UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERRECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO
FACTULAD DE EDUCACION Y HUMANIDADES

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

Relacion entre el clima organizacional y el
desempeno laboral de los trabajadores de la UGEL
Casma - 2016

Tesis para obtener el Grado Académico de Maestro en Docencia

Universitaria e Investigacion Pedagogica

Autor:

Cordero Beltran, Moisés Alfredo

Asesor:

Dr. Boris Vladimir Villanque Alegre

Chimbote — Peru
2018



INDICE

1. PALABRAS CLAVE ...ttt i
2. THTULO oo iv
3. RESUMEN. ..ottt sttt ettt ste e anaeneas v
4. ABSTRACT .ottt bbbt %
5. INTRODUCCION ......ococeiieiieeeietieteteeteses s sesis st ssas st st s 1
5.1. Antecedentes y Fundamentacion Cientifica. .........cc.cooevriiiinii e 2
5.1 L ANTECERUBNTES ...oovvevieieieete ettt ettt st bbb e e e e e 2
5.1.2. Fundamentacion CIeNtifiCa.........ccocuuiiirieieii s 7
5.1.2.1. Clima OrganizaCional ...........cccooeriiiiiiiiieieese e 7
5.1.2.1.1. Definicidn de Clima Organizacional............cccccccevieiiiiciiene e 7
5.1.2.1.2. Clima Organizacional en EdUCACION ............ccceevueeieiierieiie e 8
5.1.2.1.3. Caracteristicas del Clima Organizacional ............ccccccevvrernincinieiesenienes 11
5.1.2.1.4. Tipos de Clima Organizacional...............cccccvevveieereiiieieese e 13
5.1.2.1.5. Evaluacion del Clima Organizacional.............cccccccvevveiieeieiiieie e 15
5.1.2.1.6. Consecuencias del Clima Organizacional ..............cccccocriiiiiniiiiiiienen 18
5.1.2.2. Desempefio Laboral ..........cccciiiiiiiiiiiciece e 20
5.1.2.2.1. Caracteristicas del Desempefio Laboral ............cccccoevvevieeieiiieieeic e 22
5.1.2.2.2. Beneficios del Desempefio Laboral...........cccocooiiiiiiininiiiiccc e 23
5.1.2.2.3. Dimensiones de ValoraCion ..........ccccoveiiieiiiinienieee e, 25
5.1.2.2.4. Evaluacion del Desempefio Laboral...........cccccevveviiieii i 29
oI 11 (o= Tod o] o PSSR 36
5.3, PrODIEMA ... 37
5.4. Conceptuacién y Operacionalizacion de Variables ...........ccccocevvvviiiieiecicinenns 37
5.4.1. Definicion Conceptual de las Variables de EStudios...........ccccoevveveriveivennene 37
5.4.2. Definicion Operacional de las Variables de EStudios ...........ccccccvvevveiieiieenenne. 38
5.4.3.Operacionalizacion de Variables...........c.cccoviiiieiiiic i 39
5.5, HIPOTESIS. ..ttt bbbttt 42
5.5.1. HIPOLESIS GENEIAL .....oviiiiiiiiciesiee e 42
5.6. ODBJELIVOS. ....ei ettt 42
5.6.1. ODJEtiVO GENEIAL ..ot 42
5.6.2. ODjetivos ESPECITICOS. .....couiiiiiiiieieieiese s 42
8. METODOLOGIA. ......oooveeeeeeeeeeteeeree et 42



6.1. Tipo y Disefio de INVESLIQACION. .........ccuviieiiieiecie et 42

6.1.1. Tipo de INVESTIGACION. ....cvviivieieec et 42
6.1.2. Disefio de INVESHIGACION. .......ccveveiieiieie et 43
6.2. PODIACION Y MUEBSEIA. ...t e 44
B.2.1. PODIACION. ..ot 44
B.2.2. IMUBSIIA......cieeeiee ettt b et e e e s e e neennne e 44
6.3. Técnicas e Instrumentos de INVEStIGaCioN ..........cccvvviveieiierene e 44
6.4. Técnicas de Procesamiento y Analisis de la Informacion. .............cccceeveveinenen, 46
7. RESULTADOS. ...ttt bbbt 49
7.1. Presentacion de reSUItatos. .......cueverierieieie e 49
7.2. Analisis y descripCion de reSultados..........cooveuvereiiieieeie e 50
8. DISCUSION DE RESULTADOS. .....c.covveiereeiirssieisssieseesesissssesssssssssssssssnennas 53
9. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES. .....ccccoveieieie e, 55
9.1. CONCLUSIONES. ......otiiiiieieiisisie e bbbt 55
9.2. RECOMENDACIONES.......cootiiiieieie ettt 56
10. AGRADECIMIENTOS .....coiiiiiite ettt 57
11. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS .......coeiieveeeeeeieeeeeeesserisvesiesaeses s 58
ANBXO N DL .t beenreenneeaneenreeas 64
ANEXO N D2 ..ttt b et et nre e b nree s 67
ANBXO N O3 et nree s 70
ANBXO N D4 ..ttt b et et re e b nree s 72



1. PALABRAS CLAVE

TEMA

ESPECIALIDAD

Clima organizacional

Gestion

TOPIC Organizational climate
SPECIALTY Management
LINEA DE INVESTIGACION
i . LINEA DE
AREA SUB AREA DISCIPLINA INVESTIGACION
CIENCIAS CIENCIAS DE LA EDUCACION DISENO Y
SOCIALES EDUCACION GENERAL DESARROLLO

CURRICULAR




2. TITULO

Relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores de la UGEL Casma — 2016.

Relationship between the organizational climate and the labor
performance of the workers of the UGEL Casma — 2016



3. RESUMEN.

El presente trabajo de investigacion titulado “Relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Casma — 2016”. Tuvo
disefio No Experimental — Transversal — Correlacional.

La poblacion y muestra de estudio, fueron los 55 trabajadores de la UGEL Casma.
Como resultados se obtuvo en el plano de la variable dependiente, el 5% de los
trabajadores tienen desempefio laboral malo o bajo, un 36% regular o medio y un
59% en condiciones buenas o aceptables; con respecto a la variable (independiente)
el resultado fue el coeficiente de correlacion fueron para la Autorrealizacion: 0.7,
Involucramiento Laboral: 07, Supervision: 04, Comunicacion: 08 y Condicién
Laboral: 05; por ultimo, se realizé la correlacion entre ambas variables y se obtuvo
un coeficiente de 0.8, estando en un rango de correlacion altamente significativo

4. ABSTRACT

The present research work entitled "Relationship between the organizational climate
and the work performance of the workers of the UGEL Casma - 2016". It had a
Non-Experimental design - Transversal - Correlational.

The population and sample of study, were the 55 workers of the UGEL Casma. As
results were obtained in the level of the dependent variable, 5% of workers have bad
or low work performance, 36% regular or average and 59% in good or
acceptable conditions; with respect to the variable (independent) the result was the
correlation coefficient were for Self-realization: 0.7, Labor Involvement: 07,
Supervision: 04, Communication: 08 and Labor Condition: 05; Finally, the
correlation between both variables was performed and a coefficient of 0.8 was

obtained, being in a highly significant correlation range.



5. INTRODUCCION

La importancia del desempefio laboral y el clima organizacional han sido tema de
marcado interés desde los afios 80 hasta nuestros dias; actualmente el clima
organizacional ha dejado de ser un elemento periférico en las instituciones para

convertirse en un elemento de relevada importancia estratégica.

Es una fortaleza que encamina a las organizaciones hacia la excelencia, hacia el éxito,
por ello, es necesario tener presente que cuando una persona asiste a un trabajo, lleva
consigo diariamente una serie de ideas preconcebidas sobre si mismo, quién es, qué se

merece, Yy qué es capaz de realizar, hacia a dénde debe marchar la institucion, etc.

Estos preconceptos reaccionan frente a diversos factores relacionados con el trabajo
cotidiano: el estilo del liderazgo del jefe, la relacion con el resto del personal, la

rigidez/flexibilidad de la organizacion, las opiniones de otros, su grupo de trabajo.

El clima organizacional esta determinado por la percepcion que tengan los trabajadores
de los elementos culturales, esto abarca el sentir y la manera de reaccionar de las

personas frente a las caracteristicas y calidad de la cultura organizacional.

El Clima Organizacional puede ser vinculo u obstaculo para el buen desempefio de la
institucion, puede ser un factor de distincion e influencia en el comportamiento de
quienes la integran. En suma, es la expresion personal de la “opinién” que los
trabajadores y directivos se forman de la organizacién a la que pertenecen. Ello incluye
el sentimiento que el empleado se forma de su cercania distanciamiento con respeto a
su jefe, a sus colaboradores y compafieros de trabajo. Que puede estar expresada en
términos de autonomia, estructura, recompensas, consideracién, cordialidad, apoyo y

apertura entre otras.

Partiendo de estas afirmaciones pretendo orientar, fundamentar y sustentar mi
investigacion, destacando la importancia de la cultura y el clima organizacional como
vehiculos que conducen la organizacion hacia el éxito, especificamente, aplicando en

la Unidad de Gestion Educativa Local de la provincia de Casma.



Cuya finalidad sea la de destacar la importancia del desempefio laboral y el clima
organizacional como factores determinantes de la productividad del personal y el
desarrollo institucional en la UGEL Casma, entidad educativa que brinda servicios

basicamente a los trabadores y usuarios del sector educacion.

5.1.Antecedentes y Fundamentacion Cientifica.

5.1.1. Antecedentes
Pérez (2014) de Ecuador menciona en su tesis “El clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores del MIES Direccién
Provincial Pichincha”, tuvo como objetivo principal establecer la relacién entre
el clima organizacional y el desempefio laboral de los servidores del Ministerio
de Inclusion Econdmica y Social, MIES. La investigacién fue de tipo no
experimental con un disefio descriptivo correlacional. Para la recoleccion de
informacidn se utilizé una encuesta que fue aplicada a 40 colaboradores del
Ministerio de Inclusion Economica y Social, MIES. Llegando a la conclusién
que existe una relacion directa entre el clima organizacion y el desempefio
laboral. Los colaboradores mencionan que la relacion que existe entre los
compafieros no es adecuada, ya que existe descoordinacion y falta de
comprension entre algunos. La falta de comunicacion ha generado disgustos
entre algunas areas, ocasionando que las labores no sean productivas. Por otro
lado, el desempefio laboral se ha visto perjudicado por los factores
mencionados, la falta de un buen clima laboral ocasiond que las funciones no

sean desarrolladas de manera eficiente.

Beniscelli (2010) en su tesis, “Desempefio Laboral y Condiciones de Trabajo
Docente en Chile: Influencias y Percepciones desde los Evaluados”; concluye
que: es relevante destacar la importancia de la relacion entre condiciones de
trabajo, desempefio y la Evaluacion de Desempefio Docente. Si bien esta
relacién no era clara al inicio de la investigacion y se encontraba enunciada
mas bien como una hipdtesis de trabajo, luego de la investigacion es posible

encontrar vinculos entre estas tres variables.



Asi, es posible indicar que para los docentes las condiciones materiales de
trabajo y la satisfaccion laboral se encuentran relacionadas y mediadas por el
sentido vocacional de la profesion, aun cuando aquellos con mejores resultados
se centran aln mas en el sentido profesional y en la necesidad de realizar procesos
de evaluacién docente, lo que permite vislumbrar una clara conexion entre estos

elementos (p. 94).

En la tesis titulada: “Clima Organizacional y Desempefio Laboral del Docente
en Centros de Educacion Inicial” realizada en la Universidad Del Zulia en
Venezuela; el autor sefiala que el tipo de clima organizacional identificado en los
Centros de Educacion Inicial, del Municipio Mara, estado Zulia, es el
autoritario, percibiéndose por parte de los docentes desconfianza desde la
gerencia de la institucion al controlar todas las actividades mostrando
frecuentemente desinterés por la participacion del personal en la toma de
decisiones. Evidenciandose una alineacion en la percepcion del tipo de clima que
se genera en estas organizaciones objeto de estudio en las que directivos y
docentes no estan sensibilizados por un ambiente de trabajo como factor

determinante en el desempefio laboral. (Luengo, 2013, pag. 80)

La investigacion titulada “Evaluacion del Clima Organizacional en una
Universidad Mexicana” en la revista Estudios Interdisciplinarios de la
Organizacién; donde tuvieron como objetivo evaluar el clima organizacional de
una institucion publica de educacidn superior (IPES) para detectar los factores
prevalecientes en la organizacion, aplicando el cuestionario de Litwin y Stringer
a los trabajadores de diferentes niveles jerarquicos de la organizacion. Los
resultados obtenidos arrojaron que, en general, los trabajadores tienen una buena
percepcion de la IPES. Sin embargo, se detect6 que los trabajadores tienen una
percepcion regular del clima en las variables recompensa y conflictos. (Acosta y
Alcald, 2014)

De ahi que sea preciso incentivar la participacion en las diversas actividades del
sistema que permitan modificar dichas condiciones laborales; se requiere

potenciar los mecanismos de comunicacion y de relacion que permitan la



aceptacion de las opiniones discrepantes y la tolerancia a enfrentar y solucionar
los problemas tan pronto surjan (Ferreira & Leonel, 2003).

El clima psicologico es la percepcion individual de las caracteristicas o los
atributos del ambiente de trabajo, relacionado con eventos, practicas y procesos
del mismo, asi como el estilo de liderazgo, el ambiente fisico y las relaciones
con sus compafieros de trabajo y supervisores. Para la formacion del clima
psicoldgico influyen tanto las caracteristicas personales (estilos de pensamiento,
de personalidad, procesos cognitivos, cultura e interacciones sociales) como el
entorno de cada individuo. Por eso las percepciones son de naturaleza psicologica
y abstracta; por tanto, difieren a las de otros individuos (AdGeO,

2009).

El Libro “Comportamiento Organizacional, En Busca del Desarrollo de las

Ventajas Competitivas”, se menciona que:

Es interesante que el origen de la cultura como una variable independiente que
afecta las actitudes del empleado y el comportamiento se remonta a hace 50 afios
a lanocion de institucionalizacion que ocurre cuando una organizacion toma vida
propia, aparte de las de sus fundadores o0 miembros. Se valora por si misma, no
tan sélo por los bienes o servicios que produce; adquiere inmortalidad. Si sus
metas originales dejan de ser relevantes, se redefine a si misma (Amords, 2007,
pag. 229).

Asi mismo Amor6s (2007) resalta la importancia de los programas de
capacitacion y desarrollo, ya que busca optimizar las habilidades necesarias para
que el empleado culmine con éxito su trabajo. Un aumento en la capacidad
mejora el potencial (que depende en gran medida de la motivacién) del trabajador
para tener un desempefio positivo en la organizacion. De esta manera si la
capacitacion se convierte en una practica constante dentro de la organizacion,

esto le permitira al empleado aumentar su propio nivel de eficiencia.



En la tesis “Influencia del clima organizacional en el nivel motivacional del
personal de la municipalidad provincial de Santa Cruz en la region Cajamarca

para el Periodo 2015 se llegd a la siguiente conclusion:

El nivel de clima organizacional y motivacion de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Santa Cruz, estan en niveles muy bajos y que a
pesar de que tedricamente el clima organizacional influye en el nivel
motivacional de los trabajadores; en la Municipalidad Provincial de Santa Cruz
Cajamarca no existe correlacion entre ambas variables, resultado obtenido
después de realizar la prueba de coeficiente de correlacion de Spearman
(Amoros, 2007, pag. 70).

CYSPALC (2010), empresa de consultoria y capacitacion, realizé una
investigacion del diagnostico del Clima organizacional en la Municipalidad de
Cuaranilahue perteneciente a la region del Bi-Bio, Chile; en la cual se utiliz6
como herramienta de medicion el instrumento construido por Litwin y Stringer,
validado por la escuela de psicologia de la Universidad Catolica de Chile en el
afio 1976 el cual consiste en diversos factores de medicion como: estructura,
responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez, apoyo, normas, conflicto,
permitiendo medir el Clima Organizacional de dicha municipalidad, el cual
estaba seriamente afectado por lo que plantearon las medidas correctivas

adecuadas para lograr una municipalidad altamente eficiente.

Espejo (2014) en su tesis “Influencia del clima organizacional en el desempefio
laboral del personal de la Direccion regional de agricultura, Junin” tuvo como
objetivo principal de la investigacion la determinacion la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral del personal de la Direccion Regional
de Agricultura Junin, la investigacion fue descriptiva cuantitativa, lo que le
permitid evaluar cada una de sus variables por separado y sistematicamente
ambas variables como un todo. Obteniendo un resultado con coeficiente de
correlacion “r” igual a 0.789, lo que significa una influencia directa fuerte.
Concluyendo que el clima organizacional influye directamente en el desempefio

laboral de dicha institucién.



En la tesis “Caracteristicas del clima institucional y su relacion con la calidad del
servicio educativo de los estudiantes del 4° y 5° de secundaria de la
Institucion educativa n°® 7072 de la UGEL 01, Villa el Salvador-2013”. El
objetivo principal fue determinar la relacion del clima institucional y la calidad
del servicio educativo en los estudiantes. La poblacion estuvo conformada por
35 docentes, 120 estudiantes del 4° y 5° afio de secundaria de la Institucion
Educativa Pablica N° 7072 del distrito de Villa El Salvador - UGEL 01. A dicha
poblacién se les aplicaron dos cuestionarios; uno de clima organizacional y
calidad de servicio educativo elaborado para efectos de la investigacion.
Analizando los datos obtenidos concluye que el clima institucional influye
significativamente en la calidad del servicio educativo de los estudiantes de la
Institucién Educativa Publica N° 7072 del distrito de Villa El Salvador. (Flores,
2015)

Una investigacion realizada a una empresa azucarera en Chiquitoy, Trujillo; uno
de sus objetivos fue el de determinar y establecer la relacion entre las
dimensiones y /o indicadores del clima organizacional y las dimensiones y/o
indicadores de la satisfaccion laboral. Para ello se consider6 5 dimensiones para
el clima organizacional siendo estos: autorrealizacién, involucramiento laboral,
supervision, comunicacion y condiciones laborales; y 7 dimensiones para la
satisfaccion laboral, las cuales fueron: condiciones fisicas y/o materiales,
beneficios laborales y/o remunerativos, politicas administrativas, relaciones
sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas y relacion con la autoridad.
Concluyendo en una correlacion positiva y altamente significativa entre las 5
dimensiones del clima organizacional y 6 dimensiones de la satisfaccion laboral,
siendo la restante, politicas administrativas, teniendo una correlacion también

muy significativa pero negativa o inversa. (Casana, 2015).



5.1.2. Fundamentacion Cientifica
5.1.2.1.Clima Organizacional
5.1.2.1.1. Definicién de Clima Organizacional
Palma (2004) define el clima organizacional como:

La percepcion del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en
funcion a aspectos vinculados como posibilidades de realizacién personal,
involucramiento con la tarea asignada, supervision que recibe, acceso a la
informacidn relacionada con su trabajo en coordinacion con sus demas

compafieros y condiciones laborales que facilitan su tarea (p.4).

Misma idea que se ve plasmada en la definicién de Katz y Khan (1966),
mencionando que el clima organizacional es la estrecha relacion existente
entre la organizacion y su entorno o ambiente, pero no sélo referido al

ambiente externo sino también a las interdependencias internas (p.84).
Siguiendo esta idea, Chiang, Martin, y Nufiez (2010) afirman:

El enorme impacto que causa la definicion de la organizacion como
sistema abierto ha transformado el interés tradicional y especifico de la
psicologia del trabajo por la satisfaccion, la moral laboral y el desempefio,
en otro mas general y dindmico que considera la organizacién como un
contexto ambiental de los comportamientos individuales y grupales.
Precisamente el descubrimiento de que la organizaciéon es un entorno
psicolégicamente significativo para sus miembros ha conducido a la

formulacién del concepto de "clima organizacional(p. 27).

Entrando en el ambito de la psicologia en si, Silva (1996) define al Clima
Organizacional como un atributo del individuo, una estructura perceptual
y cognitiva de la situacion organizacional que los individuos viven de
modo comun. Forman su propia percepcion de los que les rodea y a partir

de ello estructuran sus actitudes y conductas (p. 189).

En sintesis, podemos concluir que el Clima es un fendomeno influyente que

media entre los elementos que configuran la organizacién y las tendencias



motivacionales de los trabajadores, de modo que se traducen en un
comportamiento con consecuencias sobre la organizacion (desempefio,

satisfaccion, estres, rotacion, etc.) (Goncalvez, 1997).

5.1.2.1.2. Clima Organizacional en Educacién
Howell (1979), expone que cuando se preguntaba por el clima de una
institucion educativa, en verdad se preguntaba por lo negativo de la

situacion escolar.

Asimismo, Halpin y Croft (1963) con la publicacion de la investigacion
titulada "El clima organizacional de la escuela”, introducen de una manera
oficial y taxativa la nocion de clima organizacional en educacion.
Partiendo de la definicion de clima organizacional como lo experimentado
por los miembros de una organizacion, asumieron que la percepcion del
ambiente interno por parte de los participantes en la institucion educativa
es la fuente valida de datos, es decir, que lo que las personas perciben como
ambiente interno de la organizaciéon es la realidad a ser descrita. El
propdsito de la captacién de un clima organizacional es obtener una

descripcion objetiva de esas percepciones.

Las caracteristicas del ambiente psicoldgico de un sistema social, por tanto
también educacional, son las que enmarcan, definen, limitan y determinan

el clima organizacional. Al respecto, Halpin (1976) afirma que:

El clima organizacional es para la organizacion lo que la personalidad
es para el individuo. En este contexto, se puede afirmar que conocer el
clima organizacional es una forma util de ver el comportamiento
organizacional en la institucién educativa, que ayuda a entender mejor el
comportamiento y, posiblemente, a desarrollar estrategias para dirigir a la

organizacion mas efectivamente (p.186).

Es por ello que, en afios recientes, para referirse a las caracteristicas de las
instituciones educativas, muchos investigadores han hablado de ambiente,

sentimiento, cultura, personalidad y caracter. El término clima



organizacional es usado consistentemente al referirse al contexto

psicoldgico en el cual la conducta organizacional se desenvuelve.
Por las consideraciones anteriores, para Likert (1967)

Los esfuerzos por describir el clima organizacional de instituciones
educativas son acciones para describir las caracteristicas del sistema de
interaccion — influencia existente en cada una de ellas, especificado en su
trabajo investigativo, éste concreta el resultado por una parte, de los
esfuerzos por establecer patrones de interaccion de la estructura
organizacional para el logro de las tareas, y por otro lado, el producto de
la interaccion entre el individuo y su grupo, y del grupo al cual pertenece

y el resto de la gente.

El proceso de interaccidon y el sistema de interaccién — influencia,
incluye los procesos de comunicacion, motivacion, liderazgo,
establecimiento de metas, toma de decisiones, coordinacion, control y
evaluacion. La forma en la cual esas interacciones son efectuadas en la
organizacion (caracteristicas y cualidades), ejercen una influencia
importante en desarrollar y moldear la conducta humana (Citado en
Alvares, 1992, p. 95)

Con respecto al clima organizacional en un centro educativo la Webster’s
Third New Internacional Dictionary (Sin Fecha) expresa que incluye las
metas de los programas de aprendizaje, los factores que comprenden el
clima y que determinan su calidad, los elementos de la operacion
educativa, las necesidades humanas basicas que cualquier institucion debe
atender si quiere tener vigencia educativa, y las metas establecidas para un
programa de desarrollo efectivo de sus integrantes (Citado en Alvarez,
1992, p.78)

Benne (1975), expone en este orden de ideas, cuatro elementos de
deshumanizacion en las instituciones educativas que deben ser cambiados,

a saber:



— Mirar a los estudiantes como sujetos pasivos, plasticos y objetos
determinados del ambiente.

- Ignorar la integracion de los sentimientos, emociones y aspiraciones,
deseos y conocimientos de los estudiantes.

— Aumentar la autoridad burocrética y la disciplina especializada.

— Contentarse con transmitir la cultura heredada. Este estilo gerencial
propicia un ambiente interno no motivador del desarrollo educativo. (p.

54)

De acuerdo con los razonamientos que se han venido realizando Gilchrist
(1977), enfatiza que hay tres condiciones que deben ser propulsadas para
desarrollar y mantener un clima de aprendizaje positivo, éstas son “La
ensefianza personalizada, la asuncion de riesgos por parte del docente y un

clima para mejorar la actitud de los estudiantes™ (p. 11).

Se puede decir entonces que igualmente que el grado de desarrollo de los

involucrados es crucial para el éxito de estas tres condiciones.

Aunado a esto, varios autores hacen referencia a las caracteristicas fisicas,
de limpieza y distribucién del espacio; otros sefialan factores sociales o

psicolégicos como la relacion estudiante — profesor.

“Igualmente, se incluyen valores, creencias y actitudes de los miembros de
la comunidad escolar, que se reflejan en los patrones y procesos
instruccionales y las practicas de comportamientos expresadas a través del
tiempo” (Flanagan y Cecil, 1983, pags. 10-11).

Como puede observarse, un clima escolar positivo ha sido visto como un
medio y como un fin sobre todo cuando la mayoria de las investigaciones
sobre efectividad de las instituciones educativas sefialan como
caracteristicas de un clima educativo positivo: Un ambiente escolar

ordenado, énfasis en lo académico, expectativas de éxito en los estudiantes.
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Y en cuanto a los procesos de liderazgo, hacen énfasis en el modelaje, la
construccion del consenso y a lo que actualmente se le Ilama “feedback”

permanente entre profesores y estudiantes.
Al respecto (Cuellar, 2010) menciona:

Los profesores son responsables en cuanto a la formacion integral que
otorgan a sus alumnos. Uno de los perfiles mas rescatables que el docente
debe tener presente, es el compromiso hacia sus alumnos en cuanto al
aprendizaje de éstos. EI docente debe mostrarse entusiasmado frente a sus
alumnos, para que asi el alumno se sienta atraido hacia el nuevo

conocimiento que su profesor dara a conocer (p. 42).

En conclusion, Halpin y Croft (1963) dictaminan que el término "clima
organizacional™ es usado entonces en el contexto educativo para indicar
una variedad de atributos en el ambiente interno de una organizacién
educativa. Mas especificamente, y siguiendo los trabajos de los autores
mencionados, este término expresa el ambiente interno percibido, el

contexto psicoldgico en el cual el participante se desenvuelve.

En este propdsito, Robbins y Judge (2009) sefialan que son las
percepciones de los miembros del grupo las que definen el clima
organizacional, y s6lo a partir de esas percepciones se podra conocer y

determinar las caracteristicas del clima.

Asimismo, establecen que dos instituciones educativas, con caracteristicas
comparables, no tendrian el mismo clima organizacional, porque este
depende de los miembros y de sus percepciones. Afirma, igualmente que
es relevante determinar el clima de la institucion porque tiene efectos

importantes en el desarrollo tanto de la institucion como de sus integrantes.

5.1.2.1.3. Caracteristicas del Clima Organizacional
Durante el tiempo se ha investigado diversas caracteristicas que comprende
el concepto de clima organizacional, es por ello que Goncalvez (1997),

resalta las siguientes:
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El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la
organizacion en que se desempefian los miembros de esta, estas
caracteristicas pueden ser externas o internas. Estas caracteristicas son
percibidas directa o indirectamente por los miembros que se desempefian
en este medio ambiente, este ultimo determina el clima organizacional, ya
que cada miembro tiene una apercepcion distinta del medio en que se

desenvuelve (p.3).

Goncalvez (1997) también menciona que el clima organizacional es un
cambio temporal en las actitudes de las personas que se pueden deber a
varias razones: Dias finales del cierre anual, procesos de reduccion del
personal, incremento general de los salarios, etc. Por ejemplo, cuando
aumenta la motivacion se tiene un aumento en el clima organizacional
puesto que hay ganas de trabajar, y cuando disminuye la motivacion este
disminuye también, ya sea por frustracion o por alguna razon que hizo
imposible satisfacer la necesidad. Estas caracteristicas de la organizacion
son relativamente permanentes en el tiempo y varian de una seccion a otra.
El clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente
dinamico.

Otra de las caracteristicas que presenta el Clima Organizacional es su

relacién con la Cultura Organizacional, al respecto Cuevas (2011) afirma:

El clima organizacional tiene una importante relacion en la
determinacion de la cultura organizacional, el patrén general de conductas,
creencias y valores compartidos por los miembros de una organizacion.
Esta cultura es en buena parte determinada por los miembros que
componen la organizacion, aqui el clima organizacional tiene una
incidencia directa, ya que las percepciones que antes dijimos que los
miembros tenian respecto a su organizacion, determinan las creencias,

“mitos”, conductas y valores que forman la cultura de la organizacion (p.1)
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Por otro lado, Martinez (2007) afirma que las percepciones y respuestas
que abarcan el clima organizacional se originan en una gran variedad de
factores. Unos abarcan los factores de liderazgo y préacticas de direccion
(tipos de supervision: autoritaria, participativa, etc.). Otros factores son las
consecuencias del comportamiento en el trabajo (Sistemas de incentivo,

apoyo social, interaccidn con los demés miembros, etc.).

“Para que una persona pueda trabajar bien debe sentirse bien consigo
mismo y con todo lo que gira alrededor de ella y entender el ambiente

donde se desenvuelve todo el personal” (Castro, 2008, pag. 1).

En sintesis, el clima organizacional es determinante en la forma que toma
una organizacion las decisiones que en interior de ella se ejecutan o en

como se torna las relaciones dentro y fuera de la organizacion.

5.1.2.1.4. Tipos de Clima Organizacional
A partir de las configuraciones de las variables en la teoria sistema de
organizaciones Likert (1967), llega a determinar dos grandes tipos de clima

organizacional:
A. Tipo Autoritario
A.l.Sistema I: Autoritarismo Explotador

Este tipo de sistema se caracteriza por la desconfianza. Las decisiones son
adoptadas en la cumbre de la organizacion y desde alli se difunden siguiendo una

linea altamente burocratizada de conducto regular.

Los procesos de control se encuentran también centralizados y formalizados.
El clima en este tipo de sistema organizacional es de desconfianza, temor e

inseguridad generalizados (Citado por Brunet, 1987, p. 35).
A.2.Sistema Il: Autoritario Paternista

En esta categoria organizacional, las decisiones son también adoptadas en los
escalones superiores de la organizacion. También en este sistema se centraliza el

control, pero en él hay una mayor delegacion que en el caso del Sistema I. El tipo
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de relaciones caracteristico de este sistema es paternalista, con autoridades que
tienen todo el poder, pero concede ciertas facilidades a sus subordinados,
enmarcadas dentro de limites de relativa flexibilidad (Citado por Brunet, 1987, p.
35).

El clima de este tipo de sistema organizacional se basa en relaciones de
confianza condescendiente desde la cumbre hacia la base y la dependencia desde

la base a la cuspide jerarquica.

Para los subordinados, el clima parece ser estable y estructurado y sus necesidades
sociales parecen estar cubiertas, en la medida que se respeten las reglas del juego
establecidas en la cumbre (Citado por Brunet, 1987, p. 35).

B. Tipo Participativo:
B.1.Sistema Il1: Participacion Consultiva

Este es un sistema organizacional en que existe mucho mayor grado
descentralizacion y delegacién de las decisiones. Se mantiene un esquema
jerarquico, pero las decisiones especificas son adoptadas por escalones medios e
inferiores. También el control es delegado a escalones inferiores. El clima de esta
clase de organizaciones es de confianza y hay niveles altos de responsabilidad
(Citado por Brunet, 1987, p. 35).

B.2.Sistema IV: Participacion Plena

Este sistema se caracteriza porque el proceso de toma de decisiones no se
encuentra centralizado, sino distribuido en diferentes lugares de la organizacion.
Las comunicaciones son tanto verticales como horizontales, generandose una
partida grupal. El clima de este tipo de organizacion es de confianza y se logra
altos niveles de compromiso de los trabajadores con la organizacién y sus
objetivos. Las relaciones entre la direccion y los trabajadores son buenas y reina
la confianza en los diferentes sectores de la organizacion (Citado por Brunet,
1987, p. 35).
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De este modo, Likert afirma que el éxito en el funcionamiento de las
organizaciones estara tanto méas garantizado cuanto mayor acercamiento haya con
respecto al clima IV (Participacion plena). Todas las desconfianzas, amenazas,
ordenes, miedos, conformismos, controles, incomunicacion, propios de los climas
de tipo autoritario van a ir a convertirse, conforme caminamos hacia los climas
participativos, en confianza, comunicacion, aspiraciones, delegaciones de
funciones, en definitiva, en auténticas relaciones entre superiores y subordinados,
dado que toda la dindmica organizativa va a asentarse sobre el principio de la
participacion, presente en todo el proceso participativo: desde la planificacion
hasta la evaluacion de tareas y resultados (Citado por Brunet, 1987, p. 35).

5.1.2.1.5. Evaluacion del Clima Organizacional
La investigacion ha sefialado que la elaboracion del Clima Organizacional
es un proceso sumamente complejo a raiz de la dindmica de la organizacion,

del entorno y de los factores humanos.

Por lo que muchas organizaciones e instituciones reconocen que uno de sus
activos fundamentales es su factor humano. Para estar seguros de la solidez
de su recurso humano, las organizaciones requieren contar con mecanismos
de medicién periddica de su Clima Organizacional que va ligado con la
motivacidn del personal y como antes se sefialaba éste puede repercutir sobre

su correspondiente comportamiento y desempefio laboral.

De acuerdo con esto, se sabe que el proceso requiere un conocimiento
profundo de la materia, creatividad y sintesis, de todas las cosas que lo
componen, por lo que el Clima Organizacional debe ofrecer calidad de vida
laboral.

En una organizacion se puede encontrar diversas escalas de climas

organizacionales, de acuerdo a como este se vea afectado o beneficiado.

Segun Litwin y Stringer (2001) estas son las dimensiones del Clima
Organizacional: “Estructura, Responsabilidad, Recompensa, Desafio,
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Relaciones, Cooperacion, Estandares, Conflicto e Identidad” (Citado por
Robbins S. , 2004, p.124)

Uno de los instrumentos utilizados para la medicion del Clima
Organizacional de una determinada empresa es el cuestionario desarrollado
por Pritchard y Karasckl (1973) se basa en once dimensiones: “autonomia,
conflicto, cooperacién, relaciones sociales, estructura, remuneracion,
rendimiento, motivacion, status, centralizacion de la forma de tomar

decisiones y flexibilidad de innovacion” (Citado por Dessler, 2011, p. 185)

También tenemos el cuestionario OCDQ de Halpin & Croft (1963), basado
en ocho dimensiones, las cuales fueron determinadas a través de un estudio
realizado en una escuela publica, de esas ocho dimensiones, cuatro apoyaban
al cuerpo docente y cuatro al comportamiento del Director; estas
dimensiones son: ‘“desempefio, obstaculos, intimidad, espiritu, actitud

distante, importancia de la produccion, confianza y consideracion” (p. 20).

Para efectos de esta investigacion se toma como punto de referencia los
estudios realizados en nuestro medio por la Dra. Sonia Palma Carrillo, es
una de las personas que mas ha estudiado sobre clima laboral, razon por la
cual cito sus definiciones de su obra Manual de Escala Clima Laboral, como
base tedrica.

Es necesario aclarar que si bien es cierto es de suma importancia conocer el
clima laboral en una organizacién, también es cierto que la medicion de esta
variable no debe crear falsas expectativas; no va a ser la solucién a los
problemas laborales y organizacionales, simplemente es una descripcion de
la percepcidn de los trabajadores sobre el ambiente laboral, y a partir de esta

informacidn se desarrollaran estrategias de mejora del clima laboral.

La Escala CL-SPC para medir el clima laboral, fue disefiada y elaborada por
la Psicologa Sonia Palma Carrillo, se trata de un instrumento disefiado con
la técnica de Likert comprendiendo en su version final 50 items que exploran

la variable clima laboral definida operacionalmente como la

16



percepcion del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en funcién a
aspectos vinculados como posibilidades de realizacion personal,
involucramiento con la tarea asignada, supervision que recibe, acceso a la
informacién relacionada con su trabajo en coordinacion con sus demas
compafieros y condiciones laborales que facilitan su tarea. Los cinco factores

que se determinaron para la medicion del clima laboral fueron los siguientes:

A. Autorrealizacion

Segun Palma (2004), es la “apreciacion del trabajador con respecto a las
posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y

profesional contingente a la tarea y con perspectiva de futuro” (p.4).
B. Involucramiento Laboral:

Segin Palma (2004), es la “Identificacibn con los valores
organizacionales y compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de

la organizacion” (p.4).
C. Supervision:

Segun Palma (2004), son las “apreciaciones de funcionalidad y
significacion de superiores en la supervision dentro de la actividad laboral
en tanto relacion de apoyo y orientacion para las tareas que forman parte

de su desempefio diario” (p.5).
D. Comunicacion:

Segun Palma (2004), es la “percepcion del grado de fluidez, celeridad,
claridad, coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente el
funcionamiento interno de la empresa como con la atencidn a usuarios y/o

clientes de la misma” (p.5).
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E. Condiciones Laborales:

Segun Palma (2004), es el “reconocimiento de que la institucion provee
los elementos materiales, economicos y/o psicosociales necesarios para el

cumplimiento de las tareas encomendadas” (p.5).

5.1.2.1.6. Consecuencias del Clima Organizacional
Espejo (2014) menciona en su tesis que

La investigacion ha sefialado que la elaboracion del clima
organizacional es un proceso sumamente complejo a raiz de la dinamica de
la organizacion, del entorno y de los factores humanos. Por lo que muchas
empresas e instituciones reconocen que uno de sus activos fundamentales
es su factor humano. Para estar seguros de la solidez de su recurso humano,
las organizaciones requieren contar con mecanismos de medicién periddica
de su clima organizacional que va ligado con la motivacion del personal y
como antes se sefialan este puede repercutir sobre su correspondiente

comportamiento y desempefio laboral (pag. 66).
A. Retroalimentacion:

Esto se refiere al aprendizaje de nuevos datos acerca de uno mismo,
de los demaés, de los procesos de grupo o de la dindmica organizacional
— datos que antes la persona no tomaba en cuenta en una forma activa.
La retroalimentacién se refiere a las actividades y los procesos que
reflejan una imagen objetiva del mundo real. La conciencia de esa
nueva informacion puede ser conducente al cambio si la

retroalimentacion no es amenazadora (Soto, 2013, pag. 46)

“La retroalimentacion es prominente en intervenciones como
consultoria de procesos, reflejo de la organizacion, capacitacion en
sensibilidad, orientacion y consejo, y retroalimentacion de encuestas”
(Soto, 2013, pag. 46).
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B. Conciencia de las Normas

A menudo las personas modifican su conducta, actitudes, valores,
etcétera, cuando se percatan de los cambios en las normas que estan
ayudando a determinar su conducta. Por consiguiente, la conciencia de
la nueva norma tiene un potencial de cambio, porque el individuo
ajustara su conducta para alinearla con las nuevas normas (Soto, 2013,
pags. 46, 47).

Ademas, la conciencia de las normas disfuncionales actuales puede
servir como un incentivo para el cambio. Cuando las personas ven una
discrepancia entre los resultados que estan produciendo sus normas
actuales y los resultados deseados, esto puede conducir al cambio. Este
mecanismo causal probablemente esta operando en la formacion de
equipos Yy en las actividades intergrupal de formacion de equipos, en
el analisis de la cultura y en los programas de sistemas socio técnico
(Soto, 2013, pég. 47).

C. Interaccion y Comunicacion.

La creciente interaccién y comunicacién entre individuos y grupos,
en y por si misma, puede efectuar cambios en las actitudes y la
conducta. La creciente comunicacién, permite que uno verifique sus
propias percepciones para ver si estdn socialmente validadas y
compartidas. Este mecanismo es la base de la mayoria de las
intervenciones en un diagndéstico de clima organizacional. La regla
empirica es: lograr que las personas hablen e interactlen en nuevas

formas constructivas y de ello resultaran cosas positivas (Soto, 2013,
pag. 47).
D. Confrontacion

El término se refiere a sacar a la superficie y abordar las diferencias
en creencias, sentimientos, actitudes, valores o normas, con el fin de

eliminar los obstaculos para una interaccion efectiva. La
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confrontacidn es un proceso que trata en forma activa de discernir las
diferencias reales que se estan "interponiendo en el camino”, de hacer
salir a la superficie esos problemas y trabajar en ellos de una manera
constructiva (Soto, 2013, pags. 47, 48).

E. Educacion

En el desarrollo organizacional, la educacion puede estar dirigida
hacia el entendimiento de estos tres componentes en varias areas de
contenido: logro de la tarea, relaciones y conductas humanas y
sociales, dinamica de procesos de la organizacion, y procesos de
administracion y control del cambio. Desde hace mucho tiempo, la
educacion ha sido una técnica de cambio aceptada. La educacion es el
principal mecanismo causal en el modelamiento de la conducta, el
andlisis del campo de fuerzas, y la planificacion de la vida y carrera
(Soto, 2013, pég. 48).

F. Participacion

Esto se refiere a las actividades que incrementan el numero de
personas a quienes se les permite involucrarse en la resolucion de
problemas, el establecimiento de metas, y la generacion de nuevas
ideas. Se ha demostrado que la participacion incrementa la calidad y
la aceptacion de las decisiones, la satisfaccion en el trabajo, y que

promueve el bienestar de los empleados (Soto, 2013, pag. 48).

5.1.2.2.Desempeiio Laboral

Constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global del
empleado. La mayor parte de los empleados procura obtener retroalimentacion
sobre la manera en que cumple sus actividades y las personas que tienen a su
cargo la direccién de otros empleados deben evaluar el desempefio individual
para decidir las acciones que deben tomar. Sintéticamente diremos que el
desempefio laboral, es el trabajo, para satisfacer necesidades del ser humano
(Castillo, 2015, pag. 1).
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Para poder hablar de este tema, se hablara primeramente en forma general de
lo que es trabajo, lo cual para Zornosa y Encinar (2004) "Actividad del
hombre encaminada a la transformacion de la naturaleza, para satisfacer las

necesidades humanas" (p.8)

Esta solo enfoca dos razones por las que se trabaja, la de transformar la

naturaleza y la de satisfacer las necesidades humanas

Entrando en el Desempefio, Mora (2010) al respecto sefiala, que el
Desempefio, se define como aquellas acciones o comportamientos observados
en los empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion, y
que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y
su nivel de contribucion a la institucion. Algunos investigadores argumentan
que la definicion de desempefio debe ser completada con la descripcién de lo
que se espera de los empleados, ademas de una continua orientacion hacia el

desempefio efectivo (p.1).

Considera que Rendimiento hace referencia al resultado deseado
efectivamente obtenido por cada unidad que realiza la actividad, donde el
término unidad puede referirse a un individuo, un equipo, un departamento o

una seccion de una institucion.

El desempefio laboral segin (Chiavenato, 2011), “Es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia

individual para lograr los objetivos” (p. 221).

Otros autores como Milkovich y Boudreau (1994), consideran otra serie de
caracteristicas individuales, entre ellas: “las capacidades, habilidades,
necesidades y cualidades que interactian con la naturaleza del trabajo y de la
organizacion para producir comportamientos que pueden afectar resultados y
los cambios sin precedentes que se estan dando en las organizaciones” (p.
346).

Estos cambios incluyen la necesidad de ser globales, crecer sin usar mas

capital y responder a las amenazas y oportunidades de la economia. Parte de
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estas tendencias actuales es el “Outsourcing” que se define como la
externalizacion de determinadas actividades, para la mejora radical de los
procesos en los que internamente no se tengan especiales capacidades, es
decir, cuando una organizacion transfiera alguna actividad, que no forma parte

de sus habilidades principales, a un tercero especializado.

Por habilidades principales se entienden todas aquellas funciones que forman
el negocio central de la entidad. Aqui es preciso definir que las entidades
educativas realizan actividades de servicio que forma parte de la funcion

principal de la institucion.

5.1.2.2.1. Caracteristicas del Desempefio Laboral
Las caracteristicas del desempefio laboral corresponden a los
conocimientos, habilidades y capacidades que se espera que una persona

apligue y demuestre al desarrollar su trabajo, Sana (2018) las divide en:

Adaptabilidad, se refiere a la capacidad de expresar sus ideas de
manera efectiva ya sea en grupo o individualmente. La capacidad de
adecuar el leguaje o terminologia a las necesidades de (los) receptor (es).
Al buen empleo de la gramatica, organizacion y estructura en

comunicaciones (Sana, 2018, pag. 28)

Iniciativa, se refiere a la intencién de influir activamente sobre los
acontecimientos para alcanzar objetivos. A la habilidad de provocar
situaciones en lugar de aceptarlas pasivamente. A las medidas que toma
para lograr objetivos mas alla de lo requerido (Sana, 2018, pag. 28).

Conocimientos, se refiere al nivel alcanzado d conocimientos técnicos
y/o profesionales en areas relacionadas con su area de trabajo. A la
capacidad que tiene de mantenerse al tanto de los avances y tendencias

actuales en su area de experiencia (Sana, 2018, pag. 28).

“Trabajo en Equipo, se refiere a la capacidad de desenvolverse
eficazmente en equipos/grupos de trabajo para alcanzar las metas de la
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organizacion, contribuyendo y generando un ambiente armonico que

permita el consenso” (Sana, 2018, pag. 28).

“Estandares de Trabajo, se refiere a la capacidad de cumplir y exceder
las metas o estandares de la organizacion y a la capacidad de obtencion de
datos que permitan retroalimentar el sistema y mejorarlo” (Sana, 2018, pag.
28).

“Desarrollo de Talentos, se refiere a la capacidad de desarrollar las
habilidades y competencias de los miembros de su equipo, planificando
actividades de desarrollo efectivas, relacionadas con los cargos actuales y
futuros™ (Sana, 2018, pag. 28).

Potencia el Disefio de Trabajo, se refiere a la capacidad de determinar
la organizacion y estructura mas eficaz para alcanzar una meta. A la
capacidad de reconfigurar adecuadamente los trabajos para maximizar las
oportunidades de mejoramiento y flexibilidad de las personas (Sana, 2018,

pag. 28).
“Maximiza el Desemperio, se refiere a la capacidad de establecer metas

de desempefio/desarrollo proporcionado capacitacion y evaluando el

desempefio de manera objetiva” (Sana, 2018, pag. 28).

5.1.2.2.2. Beneficios del Desempefio Laboral
A. Al Empleado

Los beneficios que tiene para el individuo son:

Conocer las reglas de juego, es decir, los aspectos de comportamiento
y desempefio que la empresa mas valoriza en sus funciones.
Conocer cudles son las expectativas de su jefe respecto a su desempefio

y, asimismo, segun él, sus fortalezas y debilidades.

Conoce cuales son las medidas que el jefe va tomar en cuenta para
mejorar su desempefio, programas de entrenamiento, seminarios, etc, las
que el evaluado debera tomar por iniciativa propia (autocorreccion,

esmero, atencion, entrenamiento, etc.).
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B.

C.

Tiene oportunidad para hacer auto evaluacion y autocritica para su
auto desarrollo y autocontrol (De La Cruz & Huaman, 2016, pag. 59).

Estimula el trabajo y procura desarrollar las acciones pertinentes para
motivar a la persona y conseguir su identificacion con los objetivos de la

empresa.
Mantiene unarelacion de justicia y equidad con todos los trabajadores.

Estimula a los empleados para que brinden a la organizacion sus
mejores esfuerzos y vela porque esa lealtad y entrega sean debidamente

recompensadas (Espejo, 2014, pags. 69, 70).
Al Empleador.

Evaluar mejor el desempefio y el Comportamiento de los
subordinados, teniendo como base variables y factores de evaluacion,
principalmente, contando con un sistema de medida capaz de neutralizar

la subjetividad.

Tomar medidas con el fin de mejorar el comportamiento vy

desempefio de sus empleados.

Alcanzar una mejor comunicacion con los individuos para hacerles
comprender la mecéanica de evaluacién del desempefio como un sistema
objetivo y la forma como se esta desarrollando este (Soto, 2013, pag.
68).

“Planificar y organizar el trabajo, de tal forma que podré organizar su
unidad de manera que funcione como un engranaje” (De La Cruz y
Huaman, 2016, pag. 59).

A la Empresa u Organizacion

“Tiene oportunidad de evaluar su potencial humano a corto, mediano y
largo plazo y definir la contribucion de cada individuo” (Espejo, 2014,
pag. 70).
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Puede identificar a los individuos que requieran perfeccionamiento
en determinadas areas de actividad, seleccionar a los que tiene condicion

de promocion o transferencias.

Pueden dinamizar su politica de recursos humanos, ofreciendo
oportunidades a los individuos (no solamente de promociones, sino
principalmente de crecimiento y desarrollo personal), estimular la
productividad y mejorar las relaciones humanas en el trabajo (Soto,
2013, pag. 69).

Sefiala con claridad a los individuos sus obligaciones y lo que espera

de ellos.

Programa las actividades de la unidad, dirige y controla el trabajo y

establece las normas y procedimientos para su ejecucion.

Invita a los individuos a participar en la solucién de los problemas y
consulta su opinion antes de proceder a realizar algin cambio (Espejo,
2014, pag. 71)

5.1.2.2.3. Dimensiones de Valoracion

A. Eficiencia.

La eficiencia es definida como la relacion entre los recursos utilizados en un

proyecto y los logros conseguidos con el mismo (Robbins S. , 2004, pag. 176).
Al respecto Espejo (2014) concluye que la eficiencia consiste en:

La medicion de los esfuerzos que se requieren para alcanzar los objetivos. El
costo, el tiempo, el uso adecuado de factores materiales y humanos, cumplir con la
calidad propuesta, constituyen elementos inherentes a la eficiencia. Los resultados
mas eficientes se alcanzan cuando se hace uso adecuado de estos factores, en el
momento oportuno, al menor costo posible y cumpliendo con las normas de calidad

requeridas (pag. 71).

25



Entonces podemos inferir que la eficiencia sucede cuando en una determinada
empresa u organizacion de utilizan menos recursos para lograr un objetivo; o el

logro de mas objetivos con menores o iguales recursos.

De acuerdo con esto Espejo (2014) determina las caracteristicas que se necesitan

para que una empresa u organizacion tenga eficiencia:

Personas y recursos de naturaleza tangible e intangible propio de las diferentes
redes de flujos de las organizaciones.

Personas competentes o con capacidades, es decir con actitudes, aptitudes
(conocimientos esenciales), habilidades y experiencias.

Eliminando el trabajo entre el cliente y la persona que afiade valor y que pertenecen
a la organizacion.

Actuando con flujos répidos, efectivos y continuos de actividades que afiaden valor
al producto o al servicio para el cliente con procesos eficientes, via analisis de

actividades y de valor.

Organizaciones horizontales, ajustables y flexibles, con personas motivadas,
comprometidas y con capacidad efectiva de decision o con poder y liderazgo

(empowerment).
Orientacion hacia los clientes y lograr su satisfaccion (pag. 72)
Eficacia:

La eficacia "esté relacionada con el logro de los objetivos/resultados propuestos,
es decir con la realizacién de actividades que permitan alcanzar las metas
establecidas. La eficacia es la medida en que alcanzamos el objetivo o resultado™
(Oliveira, 2002).

Por otro lado, Simdn (2005), define la eficacia de la siguiente manera: “actuacion
para cumplir los objetivos previstos. Es la manifestacion administrativa de la

eficiencia, por lo cual también se conoce como eficiencia directiva”.

Entonces decimos que una empresa, organizacion, producto o persona es “Eficaz”

cuando es capaz de hacer lo necesario para lograr los objetivos deseados y/o
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planteados. En este sentido, la eficacia de una accion buscara en primer término
acceder a los recursos, métodos y procedimientos apropiados que generen las

mejores consecuencias para la actividad especifica (Espejo, 2014).
Indicadores de Eficacia

Espejo (2016) indica ciertos indicadores que determinan la eficacia en una

empresa, organizacion o persona:

Cobertura: Es la expresion numérica del grado en que las actividades son capaces
de satisfacer la demanda.

El porcentaje de cobertura de un servicio se compara con el méximo potencial. Se
expresa en términos geograficos. (Logrado respecto a la demanda posible).

Focalizacion: Se relaciona con la precision con que las prestaciones estan
Ilegando a la poblacion objetivo (filtraciones de demanda por errores de inclusion
o0 exclusion). Logrado respecto del universo.

Capacidad de cubrir la demanda actual: (Logrado respecto del problema que
se quiere atacar).

Resultado Final: (Resultado logrado exitosamente respecto a lo realizado
/solicitado) (pag. 75).

Ahora bien, sabemos que lo principal, en cuanto a costos, para los directivos
empresarios, es la eficiencia, es decir maximizar ganancias minimizando los costos

de produccion; pero sin dejar de lado la eficacia.

Para el sector publico el sistema es inverso, es decir que el estado debe ser antes
eficaz que eficiente, ya que tiene que debe de cumplir los objetivos planteados. Al
respecto Espejo (2016) menciona que “El Estado no esta para ganar dinero, sino
para ser eficaz, para distribuir equitativamente, para proteger al méas débil, para ser
un arbitro justo en las légicas diferencias que conviven en toda sociedad” (pag.
76).
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C. Productividad Laboral

La productividad es definida como la relacion entre la produccion obtenida por
un sistema de produccion de bienes o servicios y los recursos utilizados para
obtenerla, decir, el uso eficiente del recurso (trabajo, capital, tierra, materiales,
energia, informacion) en la produccion de bienes y servicios. Es la relacion entre
los resultados obtenidos con relacién a los recursos usados y el tiempo que lleva

conseguirlo, y se representa generalmente asi: (D'Alessio, 2012).
P00 PGS0 _ GN0BI0E0D
1660000  ©ID0O0D

Al respecto, Heizer y Render (2007) afirman que “La productividad es el cociente
de la produccion (bienes y servicios) y los factores productivos (recursos como el

trabajo, capital o gestion)”.

De acuerdo con esto, para mejorar la productividad es necesario mejorar la
eficiencia. Segun los autores anteriores esta mejora se puede conseguir de dos
formas: una, reduciendo los factores productivos mientras la produccién permanece
constante, y, la otra aumentando la produccién mientras los factores productivos

permanecen iguales, es asi que los dos suponen un aumento de la productividad.

El termino productividad significa la interrelacion entre la produccion y los insumos
totales utilizados; entonces, esto no quiere decir que la productividad es sindnimo
de produccion ya que una empresa u organizacion puede generar el doble de los
productos con respecto al afio anterior, pero usando el doble de recursos, por lo

tanto, su productividad no habra cambiado.

No debe confundirse incrementos de produccion con incrementos de
productividad; asi, una empresa que en un ejercicio hubiera producido el doble
numero de productos. La productividad no es mas que el cociente entre la cantidad
producida y la cuantia de los recursos que se hayan empleado para obtenerlo
(Quispe, 2015).
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Otra definicion de productividad nos la da Rodriguez (2014), mencionando que
“La productividad es una medida de la eficiencia econémica que resulta de la

capacidad para utilizar inteligentemente los recursos disponibles”
Afirmando asi la ecuacion antes planteada por D’ Alessio.

Otro punto de vista de la productividad es el presentado por Gaither & Frazier
(2000) afirmando que “La productividad es la cantidad de productos y servicios
realizados con los recursos utilizados”, es decir:

P GO0MNOO—

Actualmente en las empresas, en especial las microempresas agroindustriales, la
creacion de productos requiere transformar los recursos en productos; es decir,
cuanto mas eficientemente utilicemos los recursos y realicemos la transformacion

de los recursos, mas productivos sera dicha empresa (Quispe, 2015).

5.1.2.2.4. Evaluacion del Desempefio Laboral
La evaluacién del desempefio es una apreciacion sistematica del
desempefio de cada persona en el cargo o del potencial de desarrollo futuro.
Toda evaluacién es un proceso para estimular o juzgar el valor, la

excelencia y las cualidades de alguna persona. (Chiavenato, 2011)

El mismo autor menciona que la evaluacién de desempefio es una
herramienta que permite localizar problemas de supervision de personal,
integraciéon del empleado a la organizacion o al cargo que ocupa en la
actualidad, desacuerdos, desaprovechamiento de empleados con potencial

mas elevado que el requerido por el cargo, motivacion, entre otros aspectos.
A. Objetivos:

El objetivo principal de la evaluacion de desemperio es medir el rendimiento y el
comportamiento del trabajador en su puesto de trabajo y en manera general con la

organizacion, que por medio de esta evaluacion se establecera si el trabajador
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estd cumpliendo con los objetivos del puesto y de la organizacién en si. (Cuevas,
2011)

La evaluacion de desempefio no se puede restringir a la opinién superficial y
especifico respecto al comportamiento funcional del trabajador. Se debe de realizar
una investigacion mas profunda y de esta manera encontrar las casusas y tanto como
el evaluado como el evaluador deben de llegar a un comun acuerdo. Chiavenato
(2009) sugiere que, “si existe una modificacion en el desempefio del evaluado, este
no solo debe de conocer el cambio planeado, sino también de modificarlo. Ademas,
debe de recibir una realimentacion”, logrando asi reducir disconformidades relativas
a su actuacion en la organizacion. Es asi que, en resumen, son los objetivos

fundamentales del desempefio laboral:

— Permitir condiciones de medicion del potencial humano para determinar su
valoracion individual de cada trabajador.

— Permitir que los recursos humanos se consideren como una importante ventaja
competitiva de la organizacion, y que cuya productividad puede desarrollarse de

acuerdo a la forma de administracion.

— Ofrecer a todos los miembros de la organizacion oportunidades de crecimiento
y condiciones de participacion efectiva, tomando en cuenta los objetivos
organizacionales y los objetivos personales de cada uno de los miembros.

. Beneficios:

Dependiendo de que tan bien este organizado la evaluacion del desempefio se podra
generar grandes beneficios de corto, mediano y largo plazo. Chiavenato (2009).

Dichos beneficios son los siguientes:
Al Empleador

— Evaluar el desempefio y el comportamiento de sus subordinados, contar con un
sistema de medicion capaz de anular la subjetividad.

— Proporcionar mecanismos que puedan mejorar el estandar de desempefio de sus
trabajadores.
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— Comunicarse con sus trabajadores para hacerles comprender que la evaluacion
de desempefio es un proceso que les permitira saber como esta su desempefio en
la organizacion y que no es un medio que obstaculice su desempefio en su puesto

de trabajo.
Al Empleado

— Conocer los aspectos del comportamiento y desempefio de los trabajadores que
la empresa valora.

— Conocer los puntos fuertes y puntos a mejorar de su evaluacion y de esta manera
saber cudles son las expectativas que espera su jefe directo en cuanto a su

desempefio y comportamiento en la organizacion.

— Conocer las medidas que el jefe tomara a partir de los resultados de la evaluacién
y las que el propio colaborador debe tomar por cuenta propia, con el fin de

mejorar su desempefio.

— Hacer una autoevaluacion y una opinién personal en cuanto a su desarrollo y
comportamiento.

A la Organizacion

— Evalua su potencial humano al corto, mediano y largo plazo, asimismo define
cudl es la contribucion de cada empleado.

— Identificar a los trabajadores que necesitan perfeccionarse o ajustarse en
determinadas areas de actividad y seleccionar a los empleados que tienen

condiciones para ser ascendidos o transferidos.

— Ofrecer oportunidades a los colaboradores, al incitar la productividad y mejorar
las relaciones humanas en el trabajo.

C. Involucrados

Segin Morales y Velandia (1999) la evaluacion se debe de llevar a cabo con
aquellas personas que son cercanas a los colaboradores y estas deben de tener la
capacidad para traducir las observaciones en cuanto a su desempefio en su puesto

de trabajo y en manera general. Dichas personas son:
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El jefe directo: es el tradicional evaluador, debido que es quien esta trabajando

directamente con sus subordinados.

Los clientes: algunas empresas consideran la importancia de que los clientes
externos e internos evallen a los trabajadores, ya que son ellos quienes reciben

directamente los servicios o productos brindados por el evaluado.

El trabajador: los mismos evaluados realizan una autoevaluacion en cuanto
su desempefio y comportamiento, pero también escucha y comenta lo que su jefe
dice para conocer sus debilidades y puntos de mejora segun el resultado de su

evaluacion.

Comparieros: todos los colaboradores que trabajan alrededor pueden evaluar
al evaluado, ya que tienen capacidad de percibir la contribucién del individual

equipo y de esta manera se logra una mayor objetividad en la evaluacion.

Los subalternos: estos pueden presentar informacion importante en la
evaluacion del trabajador. La desventaja es que puede ser una oportunidad para

vengarse o sesgar las calificaciones por miedo a posibles represalias del jefe.

La evaluacion de 360°: consiste en tomar datos proporcionados por diversos
medios, personas gque tengan un contacto directo, interés o se vean afectados por
el rendimiento del evaluado. Este método brinda informacién mas completa del
trabajador, generando con ello altos niveles de confianza en el proceso (Morales
y Velandia, 1999).

Meétodos de Evaluacion

Se puede emplear y crear varios sistemas de evaluacion del desempefio,
siempre y cuando se tomen en cuenta las caracteristicas que presenta el personal
implicado, para que el método utilizado brinde buenos resultados. Es una
herramienta que recopila informacion y datos que se pueden registrar, procesar
y canalizar para mejorar el desempefio en las organizaciones. Siendo los
siguientes métodos principales en la evaluacion del desempefio (Chiavenato,
2011).
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D.1.Método de Escalas Graficas:

Este método presenta factores ya definidos y graduados que miden el
desempefio de las personas. Utiliza un cuestionario de doble entrada en donde
las lineas horizontales representan los factores de evaluacion del desempefio y

las columnas verticales representan los grados de variacion de tales factores.

Dichos factores se seleccionan y se escogen para definir las cualidades que se
pretende evaluar en las personas. Cada factor se describe de forma simple y
sencilla. Cada uno se dimensiona de modo que plasme desde un desempefio débil
o insatisfactorio hasta uno 6ptimo o excelente (Reyes, 2014, pag. 30)

Ventajas:

- “Es un instrumento de evaluacion facil de entender y sencillo de aplicar”
(Reyes, 2014).

- “Posibilita una vision completa y resumida de los factores de evaluacion, es
decir, las caracteristicas del desempefio mas importantes para la empresa y la
situacion de cada trabajador ante ellas” (Reyes, 2014).

— “El registro de la evaluacion no es muy complicado para el evaluador, ya que
la misma evaluacion simplifica el trabajo” (Reyes, 2014).

Desventajas:

- “El evaluador se debe ajustar al instrumento y no ajustarse a las caracteristicas
de la persona evaluada, lo cual no brinda flexibilidad al evaluador” (Reyes,
2014).

- “Esta sujeto a distorsiones e interferencias personales de los evaluadores, es
decir que el evaluador califica al colaborador con un juicio personal y no de
caracter profesional” (Reyes, 2014).

— “Estas evaluaciones tienen a ser rutinaria y a estandarizar los resultados de
las evaluaciones” (Reyes, 2014).
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- “Para corregir distorsiones se necesita procedimientos matematicos y
estadisticos, asi como también la influencia personal de los evaluadores”
(Reyes, 2014).

— “Tiende a presentar resultados exigentes de todos los evaluados” (Reyes,
2014).

D.2.Método de Eleccion Forzada
Este instrumento esta realizado en base a frases alternativas que describen el
tipo de desempefio individual. Se elabora un bloque conformado por dos, cuatro
0 mas frases, y el evaluador debe elegir s6lo una o dos de las que mas represente
el desemperio del trabajador (Reyes, 2014, pag. 30).

Ventajas:
— “Brindaresultados confiables y libres de opiniones subjetivas y personales” (Reyes,
2014).

— “Su aplicacién es sencilla y no necesita una preparacion previa de los evaluadores”
(Reyes, 2014).
Desventajas:

— “Su elaboracion e implementacion son complejas” (Reyes, 2014).

- “Esun método comparativo y brinda resultados generales. Desglosa a los evaluados
tan sélo en buenos, medios y malos, sin dar mayor informacion” (Reyes, 2014).

D.3.Método de Investigacion de Campo:

Se base en la realizacidn de entrevistas con un especialista en evaluacién y con
el jefe inmediato, con el fin de evaluar el desempefio de cada subordinado,
recopilando las causas, origenes y motivos de tal desempefio con base en el analisis
de hechos vy situaciones. Permite también la posibilidad de planear conjunto con el
jefe inmediato su desarrollo en el puesto y en la organizacion (Reyes, 2014, pag.
31).
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Ventajas:

- Cuando esta precedido de dos etapas preliminares que abarcan el andlisis de la
estructura de puestos y el de las aptitudes y calificaciones profesionales necesarias,
permite al supervisor una profunda visualizacion no s6lo del contenido de los
puestos bajo su responsabilidad, sino también de las habilidades, las capacidades y
los conocimientos exigidos (Reyes, 2014).

- “El especialista esté altamente capacitado para brindar asesoria y preparacion al jefe
inmediato para la evaluacion del personal” (Reyes, 2014).

— “Laevaluacion se considera una herramienta profunda imparcial y objetiva, lo cual
permite detectar las causad el comportamiento y las dificultades del colaborador”
(Reyes, 2014).

— “Permite desarrollar planes para anular los obstaculos y mejorar el desempefio”
(Reyes, 2014).

— “Se considera un método completo” (Reyes, 2014).

Desventajas:

- “El costo es alto por la participacion de un especialista en la evaluacion” (Reyes,
2014).

— “El proceso es retardado ya que las entrevistas se realizan de uno en uno de los
subordinados al jefe inmediato” (Reyes, 2014).

D.4.Método de Incidentes Criticos

Se basa en que el comportamiento humano tiene caracteristicas extremas, capaces
de producir resultados positivos o negativos. Se trata de un método que permite al
jefe inmediato observar y recopilar hechos excepcionalmente positivos o

excepcionalmente negativos del desempefio del evaluado (Reyes, 2014, pag. 32)
D.5.Método de Comparacion por Pares

Es un método de evaluacion de desempefio que compara a los empleados de
dos en dos. Es un proceso simple y poco eficiente, y se recomienda s6lo cuando
los evaluadores no tienen los recursos necesarios para emplear métodos de

evaluacion més completos (Reyes, 2014, pag. 32)
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En conformidad a lo mencionado el desempefio laboral se mide por medio de
evaluaciones, las cuales se elaboran dependiendo de las caracteristicas del personal
y de la organizacion. El desarrollo de dichas evaluaciones debe estar en manos de
personas capacitadas que se haran responsables durante el proceso y estaran
capacitados para que cada paso de dicha evaluacion no afecte al trabajador y que
este no perciba este proceso como un obstaculo, sino mas bien como herramienta

para mejorar su desempefio dentro de la organizacién (Reyes, 2014).

5.2.Justificacion.
Conocer la cultura organizacional es relevante en el comportamiento del personal
que labora en las organizaciones; ella “...potencia aspectos como el de la eficacia,

diferenciacion, innovacion y adaptacion...” (Valle, 1995)

Considerando la cita, se han evidenciado comportamientos que reflejan la falta de
adaptacion y desemperfio en el medio laboral por parte de un grupo del personal
nombrado y contratado que se encuentra insatisfechos, lo que légicamente ha
repercutido en los climas de trabajo de cada una de las areas que conforman la
UGEL Casma, creando problemas al personal encargado de gerenciar la

organizacion.

El estudio de esta investigacion radica en la importancia de conocer la relacién que
existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en
la UGEL - Casma, la informacion obtenida nos permitird determinar un
diagnostico de la situacion laboral actual en esta institucion y nos sirve como linea
base para desarrollar intervenciones que puedan mejorar el proceso del desarrollo

organizacional.

Asi mismo es necesario resaltar que el clima organizacional refleja las facilidades
o dificultades que encuentra el trabajador para aumentar o disminuir su

productividad o para encontrar su punto de equilibrio.

Es por ello que cuando se evalta el clima lo que se hace es determinar, mediante
la percepcidn de los trabajadores, cuéles son las dificultades que existen en las

entidades y la influencia que sobre estos ejercen las estructuras organizativas.
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Con los resultados de la investigacion entre la relacién de las dos variables, se
podré validar los razonamientos tedricos del clima organizacional y satisfaccion
laboral, los resultados serviran como antecedentes para otras investigaciones con
diferentes poblaciones que quieran analizar las mismas variables; ademas se brinda
instrumentos con propiedades psicométricas adaptadas al tipo de poblacion de
estudio.

En tal sentido el trabajo se justifica por la necesidad de contar con la informacion
valiosa respecto a la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral del personal en la UGEL - Casma 2016; por ello, el propdsito
es determinar la relacion que existe entre el clima organizacional con el desempefio
laboral, ya que el cumplimiento de los objetivos y las metas institucionales
dependen de un eficiente desempefio de los trabajadores que laboran dentro

de la institucion.

5.3.Problema
Muchas entidades o instituciones dejan de ser productivas porque no fomentan un
buen ambiente de trabajo entre sus colaboradores; este déficit de productividad,
segun lo visto en la teoria y trabajos previos, recae en el clima organizacional, éste
necesita estar desarrollado adecuadamente de tal manera que permita a los
colaboradores potenciar su desempefio laboral.

En consecuencia, se plantea la siguiente interrogante de investigacion:

¢ Qué relacidn existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores de la UGEL Casma - 20167?

5.4.Conceptuacion y Operacionalizacion de Variables
5.4.1. Definicion Conceptual de las Variables de Estudios
5.4.1.1.Clima Organizacional
Segun Chiavenato (2011) EIl clima organizacional constituye el medio
interno de una organizacion, la atmdsfera psicoldgica caracteristica que existe
en cada organizacion. Es favorable cuando satisface las necesidades personales

de los integrantes y eleva la moral.
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Es desfavorable cuando frustra esas necesidades. El clima organizacional
influye en el estado motivacional de las personas y a su vez, éste ultimo influye
en el primero. (p.50)

5.4.1.2.Desempefio Laboral

El desempefio individual, puede ser definido como la destreza o habilidad
con la que las personas realizan una actividad. Es el producto de un conjunto
de conocimientos, experiencias previas, sentimientos, actitudes, valores,
motivaciones entre otras caracteristicas que actlan directamente o influyen
sobre el logro de los objetivos planeados. En este orden de ideas podria decirse
que el desempefio laboral es el nivel de rendimiento demostrado por el
trabajador en la ejecucion de sus tareas diarias dentro de la empresa y estan
directamente relacionadas tanto con las exigencias técnicas, productivas, como
con los resultados de servicios que la empresa espera de €l (Sana, 2018, pag.
27)

5.4.2. Definicion Operacional de las Variables de Estudios

5.4.2.1.Clima Organizacional
El clima organizacional alude a los factores ambientales percibidos de manera
consciente y sujetos al control organizacional, que se traduce a normas y en
pautas de comportamiento. Dicho ambiente ejerce influencia directa en la
conducta y el comportamiento de sus miembros. EIl Clima organizacional es
producto de las percepciones y estas percepciones estdn matizadas por las
actividades, interacciones y experiencias de cada uno de los miembros de una

organizacion.

Se ha aplicado un cuestionario de preguntas elaborado por Sonia Palma
Carrillo, que es la escala CL-SPC. Dicha escala tiene 5 dimensiones las cuales
son: Autorrealizacion, Involucramiento Laboral, Supervisién, Comunicacién y

Condicién Laboral con un total de 50 items, teniendo cada dimensién 10 items.
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El clima Organizacional determina la forma en que un individuo percibe su
trabajo, su desempefio, productividad y satisfaccion. Los modelos de estudio
de clima de las organizaciones nos plantean que existe una relacién entre clima

organizacional y productividad de la organizacion.

5.4.2.2.Desempeiio Laboral
Desempefio es la idoneidad del director para ejecutar las acciones propias de
sus funciones, donde se refleje su dominio politico—ideolégico, técnico-
profesional y el liderazgo, que le permitan un saber ser, acorde con las
prioridades del trabajo en el sector, segin las exigencias actuales y

demostrandolo en la evaluacion de los resultados concretos de su centro™.

La variable ha sido medida, en base a una encuesta a cada uno de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Local Casma. Dicha encuesta cuenta con
3 dimensiones las cuales son: Eficacia, Eficiencia y Productividad; con un total

de 15 items, y 5 items para cada uno de ellos.

5.4.3. Operacionalizacion de Variables
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Tabla 1

Operacionalizacion de Variables

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE  _on IOt OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
E| ambiente Se presentan oportunidades de crecerenla 16 11, 16, 21,
o empresa.
laboral se Autorrealizacion P 26, 31, 36, 41
ncentuali Las labores que se desarrollan dan la 46
conceptualiza facilidad de aprender y desarrollarse. y o
comounaserie Es el resultado que se
] L Los colaboradores se encuentran
de obtendra con la aplicacion Involucramiento identificados con la empresa. 2,1,12,22,27,3
caracteristicas de un cuestionario de laboral Cada trabajador se siente como pieza 2,37,42 y 47
del climade  preguntas elaborado por importante para el éxito de la empresa.
Variable trabajo, vividas ~ Sonia Palma Carrillo, que El supervisor brinda ayuda a los 2 8 13 18
independiente: de manera es la escala CL-SPC para colaboradores para que puedan eliminar las P T S
. e . isid ' 23, 28, 33, 38,
Clima directa o identificar la relacion que Supervision adversidades que se presentan.
o .. . L La evaluacion que se hace de trabajo ayuda 42y 48
organizacional ~ indirecta por los existe entre percepcion del .
a mejorar.
colaboradores  trabajador con respecto a su
. Se cuenta con la facilidad a la informacién 4,9, 14, 19,
que se supone  ambiente laboral con el . .
Comunicacion necesaria para cumplir con las labores. 24 34 39, 44
son una fuerza  desempefio laboral
La empresa fomenta y promueve la y 19.
influyente en el comunicacion dentro de ella.
comportamiento La remuneracion es atractiva en 5, 10, 15, 20,
del colaborador. Condiciones comparacion con otras empresas. 25 30, 35, 40,
laborales Se cuenta con tecnologia que facilita el 45y 50

(Hall, 1996)

trabajo.
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VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Percepcion det nivelde catidad de trabajo-
Es la respuesta que Metas logradas 1,2,3,4,5.
proporciona el trabajador a Eficacia . :
Cumplimiento de las tareas asignadas
£l d 3 la escala muy favorable,
esempefio i Fi ;
favorable, media Conocimiento dentro del puesto de trabajo
laboral es la dest o
esfavorable muy s
_ conducta que se Responsabilidad del personal
Variable . o desfavorable. Las
. observa ae Nivel de conocimientos técnicos
dependiente: ot categorias  para el Cficienc 6.7 89 10
comportamiento iciencia . - , 1,8,9,
Desempefio P instrumento estan basadas Liderazgo y cooperacion en el centro de
real de los ] ] trabajo.
laboral ) en puntuaciones directas: a
trabajadores. iy . Nivel de adaptabilidad del trabajador.
mayor puntuacion es mas
(Mendoza, N
2009) favorable el desempefio Eficiencia del trabajador.
del personal y a menor o )
. ) Eficacia del trabajador. 11.12. 13. 14
puntuacion se interpreta de  proquctividad T T
manera contraria Nivel de produccion del personal. 15

Cumplimiento de las metas del trabajador.

Fuente: Elaboracion Propia
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5.5.Hipotesis.

5.5.1.

5.6.
5.6.1.

5.6.2.

Hipdtesis General.

Existe una relacion directa y altamente significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local de Casma - 2016.

Objetivos.

Objetivo General.

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local de Casma
- 2016.

Objetivos Especificos.

— Determinar el nivel del clima organizacional de los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local de Casma - 2016.

— Determinar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad
de Gestion Educativa Local de Casma - 2016.

6. METODOLOGIA.
6.1.Tipo y Disefio de Investigacion.

6.1.1.

Tipo de Investigacion.

El tipo de investigacion es No experimental, como menciona Samperi
(2014) “se trata de estudios en los que no hace variar en forma intencional la
variable independiente para ver su efecto sobre otras variables” (p.152). Lo que
claramente es el enfoque que sigue la presente investigacion.

En un estudio no experimental no se genera ninguna situacion, sino que se
observan situaciones ya existentes, no provocadas intencionalmente en la
investigacion por quien la realiza. En la investigacion no experimental las
variables independientes ocurren y no es posible manipularlas, no se tiene
control directo sobre dichas variables ni se puede influir en ellas, porque ya
sucedieron, al igual que sus efectos (Sampieri, 2014, pag. 152).
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6.1.2. Disefio de Investigacion.

Existen dos tipos de disefio de investigacion que siguen el tipo de
investigacion no experimental: Transaccional y Longitudinal, para esta
investigacion se toma el disefio transaccional debido a que se recolectaron datos
en un solo momento, en un tiempo unico. Con el propdsito es describir variables

y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado.

“El disefio transaccional a su vez, se divide en 3 tipos: Exploratorios,
Descriptivos y Correlacionales — Causales” (Sampieri, 2014, pag. 155); para
esta investigacion se desarrollo el tipo correlacional, que persigue
fundamentalmente determinar el grado en el cual las variaciones en uno o varios
factores estan asociadas con la variacion en otro u otros factores. “La existencia
y fuerza de esta covariacion normalmente se determina estadisticamente por

medio de coeficientes de correlacion” (Tamayo, 2004).

Teniendo en cuenta estos conceptos, se aplicé el disefio Transaccional

correlacional — causal, bajo el siguiente esquema:

M r
O,
Figura N° 01: Disefio de Investigacion
Fuente: Elaboracion Propia
Donde:
M : Trabajadores de la UGEL-Casma 2016
o1 Clima Organizacional
02 X Desempefio Laboral
r : Relacion entre las variables
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6.2.Poblacién y Muestra.

6.2.1. Poblacién.
“Es el conjunto total de individuos, objetos o medidas que poseen algunas
caracteristicas comunes observables en un lugar y en un momento determinado”
(Wigodski, 2010).

Para efectos de esta investigacion, la poblacion estuvo conformada por los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local — Casma en el 2016,
teniendo un total de 55 trabajadores (N=55).

6.2.2. Muestra
Define el muestreo como punto indispensable para el investigador ya que es
imposible entrevistar a todos los miembros de una poblacién debido a problemas
de tiempo, recursos y esfuerzo. Al seleccionar una muestra lo que se hace es
estudiar una parte o un subconjunto de la poblacién, pero que la misma sea lo
suficientemente representativa de ésta para que luego pueda generalizarse con

seguridad de ellas a la poblacion (Wigodski, 2010).

Para la presente investigacion se considerara como muestra a toda la poblacién

de estudio.
6.3.Técnicas e Instrumentos de Investigacion
6.3.1. Técnica de Investigacion

Son un conjunto de procedimientos metodoldgicos que se encargan de
operativizar e implementar los métodos de investigacion y que tienen la
finalidad de recoger informacion de manera inmediata. Las técnicas de
investigacion son fundamentales en el proceso de recoleccion de datos; éstas
pueden ser entrevistas, encuestas, revisién de base de datos, analisis de
documentos, observacion directa de los hechos, entre otras. Las técnicas que se
utilizaron en la presente investigacion fueron las encuestas y analisis de

contenido.

“Se utiliza el término encuesta para referirse a la técnica de recoleccién de datos

que utiliza como instrumento un listado de preguntas que estan
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fuertemente estructuradas y que recoge informacion para ser tratada

estadisticamente, desde una perspectiva cuantitativa” (Morone, 2017).
6.3.2. Instrumento de Investigacion

Para la presente investigacion se utilizo como instrumento el cuestionario. Se
trata de un instrumento de recoleccion de datos consistente en la obtencion de
respuestas directamente de los sujetos estudiados a partir de la formulacién de
una serie de preguntas por escrito. El cuestionario debe ser un paso mas en la
concrecién de los indicadores, los cuales han de estar basados en los objetivos

de la investigacion.

“Se puede afirmar de forma genérica que las preguntas de un cuestionario son
la expresion en forma interrogativa de las variables empiricas o indicadores

respecto de los cuales interesa obtener informacién” (Murillo, 2006).
Se utilizo:

Para la variable 1: Clima Organizacional

Escala del clima laboral CL-SPC — Sonia Palma Carillo (2004)

La escala del clima laboral CL-SPC, fue construida y elaborada por la Psicologa
Sonia Palma Carrillo, Lima; disefiado en el formato Likert comprendido en su
version final en un total de 50 items que exploran la variable Clima Laboral,
definida operacionalmente como la percepcion del trabajador con respecto a su
ambiente laboral y en funcion a aspectos vinculados como posibilidades de
Realizacion Personal (1), Involucramiento con la tarea asignada (2), Supervision
que recibe (3), Acceso a la informacién relacionada con su trabajo en coordinacion
con sus demas comparieros (4) y Condiciones laborales que facilitan su tarea (5).

Cabe decir que, para cada factor, se consideran 10 items como minimo.

— Validez

La validez de la escala de mediacion de clima laboral fue se analizada con el
Programa del SPSS obteniendo asi correlaciones positivas significativas al (p

< 0,05) entre los cinco factores de clima organizacional.
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— Confiabilidad

Para la estimacion de la confiabilidad del cuestionario se utilizaron los métodos
de Alfa de Cronbach y Split Half de Guttman, evidenciando correlaciones de
.97 y .90 respectivamente; lo que permite refiere de una alta consistencia

interna de los datos y permite afirmar que el instrumento es confiable.

Para la variable 2: Desempefio laboral
Ficha de recoleccion de datos — Edgar Quispe Vargas (2015)

La ficha de recoleccion de datos, fue elaborado por Quispe Vargas, Edgar en su
tesis titulada “Clima organizacional y desempefio laboral en la municipalidad
distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015.”

— Validez

Este cuestionario fue evaluado por tres especialistas en el tema, dando la validez

del instrumento y su aprobacion para la aplicacion.
— Confiabilidad

Para la obtencion de la fiabilidad del instrumento se utilizo el coeficiente alfa
de Crombach con un resultado de 0.873 aplicado a una encuesta piloto de 64
personas ubicando al cuestionario en un rango de excelente confiabilidad de
0,72 a0,99.

6.4.Técnicas de Procesamiento y Analisis de la Informacién.
Previo al procesamiento de los datos, utilizamos la encuesta como técnica de
recoleccidn de datos, teniendo como instrumento el cuestionario que se encargara
de recopilar la informacion emitida por los docentes y trabajadores de la UGEL

Casma para apoyar la investigacion.

Para procesar la informacion obtenida hacemos uso del programa Excel,
realizando una tabla matriz de las variables: Clima Organizacional y Desempefio
Laboral, utilizando tablas de frecuencia y graficos para mostrar los hallazgos mas

significativos.
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En funcidn a esta fuente, se consolido la informacion y se procedera a analizar el
comportamiento de los diversos indicadores relacionados a las variables de la

investigacion

En el andlisis de la informacion se emplearon métodos cuantitativos (estadistica
descriptiva e inferencial), puesto que se debe verificar las hipotesis de
investigacion planteadas. Se utilizaron las siguientes pruebas estadisticas
dividiendo el proceso en tres etapas:

1. En primer lugar, se desarroll6 y cuantificd los indicadores (preguntas) por
cada dimensién y por cada variable haciendo uso de la escala de valoracion

Likert con 5 niveles.
Tabla 2

Escala de Valoracion de Likert.

Niveles Valoracion
Siempre 5
Casi siempre 4
Regularmente 3
Casi nunca 2
Nunca 1

Fuente: Elaboracion propia

2. Escala de Baremo, la utilizamos para medir individualmente las dimensiones
de la primera variable “Clima Organizacional”, se empled la escala de
Baremo con 3 niveles.

Tabla 3

Escala de Baremo - Dimensiones.

Niveles Rango
Alto 39-50
Medio 24— 38
Bajo 10-23

Fuente: Elaboracion propia
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Para medir y analizar en su totalidad las variables “Clima Organizacional”
y “Desempefio Laboral”, se utiliz6 la escala de medicién Baremo con 4

niveles.

Tabla 4
Escala de Baremo — Clima Organizacional

Niveles Rango
Optimo 203 — 250
Bueno 152 — 202
Regular 101 -151
Deficiente 50 - 100

Fuente: Elaboracion propia

Tabla b

Escala de Baremo — Desempefio Laboral

Niveles Rango
Optimo 63 -75
Bueno 47 — 62
Regular 31-46
Deficiente 15-30

Fuente: Elaboracion propia

3. Coeficiente de correlacion de Pearson a un nivel de significancia de 0.05,
utilizado para correlacionar cada dimensién de la variable independiente
“Clima Organizacional” con la variable dependiente “Desempefio Laboral”.
Tal como refiere Mason y Lind (1998):

El Coeficiente de Correlacion de Pearson expresa el grado de asociacion
o afinidad entre las variables consideradas. El resultado puede ser positivo
(el incremento en una variable implica un incremento en la otra variable y
viceversa); negativo (el incremento en una variable implica el decremento
de la otra variable); El valor del coeficiente oscila entre 0 y 1, mientras mas

se acerque a “1” la relacion entre las variables es més intensa.
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7. RESULTADOS.

7.1. Presentacion de resultados.
Para obtener los resultados del trabajo de investigacion titulada “Relacion entre
el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL

Casma - 2016; se emplearon la estadistica descriptica como técnica.

El instrumento que permitié la recoleccion de informacion es el test para
determinar el clima organizacion y desempefio laboral; administrado a una

poblacién muestral de 55 trabajadores del UGEL Casma.

La técnica estadistica que se utiliz6 para procesar la informacion es la siguiente:
tabla de frecuencia descriptiva y a través de los gréaficos circular o por sectores

se comunican los resultados.

Estas técnicas e instrumentos nos permiten dar a conocer los siguientes datos

obtenidos mediante el paquete estadistico STATS version 2.0 y Excel:

En la tabla 6 se presentan los resultados con respecto al nivel de clima

organizacional de los trabajadores de la UGEL Casma — 2016.

En la tabla 7 se presentan los resultados con respecto al nivel de desempefio
laboral de los trabajadores de la UGEL Casma-2016.

En la tabla 8 se presentan los datos obtenidos con respecto a la relacién entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL
Casma-2016.
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7.2.  Anélisis y descripcion de resultados
Tabla 6.

Nivel de Clima Organizacional de los trabajadores de la UGEL Casma —

2016.
pg:c\éfé:; a Frecuencia Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Optimo 52 95 95
Bueno 3 5 100
Regular 0 0 100
Malo 0 0 100
Total 55 100.0

Fuente: Resultados del test aplicado

I=lOptimo
I=lBueno
I=lRegular
I=IMalo

Figura N° 2: Nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Casma-
2016
Fuente: Tabla 6.

De la tabla 6 y figura 2 se concluye que el 95% del personal encuestado en la
UGEL Casma, tiene un clima organizacional éptimo, mientras que el 5% restante

del personal encuestado tiene un clima organizacional bueno.
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Tabla 7

Nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Casma-2016.

Nivel de . Porcentaje Porcentaje
preferencia Frecuencia valido acumulado
Optimo 0 0 0
Bueno 31 56 56
Regular 21 38 94
Deficiente 3 6 100.0
Total 55 100.0

Fuente: Resultados del test aplicado

Bl Optimo

Bl Bueno

56% = Regular
=l Malo

Figura N° 3: Nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Casma-
2016

Fuente: Tabla 7.

De la tabla 7 y figura 3, el 56% del personal de la UGEL Casma tienen un
desemperio laboral bueno, mientras que el 38% de los trabajadores tienen regular
desempefio laboral y por ultimo un 6% de los trabajadores mantiene un

desempefio laboral deficiente en la institucion.

Lo que nos lleva a inferir que en general en la UGEL Casma, existe un
desemperfio laboral de regular a bueno por parte de los trabajadores de esta

institucion.
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Tabla 8

Correlacion: Clima Organizacional y Desempefio Laboral, en los trabajadores de la
UGEL Casma-2016.

N[ x [ Y | o xm2 [ vz [ Xy

1 238 50 56644 2500 11900
2 233 50 54289 2500 11650
3 231 56 5331 3136 12936
4 239 51 57121 2601 12189
5 239 59 57121 3481 14101
6 241 45 58081 2025 10845
7 243 55 59049 3025 13365
8 246 61 60516 3721 15006
9 243 46 59049 2116 11178
10 198 18 39204 324 3564
11 246 52 60516 2704 12792
12 240 37 57600 1369 8880
13 245 53 60025 2809 12985
14 239 45 57121 2025 10755
15 242 40 58564 1600 9680
16 223 38 49729 1444 8474
17 245 49 60025 2401 12005
18 246 61 60516 3721 15006
19 245 54 60025 2916 13230
20 236 44 55696 1936 10384
21 237 50 56169 2500 11850
22 235 50 55225 2500 11750
23 230 56 52900 3136 12880
24 237 51 56169 2601 12087
25 241 59 58081 3481 14219
26 243 45 59049 2025 10935
27 245 55 60025 3025 13475
28 246 61 60516 3721 15006
29 241 46 58081 2116 11086
30 195 21 38025 441 4095
31 240 52 57600 2704 12480
32 23 37 55696 1369 8732
33 245 53 60025 2809 12985
34 240 45 57600 2025 10800
35 245 40 60025 1600 9800
36 225 38 50625 1444 8550
37 245 49 60025 2401 12005
38 245 61 60025 3721 14945
39 246 54 60516 2916 13284
40 231 44 53361 1936 10164
41 241 52 58081 2704 12532
42 236 37 55696 1369 8732
43 243 53 59049 2809 12879
44 235 44 55225 1936 10340
45 239 59 57121 3481 14101
46 241 45 58081 2025 10845
47 243 55 59049 3025 13365
48 246 61 60516 3721 15006
49 243 46 59049 2116 11178
50 198 18 39204 324 3564

51 246 52 60516 2704 12792
52 240 37 57600 1369 8880
53 245 53 60025 2809 12985
54 239 45 57121 2025 10755
55 242 40 58564 1600 9680
[ TOTAL| 13083 | 2628 | 3118887 | 130842 | 629687
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Fuente: Elaboracion Propia

Aplicando la formula para hallar el coeficiente de correlacion de Pearson, se obtiene:

. W O-CAL O
Vier @) - C &I @ — © &
55(506536) — (10461 €2117)
V[44(2492041) — (10461)2][44(105216) — (2117)2]

r=0.775 = r=10.8
Al emplear este método estadistico se obtuvo un coeficiente de correlacién de 0,8 lo
cual demuestra que existe una correlacién directa de muy alta intensidad entre el Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion

Educativa Local de Casma en el afio 2016.
8. DISCUSION DE RESULTADOS.

Contrastando los resultados obtenidos con los trabajos antes mencionados en el
apartado de antecedentes, Acosta y Alcald (2014) presentaron una investigacion
donde evalu6 el clima universidad dentro de una Universidad Mexicana, los
resultados obtenidos arrojaron que, en general, los trabajadores tienen una buena
percepcion de la organizacion. Sin embargo, se detectd que los trabajadores tienen
una percepcion regular del clima organizacional. Mientras que en la presente
investigacion los trabajadores de la UGEL Casma, el 5% de los trabajadores
manifestaron una percepcion buena del clima organizacional, mientras que el 95%
aseguro que existe un 6ptimo clima organizacional. Es pues asi que podemos ver el

contraste en cuanto a los resultados.

Conforme a los resultados se puede observar que en cuanto al desempefio laboral de
los trabajadores de la UGEL Casma existe una irregularidad en el desempefio
individual de cada trabajador; es asi que solo el 56% de los trabajadores tiene un
buen desempefio, mientras que el 44% restante se encuentra entre regular y
deficiente desempefio laboral, la razén de esta irregularidad se puede demostrar
analizando mediante el coeficiente de correlacion de Pearson la dimension de

supervision y el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion
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Educativa Local de Casma en el afio 2016, obteniendo asi un coeficiente de 0.4, esto
demuestra que existe una relacién media de baja intensidad entre estos dos factores,

he ahi el punto de inflexion para la obtencion de los porcentajes antes mencionados.

Al respecto Sanmarti (2007), menciona que EI buen funcionamiento de una
institucion educativa depende del personal capacitado con el que cuente, y de una
correcta supervision de las actividades a desarrollar dentro de la institucion.
Colaboradores y docentes no deben olvidar que la evaluacién es un proceso
pedagdgico continuo, sistémico, participativo y flexible destinado a regular el

proceso de aprendizaje.

Asi mismo, se demuestra que existe influencia positiva y /o directa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion
local de Casma, teniendo como sustento el coeficiente de relacion de Pearson, que
luego del andlisis resulté con un valor de "r" igual a 0.8, siendo la correlacion

positiva o directa de muy alta intensidad.

Al respecto Espejo (2016) en su tesis "Influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral del personal de la Direccion Regional de Agricultura - Junin®
concluye que el clima organizacional influye directa y significativamente en un
78.9% en el desempefio laboral del personal, observé que en dicha Unidad el clima
organizacional no es favorable por ello el personal tiene un deficiente desempefio
para el desarrollo de sus actividades, corroborando en gran medida lo que la

hipétesis planteada asevero.

De igual manera, Frias (2003) elabora una tesis titulada Clima organizacional entre
grupos de docentes secundarios de una unidad de Servicios Educativos de Lima
metropolitana, teniendo como conclusion principal que el Clima Organizacional
repercute positivamente en un 50%, y teniendo en cuenta los resultados obtenidos

en esta investigacion se reafirma la hipétesis planteada.
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9. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

9.1. CONCLUSIONES.

Respecto del primer objetivo especifico se logré determinar el nivel de clima
organizacional que existe entre los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Casma en el 2016, obteniendo asi un 5% del total de
trabajadores que perciben un buen clima laboral, mientras que el 95% restante
manifiesta un &ptimo clima organizacional dentro de la organizacion
mencionada. Es asi que se puede concluir que en la Unidad de Gestion
Educativa Local de Casma existe un nivel de clima organizacional 6ptimo.
Respecto del segundo objetivo especifico, el cual es el de determinar el nivel
de desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestiona Educativa
Local de Casma en el 2016, se obtuvo un variado porcentaje: el 6% de los
trabajadores mostré un nivel de desempefio laboral deficiente, el 38% de los
trabajadores de manera regular, por ultimo, el 56% de trabajadores muestra un
buen desempefio laboral dentro de la organizacién antes mencionada. La razén
de esta irregularidad se puede demostrar analizando mediante el coeficiente
de correlacion de Pearson la dimension de supervision y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local de Casma en el
afio 2016, obteniendo asi un coeficiente de 0.4, esto demuestra que existe una
relacion media de baja intensidad entre estos dos factores, he ahi el punto de
inflexion para la obtencién de los porcentajes antes mencionados.

Con respecto al objetivo general, se logré cuantificar, mediante los métodos
estadisticos mencionados en esta investigacion, y establecer la relacién
existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la UGEL Casma en el 2016, dando como resultado una
relacién directa de muy alta intensidad, obteniendo un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0.8; lo que demuestra que, a mayor clima
organizacional, mayor y/o mejor desempefio laboral tendra el trabajador en
esta organizacion. Con esta investigacion se aportd informacion detallada y
relevante en cuanto al clima organizacional que se presenté en dicha
organizacion.
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9.2. RECOMENDACIONES

A pesar que los datos han sido muy significativos, me conduce a sugerir a los

trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local de Casma:

- Promover capacitaciones a través de ONG y la misma UGEL Casma sobre
clima organizacional y desempefio laboral; dirigido a los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local de Casma.

- Organizar circulos de calidad entre los trabajadores de la Unidad de Gestion

Educativa Local de Casma, con el fin de mejorar el involucramiento laboral.

- Ejecutar talleres de sensibilizacion sobre comunicacion, para los trabajadores

de la Unidad de Gestion Educativa Local de Casma.

- Los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local de Casma, tengan
en cuenta o en consideracion las habilidades, actitudes y destrezas de su

personal, con el fin de ir motivando a su personal en forma individualizada.

- Desarrollar capacitaciones permanentemente para los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local de Casma en lo que respeta a la ergonomia
laboral con el fin de mantener buen rendimiento del personal en condiciones

laborales adecuadas.
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Anexo N° 01

FICHA TECNICA: CUESTIONARIO CLIMA LABORAL CL -SPC

. Datos Generales:

Nombre : Clima Laboral CL - SPC
Autor(a) : Sonia Palma Carrillo
Forma de Aplicacion : Individual - Colectivo
Duracion : 15 — 30 min.

. Significacion:

Nivel de percepcion global del ambiente laboral y especifico con relacion a la
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacién y condiciones
laborales.

Tipificacion:

Baremos percentiles general para la muestra total, por sexo, jerarquia laboral, y tipo
de empresa.

Descripcion:

La Escala CL-SPC fue disefiada y elaborada por la Psicologa Sonia Palma Carrillo
como parte de sus actividades de profesora investigadora en la Facultad de Psicologia
de la Universidad Ricardo Palma (Lima, Peru). Se trata de un instrumento disefiado
con la técnica de Likert comprendiendo en su version fina! un total de 50 items que
exploran la variable Clima Laboral definida operacionalmente como la percepcion
del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en funcidn a aspectos vinculados
como posibilidades de realizacion personal, involucramiento con la tarea asignada,
supervision que recibe, acceso a la informacién relacionada con su trabajo en
coordinacion con sus demas compafieros y condiciones laborales que facilitan su

tarea.
Dimensiones:

Las cinco dimensiones que se determinaron en funcion al analisis estadistico y

cualitativo fueron los siguientes:
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VI.

4.1.

4.2.

4.3.

4.4,

4.5.

Superacion Personal (Autorrealizacion):

Apreciacion del trabajador con respecto a las posibilidades que el medio laboral
favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a la tarea y con
perspectiva de futuro. Los items que conforman la prueba son: 1,6, 11, 16, 21,
26, 31, 36, 41 y 46.

Involucramiento Personal:

Identificacion con los valores organizacionales y compromiso para con el
cumplimiento y desarrollo de la organizacion. Los items referidos a este
indicador son: 2,7,12,22,27,32,37,42 y 47.

Supervision:

Apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en la supervisién
dentro de la actividad laboral en tanto relacion de apoyo Yy orientacién para las
tareas que forman parte de su desempefio diario. Los items son: 3, 8, 13, 18, 23,
28, 33, 38,42y 48

Comunicacion:

Percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de la
informacidn relativa y pertinente al funcionamiento interno de la empresa como
con la atencién a usuarios y/o clientes de la misma. Los items correspondientes
son: 4,9, 14,19, 24, 34, 39, 44 y 19.

Condiciones Laborales:

Reconocimiento de que la institucion provee los elementos materiales,
econdmicos y/o psicosociales. Los items son: 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40,45y
50.

Material Para la Aplicacion:

El material necesario corresponde a:

» Manual CL-SPC: en la que se encuentra las orientaciones tedrico préacticas para

la administracion, calificacion e interpretacion de acuerdo a la estandarizacion
efectuada en la muestra de referencia.

Cuadernillo CL-SPC: en version escrita y computarizada. En caso de empleo

manual, se marcara con un lapicero en el casillero que mejor corresponda a su

forma de percibir el ambiente laboral en el que se encuentra trabajando.
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» Disquete clave: para la digitacion de las puntuaciones, calificacion e interpretacion

de la prueba, con el que debe operar el programa. El reporte de los resultados es
posible de impresién en los formatos convencionales desde el programa
computarizado.
VIl. Formas de Aplicacion:
La aplicacion del instrumento puede ser manual o computarizada, para la calificacion
sin embargo debe necesariamente digitarse la calificacion en el sistema para acceder
a la puntuacion por factores y escala general de Clima Laboral; que, de acuerdo a las
normas técnicas establecidas, se puntta de 1 a 5 puntos, con un total de 250 puntos
como maximo en la escala general y de 50 puntos para cada uno de los factores. 112

Las categorias diagnosticas consideradas para el instrumento estan basadas en las
puntuaciones directas se toma como criterio que a mayor puntuacion es mas favorable
la percepcion del ambiente de trabajo y a menor puntuacion se interpreta

de manera contraria.

Categoria Factores Puntaje Total
Muy Favorable 42 - 50 210 - 250
Favorable 34-41 170 - 209
Media 26 - 33 130 - 169
Desfavorable 18- 25 90 - 129
Muy Desfavorable 10- 17 50 - 89

VIII. Validez y Confiabilidad

Para la validez del instrumento se analiz6 con el Programa del SPSS, y con los métodos
Alfa de Cronbach y Split Half de Guttman se estimd la confiabilidad, evidenciando
correlaciones de .97 y .90 respectivamente; lo que permite refiere de una alta

consistencia interna de los datos y permite afirmar que el instrumento es confiable
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Anexo N° 02
ENCUESTA
Estimado Sefior(a):

La presente encuesta es parte de una investigacion que tiene por finalidad evaluar la
relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local de Casma en el presente afio.
La encuesta es totalmente confidencial y anonima, por lo cual le agradeceremos ser
los més sincero posible.

Instrucciones: Lea atentamente y coloque el nimero que usted crea conveniente,
segun su punto de vista, cabe mencionar que no existen respuestas buenas ni malas. A
continuacion, veran un cuadro donde se relaciona la respuesta que usted crea y el
numero con el que se le relaciona, yendo del 1 al 5 y de nunca o en total desacuerdo a
siempre 0 en total acuerdo respectivamente.

REGULARMENT | CASI
NUNCA CASI NUNCA A SIEMPRE | SIEMPRE
TOTAL TOTAL
DESACUERD | PESACUERD REGULAR ACUERD | AcUERD
0 0
0 0
1 2 3 Z 5
Cuestionario:

N° ITEM 112134

Existen oportunidades de progresar en la institucion.

2 | Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

3 | El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se
presentan.

4 | Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para
cumplir con el trabajo

Los compafieros de trabajo cooperan entre si

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo

o | N O[O

En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos
de trabajo

9 | En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente

10 | Los objetivos de trabajo son retadores

11 Se participa en definir los objetivos y las acciones para
lograrlo
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NO

ITEM

12

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
organizacion

13

La evaluacidn que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la
tarea

14

En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa

15

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones
en tareas de sus responsabilidades

16

Se valora los altos niveles de desempefio

17

Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion

18

Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo

19

Existen suficientes canales de comunicacion

20

El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien
integrado.

21

Los supervisores expresan reconocimiento por los logros

22

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia

23

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

24

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia

25

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor
que se puede

26

Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y
desarrollarse

27

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el
desarrollo del personal

28

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de
las actividades

29

En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.

30

Existe buena administracion de los recursos

31

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita

32

Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante

33

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo

34

La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna

35

La remuneracion es atractiva en comparacién con la de otras
organizaciones.
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NO

ITEM

36

La empresa promueve el desarrollo del personal

37

Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo
de orgullo del personal

38

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos

39

El Supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

40

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la
institucion.

41

Se promueve la generacion de ideas creativas 0
innovadoras.

42

Hay clara definicion de vision, mision y valores en la
institucion.

43

El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes
establecidos.

44

Existe colaboracion entre el personal de las diversas
oficinas.

45

Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

46

Se reconocen los logros en el trabajo.

47

La organizacion es buena opcion para alcanzar calidad de
vida laboral.

48

Existe un trato justo en la institucién

49

Se conocen los avances en las otras areas de la organizacion

50

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros

Gracias por su participacion.
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Anexo N° 03
FICHA TECNICA: CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

. Datos Generales:

Nombre : Desempefio Laboral
Autor(a) Edgar Quispe Vargas
Forma de Aplicacion : Individual - Colectivo
Duracion 5—10 min.
. Significacion:

Nivel de percepcion global del desempefio laboral y especifico con relacion a la

eficiencia, eficacia y productividad.

Descripcion:

Este cuestionario fue elaborado por Edgar Quispe Vargas, para la obtencion del titulo
de Licenciado con su tesis titulada “Clima Organizacional y Desempefio Laboral en
la Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas” en el afio 2015, para la

Universidad Nacional José Maria Arguedas.

Dimensiones:

Las cinco dimensiones que se determinaron en funcién al analisis estadistico y

cualitativo fueron los siguientes:

4.1. Eficacia:
Ello implica alcanzar los objetivos trazados por la empresa cumpliendo un plan
estratégico y un plazo establecido. Sin embargo, no se considera el cuidado de
recursos para lograr los objetivos. Los items que conforman la prueba son: 1, 2,
3,4,5.

4.2. Eficiencia:
Se refiere a lograr las metas y objetivos con la menor cantidad de recursos.
Obsérvese que el punto clave en esta definicion es ahorro o reduccion de recursos

al minimo. Los items referidos a este indicador son: 6, 7, 8, 9, 10.
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VI.

4.3. Productividad:
Es la relacion que existe entre la produccion de la empresa y los recursos
empleados para obtener dichos bienes. Este término busca satisfacer y alcanzar
a su publico objetivo, buscando la calidad que desean los clientes de una
organizacion. Los items son: 11, 12, 13, 14, 15.
Formas de Aplicacion:
La aplicacion del instrumento puede ser manual o computarizada, para la calificacion
sin embargo debe necesariamente digitarse la calificacion en el sistema para acceder
a la puntuacién por factores y al igual que la escala general de Clima Laboral; que,
de acuerdo a las normas técnicas establecidas, este cuestionario también se se puntda
de 1 a 5 puntos, con un total de 75 puntos como maximo en la escala general y de 25
puntos para cada uno de los factores.
Las categorias diagnosticas consideradas para el instrumento estan basadas en las
puntuaciones directas se toma como criterio que a mayor puntuacion es mas favorable

el desempefio del personal y a menor puntuacion se interpreta de manera

contraria.
Categoria Factores Puntaje Total
Muy Favorable 21-25 63 —-75
Favorable 17 - 20 51-62
Media 13-16 39-50
Desfavorable 9-12 27— 38
Muy Desfavorable 5-8 15 - 26

Validez y Confiabilidad
La validez y confiabilidad de este cuestionario es basada en el juicio de 03 expertos
en el tema quienes evaluaron el cuestionario en el 2015 y dieron su veredicto

favorable para su aplicacion.
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Anexo N° 04
ENCUESTA

Estimado Sefior(a):

La presente encuesta es parte de una investigacion que tiene por finalidad evaluar la
relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local de Casma. La encuesta es
totalmente confidencial y andnima, por lo cual le agradeceremos ser los mas sincero
posible.

Instrucciones: Lea atentamente y coloque el nimero que usted crea conveniente,
segun su punto de vista, cabe mencionar que no existen respuestas buenas ni malas. A
continuacion, veran un cuadro donde se relaciona la respuesta que usted crea y el
numero con el que se le relaciona, yendo del 1 al 5 y de nunca o en total desacuerdo a

siempre 0 en total acuerdo respectivamente.

CASI CASI
NUNCA NUNCA. REGULARMENTE SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
Cuestionario:
N° ITEM 1 2 3|4

¢Ud. cumple con las metas dentro de los cronogramas

1 establecidos?

2 | éUsted cumple con las tareas asignadas?

¢Ud. conoce las funciones que se desarrolla en su puesto
de trabajo?

4 | ¢éUd. logra desarrollar su trabajo con calidad?

5 | éUd. logra realizar las actividades que le ha asignado?

éSu grado de responsabilidad esta acorde a su capacidad
profesional?

¢El nivel de conocimiento técnico que posee le permite su
desenvolvimiento en su puesto de trabajo?

¢Logra desarrollar con liderazgo y cooperacién en su
trabajo?
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NO

ITEM

éLogra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan
en su entorno?

10

¢Ud. cree que el tiempo de realizacion de las actividades
que hace es lo 6ptimo?

11

¢Logra eficientemente las tareas asignadas?

12

¢Cumple con eficacia su trabajo dentro de la organizacién?

13

¢éSu nivel de produccién es acorde a lo que esta establecido
por las politicas de la entidad?

14

éLlega a cumplir con las metas establecidas de la
organizaciéon?

15

¢Ud. contribuye con el Cumplimiento de los objetivos de Ia
organizaciéon?

Gracias por su participacion.
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