado clima lo cual genera insatisfaccion y por ende el desempefio no es
el adecuado, ya que los objetivos no se llegaran a cumplir y en cuanto al
desempenio laboral. Los resultados evidencian que la falta de un buen clima
de servicio impacta negativamente en el desempefio laboral.

Respecto a la hipotesis especifico N° 2. Por medio de la correlacion de
Rho de Spearman que dio un coeficiente de 0.815, afirmando una correlacion
positiva. Contrastando con la investigacion de Montejo (2021), concluyendo
gue el clima organizacional no se relaciona significativamente con el
desemperio laboral en la Municipalidad Distrital de Luxando — 2021, y también
se determind que la estructura organizacional no se relaciona
significativamente con el desempefio laboral o que indica que existe una
correlacion negativa moderada Sustentado en que el 60% del personal de la
municipalidad considera estar de acuerdo con que coordina, planifica y

comunica a su jefe inmediato sus actividades laborales. Los resultados
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muestran que es fundamental contar con un buen clima de comunicacion
entre jefes y compafieros.

Respecto a la hipotesis especifico N° 3. Por medio de la correlaciéon de
Rho de Spearman que dio un coeficiente de 0.811, afirmando una correlacion
positiva. Comparando con la investigacion de Aguilar (2021), concluye la
importancia de mantener un adecuado ambiente laboral en las instituciones,
también de la aplicacion de la encuesta y el andlisis de los resultados
obtenidos de los 95 funcionarios administrativos del Gobierno Autonomo
Descentralizado Municipal San Miguel de Bolivar se identificd la situacion
actual sobre el clima organizacional y que el desempefio laboral no es el
adecuado. Se demuestra que el clima ético es esencial, ya que fomenta el

respeto mutuo entre todos los trabajadores.
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1.

CONCLUSIONES

Se observa una correlacidn positiva entre las variables principales, con un
coeficiente de Rho de Spearman de 0.725 y un valor de significancia de
0.000. Esto confirma la existencia de una relacion significativa entre
ambas variables. En consecuencia, se valida la hipétesis propuesta. Esto
significa que las entidades que destinan recursos al bienestar y
satisfaccion de su personal pueden anticipar no solo un incremento en la
productividad, sino también un entorno laboral mas unido y motivado. Por
ello, es esencial que las organizaciones implementen estrategias para
optimizar su clima organizacional como una parte clave en la gestion

Se evidencia una evaluacion positiva entre el clima de servicio y el
desempenio laboral, con un coeficiente de Rho de Spearman de 0.642 y
una significancia de 0.000. Esto valida la existencia de una conexion
relevante entre la dimension y la variable. En consecuencia, se confirma
la hipbtesis propuesta.

Se demuestra una evaluacion positiva entre el clima de comunicacién y el
desempefio laboral, con un indice de Rho de Spearman de 0.815 y una
significancia de 0.000. En consecuencia, se ratifica la hipotesis propuesta.
Se observa una correlacion positiva entre el clima ético y el desempefio
laboral, con un coeficiente de Rho de Spearman de 0.811 y una
significancia de 0.000. Esto valida la presencia de una conexion relevante

entre la dimension y la variable.
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1.

RECOMENDACIONES

Se sugiere que los responsables de la organizacion lleven a cabo un
esquema de evaluacion regular que analice el ambiente laboral de los
empleados de la entidad, facilite la identificacién de areas de mejora y
solucion de preocupaciones de manera agil, y fomente vias de

comunicacion adecuadas.

Se sugiere a los organismos gubernamentales establecer iniciativas de
reconocimiento que pongan en valor tanto los éxitos individuales como
los grupales, lo que podria elevar la motivacion de los trabajadores y
optimizar su rendimiento en el trabajo. Adicionalmente, es necesario
llevar a cabo valoraciones regulares del rendimiento laboral, con el fin
de detectar y confrontar de manera oportuna y eficaz cualquier barrera

que pudiera impactar la productividad.

Se sugiere a los responsables de la organizacidn que promuevan la
participacion del equipo en el proceso de decisidon, lo cual puede

resultar en capacitar a los empleados para afrontar tareas desafiantes.

Se sugiere a los responsables implementar programas que fortalezcan
las competencias interpersonales, optimicen las relaciones sociales y
favorezcan una comunicacion efectiva, con el fin de hacer mas fluidas

las interacciones entre diversas personas.
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ANEXO 1
MATRIZ DE CONSISTENCIA

TiTULO: Clima organizacional y el desempeiio laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educacion, Leoncio Prado

2024.
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE METODOLOGIA

Problema general: Objetivo general: Hipotesis general: Variable Tipo de
¢De qué manera el clima Determinar de qué manera el clima El clima organizacional se relaciona Independiente: investigacion:
organizacional se relaciona con el organizacional se relaciona con el significativamente con el Clima | Aplflcada..
desempefio laboral en la Unidad desempefio laboral en la Unidad desempefio laboral en la Unidad organizacional.  Enfoque:
. - . . -, . ) -, . Cuantitativo.
Ejecutora 302 ¢Educacion, Leoncio Ejecutora 302 Educacion, Leoncio Ejecutora 302 Educacién, Leoncio Dimensiones: Nivel de

Prado 20247

>

Problemas especificos:

¢De qué manera el clima de
servicio se relaciona con el
desempefio laboral en la Unidad
Ejecutora 302 ¢ Educacion,
Leoncio Prado 20247

¢De qué manera el clima de
comunicacioén se relaciona con el
desempefio laboral en la Unidad
Ejecutora 302 ¢ Educacion,
Leoncio Prado 20247

¢De qué manera el clima ético se
relaciona con el desempefio
laboral en la Unidad Ejecutora
302 ¢Educacion, Leoncio Prado
2024?

Prado 2024.

>

Objetivos especificos:
Determinar de qué manera el clima
de servicio se relaciona con el
desempefio laboral en la Unidad
Ejecutora 302 Educacion, Leoncio
Prado 2024.

Determinar de qué manera el clima
de comunicacion se relaciona con
el desempefio laboral en la Unidad
Ejecutora 302 Educacion, Leoncio
Prado 2024.

Determinar de qué manera el clima
ético se relaciona con el
desempefio laboral en la Unidad
Ejecutora 302 Educacion, Leoncio
Prado 2024.

Prado 2024.

Hipdtesis especificas:

» Elclima de servicio se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral en la Unidad
Ejecutora 302  Educacion,
Leoncio Prado 2024.

» El clima de comunicacion se
relaciona significativamente con
el desempefio laboral en la
Unidad Ejecutora 302
Educaciéon, Leoncio Prado
2024.

» El clima ético se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral en la Unidad
Ejecutora 302  Educacion,
Leoncio Prado 2024.

v Clima de
servicio.

v Clima de
comunicacion.

v Clima ético.

Variable
Dependiente:
Desemperio
laboral.

Dimensiones

v' Desempefio
por
competenci
as.

v/ Cumplimient
ode
objetivos.

v Iniciativa.

investigacion:
Correlacional.

Disefio de la
investigacion:

Corte transversal no
experimental.
Poblacion 1:

51 colaboradores.
Muestra 1:

5 colaboradores de
primera linea
Poblacion 2

51 colaboradores.
Muestra 2:

5 colaboradores de
primera linea.
Técnica:

Encuesta
Instrumento:
Cuestionario
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ANEXO 2

CUESTIONARIO

UNIVERSIDAD DE HUANUCO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
PROGRAMA ACADEMICO DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

CONSENTIMIENTO INFORMADO: Esta garantizado la confidencialidad y
anonimato para evitar suspicacias de cualquier tipo, le rogamos, por tanto,
gue responda con la mayor sinceridad posible.

OBJETIVO: Medir el nivel de clima organizacional en la Unidad Ejecutora 302
Educacioén, Leoncio Prado 2024.

INSTRUCIONES: Leer cuidadosamente cada enunciado y seleccione una
opcion de respuesta, marcando con una X en la alternativa que crea
conveniente.

1 2 3
Nunca | A veces | Siempre

VALORA
1[2]3

CLIMA ORGANIZACIONAL

CLIMA DE SERVICIO
Te parece que se promueve un equilibrio entre la vida

1 laboral y personal.

5 Sientes que la carga de trabajo es manejable en tu
puesto.

3 Consideras que tu trabajo es un buen reflejo de tus

capacidades profesionales.

CLIMA DE COMUNICACION

La comunicacion entre los niveles jerarquicos se realiza

de manera efectiva.

Crees que tus superiores estan dispuestos a escuchar tus

preocupaciones.

Te sientes comodo compartiendo informacién con tus

comparfieros de trabajo.

CLIMA ETICO

Sientes que las decisiones se basan en principios éticos

y no solo en intereses personales.

Sientes que las reglas se aplican de manera equitativa

para todos los colaboradores.

9 Te sientes motivado por el interés comun del grupo en
alcanzar metas.

Gracias por su colaboracién.
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3
|_|D-| UNIVERSIDAD DE HUANUCO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
PROGRAMA ACADEMICO DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

CONSENTIMIENTO INFORMADO: Esta garantizado la confidencialidad y
anonimato para evitar suspicacias de cualquier tipo, le rogamos, por tanto,
gue responda con la mayor sinceridad posible.

OBJETIVO: Medir el nivel de desempefio laboral en la Unidad Ejecutora 302
Educacion, Leoncio Prado 2024.

INSTRUCIONES: Leer cuidadosamente cada enunciado y seleccione una
opcién de respuesta, marcando con una X en la alternativa que crea
conveniente.

1 2 3
Nunca | A veces | Siempre

DESEMPENO LABORAL
DESEMPENO POR COMPETENCIAS 1{ 2| 3

Crees que tu equipo recibe evaluaciones de desempefio
de manera regular y sistematica.

Piensas que tu equipo alcanza las metas de trabajo

establecidas en el tiempo previsto

3 Consideras que tu equipo participa en la planificacion de
estrategias y proyectos futuros.

CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETIVOS
Consideras que tu equipo completa las tareas

4 . .

asignadas dentro de los plazos establecidos

Percibes que tu equipo completa las tareas utilizando

los recursos de manera éptima

6 Sientes que tu equipo contribuye al cumplimiento de la
mision institucional

INICIATIVA

4 Crees que tu equipo mantiene un trato cortés y

respetuoso entre todos los miembros.

Opina que su equipo aborday resuelve los conflictos de

manera efectiva

9 Consideras que dentro de tu equipo de trabajo existen
oportunidades para construir relaciones interpersonales

Gracias por su colaboracion.

1

2

5

8
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ANEXO 3
AUTORIZACION

R o ceGratinEns i Lacil

) SR Leoncio Prado

g= nuaiues (8

“Afio del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia, y de la
conmemoracion de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho"

CARTA DE AUTORIZACION

Sirva el presente para comunicarle que la Unidad de Gestion Educativa
Local Leoncio Prado AUTORIZA REALIZAR SU TRABAJO DE
INVESTIGACION ACADEMICA Y USO DE RAZON SOCIAL DE LA ENTIDAD,
al Sr. Roy Robert Narciso Nieto, con DNI N°45433637, Bachiller de la Escuela
Academica Profesional de Administracion de Empresas de la Universidad de
Huanuco, que lo realizara en el periodo de una semana del mes de setiembre
del presente ano, en alguna de las oficinas correspondentes de la entidad, esto
con el fin de poder elaborar su tesis y optar el Titulo Profesional de Licenciado
en Administracion de Empresas, teniendo como tema de Investigacion “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL EN LA UNIDAD
EJECUTORA 302 EDUCACION, LEONCIO PRADO 2024"

La informacion que se provea en el curso de esta investigacion no sera
usada para ningun otro proposito fuera de este estidio de consentimento.

Se expide |a presente carta de autorizacion a solicitud del interesado para
los fines que estime conveniente.

Tingo Maria, 24 de septiembre del 2024

Jr. Tupac Amaru N° 344 Tingo Maria — Perd
Horario de Atencion lunes a viemesde 8:00 am a 1:00 pm -3:00 pm a 5:30pm
Ruc: 20489252865 Email: direccioniiugel302.gob.pe
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ANEXO 4
GALERIA DE FOTOS

69



