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RESUMEN

La investigacion “EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO
LABORAL EN LA GESTION DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LOS
CENTROS DE EDUCACION BASICA ESTATAL - CEBA DEL DISTRITO DE
SAN MARTIN DE PORRES 2018”, tuvo como objetivo determinar la influencia
del clima organizacional en el desempefio laboral del personal administrativo de los
centros de educacion bésica alternativa estatales CEBA del distrito de San Martin de
Porres 2018. La metodologia que se utiliz6 fue una investigacion de tipo
correlacional, el disefio fue no experimental, la muestra se obtuvo a través del
muestreo probabilistico que consto de 32 trabajadores administrativos que laboran en
los CEBA, la técnica fue la encuesta y el instrumento el cuestionario. Se llegé a los
siguientes resultados: el 71.88% de administrativos tuvieron un clima
organizacional de nivel regular, y un 50% de administrativos obtuvieron un nivel de
desempefio laboral regular, de igual manera el 53.13% de administrativos un nivel
regular de estabilidad laboral en su puesto de trabajo, por otro lado el 53.13% del
personal administrativo afirman haber tenido una deficiente oportunidad de progreso,
de igual manera el 53.13% afirmaron tener una regular remuneracién e incentivos,
por otro lado el 59.38% obtuvieron un nivel regular de trabajo en equipo, finalmente
un 71.88% del personal administrativo afirman tener una relacion regular con la
autoridad directriz. Se llego a la conclusion que el clima organizacional en las
dimensiones de estabilidad laboral, oportunidades de progreso, remuneraciones e
incentivos, relacion con la autoridad directriz influyen significativamente en el
desempefio laboral del personal administrativo de los centros de educacion basica

alternativa estatales CEBA del distrito de San Martin de Porres.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, administrativo, ceba.



ABSTRACT

The research "Organizational climate and its influence on the work performance of
the administrative staff of CEBA state alternative education centers of the district of
San Martin de Porres 2018", aimed to determine the influence of the organizational
climate on the job performance of the administrative staff of the centers of alternative
basic education CEBA of the district of San Martin de Porres 2018. The
methodology used was a correlational type investigation, the design was non-
experimental, the sample was obtained through the probabilistic sampling that
consisted of 32 administrative workers who work in the CEBA, and the technique
was the survey and the instrument the questionnaire. The following results were
achieved: 71.88% of administrative personnel had a regular organizational climate,
and 50% of administrative staff obtained a regular level of work performance, in the
same way 53.13% of administrative personnel had a regular level of job stability in
their workplace. job, on the other hand 53.13% of administrative staff claim to have
had a poor opportunity for progress, likewise 53.13% said they have a regular
remuneration and incentives, on the other hand 59.38% obtained a regular level of
teamwork , finally, 71.88% of the administrative staff claim to have a regular
relationship with the directive authority. It was concluded that the organizational
climate in the dimensions of job stability, opportunities for progress, remunerations
and incentives, relationship with the directive authority significantly influence the
work performance of the administrative staff of the CEBA state alternative basic

education centers of the district of San Martin de Porres

Key words: Organizational climate, work performance, administrative, priming.
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INTRODUCCION

La investigacion sobre el clima organizacional ha sido de amplio interés en los
ultimos 50 afios. Constituye una variable que impacta en el comportamiento de los
trabajadores, cuya importancia recién se ha intensificado para ser evaluada por
empresas, dependencias gubernamentales, instituciones publicas y privadas. El
concepto de clima organizacional ha evolucionado en los Gltimos afios y en términos
generales podemos decir que es el conjunto de atributos percibidos de una
organizacion y, o sus subsistemas, o ambos, que determinan el comportamiento de
los trabajadores y que pueden ser inducidos de forma que la organizacion y, o sus

subsistemas, 0 ambos, sean acordes con sus miembros o el entorno.

El clima organizacional y el ambiente son determinados por su contexto econdmico,
social y politico; a su vez, aquél, de manera invariable, influye en su desempefio
laboral, en su productividad, la percepcion y la salud de los trabajadores a pesar de
los atributos personales y psicoldgicos de los mismos. Estudiar esta complejidad de
relaciones, con un buen clima organizacional, beneficiara de alguna medida al buen
buen desempefio laboral de los trabajadores administrativos de los CEBA vy, por lo

tanto, la anhelada y necesaria productividad organizacional.

La importancia del clima organizacional radica en su efecto que tiene en el
desempefio laboral de los trabajadores en este caso los docentes del CEBA, en su
conducta y en su desempefio en las organizaciones, razén por la cual se considerd
relevante la realizacion de la presente investigacion dirigidas a determinar la

relacién que se tiene el clima organizacional y el desempefio laboral,

El desempeiio en el trabajo es un conjunto de emociones y sentimientos
favorables o desfavorables del empleado hacia su actividad laboral en una
determinada institucion. El desempefio en el trabajo es una actitud afectiva, una
sensacion de relativo gusto o disgusto hacia algo (por ejemplo, un empleado
satisfecho puede comentar: Me gusta hacer una gran variedad de tareas, estos
sentimientos de desempefio concernientes al trabajo son muy diferentes a partir de

otros dos elementos presentes en las actitudes del empleado. EI mismo empleado

14



Puede tener una actitud mental de respuesta hacia su trabajo, cuando establece el
objetivo intelectual (creencia) “mi trabajo es muy complejo”. En otra ocasion, el
empleado puede revelar sus intenciones de conducta a un compafriero como por
ejemplo decir pienso dejar el trabajo en tres meses. En consecuencia, las actitudes

consisten en sentimientos, pensamientos e intenciones de conducta.

En el primer capitulo estd el planteamiento del problema, formulacion del
problema, objetivos de la investigacion, justificacion del estudio, limitaciones de la

investigacion.

En el segundo capitulo sefiala el marco tedrico. Comprende los antecedentes de
la investigacion; las bases teoricas que dan sustento doctrinario, la definicion de
términos con precision, hipotesis, variables como la definicion conceptual de la

variable, operacional de la variable, Operacionalizacion de las variables.

En el tercer capitulo esta el tipo y nivel de investigacion, descripcion del &mbito
de la investigacion, poblacidén y muestra, técnicas e instrumentos para la recoleccién
de datos, validez y confiabilidad del instrumento, plan de recoleccion y
procesamiento de datos.

En el capitulo IV se establece la presentacion, analisis e interpretacion de

resultados. A través de tablas estadisticas el andlisis e interpretacion.
En el capitulo V se encuentra la discusion.
Se consignan las conclusiones y las recomendaciones.

Finalmente se muestran las referencias bibliograficas y los anexos.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

Hoy en dia se le da gran importancia a la valoracion del clima organizacional en
las instituciones tanto publicas y privadas porque constituye un elemento esencial en
el desarrollo de su estrategia organizacional planificada y posibilita a los directivos
una vision futura de la organizacién en su conjunto, es, ademas, un elemento de
diagnostico de la realidad que cada vez cambia en su entorno del trabajador, puesto
que permite identificar las necesidades reales de la institucion en relacion con el
futuro deseado, para de esta forma tomar acciones que deben iniciarse en el presente
y que permitiran alcanzar la vision del futuro de la institucion (Segredo, 2009).

La forma de concebir el trabajo, el trabajador y las organizaciones ha sufrido
cambios y modificaciones importantes durante el tiempo en funcion del devenir
econémico, politico y cultural, generando distintos contextos de analisis y haciendo
especialmente complejo el estudio cientifico de las organizaciones y del
comportamiento del ser humano en las mismas (Bordas, 2016).

Diariamente, las organizaciones sufren cambios y transformaciones, la
introduccion de tecnologias nuevas o diferentes, modificando sus servicios, las
organizaciones presentan caracteristicas diferentes en su estructura y en sus procesos
con la alteraciéon del clima organizacional de las personas, y el cambio de sus
procesos internos. Estos cambios causan un efecto constante en la sociedad y en la
vida de las personas. En el transcurso del siglo XX, las organizaciones pasaron por
tres etapas  distintas: la  era de la industrializacion clasica, la era de la

industrializacion neoclasica y la era de la informacién (Chiavenato, 2007).

Hellriegel y Slocum (2009) mencionan que los equipos y los grupos tienen un
enorme efecto en el comportamiento de los empleados, las buenas relaciones en el
trabajo y las interacciones con comparieros, subordinados y superiores son aspectos
cruciales de la vida en la organizacion y ayudan a los empleados a alcanzar las metas
personales y las organizacionales. Cuando las relaciones son malas, éstas se pueden
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convertir en fuentes de desorganizacion y un desfavorable clima organizacional.

El clima organizacional y el ambiente son determinados por su contexto
econodmico, social y politico; a su vez, aquél, de manera invariable, influye en la
productividad, la percepcion y la salud de los trabajadores a pesar de los atributos

personales y psicoldgicos de los mismos (Uribe, 2015).

Los recursos humanos se convierten en un factor determinante de la posicién
que la organizacién puede alcanzar en el mercado y en un elemento diferenciador,
debido a su incidencia en aspectos cruciales de la organizacién como pueden ser su
mayor 0 menor capacidad innovadora en cuanto a los productos que ofrece o los

servicios que presta (Bordas, 2016).

Para algunos empleados, el hecho de tener mucho trabajo asignado y no contar
con suficiente tiempo o recursos para hacerlo es un elemento estresante importante y
que el clima organizacional sea desfavorable. La sobrecarga del rol se presenta
cuando las exigencias del puesto exceden la capacidad del gerente o el empleado
para cumplirlas todas de forma adecuada (Hellriegel & Slocum, 2009).

El crecimiento y desarrollo de la gente hacia niveles méas altos de competencia,
creatividad y satisfaccion y un buen clima organizacional es porque la gente es el
recurso central en toda organizacion y sociedad. La naturaleza del enfoque de
recursos humanos se entiende al compararlo con el enfoque tradicional de
administracion, de principios del siglo XX. En el enfoque tradicional, los
administrativos decidian lo que debia hacerse y luego controlaban estrictamente a los

empleados para comprobar el desempefio de las tareas. La administracion era
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Coactiva y controladora. El enfoque de recursos humanos es de respaldo al clima
organizacional y ayuda a los empleados a ser mejores, mas responsables, y luego
procura crear un clima en que contribuyan hasta el limite del mejoramiento de sus
habilidades. Debe de suponerse que tener un buen clima organizacional es tener
personal administrativo con ampliacién de capacidades y oportunidades de las
personas generard mejoras directas en la eficacia operativa. La satisfaccion en el
trabajo también sera un resultado directo cuando los empleados aprovechen mas sus
habilidades dentro de un clima organizacional favorable. En esencia, un clima
organizacional favorable significa que el personal administrativo alcanza mejores
resultados. En alguna forma, esto lo ilustra el antiguo proverbio: Dele un pescado a
una persona y comera ese dia; enséfiela a pescar y comera toda la vida (Newstrom,
2011).

En el sector de educacion en especial en los centros de educacion béasica
alternativa CEBA del sector puablico, el trabajador administrativo cumple tares
imprescindibles en la organizacion, asimismo proporcionar los servicios de apoyo
administrativos para el funcionamiento de la institucion donde labora de acuerdo a
las normas y dispositivos vigentes, por tal razén la presente investigacion fue saber
como es su nivel de clima organizacional dentro de la organizacion de los CEBA,
ademas el sector educacion es uno de los sectores mas importantes de nuestro
medio, por ende los centros de educacidn basica alternativa en sus tres niveles tienen
una gran participacion de actividad de servicios a la poblacion, por ello toda
institucion educativa debe tener una idea de qué nivel tiene su clima organizacional y
gue esto muestre un panorama de confort entre los empleados en los aspectos:
comunicacion, liderazgo, motivacion, satisfaccion. El clima organizacional en el
personal administrativo de los centros de educacion estatales basica alternativa
CEBA debe mejorar hacia un nivel favorable para que su personal administrativo

trabaje en un ambiente de confort y satisfaccién en el trabajo.
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1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢Como influye el clima organizacional en el desempefio laboral del personal
administrativo de los centros de educacion basica alternativa estatales CEBA del
distrito de San Martin de Porres 2018?

1.2.2. Problemas especificos

¢Coémo influye el clima organizacional en la dimension estabilidad laboral en el
desempefio laboral del personal administrativo de los centros de educacion bésica
alternativa estatales CEBA del distrito de San Martin de Porres 2018?

¢Cémo influye el clima organizacional en la dimension oportunidades de
progreso en el desempefio laboral del personal administrativo de los centros de
educacion basica alternativa estatales CEBA del distrito de San Martin de Porres
20187 .

¢Cémo influye el clima organizacional en la dimension remuneracion e
incentivos en el desempefio laboral del personal administrativo de los centros de
educacion bésica alternativa estatales CEBA del distrito de San Martin de Porres
2018?

¢Como influye el clima organizacional en la dimensidn trabajo en equipo en el
desempefio laboral del personal administrativo de los centros de educacion basica
alternativa estatales CEBA del distrito de San Martin de Porres 2018?

¢, Cémo influye el clima organizacional la dimension relacion con la autoridad
directriz en el desempefio laboral del personal administrativo de los centros de
educacion bésica alternativa estatales CEBA del distrito de San Martin de Porres
2018?

1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general

Determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral del
personal administrativo de los centros de educacién basica alternativa estatales
CEBA del distrito de San Martin de Porres 2018.
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1.3.2. Objetivos especificos

Evaluar la influencia del clima organizacional en la dimension estabilidad
laboral en el desempefio laboral del personal administrativo de los centros de
educacion bésica alternativa estatales CEBA del distrito de San Martin de Porres
2018.

Analizar la influencia del clima organizacional en la dimensidén oportunidades
de progreso en el desempefio laboral del personal administrativo de los centros de
educacién bésica alternativa estatales CEBA del distrito de San Martin de Porres
2018.

Evaluar la influencia del clima organizacional en la dimension remuneracion e
incentivos en el desempefio laboral del personal administrativo de los centros de
educacion bésica alternativa estatales CEBA del distrito de San Martin de Porres
2018.

Analizar la influencia del clima organizacional en la dimension trabajo en
equipo en el desempefio laboral del personal administrativo de los centros de
educacion bésica alternativa estatales CEBA del distrito de San Martin de Porres
2018.

Determinar la influencia del clima organizacional de la dimensidn relacion con
la autoridad directriz en el desempefio laboral del personal administrativo de los
centros de educacion basica alternativa estatales CEBA del distrito de San Martin de
Porres 2018.

1.4. Justificacion de la investigacion

Se justifica la presente investigacion porque la percepcion del clima
organizacional es desfavorable en los centros de educacion bésica alternativa CEBA,
pero al realizar la investigacion se obtuvo datos reales el cual sirvié a los centros de
educacion basica alternativa CEBA para poder mejorar su clima organizacional de

desfavorable a favorable.

En lo tedrico se justifica esta investigacion porque se dan a conocer los
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resultados del nivel del clima organizacional y cémo el personal administrativo
percibe el clima organizacional en los centros de educacién bésica alternativa CEBA
en sus dimensiones de estabilidad laboral, oportunidades de progreso, remuneracion

e incentivos, trabajo en equipo, relacion con la autoridad directriz.
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En lo social se justifica por que beneficio primeramente a los centros de
educacidn bésica alternativa saber qué nivel de clima organizacional tuvieron y si es
desfavorable su clima organizacional buscar soluciones prontas para mejorar el clima
organizacional de desfavorable a favorable, ya que el clima organizacional y el
ambiente donde laboran son muy importantes dentro de una organizacion ademas por
su gran aporte en el contexto econdémico, social y politico dentro de los CEBA; a su
vez, aqueél, de manera invariable, influye en la productividad, la percepcion y la salud
de los trabajadores administrativos de los CEBA a pesar de los atributos personales
esto beneficié en alguna medida la muy deseada calidad de vida y salud de los
trabajadores administrativos y, por lo tanto, la anhelada y necesaria productividad

organizacional.

En lo metodoldgico la investigacién se justifica por que la investigacion
pertenece al tipo de investigacion correlacional y aport6é con la influencia que tiene
el clima organizacional con el desempefio laboral, al igual que en sus respectivas
dimensiones del personal administrativo de los centros de educacion basica
alternativa CEBA.

1.5. Limitaciones de la investigacion

Las limitaciones fueron que no encontramos en su totalidad al personal
administrativo de los centros de educacion bésica alternativa CEBA ya que ellos no
estuvieron en huelga como los docentes, pero sintieron la necesidad de apoyarlos, la
muestra tomada en la presente investigacion es en un total de 32 personales

administrativos de los centros de educacion bésica alternativa CEBA.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del estudio
Antecedentes internacionales

Garza (2010) realizé una investigacion titulada: “El clima organizacional en la
direccién general de ejecucion de sanciones de la secretaria de seguridad publica en
Tamaulipas”, cuyo objetivo fue analizar el clima organizacional en la direccion
general de ejecucion de sanciones de la secretaria de seguridad puablica en
Tamaulipas, proponiendo recomendaciones que contribuyan a mejorar la percepcion
que los empleados de esta direccion tienen sobre el clima organizacional que
prevalece en su area de trabajo. Para llevar a cabo el estudio se disefid un
cuestionario que contempla las dimensiones propuestas por Valenzuela, 2003;
Hernandez, 2005; y Chiang et al., 2007 para medir el clima organizacional. El
tamafio de la muestra finalmente constituyd con 93 trabajadores encuestados. En
base a los resultados obtenidos se llega a la conclusion de que el ambiente de trabajo
que se experimenta en la unidad de analisis en términos generales es Neutral, ya que
el 62.5% de la media percibida en las dimensiones de evaluadas se encuentran en
esta escala (Autonomia, Trabajo en equipo, Apoyo, Comunicacién, Reconocimiento,
Equidad, Innovacion, Promocion y carrera, Sueldos y salarios, capacitacion y
desarrollo);las dimensiones de Sueldos y Salarios (2.79), Capacitacion y desarrollo
(2.89), Ambiente fisico y cultural (2.90) se encuentran en una posicion tendiente a
Neutral; de igual modo, las dimensiones de Autonomia (3.25), Trabajo en equipo
(3.43), Apoyo (3.43), Comunicacion (3.36), Reconocimiento (3.20), Equidad (3.18),
Innovacion (3.20), Promocién y carrera (3.12), reflejan una posicién tendiente a
Neutral, reflejando indecision de los trabajadores. Asi mismo, las dimensiones de
Motivacion intrinseca (3.62), Vision (3.65) y Satisfaccion en general (3.81), se
encuentran en una posicion tendiente a De acuerdo asi mismo, la puntuacién de la
media general 3.322 lo corroboran. Asi mismo, se presentan recomendaciones a los
directivos de esta Direccion, enfocadas mejorar las condiciones de trabajo y la

calidad de vida de sus empleados.
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Pérez (2014) realiz6é una investigacion titulada: “El Clima Organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores del MIES (Direccion
Provincial Pichincha)”, cuyo objetivo fundamental es establecer la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los servidores del Ministerio de
Inclusion Econdmica y Social, MIES. Se fundamenta tedricamente en el enfoque
humanista de Martin y Colbs que se basa en el clima organizacional como el
conjunto de percepciones globales que los individuos tienen de su medio ambiente y
que reflejan la interaccidn entre las caracteristicas personales del individuo y las de la
organizacion; tratado en cuatro capitulos: Clima Laboral, Trabajo en Equipo,
Motivacion, Relaciones interpersonales. Investigacion correlacional no
experimental, con aplicacion de los métodos inductivo, deductivo y estadistico, a
una poblacién total de cuarenta personas. La conclusion general evidencia una
relacién directa entre el clima organizacional y el desempefio de los funcionarios;
con la recomendacion de mejorar el clima organizacional, lo cual favorecera el

desempefio y productividad de los servidores.

Antecedentes nacionales

Villamil (2013) realizd una trabajo de investigacion titulada: “Relacion entre
clima organizacional y desempefio laboral del personal administrativo de la
universidad nacional de educaciéon Enrique Guzman y Valle periodo 20137, tuvo
como objetivo determinar la relacion existente entre clima organizacional y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de
Educacion Enriqgue Guzman y Valle, periodo 2013. Se presenta un disefio
correlacional. La muestra estuvo constituida por 98 trabajadores administrativos, a
los cuales se les aplicé las escalas de clima organizacional (EDCO) elaborada por
Acero Yusset, Echeverri Lina Maria, Lizarazo Sandra, Quevedo Ana Judith,
Sanabria Bibiana (2010) que consta de 40 items y la escala de percepcion sobre el
desempefio laboral, construido por Salazar y Paravic (2005). A partir de los
resultados analizados estadisticamente, se concluye que existe una relacion
estadisticamente significativa entre clima organizacional y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Universidad Nacional de Educacién Enriqgue Guzman y
Valle, periodo 2013.
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Mino (2014) realizd6 una investigacion titulada: “Correlacion entre el clima
organizacional y el desempefio en los trabajadores del restaurante de parrillas
marakos 490 del departamento de Lambayeque”, cuyo determinar la correlacion del
clima laboral en el desempefio de los trabajadores del Restaurante de Parrillas
Marakos 490, para lo cual se utilizara como instrumento de encuesta la Escala de
Likert cuyos resultados midieron las dimensiones: productividad, procedimiento del
cargo, compromiso, conductas, aspectos corporales, perspectiva de servicio,
perspectiva de producto que corresponden al desempefio laboral y la estructura, la
responsabilidad individual, remuneracion, riesgos y toma de decisiones y tolerancia
al conflicto que corresponde a la evaluacion del clima laboral. Después de aplicado
los instrumentos y recolectado los datos, obtuvo los resultados a través del programa
SpssStatics 18, el cual me permitid determinar si el clima laboral influye en el
desempefio, es decir que un trabajador tiene un mejor desempefio cuando percibe o

experimenta un mejor clima laboral.

Sotomayor (2012) realizdé una investigacion titulada: “Relacion del Clima
Organizacional y la Satisfaccién Laboral de los Trabajadores de la Sede Central del
Gobierno Regional de Moquegua, 2012”, cuyo objetivo busca determinar la relacion
del clima organizacional y la satisfaccién laboral de los trabajadores de la Sede
Central del Gobierno Regional de Moquegua, el proposito del mismo, consistié en
determinar los niveles de clima organizacional y de satisfaccién Laboral asi como la
relacién entre ambas variables. La muestra estuvo conformada por 109 trabajadores
administrativos que ha constituido la unidad de andlisis. Los resultados obtenidos
evidencian que existe predominio del clima organizacional con un 68.8% de nivel
medio de los trabajadores, el 17.4% de trabajadores tuvo un nivel bajo y tan solo el
13.8% tuvo nivel alto de los trabajadores de la sede central del gobierno regional de
Moquegua el nivel de satisfaccion laboral fue medio asi como una alta relacion entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la sede central
del gobierno regional de Moquegua, resalta la necesidad de propiciar un adecuado
clima organizacional con el objetivo de que los trabajadores se sientan motivados,
valorados y que afiancen su compromiso con su trabajo y la institucion para el

desarrollo de sus actividades cotidianas.
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Antecedentes locales

Mamani (2014) realiz6 una investigacion cuyo titulo es “Analisis del clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal de la sociedad de beneficencia
publica de Puno periodo—2013”, tuvo como objetivo determinar la incidencia
existente del clima organizacional en la satisfaccion laboral del personal de la
Sociedad de Beneficencia Publica de Puno periodo-2013, la metodologia de
investigacion se ha aplicado el enfoque cuantitativo, proceso deductivo, tipo de
investigacion descriptivo y disefio de investigacion no experimental; para efectos de
la muestra de estudio se tomo a los treinta trabajadores que estan laborando en la
Sociedad de Beneficencia Publica de Puno. Para la recoleccion de datos se aplico la
encuesta; utilizando como herramienta un cuestionario; el primer cuestionario
elaborado se utiliz6 para analizar el clima organizacional percibida en la Sociedad de
Beneficencia Publica de Puno periodo — 2013 y el segundo cuestionario se utilizo
para Identificar el nivel de satisfaccion laboral del personal de dicha institucion. La
conclusiéon que lleg6 el investigador fue que el clima organizacional incide en la
satisfaccion laboral del personal de la sociedad de beneficencia publica de Puno de
forma directa, porque se constatd que el clima organizacional del personal de la
sociedad de beneficencia publica de Puno - periodo 2013, es percibido en las
dimensiones planteadas como: la autonomia individual, el grado de estructura,
orientacion hacia la recompensa, entusiasmo, apoyo y hacia el desarrollo y la
promocion; a su vez esta es percibida de manera positiva por el 60% del personal de

dicha institucién .

Tairo (2012) realizd6 una investigacion cuyo titulo es “Andlisis del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de la seccion de auditoria de la sunat oficina
zonal-San Martin de Porres, periodo 20127, cuyo objetivo fue determinar el clima
organizacional y el nivel de satisfaccion laboral en la seccién de auditoria de la sunat
oficina zonal San Martin de Porres, periodo 2012, el método deductivo por partir de
un marco teorico, el disefio utilizado es el no experimental, ya que no se hizo el
manipuleo deliberado de las variables de investigacion, el tipo de investigacion es el

descriptivo, ya que se
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Determinara el estado en el que se encuentra el clima organizacional y el nivel de
satisfaccion laboral que tienen los trabajadores de la seccion mencionada. Las
técnicas e instrumentos de recoleccion de datos utilizados para la investigacion
fueron la observacién, cuestionarios y encuestas. La poblacion la constituye la
seccion de auditoria de la sunat oficina zonal-San Martin de Porres. Con un total de
20 trabajadores. Para la determinacion de la muestra, se utilizd la muestra censal, ya
que el nimero de unidades de la poblacion es reducido, y se tom6 como muestra a
toda la poblacion. Se llego a la siguiente conclusion que el clima organizacional
existente en la Seccion de auditoria de la sunat oficina zonal-San Martin de Porres es
regular, por varias razones tales como: Un 50% de personas encuestadas percibe que
las condiciones de trabajo en la seccion de auditoria de la sunat oficina zonal-San
Martin de Porres si son adecuadas, respecto al reconocimiento que tienen los
trabajadores por parte de su jefe, la mayoria con un 55% de las personas encuestas
reciben algunas veces reconocimientos por parte de su jefe por la labor extraordinaria
que realiza o por algun logro importante. Respecto a la variable nivel de satisfaccién
laboral que se percibe en la Seccién de auditoria de la sunat oficina zonal-San Martin
de Porres, se obtuvo un nivel de satisfaccion regular, ya que segun el anélisis
realizado, respecto a la satisfaccion con el tipo de relacion que tiene con los
compafieros de trabajo, la mayoria con un 55% respondi6 que se encuentra satisfecho
con el tipo de relacién que tiene con sus compafieros dentro de la seccion de

auditoria de la sunat oficina zonal-San Martin de Porres.

Casilla (2012) realiz6 una investigacion cuyo titulo es “Clima organizacional en
el Instituto Superior Pedagdgico Publico Alianza Ichufia — Bélgica; Moqguegua
2006, cuyo objetivo fue determinar el clima organizacional en el “Instituto Superior
Pedagdgico Publico Alianza Ichufia Bélgica”, siendo una investigacion de tipo
descriptivo.La investigacion se llevé a cabo mediante la aplicacion de un instrumento
denominado cuestionario (WES) para evaluar el clima organizacional que consta de
noventa preguntas con respuesta de seleccion. Las mismas que, distribuidas al azar,
evalUan los factores de autonomia, identificacion con la institucion, motivacion,
percepcion,  autoestima,  responsabilidad, reconocimiento y  relaciones
interpersonales, con las que se pretende contrastar la hipo6tesis general que un

adecuado clima organizacional en el Instituto Superior Pedagogico Publico “Alianza
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Ichufia - Bélgica”, permitira lograr un nivel de rendimiento y satisfaccion laboral. De
los expuestos y resultados obtenidos se concluyd que al analizar el clima
organizacional del Instituto Superior Pedagdgico Publico “Alianza Ichufia-Bélgica,
se ha constatado segun los datos obtenidos de las encuestas aplicadas que el clima
organizacional tiene incidencia en el rendimiento laboral del personal docente,
administrativo y de servicios. Por la incidencia demostrada como es: la dimension de
relaciones tenemos que la Implicacion tiene un promedio de 63.6 % de verdadero, la
cohesion tiene un promedio de 78.2% de verdadero y el apoyo tiene un promedio de
60.9% de verdadero; en la dimension de autorrealizacion tenemos que la autonomia
tiene un promedio de 55.9% de verdadero, la organizacion tiene un promedio de
57.5% de verdadero y la presion tiene un promedio de 69.7% fue falso; en la
dimension de estabilidad/cambio la claridad tiene un promedio de 65.1% de
verdadero, el control tiene un promedio de 56.3% de falso, la innovacion tiene un
promedio de 56.7% de verdadero y el desarrollo tiene un promedio de 59.8% fue
falso, se ha determinado que el clima organizacional ha incidido en el rendimiento
laboral del personal docente, administrativo y de servicios del Instituto Superior
Pedagogico Publico “Alianza Ichufia-Bélgica”, ya que han calificado de bueno en un
mayor porcentaje y siendo lo 6ptimo una calificacion sobresaliente, en lo que
respecta a la satisfaccion laboral, el personal docente, administrativo y de servicios
del Instituto Superior Pedagdgico Publico “Alianza Ichufia-Bélgica”, ha expresado

que se siente POCO satisfecho con la labor que cumple.

Choque (2013) realiz6 una investigacion cuyo titulo es “Clima Organizacional
y Satisfaccion Laboral en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Arequipa - Sede
Ilave-periodo 20127, cuyo objetivo fue analizar el estado y la relacion del clima
organizacional y la satisfaccion de los trabajadores de la CMAC Arequipa sede
Llave, la metodologia que se utilizé fue la encuesta para evaluar tanto el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, la encuesta se realiz6 basado en un
cuestionario, Por otro lado también se utilizd una entrevista abierta no estructurada a
los trabajadores. Llegd a la conclusion que se ha evaluado el estado del clima
organizacional de la Caja Municipal de Ahorro y Credito Arequipa - sede Llave, en
10 dimensiones: motivacion, liderazgo, toma de decisiones, identidad, comunicacion,
estructura, innovacion, conflicto-cooperacion, recompensa y confort, de las cuales

todas tienen calificativos son regulares a excelentes, cuyo promedio conjunto es de
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3.41, el cual, segun la escala de interpretacién nos da a entender que en forma global
el estado del Clima Organizacional es bueno. Se determind que el nivel general de
satisfaccion laboral es "Satisfecho", con un puntaje de 3,71 (en base a 5), esto basado
en el estudio de siete dimensiones las cuales son: Retribuciones Econdmicas,
Condiciones de Ambiente, Seguridad y Estabilidad que Ofrece la Empresa,
relaciones con los compafieros de Trabajo, apoyo Yy respeto a los superiores,
reconocimiento por parte de los demés y posibilidad de desarrollo personales en el
trabajo; todas las dimensiones muestran indicadores positivos de satisfaccion.

2.2. Bases tedricas
2.2.1. Clima Organizacional

El clima organizacional se refiere al ambiente interno que existe entre los
miembros de la organizacién y esta intimamente relacionado con el grado de
motivacion de sus integrantes. El término clima organizacional se refiere
especificamente a las propiedades motivacionales del ambiente organizacional, es
decir, a los aspectos de la organizacion que llevan a la estimulacion o provocacién de
diferentes tipos de motivaciones en los integrantes. Asi, el clima organizacional es
favorable cuando proporciona satisfaccion de las necesidades personales de los
integrantes y eleva la moral. Es desfavorable cuando proporciona frustracion de esas
necesidades. En realidad, el clima organizacional influye en el estado motivacional

de las personas y, a su vez, este Gltimo influye sobre el primero (Chiavenato, 2007).

Salinas A. H., Yamaguchi L. P., Alvarado P.,Ramirez L. I., Silva D.H.,Chavez J.
O., Ostos B. E.; Sanchez K. (2009) menciona que el clima organizacional esta dado
por las percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto al
trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales gque tienen
lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales e informales que afectan a

dicho trabajo.
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El clima organizacional corresponde a las percepciones compartidas de aspectos
tales como politicas, practicas y procedimientos organizacionales formales e
informales (Uribe, 2015).

Chiavenato (2007) menciona que el clima organizacional comprende un
conjunto amplio y flexible de la influencia ambiental sobre la motivacién. El clima
organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que:

1. Se percibe o experimenta por los miembros de la organizacion.

2. Influye en su comportamiento

El clima organizacional como un conjunto de atributos percibidos de una
organizacion y, o sus subsistemas, o0 ambos, que pueden ser inducidos de forma que
la organizacion y, o sus subsistemas, 0 ambos, sean acordes con sus miembros o el
entorno. De acuerdo con este autor, éste presenta caracteristicas importantes de
considerar para su definicién y medicion. Se refiere a respuestas perceptuales como
descripciones primarias mas que evaluaciones del ambiente organizacional
(Hellriegel & Slocum, 2009).

El clima organizacional esta intimamente relacionado con el grado de
motivacion de sus integrantes. Cuando ésta es alta entre los miembros, el clima
organizacional sube y se traduce en relaciones de satisfaccion, animo, interés,
colaboracidn, etc. Sin embargo, cuando la motivacion entre los miembros es baja, ya
sea debido a frustracion o a barreras a la satisfaccion de las necesidades, el clima
organizacional tiende a bajar, caracterizandose por estados de depresion, desinterés,
apatia, insatisfaccion, etc., pudiendo llegar, en casos extremos, a estados de
agresividad, tumulto, inconformidad, etc., tipicos de las situaciones en que los

miembros se enfrentan abiertamente a la organizacion (Chiavenato, 2007).

2.2.2. Caracteristica del clima organizacional

El clima organizacional constituye una configuracion de las caracteristicas de
una organizacion, asi como las caracteristicas personales de una persona pueden
construir su personalidad. Es obvio que el clima organizacional influye en el
comportamiento de un individuo en su trabajo, asi como el clima atmosférico puede

jugar un cierto papel en su forma de comportarse. El clima organizacional es un
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Componente multidimensional de elementos al igual que el clima atmosférico. El
clima dentro de una organizacion también puede descomponerse en términos de
estructuras organizacionales, tamafio de la organizacion, modos de comunicacion,
estilo de liderazgo de la direccidn, etc. (Ramos, 2012)

Caracteristicas del concepto de clima organizacional

-El clima es una configuracion particular de variables situacionales

-Sus elementos constitutivos pueden variar aunque el clima puede seguir siendo el mismo

--El clima tiene una connotacién de continuidad pero no de forma permanente como la

cultura, por lo tanto puede cambiar después de una intervencion particular

-El clima esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las conductas, las
aptitudes, las expectativas de otras personas, por las realidades socioldgicas y culturales de la

Organizacion.

-El clima es exterior al individuo quien, por el contrario, puede sentirse como un agente que
contribuye a su naturaleza.

-El clima es distinto a la tarea, de tal forma que se pueden observar diferentes climas en los
individuos que efect(lan una misma tarea.

-El clima esté basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las percibe el
observador o el actor

-Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden identificarse

Facilmente.

-Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

-Es un determinante directo de la comportamiento porque actla sobre las actitudes y

expectativas que son determinantes directos del comportamiento

Fuente: Tomado de Taguiri

2.2.2. Tipos de clima organizacional

Segun likert en el afio 1965 propone los siguientes tipos de clima que surgen de
la interaccion de las variables causales, intermediarias y finales (como se cita en
Arnoletto, 2009).

Sistema I. Autoritarismo Explotador

En este tipo de clima la direccion no tiene confianza en sus empleados. La mayor
parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organizacion y se
distribuyen segun una funcion puramente descendente. Los empleados tienen que
trabajar dentro de una atmoésfera de miedo, de castigo, de amenazas, ocasionalmente

de recompensas Y la satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles
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Psicologicos y de seguridad. Las pocas interacciones que existen. Entre los
superiores y los subordinados se establecen con base en el miedo y en la
desconfianza. Aunque los procesos de control estén fuertemente centralizados en la
cuspide, generalmente se desarrolla una organizacion informal que se opone a los
fines de la organizacion formal. Este tipo de clima presenta un ambiente estable y
aleatorio en el que la comunicacion de la direccion con sus empleados no existe mas
que en forma de directrices y de instrucciones especificas (como se cita en Arnoletto,
2009).

Sistema Il. Autoritarismo paternalista

En este la direccion tiene una confianza condescendiente en sus empleados, como la
de un amo con sus siervos. La mayor parte de las decisiones se toman en la cima,
pero algunas se toman en los escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces
los castigos son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los
trabajadores. Las interacciones entre los superiores y los subordinados se establecen
con condescendencia por parte de los superiores y con preocupacion por parte de los
subordinados. Aungue los procesos de control permanecen siempre centralizados en
la cima, algunas veces se delegan a los niveles intermedios e inferiores. Puede
desarrollarse una organizacion informal pero ésta no siempre reacciona a los fines
formales de la organizacion. Bajo este tipo de clima, la direccion juega mucho con
las necesidades sociales de sus empleados que tienen, sin embargo, la impresion de
trabajar dentro de un ambiente estable estructurada (como se cita en Arnoletto,
2009).

Sistema 111 consultivo

La direccion que evoluciona dentro de un clima consultivo tiene confianza en
sus empleados. La politica y las decisiones se toman generalmente en la cima pero se
permite a los subordinados que tomen decisiones mas especificas en los niveles
inferiores. La comunicacion es de tipo descendente. Las recompensas, los castigos
ocasionales y cualquier implicacion se utilizan para motivar a los trabajadores; se
trata también de satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Hay una
cantidad moderada de interaccion de tipo superior subordinado y muchas veces un

alto grado de confianza. Los aspectos importantes del proceso de control se delegan

32



de arriba hacia abajo con un sentimiento de responsabilidad en los niveles superiores
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e inferiores. Puede desarrollarse una organizacion informal, pero ésta puede negarse
o resistir a los fines de la organizacion. Este tipo de clima presenta un ambiente
bastante dindmico en la cual la administracion se da bajo la forma de objetivos por
alcanzar (como se cita en Arnoletto, 2009).

Sistema IV. Participacion en grupo

La direccion tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma de
decisiones estan dimensionados en toda la organizacion y muy bien integrados a
cada uno de los niveles. La comunicacion no se hace solamente de manera
ascendente, sino también de forma lateral. Los empleados estan motivados por la
particion y la implicacidn, por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el
mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacion del rendimiento en
funcién de los objetivos. Existe una relacion de amistad y de confianza entre los
superiores y los subordinados. Hay muchas responsabilidades acordadas en los
niveles de control con una implicacion muy fuerte de los niveles inferiores. Las
organizaciones formales e informales son frecuentemente las mismas. En resumen
todos los empleados y todo el personal de la direccion forman un equipo de trabajo
para alcanzar los fines y los objetivos de la organizacion que se establecen bajo la

forma de planeacion estratégica (como se cita en Arnoletto, 2009).

2.2.3. Perspectiva del clima Organizacional

Garcia (2006) de manera atinada hace una clasificacion de las definiciones de

clima organizacional al considerar tres perspectivas:

Perspectiva estructural. Definiciones en las cuales el clima organizacional es una
caracteristica de la organizacion, de forma independiente a las percepciones de sus
miembros (Guiodn, 1973). Si se considera esta perspectiva, el clima organizacional es
un conjunto de caracteristicas que describen a una organizacién, las cuales a)
distinguen una organizacion de otra, b) tienen una estabilidad relativa en el tiempo v,
c) influyen en la conducta de los trabajadores (Forehand y Gilmer, 1964).

Perspectiva individual. El clima organizacional se define a partir de las

percepciones de los trabajadores acerca del entorno para asignar significados que
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Hacen una realidad mas comprensible (Garcia, 2006). El clima organizacional, esta
conformado, entonces, por los significados percibidos que los individuos atribuyen a

las caracteristicas particulares del contexto de trabajo (James y Jones, 1974).

Perspectiva interaccionista. El clima organizacional es el resultado de la
interaccion. Entre las caracteristicas de la organizacion y las de los trabajadores, tal
como las perciben (Garcia, 2006). Desde esta perspectiva, el clima organizacional es
el conjunto de interacciones sociales en el trabajo que permiten a los trabajadores
tener una comprension del significado del contexto del trabajo (Schneider y
Reichers, 1983). El clima organizacional tiene un efecto en el comportamiento de los
trabajadores dentro de la organizacion, por lo que éste actia como un determinante
del comportamiento en un sentido interactivo, mas que como un determinante directo

del comportamiento (Woodman y King, 1978).

2.2.4. Estructura organizacional

Para martinez (2012) menciona que todas las organizaciones estructuradas
contienen una serie de puestos y de unidades relacionadas sistematicamente entre si,
que representan las propiedades y dimensiones perdurables de una organizacion. La
estructuracion de una organizacion consiste en una conformacion e
institucionalizacion de tareas, esferas de actividad y de autoridades. Esta
estructuracion tiene lugar sobre la base de los procesos de decisién y de las hipétesis
siguientes:

a) La tarea global de una unidad de organizacion se subdivide y se asigna a las
personas especializadas. Se trata del problema de definicion de tareas y de
ambitos de trabajo.

b) Las tareas y los &mbitos de trabajo individuales se combinan y se redinen en
grupos buscando una similitud o equivalencia. Se trata de la creacion de
secciones.

c) Debe tenerse en cuenta y determinarse los tamafios méas favorables de un
grupo de trabajo que se subordina a una persona dirigente. Es el problema
del campo de control.

d) Se asignan diferentes grados de autoridad, de poder de decision y de

disposicién
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a los correspondientes ambitos de trabajo. Es el problema de la delegacién
de autoridad. (Martinez, 2012).

2.2.5. Dimensiones del clima organizacional

2.2.5.1. Estabilidad laboral

Para la estabilidad laboral en cada legislacion se han preferido los
contratos por tiempo indeterminado, donde se establecen limitaciones al
empleador para ponerle fin al contrato y se da preferencia a la estabilidad laboral
lo que esto no ocurre en instituciones privadas ya que el contrato es por un afio,
en casos de las instituciones publicas el contrato es por nombramiento en caso de
educacion que es el tema de nuestro trabajo de investigacion. Este principio se
traduce en la proteccion del trabajador frente al despido arbitrario e injustificado

sin que medie culpa del trabajador (Desseler & Varela, 2011).

2.2.5.2. Oportunidades de progreso
Las oportunidades se deben analizar en forma expedita, aun cuando
impliquen riesgos. La administracién con éxito siempre es oportuna. Adopta el

valor de la oportunidad: el que arriesga gana (Chiavenato, 2009).

El investigador Maristany (2007) afirma que las oportunidades de progreso
en la empresa es la equidad. Esto no significa que a todos se les dé lo mismo, sino
algunas cuestiones basicas tales como:

— Un sistema de seleccién que asegure el ingreso del mejor candidato para el

— Puesto.

— Un sistema de remuneraciones que pague con coherencia interna y con

— coherencia externa.

— Laposibilidad de ocupar nuevos puestos, de ser promovidos.

— Lainformacion adecuada, es decir, lo vinculado con su puesto, con su
persona y con la situacion de la empresa,

— Beneficios otorgados sobre bases conocidas y equitativas.

— Trato justo en los casos de indisciplina.

— Un trato adecuado en casos de ajuste, segun la antigliedad y la situacion

— familiar y personal.
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— lgualdad de oportunidades para capacitarse.
— Cumplimiento de las leyes.
— Equidad en el otorgamiento de premios y aumentos.

— Que no se discrimine por ninguna razon.

2.2.5.3. Remuneracion e incentivos
Maristany (2007) menciona que la remuneracion e incentivos pueden
fijarse de distintas maneras.
Las cuales pueden ser:
— Contrato individual
— Convencion colectiva
— Decision del Estado
— Decision de terceros
La remuneraciéon e incentivos de los trabajadores es también por la
motivacién por un salario acorde al trabajo realizado, los beneficios, los
premios, los elogios, el reconocimiento, las oportunidades la permanencia en el

empleo (Chiavenato, 2007).

2.2.5.4. Trabajo en equipo
Respecto de los equipos de trabajo, Kurt Lewin opina que:
1. Favorecen el cambio.
2. Favorecen la toma de riesgos.
3. Favorecen la creatividad.
4. Permiten la participacion de todas las partes involucradas en un tema.

5. Permiten tomar decisiones (Maristany, 2007).

2.2.5.5. Relacion con la autoridad directriz
Los trabajadores para que puedan tomar decisiones independientes sobre
acciones y recursos. En ese sentido, cada lider reparte y delega autoridad a las
personas para que puedan trabajar de acuerdo con lo que aprenden y dominan.
Esto es, dar autonomia a las personas es lo que se conoce como delegacion de

autoridad (empowerment). (Chiavenato, 2007).
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2.2.6. Desempefio laboral

Es el nivel de rendimiento laboral, aportacion personal al trabajo
asignado, productividad individual, observancia precisa de las normas laborales
vigentes, asi como dedicacion, empefio, y laboriosidad. Indica que el desempefio
de las personas es la combinacién de su comportamiento con sus resultados, por
lo cual se deberd modificar primero lo que se haga a fin de poder medir y observar la

accion (Chiavenato 2007).

El desempefio define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una
persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo,
con menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacion la cual dara

como resultado su desenvolvimiento.

Newstrom (2011) plantea la importancia de la fijacion de metas, sujeto a reglas
basicas establecidas con anterioridad, activdndose de esta  manera el

comportamiento y mejora del desempefio.

Newstrom (2011) menciona que:

El desempeiio en el trabajo es un conjunto de emociones y sentimientos
favorables o desfavorables del empleado hacia su actividad laboral en una
determinada institucion. ElI desempefio en el trabajo es una actitud afectiva, una
sensacion de relativo gusto o disgusto hacia algo (por ejemplo, un empleado
satisfecho puede comentar: Me gusta hacer una gran variedad de tareas, estos
sentimientos de desempefio concernientes al trabajo son muy diferentes a partir de
otros dos elementos presentes en las actitudes del empleado. EI mismo empleado
puede tener una actitud mental de respuesta hacia su trabajo, cuando establece el
objetivo intelectual (creencia) “mi trabajo es muy complejo”. En otra ocasion, el
empleado puede revelar sus intenciones de conducta a un compafiero como por
ejemplo decir pienso dejar el trabajo en tres meses. En consecuencia, las actitudes

consisten en sentimientos, pensamientos e intenciones de conducta.
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Hellriegel y Slocum (2009) afirma que el desempefio laboral reflejo el grado al
que las personas encuentran desempefio en su trabajo en comodidad, ambiente de
trabajo y relaciones interpersonales. El desempefio laboral se ha vinculado con que
los empleados permanezcan en el puesto y con una baja rotacion en el trabajo.

El clima organizacional, “tiene un efecto directo sobre la desempeio y el
rendimiento de los individuos en el trabajo”, partiendo de esta premisa, el desempeno
en el trabajo viene a constituirse en “una resultante afectiva del trabajador a la vista
de los papeles de trabajo que éste detenta resultante final de la interaccion dinamica
de dos conjuntos de coordenadas llamadas necesidades humanas™. En este sentido,
cuando un individuo encuentra dentro de una organizacion una respuesta adecuada a
sus necesidades, entonces se podrd postular que esta satisfecho con la labor que
realiza (Sikula, 1997).

Fue propuesto por Lawler el afio 1973 (citado por Garzon, 2005), subraya
la relacidn que existe entre “expectativas-recompensas”, desde distintas facetas y
aspectos del trabajo. Representa un perfeccionamiento de la teoria de la motivacion

de Porter y Lawler propuestas el afio 1968.

Parte de la hipdtesis de que la relacion entre la expectativa y la realidad
de la recompensa produce la desempefio o la desempefio laboral; es decir, estas
dependen de la comparacion entre la recompensa recibida efectivamente por el
rendimiento en el trabajo y la que el individuo consideraba adecuada a cambio
de éste. De esta manera, si la recompensa obtenida efectivamente excede de la que se
considera adecuada o si es equiparable, el trabajador alcanza el estado de desempefio.

Si esta relacion se desarrolla en sentido contrario, se produce la indesempefio.

En esta teoria, el término “recompensa” no significa solo  retribucion
financiera, incluye un espectro muy amplio de todos los resultados vy facetas
de trabajo imaginables: remuneracion, ascensos, reconocimientos, comunicacion
con la direccidn, etc. Sin embargo, ademas de las dos referidas arriba, existen varias
teorias cuyos enfoques aclaran mejor este tema. A continuacion veremos algunas de

ellas.
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El desempefio laboral se refiere a la manera como se siente la persona en el
trabajo, involucra diversos aspectos, como el salario, estilo de supervision,
condiciones de trabajo, oportunidades de promocion, etc. Por ser una actitud, el
desempefio laboral es wuna tendencia relativamente estable de responder
considerablemente al trabajo que desempefia la persona. Estd basada en creencias y

valores desarrollados por la propia persona hacia su trabajo (Florez, 2001).

El desempefio laboral, se refiere a la “respuesta afectiva, resultante de la
relacién entre las experiencias, necesidades, valores y expectativas de cada miembro

de una organizacion y las condiciones de trabajo percibidas por ellos” (Bracho,

1998).

El término desempefio laboral se refiere a la actitud general que adopta la
persona con respecto a su trabajo, una persona muy satisfecha en términos laborales,
adopta actitudes positivas respecto al trabajo, mientras que una persona insatisfecha
con su trabajo adopta actitudes negativas respecto a este, cuando se habla de
actitudes de los empleados, la mayoria de las veces se habla de desempefio laboral.

De hecho, con frecuencia, estas dos se usan indistintamente (Robbins, 1999).

El desempefio laboral puede considerarse una actitud global o aplicarse a cada
parte que componen el trabajo de un individuo en el lugar en que trabaja. Sin
embargo, si se aprecia s6lo como actitud global, los administrativos pueden perderse
algunas excepciones ocultas clave, al evaluar el desempefio global del empleado. Por
ejemplo, aunque el desempefio general de Antonio Ortega en el trabajo sea alta, es
importante descubrir que, si bien estd contento con su ascenso, estd contrariado por
su calendario de vacaciones de este afio. Por tanto, los actuales estudios de
desemperio laboral se centran en los diversos aspectos que se consideran importantes,
pues estas actitudes relacionadas con el trabajo predisponen al empleado a
comportarse de cierta manera. Algunos aspectos importantes de la desempefio laboral
son el sueldo, el jefe, la naturaleza de las tareas, los compafieros o el equipo del

empleado y las condiciones de trabajo inmediatas (Newstrom, 2011).
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El desempefio laboral se define como una respuesta positiva hacia el trabajo en
general o hacia algun aspecto del mismo o, como un estado emocional afectivo o
placentero que resulta de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del
sujeto (Locke, 1976).

El desempefio laboral se refiere al bienestar que se experimenta en el trabajo
cuando un deseo es satisfecho, relacionandolo también con la motivacion en el
trabajo, sefialando que desde el punto de vista administrativo, una persona puede
tener un alto grado de desempefio en el trabajo, pero un bajo nivel de motivacion

tendré un pésimo desempefio en su puesto laboral (Koontz & Weihrich, 1998).

Schutz afirma que la desempefio laboral es la disposicion psicoldgica, que tiene
el sujeto a su trabajo, lo cual provoca actitudes que estan determinadas por diversos
factores que deben ser estudiados pues tiene diversas consecuencias, en la empresa,
su supervivencia depende directamente de la desempefio de sus miembros. Por tanto
la desempefio con el trabajo y el interés por el empleo hard que el trabajo brinde
satisfacciones y favorezca la realizacion personal en lugar en diferentes ambitos de

la accion simbolica y social (citado Herrera & Sanchez, 2012).

Diversos autores en sus investigaciones han planteado coincidencias y/o
divergencias en relacion a diversos factores de desempefio laboral: politicas y
practicas, del departamento, relaciones con las campafias de trabajo, condiciones
fisicas del medio ambiente, oportunidades de promocidn, relaciones y destrezas del
supervisor, caracteristicas, demandas y volumen de trabajo, utilizacién de las
habilidades, logro, servicio social, actividad, progreso, autoridad, creatividad,

responsabilidad, valores morales, reconocimiento y confianza.

2.2.6.1. Factores centrales que favorecen el desempefio laboral

Los factores centrales que favorecen el desempefio laboral son:

Trabajo que represente un desafio para la mente: los empleados suelen
preferir los trabajos que le permitan emplear facultades y capacidades y que le
ofrezcan una serie de actividades, libertad e informacion en cuanto a su rendimiento.
Estas caracteristicas hacen que el trabajo represente un mayor desafio para la mente.

Los empleados que no representan un desafio importante producen aburrimiento.
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Pero el exceso de desafio produce frustracion y sensacion de fracaso. Ante un desafio
moderado la mayor parte de los empleados se sienten complacidos y satisfechos
(Garcia & Uscanga, 2008).

Las recompensas justa: los empleados quieren sistemas salariales y politicas
de ascenso que consideren justas, claras y afines a sus expectativas. Cuando se
considera que el sueldo es justo y se tiene fundamento en los requisitos del puesto, la
cantidad de conocimientos personales y estandares salariales de la comunicad, es

probable gue el resultado sea el desempefio (Garcia & Uscanga, 2008).

Las condiciones laborales son adecuadas: los empleados se preocupan por su
entorno laboral tanto por comodidad personal para realizar bien su trabajo. Los
estudios demuestran que los empleados prefieren entornos fiscos que no sean
peligrosos ni incomodos. La temperatura, la luz, el ruido y otros factores del entrono
no deben ser extremosos. La mayor parte de los empleados prefieren trabajar cerca a
su casa en instalaciones limpias y relativamente modernas, con instrumentos y

equipos adecuados (Garcia & Uscanga, 2008).

Los buenos compafieros: las personas obtienen algo méas del trabajo que dinero
o logros tangibles. En el caso de muchos empleados, el trabajo también satisface la
necesidad de interaccion social. Por tanto no es raro que el hecho de tener
comparieros amigables y solidarios aumente el desempefio laboral. La conducta del
jefe también es una determinante fundamental del desempefio laboral. Por regla
general de estudios establecen que el desempefio de los empleados aumenta cuando
el supervisor inmediato es comprensivo y amigable. Reconoce el buen rendimiento,
escucha las opiniones de los empleados y manifiesta un interés personal por ellos
(Robbins, 1999).

Los individuos que tienen grandes necesidades de crecimiento se sentiran mas

satisfechos, en trabajos expandidos e interesantes, que aquellos con poca necesidad

de crecimiento (Rodriguez, 1999).
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El desempefio laboral guarda una relacion estrecha y constante con:
a) la decision de quedarse en la empresa y crecer dentro de ella,

b) el ausentismo laboral,

c) la salud del empleado, y

d) la sociedad (Robbins, 1999).

El autor, puede inferir que el desempefio recibird un influencia positiva si la
estructura de la organizacion coincide con la preferencia del empleado por autonomia
o certidumbre, si el trabajo corresponde estrechamente al modelo de caracteristicas
del punto, si el estrés laboral es bajo, si el sistema de evaluacion del desempefio es
justo, si el espacio de trabajo es adecuado, si los premios son equitativos, y si hay

coincidencia entre los valores del individuo y los de la organizacion.

2.2.7. Centro de educacion bésica alternativa CEBA

Los CEBA son Centros de Educacion Basica Alternativa creados bajo el amparo
de la Ley General de Educacion N° 28044, institucionalizado como una modalidad
equivalente a la Educacion Basica Regular, en calidad y logros de aprendizaje,
enfatizando la preparacién para el trabajo y el desarrollo de las capacidades
empresariales de los estudiantes adolescentes, jovenes y adultos que por diversas
razones no tuvieron acceso a la Educacion Basica Regular o no pudieron culminarla
(MINEDU, 2016).

La Educacién Basica Alternativa se organiza en Programas, que son un conjunto
de acciones educativas que permiten atender las caracteristicas, necesidades y
demandas, y responder a las expectativas de la heterogeneidad de los estudiantes. En
cada Programa se propone el Disefio Curricular Nacional, los objetivos y las acciones
educativas que permiten asumir la diversidad de grupos y sujetos participantes de la
EBA.

La Educacion Basica Alternativa (EBA) se rige por los principios y fines de la
Educacion Peruana sefialados en el articulo 8° y 9°. De la Ley General de Educacion
(LGE) N° 28044 y los objetivos de la Educacion Basica, establecidos en el articulo
31° de dicha Ley. El presente Reglamento norma la atencion a los estudiantes: nifios,

adolescentes, jovenes y adultos que requieren el servicio
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Educativo correspondiente a la modalidad de EBA en sus aspectos de gestion
pedagogica e institucional (MINEDU, 2016).

La Educacion Basica Alternativa es una modalidad de la Educacion Basica
destinada a estudiantes que no tuvieron acceso a la Educacion Basica Regular, en el
marco de una educacion permanente, para que adquieran y mejoren los desempefios
que la vida cotidiana y el acceso a otros niveles educativos les demandan. Tiene los
mismos objetivos y calidad equivalente a la Educacion Basica Regular, enfatiza la
preparacion para el trabajo y el desarrollo de competencias empresariales (MINEDU,
2016).

2.2.8. Caracteristicas del CEBA

Son caracteristicas de la Educacion Bésica Alternativa las siguientes:

@ Relevancia y pertinencia, porque siendo abierta al entorno, tiene como
opcidn preferente a los grupos actualmente vulnerables y excluidos, y responde a la
diversidad de los sujetos educativos con una oferta especifica, que tiene en cuenta los
criterios de edad, género, idioma materno, niveles educativos, asi como sus intereses
y necesidades; posibilita procesos educativos que estimulan en los estudiantes
aprendizajes para identificar sus potencialidades de desarrollo personal y
comunitario, asi como ciudadano y laboral, plantear sus problemas y buscar

soluciones.

() Participativa, porque los estudiantes intervienen en forma organizada y
democratica en la toma de decisiones sobre los criterios y procesos de la accién

educativa, e involucra la participacion de otros actores de la comunidad.

© Flexible, porque la organizacion de los servicios educativos (la
calendarizacion, los horarios y formas de atencion) es diversa, responde a la
heterogeneidad de los estudiantes y a la peculiaridad de sus contextos. El proceso
educativo se desarrolla en Instituciones Educativas propias de la modalidad y
también en diversos ambitos e instituciones de la comunidad, que se constituyen en
espacios de aprendizaje (MINEDU, 2016).
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2.2.9. Programa de CEBA

La EBA comprende tres programas:

a. Programa de Educacion Basica Alternativa de Nifios y Adolescentes

(PEBANA)

b. Programa de Educacién Bésica Alternativa de Jovenes y Adultos (PEBAJA)

c. Programa de Alfabetizacion.

Tanto el PEBANA como el PEBAJA se desarrollan en tres ciclos: Inicial,
Intermedio y Avanzado, y cada uno comprende dos, tres y cuatro grados,
respectivamente. El ciclo y el grado en la EBA son de duracion flexible, el Programa
de Alfabetizacion se desarrolla en dos grados: de iniciacion y de reforzamiento, los
que equivalen al ciclo inicial del PEBAJA (MINEDU, 2016).

2.2.10. Promotoria de los CEBAS

Promover de acuerdo a lo dispuesto por la Primera Disposicién Transitoria y
Complementaria del Reglamento de Educacion Baésica Alternativa, se ejecutara
progresivamente. Es responsabilidad de las DRE y UGEL institucionalizar los CEBA
y brindarles todo el apoyo técnico, administrativo y logistico. EI Ministerio de
Educacion cumple una funcion normativa y de promocion del desarrollo de la
modalidad. 5.2.2. El proceso de conversion debera darse sobre la base de centros y
programas de Educacion Primaria y Secundaria de Adultos de trayectoria educativa
en la localidad, con suficiente personal y posibilidades de contar con una
infraestructura propia o tener garantizada la cesién en uso de ambientes de
Instituciones Educativas de otra modalidad. De no cumplir con estas condiciones, se
fusionaran centros y programas de Educacion Primaria y Secundaria de Adultos
cercanos, para conformar un CEBA con mayor solidez y recursos (MINEDU, 2016)

El proceso de conversion del Sistema Educativo en lo referente a Educacion
Basica Alternativa, estd orientado a reducir los factores de exclusion e inequidad a
partir de ofertas educativas de calidad, flexibles y diversificadas que formen
integralmente a las personas para una mejor actuacion personal, social y laboral. Por
ello la necesidad de construir, a partir de procesos de experimentacion, Instituciones
Educativas, diferentes a los actuales centros y programas de Educacion de Adultos,
gue ofrezcan a nifios, adolescentes, jovenes y adultos, los programas de la

modalidad, a través de diversas formas de atencion: presencial, semipresencial y a
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Distancia. Este proceso de construccion de institucionalidad se dara sobre la base de
la creacion de Centros de Educacion Basica Alternativa que tengan roles centrales en
el funcionamiento de esta nueva modalidad y propiciando la redefinicion de la
organizacion y funcionamiento de los actuales centros y programas de Educacién de
Adultos (EDA) para convertirlos progresivamente en Centros de Educacion Basica
Alternativa (CEBA), en el marco del proceso de descentralizacion de la educacion.
Respondera a un Plan de Conversion, acorde con las necesidades del Sistema en los
diversos &mbitos del pais (MINEDU, 2016).

2.3. Definicion de términos

Clima organizacional
Es un conjunto de atributos percibidos de una organizacién y, o sus subsistemas,
0 ambos, que pueden ser inducidos de forma que la organizacion y, o sus

subsistemas, 0 ambos, sean acordes con sus miembros o el entorno.

Centros de educacion basica alternativa

La Educacion Bésica Alternativa se organiza en Programas, que son un conjunto
de acciones educativas que permiten atender las caracteristicas, necesidades y
demandas, y responder a las expectativas de la heterogeneidad de los

estudiantes.

Comunicacion
Cuando la comunicacion es eficaz, tiende a alentar un mejor desempefio y
satisfaccion en el trabajo. Las personas entienden mejor sus puestos y se sienten

mas comprometidas con ellos.

Desempefio laboral

Es en el desempefio laboral donde el individuo manifiesta las competencias
laborales alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos,
habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas
personales y valores que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en
correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la

empresa.

46



Estabilidad laboral

Es el derecho que tiene el trabajador de conservar su trabajo mientras no incurra
en alguna de las causales de despido establecidas por la ley; y es la obligacién
del empleador de mantener al trabajador en su trabajo mientras no incurra en

alguna de dichas causales de despido

Educacion.
Formacion destinada a desarrollar la capacidad intelectual, moral y afectiva de
las personas de acuerdo con la cultura y las normas de convivencia de la

sociedad a la que pertenecen.

Organizacion
Es un sistema disefiado para alcanzar ciertas metas y objetivos. Estos sistemas
pueden, a su vez, estar conformados por otros subsistemas relacionados que

cumplen funciones especificas.

Oportunidades de progreso
La oportunidad de progreso en la administracion con éxito siempre es oportuna.

Adopta el valor de la oportunidad: el que arriesga gana.

Personal administrativo
Es una persona empleada en la administracion de una empresa o de otra entidad.
Su tarea consiste en ordenar, organizar y disponer distintos asuntos que se

encuentran bajo su responsabilidad (logistico, finanzas, recursos humanos).

Remuneracion e incentivos
La remuneracion e incentivos de los trabajadores son también por la motivacion

por un salario acorde al trabajo realizado.
Relacion con la autoridad directriz

Cada lider reparte y delega autoridad a las personas para que puedan trabajar de

acuerdo con lo que aprenden y dominan
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24.

Trabajo en equipo

Es el trabajo hecho por varios individuos donde cada uno hace una parte pero
todos con un objetivo comun. Es una de las condiciones de trabajo de tipo
psicoldgico que mas influye en los trabajadores de forma positiva porque

permite que haya un compafierismo.

Hipotesis
2.4.1. Hipdtesis general

Existe influencia significativa del clima organizacional en el desempefio
laboral del personal administrativo de los centros de educacion bésica alternativa
estatales CEBA del distrito de San Martin de Porres 2018.

2.4.2. Hipotesis especificas

Existe influencia significativa de la estabilidad laboral en el desempefio
laboral del personal administrativo de los centros de educacion bésica alternativa
estatales CEBA del distrito de San Martin de Porres 2018.

Existe influencia significativa de las oportunidades de progreso en el
desempefio laboral del personal administrativo de los centros de educacion

basica alternativa estatales CEBA del distrito de San Martin de Porres 2018.

Existe influencia significativa de la remuneracion e incentivos en el
desempefio laboral del personal administrativo de los centros de educacion

basica alternativa estatales CEBA del distrito de San Martin de Porres 2018.

Existe influencia significativa del trabajo en equipo en el desempefio
laboral del personal administrativo de los centros de educacion béasica alternativa
estatales CEBA del distrito de San Martin de Porres 2018.

Existe influencia significativa de la relacion de la autoridad directriz en el

desempefio laboral del personal administrativo de los centros de educacion

basica alternativa estatales CEBA del distrito de San Martin de Porres 2018.
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2.5. Variables
2.5.1. Definicién conceptual de la variable
Clima organizacional
Conjunto de atributos percibidos de una organizacion y, o sus subsistemas, 0
ambos que determinan el comportamiento de los trabajadores y que pueden ser
inducidos de forma que la organizacion y, o sus subsistemas, 0 ambos, sean

acordes con sus miembros o el entorno

Desempefio laboral

Es el nivel de rendimiento laboral, aportacion personal al trabajo
asignado, productividad individual, observancia precisa de las normas
laborales vigentes, asi como dedicacion, empefio, y laboriosidad.

2.5.2. Definicion operacional de la variable

Clima organizacional

El clima organizacional es un instrumento medido a través de 25 preguntas que
contienen 5 dimensiones las cuales detallaremos a continuacion Estabilidad
laboral con 5 preguntas, Oportunidades de progreso con 5 preguntas,
Remuneracion e incentivos con 5 preguntas, Trabajo en equipo con 5 preguntas,

Relacién con la autoridad directriz con 5 preguntas.
Desempefio laboral

El desempefio laboral consta de 7 dimensiones y 7 preguntas las cuales se

hallaran mediante una encuesta que esta en los anexos.
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2.5.3. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

VARIABLE | DIMENSIONES | INDICADOR ESCALA DE
VALORACIO
N
Variable 1.Estabilidad 1.1. Tengo un puesto de Deficiente
trabajo permanente. Regular
Independiente | laboral 1.2. Cumplo las funciones del Buena
puesto a cabalidad.
1.3. Conocimientos y talento
en el Puesto.
1.4. Aporto lo mejor de mi
para la Entidad.
1.5. Actualizo mis
Conocimientos para
enriquecer el puesto.
2.1. Aprendido en seminarios -
- Deficiente
. de educacion.
Clima Regular
- Buena
organizacional | 2. Oportunidades 2'2'. Soy proactivo y
dedicado.
de progreso
prog 2.3. Tengo acceso a cursos de
especializacion pagados por
la institucion.
2.4. Desarrollo tareas de
desafio docente.
2.5. Difundo las
experiencias a otros
docentes. .
Deficiente
Regular
Buena

3. Remuneracion

e incentivos

3.1. Obtengo un salario justo.
3.2. Aumentos anuales.
3.3. Siento que mi esfuerzo

permanente  recibira  un
incentivo.
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3.4. Recibo la remuneracion
mensual sin atrasos.

3.5. Gozo los beneficios que
las leyes laborales otorgan.

Deficiente
4.1. Trabajo en equipo. Regular
Buena
4.2. Trabajo en equipo para
proponer ideas.
4. Trabajo en|4.3. Trabajo en  equipo
para identificar las barreras
equipo que impiden que la
institucion educativa.
4.4. Trabajo en  equipo
para analizar las
propuestas que el lider
propone ejecutarlas.
45. Trabajo en  equipo
para aportar ideas positivas
orientadas a los
cambios institucionales.
5.1.Mantengo relaciones de | Deficiente
respeto con la autoridad | Regular
directriz. Buena
5.2. Desarrollo  nuevos
programas con el VV° B° de la
autoridad directriz.
5.3. Cumplo las
5.Relacion con la | disposiciones emanadas de la
autoridad directriz.
autoridad directriz | 5.4. Respeto el reglamento de
trabajo.
5.5. Solicito los permisos
que el reglamento autoriza.
Variable 1.Conocimiento 1.1.Grado de conocimiento
En el trabajo. del trabajo.
dependiente
2.Compresiénde | 1.2.Grado en que capta la
Desempefio situaciones esencia de un problema. .
) o Deficiente
laboral 3. Capacidad  de Capacidad de asociar situaciones Regular
realizacion. y captar hechos. Bueno
4 Creatividad 1.3.Capacidad de llevar a

cabo ideas y proyectos.

o1




5. Cooperacion. 6.
Produccién. 7.
Calidad de

trabajo.

1.4.Ingenio. Capacidad de
crear ideas y proyectos.

1.5. Actitud hacia la empresa,
la jefatura y los
comparieros de trabajo.

1.6.VVolumen y cantidad de
trabajo ejecutados
normalmente.

1.7. Exactitud, esmero y orden
en el trabajo ejecutado.
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CAPITULO I

METODOLOGIA

3.1. Tipo y nivel de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion
Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) mencionan que el tipo de
investigacion correlacional, describiendo las variables de clima organizacional y

desempefio laboral, para luego relacionar dichas variables.

El investigador Charaja plantea el siguiente bosquejo para los trabajos

correlacidnales. (Charaja, 2011)

o]]

M r

—
—

Donde:

M = Muestras de estudio.

O1 = Observacion de la variable 1.
O2 = Observacion de la variable 2.

r = Grado de relacién existente
Segun Hernandez et al. (2014) el disefio de la investigacion es no

experimental, es observar fendémenos tal como se dan en su contexto natural,

para analizarlos.
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3.1.2. Nivel de investigacién

Segln Séanchez y Reyes (2018) el nivel de investigacion es explicativos o
de comprobacion de hipotesis causales ya que su finalidad es la presente que la
identificacion de los factores explicativos de un fenGmeno nos puede conducir a
formulacién de principios y leyes basicas, este nivel de investigacion guarda
correspondencia con lo que hemos denominado investigacion sustantiva-
explicativa, en estos estudios primero miden las variables y luego mediante
pruebas de hipdtesis correlacionales y la aplicacion de técnicas estadisticas se

calcula la correlacion.

3.2. Descripcidn del ambito de la investigacion

Los centros de educacion basica alternativa CEBA estatales se encuentran
ubicadas en toda el distrito de San Martin de Porres, provincia San Roman, en la
region Puno. La presente investigacion se realizo en los meses de Julio a
Octubre 2018.

3.3. Poblacién y muestra

3.3.1. Poblacién

La poblacion estard conformada 32 administrativos de los centros de
educacién basica alternativa CEBA de la provincia de San Roméan la cual es

como sigue:
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Tabla 2

Poblacion de los trabajadores administrativos de los centros de educacion

bésica alternativa CEBA de la provincia de San Roman.

Cadigo Nivel / N° de
modular CEBA Modalidad Direccion de IE administrativo
Basica
70547 MANCO | Alternativa - JIRON CARABAYA
1 CAPAC Avanzado 850 2
Bésica JIRON
JOSE ANTONIO | Alternativa - LAMBAYEQUE
2 ENCINAS Avanzado 1180 4
Basica AVENIDA
Politécnico LOS | Alternativa - CIRCUNVALACION
3 ANDES Avanzado 298 4
71014
MANUEL Basica
NUNEZ Alternativa -
4 |BUTRON Avanzado JIRON CALLAO 351 5
Basica
Alternativa -
71015 SAN Inicial e
5 JUAN BOSCO Intermedio JIRON TUMBES 935 1
Basica
LAS Alternativa -
6 MERCEDES Avanzado JIRON SANDIA 700 3
Basica
Alternativa -
70547 MANCO |Inicial e JIRON CARABAYA
7 CAPAC Intermedio 850 2
Basica
SANTA Alternativa-  |JIRON
8 ADRIANA Avanzado PACHACUTEC S/N 1
Basica
Alternativa -
71016 MARIA | Inicial e JIRON AYACUCHO
9 AUXILIADORA | Intermedio 414 1
Basica
Alternativa -
10 |PERU BIRF Avanzado JIRON MILITAR 266 2
Bésica JIRON
32 MARIANO Alternativa - INDEPENDENCIA
11 H. CORNEJO Avanzado 242 5
Basica
SIMON Alternativa-  |JIRON ACOMARCA
12 BOLIVAR Avanzado 187 2
TOTAL
32

Fuente: Estadistica de la UGEL San Roméan 2016
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3.3.2. Muestra

La muestra es no probabilistica, a criterio del investigador, y fue de 32

administrativo (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

3.4. Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos

3.4.1. Técnicas

Cordova (2009) menciona que para esta investigacion la técnica utilizada
fue la encuesta.
3.4.2. Instrumentos

El instrumento que se utilizd en la presente investigacion es el cuestionario
ya que es el soporte fisico para recolectar y registrar datos o informacion de los
trabajadores administrativos de los centros de educacién bésica alternativas
CEBA de la provincia de San Roman (Cdérdova, 2009).

El instrumento estuvo constituido por dos partes: “Informacion demogréfica” e

“Informacion sobre la variable de investigacion”: clima organizacional.

La “Informacion demografica” comprende a su vez tres datos: edad, afios de

experiencia profesional, género del docente.
Por su parte la “Informacion sobre las variables de investigacion™: Clima
Organizacional que estan distribuidos en 25 items para la variable: clima

organizacional.

Los items del variable clima organizacional fueron distribuidos en cinco

dimensiones:

Estabilidad laboral ftems 1 al 5
Oportunidades de progreso ftems 6 al 10
Remuneracion e incentivos items 11 al 15
Trabajo en equipo items 16 al 20
Relacion con la autoridad directriz items 21 al 25
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Este instrumento fue revalidado por juicio de expertos (3 expertos) en
materia educativa, quienes validaron las preguntas que fueron pertinentes para

esta investigacion, ademas de ser semantica y gramaticalmente correcta.

Para la calificacion del desempefio laboral se utilizo la escala lickert que
consta de 5 alternativas y fueron 7 preguntas con respecto al conocimiento en el
trabajo. Compresion de situaciones, capacidad de realizacion, creatividad,

cooperacion., produccién., calidad de trabajo.

3.5. Validez y confiabilidad del instrumento

3.5.1. Validez
Para la validez del clima organizacional este instrumento fue revalidado por

los doctores: Percy Rogelio Carrasco Reyes, Nilda Rosas Rojas, Mario Aguilar

Fruna.

Para la validez del desempefio laboral se obtendra también por juicio de 3
expertos que fueron los doctores: Percy Rogelio Carrasco Reyes, Nilda Rosas Rojas,

Mario Aguilar Fruna.

3.5.2. Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento del clima organizacional fue sometida a una
prueba de alfa de Cronbach, para corroborar su revalidacion, con un alfa de 0.96 de

confiabilidad.

Para la confiabilidad del desempefio laboral se utilizo el alfa de crobanch tuvo
confiabilidad 0.85.
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3.6. Plan de recoleccion y procesamiento de datos

Gobmez (2009) afirma que el andlisis de los datos es recolectado, organizados y
presentados de forma comprensible a través de los cuadros, graficos y enunciados; la
informacion debe ser analizada, procesada y que involucra una serie de operaciones
matematicas o software estadistico como es el programa de SPSS 23 que e+s muy
atil para organizar datos para luego presentarlos en tablas estadisticas, después de
que éstos han sido recolectados y organizados de los trabajadores administrativos de
los centros de educacion bésica alternativa CEBA de la provincia de San Roman. Las
tablas estadisticas son una forma de preparar los datos estadisticos para que el
analisis de la informacion resulte mas facil, organica y funcional y por otra parte para
que la lectura de la informacion por parte del lector resulte mas facil comprensible,

funcional y motivadora.
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4.1. Resultados

CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1.1. Con respecto al objetivo general

Tabla 3

Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral del personal
administrativo de los centros de educacién basica alternativa estatales CEBA
del distrito de San Martin de Porres 2018.

Desempefio laboral

Deficiente Regular Bueno
Clima

organizacional | fi % fi % fi % total | total %o
Deficiente 2 6.25% 4 | 1250% | 0 | 0.00% 6 18.75%
Regular 11 | 3438% | 12 | 37.50% | O | 0.00% 23 71.88%
Buena 2 6.25% 0 0.00% |1 | 3.13% 3 9.38%
TOTAL 15 | 46.88% | 16 | 50.00% | 1 | 3.13% 32 |100.00%
Fuente : Cuestionario realizado al personal administrativo de los centros de educacion basica

alternativa estatales CEBA de la ciudad de San Martin de Porres-2018.
Elaboracién: El investigador
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Gréfico 1

Influencia en el clima organizacional en el desempefio laboral del personal
administrativo de los centros de educacién basica alternativa estatales CEBA
del distrito de San Martin de Porres 2018.
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Fuente :Tabla 3

Elaboracién: El investigador
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En la tabla 3, se puede observar que 23 administrativos que representa el 71.88%
tuvieron un regular clima organizacional, seguidamente 6 administrativos que
representa el 18.75% tuvieron deficiente el clima organizacional, finalmente 3

administrativos que representa el 9.38% tuvieron buen clima organizacional.

Por otro lado 16 administrativos que representa el 50% tuvieron un regular
desempefio laboral, seguidamente de 46.88% tuvieron deficiente desempefio laboral,
finalmente 1 administrativo que representa el 3.13% tuvieron un buen desempefio

laboral.

Asimismo 2 administrativos que representa el 6.25% tuvieron un deficiente clima
organizacional, al igual que el desempefio laboral deficiente, seguidamente 11
administrativos que representa el 34.38% tuvieron un regular clima organizacional y
un deficiente desempefio laboral, 2 administrativos que representa el 6.25% tuvieron

un buen clima organizacional y un deficiente desempefio laboral.

De igual manera 12 administrativos que representa el 37.50% tuvieron un regular
clima organizacional y un regular desempefio laboral, seguidamente de 4
administrativos que representa el 12.50% tuvieron un deficiente clima organizacional

y un regular desempefio laboral.

También se observa que existe solo 1 administrativo que representa el 3.13%

tuvieron un buen clima organizacional y un buen desempefio laboral.
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4.1.2. Con respecto al primer objetivo especifico.

Tabla 4

Influencia de la Estabilidad laboral en el desempefio laboral del personal
administrativo de los centros de educacién basica alternativa estatales CEBA
del distrito de San Martin de Porres 2018.

Desempefio laboral
Deficiente Regular Bueno
Estabilidad
laboral fi % fi % fi % total | total %
Deficiente 4 1250% | 9 28.13% | 0 | 0.00% 13 40.63%
Regular 10 | 31.25% | 7 21.88% | 0 | 0.00% 17 53.13%
Buena 1 3.13% 0 0.00% 1 |3.13% 2 6.25%
TOTAL 15 | 46.88% | 16 | 50.00% | 1 |3.13% 32 |100.00%
Fuente : Cuestionario realizado al personal administrativo de los centros de educacion basica

alternativa estatales CEBA de la ciudad de San Martin de Porres-2018.

Elaboracién: El investigador
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Gréafico 2

Influencia de la Estabilidad laboral en el desempefio laboral del personal
administrativo de los centros de educacién basica alternativa estatales CEBA
del distrito de San Martin de Porres 2018.
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Elaboracién: El investigador
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En la tabla 4, se puede observar que 17 administrativos que representa el 53.13%
tuvieron un regular clima organizacional, seguidamente 13 administrativos que
representa el 40.63% tuvieron deficiente el clima organizacional, finalmente 2

administrativos que representa el 6.25% tuvieron buen clima organizacional.

Por otro lado 16 administrativos que representa el 50% tuvieron un regular
desempefio laboral, seguidamente de 46.88% tuvieron deficiente desempefio laboral,
finalmente 1 administrativo que representa el 3.13% tuvieron un buen desempefio

laboral.

Asimismo 4 administrativos que representa el 12.50% afirman tener una deficiente
estabilidad laboral, al igual que el desempefio laboral deficiente, sequidamente 10
administrativos que representa el 31.25% afirman tener una regular estabilidad
laboral, y un deficiente desempefio laboral, 1 administrativo que representa el 3.13%

afirman tener una estabilidad laboral y un deficiente desempefio laboral.

De igual manera 9 administrativos que representa el 28.13% tuvieron una deficiente
estabilidad laboral y wun regular desempefio laboral, seguidamente de 7
administrativos que representa el 21.88% tuvieron una regular estabilidad laboral y

un regular desempefio laboral.

También se observa que existe solo 1 administrativo que representa el 3.13%

afirmaron que tuvo una buena estabilidad laboral y un buen desempefio laboral.
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4.1.3. Con respecto al segundo objetivo especifico.

Tabla b

Influencia de las oportunidades de progreso en el desempefio laboral del
personal administrativo de los centros de educacion bésica alternativa estatales
CEBA del distrito de San Martin de Porres 2018.

Desempefio laboral
Oportunidades Deficiente Regular Bueno
de progreso fi % fi % fi % total | total %

Deficiente 8 25.00% 9 28.13% | 0| 0.00% 17 53.13%
Regular 6 18.75% 7 21.88% | 0| 0.00% 13 40.63%
Buena 1 3.13% 0 0.00% |1| 3.13% 2 6.25%
TOTAL 15 | 46.88% | 16 | 50.00% |1 | 3.13% 32 100.00%
Fuente : Cuestionario realizado al personal administrativo de los centros de educacion basica

alternativa estatales CEBA de la ciudad de San Martin de Porres-2018.

Elaboracién: El investigador
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Grafico 3

Influencia de las oportunidades de progreso en el desempefio laboral del

personal administrativo de los centros de educacién basica alternativa estatales
CEBA del distrito de San Martin de Porres 2018.
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Elaboracién: El investigador
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En la tabla 5, se puede observar que 17 administrativos que representa el 53.13%
tuvieron una deficiente oportunidad de progreso, seguidamente 13 administrativos
que representa el 40.63% tuvieron regular oportunidades de progreso, finalmente 2

administrativos que representa el 6.25% tuvieron buenas oportunidades de progreso.

Por otro lado 16 administrativos que representa el 50% tuvieron un regular
desempefio laboral, seguidamente de 46.88% tuvieron deficiente desempefio laboral,
finalmente 1 administrativo que representa el 3.13% tuvieron un buen desempefio

laboral.

Por otro lado se observa que 8 administrativos que representa el 25% afirman haber
tenido una deficiente oportunidad de progreso, al igual que el desempefio laboral
deficiente, seguidamente 6 administrativos que representa el 18.75% tuvieron una
regular oportunidad de progreso y un deficiente desempefio laboral, 1 administrativo
que representa el 3.13% afirman haber tenido una oportunidad de progreso y un

deficiente desempefio laboral.

Asimismo que 9 administrativos que representa el 28.13% tuvieron una oportunidad
de progreso y un desempefio laboral de manera deficiente, seguidamente de 7
administrativos que representa el 21.88% tuvieron una oportunidad de progreso y un

desempefio laboral de manera regular.

También se observa que existe solo 1 administrativo que representa el 3.13% tuvo

una buena oportunidad de progreso y un buen desempefio laboral.
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4.1.4. Con respecto al tercer objetivo especifico.
Tabla 6

Influencia de la remuneracion e incentivos en el desempefio laboral del
personal administrativo de los centros de educacion basica alternativa estatales
CEBA del distrito de San Martin de Porres 2018.

Desempefio laboral
Remuneracion Deficiente Regular Bueno
e incentivos fi % fi % fif % total | total %

Deficiente 5 15.63% 7 | 21.88% |0| 0.00% 12 37.50%
Regular 9 28.13% 8 | 25.00% |0| 0.00% 17 53.13%
Buena 1 3.13% 1 313% |1| 3.13% 3 9.38%
TOTAL 15 | 46.88% 16 | 50.00% |1| 3.13% 32 100.00%
Fuente : Cuestionario realizado al personal administrativo de los centros de educacion basica

alternativa estatales CEBA de la ciudad de San Martin de Porres-2018.
Elaboracién: El investigador
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Gréfico 4

Influencia de la remuneracion e incentivos en el desempefio laboral del

personal administrativo de los centros de educacién basica alternativa estatales
CEBA del distrito de San Martin de Porres 2018.
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En la tabla 6, se puede observar que 17 administrativos que representa el 53.13%
afirman haber tenido una regular remuneracion o incentivo por parte de su trabajo,
seguidamente 12 administrativos que representa el 37.50% afirman haber tenido una
deficiente remuneracion o incentivo, finalmente 3 administrativos que representa el
9.38% afirman que la remuneracion por su trabajo realizado en la parte

administrativa fue buena.

Por otro lado 16 administrativos que representa el 50% tuvieron un regular
desempefio laboral, seguidamente de 46.88% tuvieron deficiente desempefio laboral,
finalmente 1 administrativo que representa el 3.13% tuvieron un buen desempefio

laboral.

También podemos mencionar que 5 administrativos que representa el 15.63% afirma
haber tenido una deficiente remuneracion e incentivos al igual que el desempefio
laboral deficiente, seguidamente 9 administrativos que representa el 28.13% afirman
haber tenido una regular remuneracion y un deficiente desempefio laboral, 1
administrativo que representa el 3.13% afirman haber tenido una buena

remuneracion e incentivos y un deficiente desempefio laboral.

De igual manera 7 administrativos que representa el 21.88% afirman haber tenido
una regular remuneracion y un regular desempefio laboral, también podemos
mencionar que 8 administrativos que representa el 25% afirman haber tenido regular
remuneracion por su trabajo y una mas que otra incentivos, y un regular desempefio
laboral, finalmente tenemos 1 administrativo que representa el 3.13% que tiene una

remuneracion buena y en base a ello un regular desempefio laboral.

También se observa que existe solo 1 administrativo que representa el 3.13%

afirman haber tenido una buena remuneracion y un buen desempefio laboral.
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4.1.5.

Con respecto al cuarto objetivo especifico.

Tabla 7

Influencia del trabajo en equipo en el desempefio laboral del personal
administrativo de los centros de educacién basica alternativa estatales CEBA
del distrito de San Martin de Porres 2018.

Desempefio laboral
Trabajo Deficiente Regular Bueno
en fi % fi % fi % total | total %
equipo
Deficiente 4 11250% | 7 21.88% | 0 | 0.00% | 11 34.38%
Regular 10 | 31.25% | 8 25.00% | 1 | 3.13% | 19 59.38%
Buena 1 | 313% | 1 3.13% 0 | 0.00% 2 6.25%
TOTAL 15 | 46.88% | 16 | 50.00% | 1 | 3.13% | 32 | 100.00%
Fuente : Cuestionario realizado al personal administrativo de los centros de educacion basica

Elaboracién: El investigador

alternativa estatales CEBA de la ciudad de San Martin de Porres-2018.
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Gréafico 5

Influencia del trabajo en equipo en el desempefio laboral del personal
administrativo de los centros de educacién basica alternativa estatales CEBA
del distrito de San Martin de Porres 2018.
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En la tabla 7, se muestra que 19 administrativos que representa el 59.38% afirman
haber tenido un regular trabajo en equipo, seguidamente 11 administrativos que
representa el 34.38% tuvieron un deficiente trabajo en equipo, finalmente 2
administrativos que representa el 6.25% tuvieron buen trabajo equipo.

Por otro lado 16 administrativos que representa el 50% tuvieron un regular
desempefio laboral, seguidamente de 46.88% tuvieron deficiente desempefio laboral,
finalmente 1 administrativo que representa el 3.13% tuvo un buen desempefio

laboral.

De igual manera podemos mencionar que 4 administrativos que representa el 12.50%
tuvieron un deficiente trabajo de equipo, al igual que el desempefio laboral
deficiente, seguidamente 10 administrativos que representa el 31.25% tuvieron un
regular trabajo equipo y un deficiente desempefio laboral, 1 administrativo que
representa el 3.13% tuvo un buen trabajo en equipo y un deficiente desempefio

laboral.

Asimismo 8 administrativos que representa el 25% tuvieron un regular trabajo en
equipo y un regular desempefio laboral, seguidamente de 7 administrativos que
representa el 21.88% afirman haber tenido un deficiente trabajo en equipo y un
regular desempefio laboral, 1 administrativo que representa el 3.13% tuvo un buen

trabajo en equipo y regular trabajo en equipo.

También se observa que existe solo 1 administrativo que representa el 3.13%

afirman haber tenido un regular trabajo en equipo y un buen desempefio laboral.
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4.1.6. Con respecto al quinto objetivo especifico.

Tabla 8

Influencia de la relacion con la autoridad directriz en el desempefio laboral del
personal administrativo de los centros de educacién basica alternativa estatales
CEBA del distrito de San Martin de Porres 2018.

Desempefio laboral
Pa—— Deficiente Regular Bueno
directriz fi % fi % fi|] % total | total %
Deficiente 2 6.25% 4 | 12.50% | 0| 0.00% 6 18.75%
Regular 11 | 34.38% | 12 | 37.50% | 0| 0.00% 23 71.88%
Buena 2 6.25% 0 0.00% |1 3.13% 3 9.38%
TOTAL 15 | 46.88% | 16 | 50.00% | 1| 3.13% 32 | 100.00%
Fuente : Cuestionario realizado al personal administrativo de los centros de educacion basica

alternativa estatales CEBA de la ciudad de San Martin de Porres-2018.

Elaboracién: El investigador
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Grafico 6

Influencia de la relacidn con la autoridad directriz en el desempefio laboral del
personal administrativo de los centros de educacion bésica alternativa estatales

CEBA del distrito de San Martin de Porres 2018.
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En la tabla 8, se puede observar que 23 administrativos que representa el 71.88%
tuvieron una regular compatibilidad con la autoridad directriz, seguidamente 6
administrativos que representa el 18.75% tuvieron deficiente relacién con la
autoridad directriz, finalmente 3 administrativo que representa el 9.38% tuvieron

buena relacion con la autoridad directriz.

Por otro lado 16 administrativos que representa el 50% tuvieron un regular
desempefio laboral, seguidamente de 46.88% tuvieron deficiente desempefio laboral,
finalmente 1 administrativo que representa el 3.13% tuvieron un buen desempefio

laboral.

También podemos observar que 11 administrativos que representa el 34.38%
tuvieron una regular relacién en autoridad directriz, seguidamente de 6.25% tuvieron
deficiente relacion con la autoridad directriz, finalmente 2 administrativos que

representa el 6.25% tuvieron una buena autoridad directriz.

Por otro lado tenemos que 12 administrativos que representa el 37.50% afirman
haber tenido un regular relacion con la autoridad directriz, al igual que el desempefio
laboral regular, de igual manera 4 administrativos que representa el 12.50% afirman
haber tenido una deficiente relacion con la autoridad directriz y un regular
desempefio laboral.

También se observa que existe solo 1 administrativo que representa el 3.13%

tuvieron una buena relacion con la autoridad directriz y un buen desempefio laboral.
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4.1.2. Pruebas de Hipotesis

4.1.2.1. Prueba de hipdtesis para el objetivo general.
Tabla 9

Estadisticos de la chi cuadrada calculada y grados de libertad del clima

organizacional y desempefio laboral.

Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 12.0122 4 017
Razon de verosimilitud 8.544 4 074
Asociacion lineal por lineal .035 1 .851
N de casos validos 32

Fuente: programa SPSS23
1. Hipotesis estadistica

Ho: El clima organizacional no influye en el desempefio laboral del personal
administrativo de los centros de educacién basica alternativa estatales CEBA
del distrito de San Martin de Porres 2018.

Ha: El clima organizacional influye en el desempefio laboral del personal
administrativo de los centros de educacién basica alternativa estatales CEBA
del distrito de San Martin de Porres 2018.

2. Nivel de significacion
a=0.05
3. Prueba estadistica

Se elige la prueba estadistica observada, ya que los datos presentan
por lo menos en escala ordinal, y presentan categorias.
f ¢ (O _ E )2
X2 = Zz [ =12.01

N
] =
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4. Region Critica

5. Decision

Dado XZ= 12.01> X/= 9.48 se rechaza la hipotesis

XZ

4,0.05

=9.48

Ho y se acepta la Ha quiere decir que el clima organizacional influye

significativamente en el desempefio laboral del personal administrativo de los

centros de educacion basica alternativa estatales CEBA del distrito de San
Martin de Porres 2018.

4.1.2.2. Prueba de hipdtesis para el primer objetivo especifico

Tabla 10

Estadisticos de la chi cuadrada calculada y grados de libertad de la

estabilidad laboral y el desempefio laboral.

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintotica
Valor al (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 18.468% 4 .001
Razdn de verosimilitud 9.987 4 .041
Asociacion lineal por lineal 185 1 .667
N de casos validos 32

Fuente: programa SPSS23

1. Hipotesis estadistica

Ho: La estabilidad laboral no influye en el desempefio laboral del personal

administrativo de los centros de educacion basica alternativa estatales CEBA
del distrito de San Martin de Porres 2018.
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Ha: : La estabilidad laboral influye en el desempefio laboral del personal
administrativo de los centros de educacion basica alternativa estatales CEBA
del distrito de San Martin de Porres 2018.

2. Nivel de significacion
a=0.05
3. Prueba estadistica

Se elige la prueba estadistica observada, ya que los datos presentan
por lo menos en escala ordinal, y presentan categorias.
f ¢ (O _ E )2
X2 = ZZ [ =18.47

1J
i=1 j=1 =

4. Region Critica

Xéo_os =9.48
5. Decision

Dado X2 = 18.47> X /= 9.48 se rechaza la hipdtesis Ho

y se acepta la Ha se concluye que la estabilidad laboral influye en el
desempefio laboral del personal administrativo de los centros de educacion

bésica alternativa estatales CEBA del distrito de San Martin de Porres 2018.
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4.1.2.3. Prueba de hipotesis para el segundo objetivo especifico

Tabla 11

Estadisticos de la chi cuadrada calculada y grados de libertad de las
oportunidades de progreso y el desempefio laboral.

Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 16.0742 4 .003
Razdn de verosimilitud 7.617 4 107
Asociacion lineal por lineal 0.542 1 462
N de casos validos 32

Fuente: programa SPSS23
1. Hipdtesis estadistica

Ho: Oportunidades de progreso no influye en el desempefio laboral del
personal administrativo de los centros de educacion bésica alternativa estatales
CEBA del distrito de San Martin de Porres 2018.

Ha: Oportunidades de progreso influye en el desempefio laboral del personal
administrativo de los centros de educacién basica alternativa estatales CEBA
del distrito de San Martin de Porres 2018.

2. Nivel de significacion
a=0.05
3. Prueba estadistica

Se elige la prueba estadistica observada, ya que los datos presentan
por lo menos en escala ordinal, y presentan categorias.
f ¢ (O _ E )2
X2 = ZZ HE =16.07

1J
=1 j=1 E,
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4. Region Critica

X2

=948
5. Decision 4,0.05

Dado X2 = 16.07> X/= 9.48se rechaza la hipdtesis Ho

y se acepta la Ha se concluye que las oportunidades de progreso influye en
el desempefio laboral del personal administrativo de los centros de educacion
béasica alternativa estatales CEBA del distrito de San Martin de Porres 2018.

4.1.2.4. Prueba de hipotesis para el tercer objetivo especifico.

Tabla 12

Estadisticos de la chi cuadrada calculada y grados de libertad de la

remuneracion e incentivos y el desempefio laboral.

Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 10.3502 4 .035
Razdn de verosimilitud 5.442 4 .245
Asociacion lineal por lineal 284 1 594
N de casos validos 32

Fuente: programa SPSS23
1. Hipdtesis estadistica

Ho: La remuneracion e incentivos no influyen en el desempefio laboral del
personal administrativo de los centros de educacion basica alternativa estatales
CEBA del distrito de San Martin de Porres 2018.

Ha: La remuneracién e incentivos influyen en el desempefio laboral del
personal administrativo de los centros de educacion basica alternativa estatales
CEBA del distrito de San Martin de Porres 2018.
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2. Nivel de significacion
a=0.05
3. Prueba estadistica

Se elige la prueba estadistica observada, ya que los datos presentan
por lo menos en escala ordinal, y presentan categorias.
f c (O —E )2

X2 = ZZ DUE” 1J =10.35

i1 j1

4. Region Critica

XZ 005 =9.48
5. Decision
Dado X2 = 10.35> X/ = 9.48 se rechaza la hipotesis Ho y se

Acepta la Ha se concluye que la remuneracién e incentivos influyen en el
desempefio laboral del personal administrativo de los centros de educacion
béasica alternativa estatales CEBA del distrito de San Martin de Porres 2018.

4.1.2.5. Prueba de hipotesis para el cuarto objetivo especifico.

Tabla 13

Estadisticos de la chi cuadrada calculada y grados de libertad del trabajo en
equipo y desemperio laboral.

Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
asintotica
Valor al (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 1.7282 4 .786
Razdn de verosimilitud 2.084 4 720
Asociacion lineal por lineal 264 1 .608
N de casos validos 32

Fuente: programa SPSS23
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1. Hipotesis estadistica

Ho: El trabajo en equipo no influye en el desempefio laboral del personal

administrativo de los centros de educacién basica alternativa estatales CEBA

del distrito de San Martin de Porres 2018.

Ha: El trabajo en equipo influye en el desempefio laboral del personal
administrativo de los centros de educacion bésica alternativa estatales CEBA

del distrito de San Martin de Porres 2018.
2. Nivel de significacion

a=0.05
3. Prueba estadistica

Se elige la prueba estadistica observada, ya que los datos presentan
por lo menos en escala ordinal, y presentan categorias.
f c (O - E )2
X2 = ZZD”— =1.73

1J
i=1 j=1 E,;

4. Region Critica

Xj,o.os =9.48
5. Decision
Dado X2 =1.73 < X7= 9.48 se rechaza la hipdtesis Ha y

Se acepta la Ho se concluye estadisticamente que el trabajo en equipo no
influye en el desempefio laboral del personal administrativo de los centros de

educacion bésica alternativa estatales CEBA del distrito de San Martin de

Porres 2018.
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4.2.6. Prueba de hipotesis para el quinto objetivo especifico
Tabla 14

Estadisticos de la chi cuadrada calculada y grados de libertad de la relacion con
la autoridad directriz y el desempefio laboral.

Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 12.012% 4 017
Razo6n de verosimilitud 8.544 4 074
Asociacion lineal por lineal .035 1 .851
N de casos validos 32

Fuente: programa SPSS23
1. Hipotesis estadistica

Ho: La autoridad directriz no influye en el desempefio laboral del personal
administrativo de los centros de educacion basica alternativa estatales CEBA
del distrito de San Martin de Porres 2018.

Ha: La autoridad directriz influye en el desempefio laboral del personal
administrativo de los centros de educacion basica alternativa estatales CEBA
del distrito de San Martin de Porres 2018.

2. Nivel de significacion
a=0.05
3. Prueba estadistica

Se elige la prueba estadistica observada, ya que los datos presentan
por lo menos en escala ordinal, y presentan categorias.
f ¢ (O _ E )2
X2 = zz [ =12.01

1J
i1 j1 E,
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4. Region Critica

XZo0s =9.48
5. Decision

Dado X2= 12.01> X/= 9.48 se rechaza la hip6tesis Ho

y se acepta la Ha quiere decir que la autoridad directriz influye en el
desempefio laboral del personal administrativo de los centros de educacion
bésica alternativa estatales CEBA del distrito de San Martin de Porres 2018.
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CAPITULO V

DISCUSION

Nuestros resultados muestran que 23 administrativos que representa el 71.88%
tuvieron un regular clima organizacional, seguidamente 6 administrativos que
representa el 18.75% tuvieron deficiente el clima organizacional, finalmente 3

administrativos que representa el 9.38% tuvieron buen clima organizacional.

Esto es comprobado por Sotomayor (2012) los resultados obtenidos evidencian
que existe predominio del clima organizacional con un 68.8% de nivel medio de los
trabajadores, el 17.4% de trabajadores tuvo un nivel bajo y tan solo el 13.8% tuvo
nivel alto de los trabajadores de la sede central del gobierno regional de Moquegua
el nivel de satisfaccion laboral fue medio asi como una alta relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la sede central del
gobierno regional de Moqguegua, resalta la necesidad de propiciar un adecuado clima
organizacional con el objetivo de que los trabajadores se sientan motivados,
valorados y que afiancen su compromiso con su trabajo y la institucion para el

desarrollo de sus actividades cotidianas.

Por otro lado, 16 administrativos que representa el 50% tuvieron un regular
desempefio laboral, seguidamente de 46.88% tuvieron deficiente desempefio laboral,
finalmente 1 administrativo que representa el 3.13% tuvieron un buen desempefio

laboral.
Esto es corroborado por Sotomayor (2012) muestra resultados similares y

evidencian que existe predominio del clima organizacional con un 68.8% de nivel

medio de los trabajadores, el 17.4% de trabajadores tuvo un nivel bajo y tan solo el
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13.8% tuvo nivel alto de los trabajadores de la sede central del gobierno regional de
Moquegua el nivel de satisfaccion laboral fue medio asi como una alta relacion entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la sede central
del gobierno regional de Moquegua, resalta la necesidad de propiciar un adecuado
clima organizacional con el objetivo de que los trabajadores se sientan motivados,
valorados y que afiancen su compromiso con su trabajo y la institucion para el

desarrollo de sus actividades cotidianas.

Asimismo el investigador de Pérez (2014) llegd a la conclusion que evidencia
una relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio de los
funcionarios; con la recomendacion de mejorar el clima organizacional, lo cual

favorecera el desempefio y productividad de los servidores.

También el investigador Mino (2014) cuyos resultados midieron las
dimensiones: productividad, procedimiento del cargo, compromiso, conductas,
aspectos corporales, perspectiva de servicio, perspectiva de producto que
corresponden al desempefio laboral y la estructura, la responsabilidad individual,
remuneracion, riesgos y toma de decisiones y tolerancia al conflicto que corresponde
a la evaluacion del clima laboral. Después de aplicado los instrumentos y
recolectado los datos, obtuvo los resultados a través del programa SpssStatics 18, el
cual le permiti6é determinar si el clima laboral influye en el desempefio, es decir que
un trabajador tiene un mejor desempefio cuando percibe o0 experimenta un mejor

clima laboral.

Por otro lado Tairo (2012) llegé a la siguiente conclusion que el clima
organizacional existente en la Seccion de auditoria de la sunat oficina zonal-San
Martin de Porres es regular, por varias razones tales como: Un 50% de personas
encuestadas percibe que las condiciones de trabajo en la seccion de auditoria de la
sunat oficina zonal- San Martin de Porres si son adecuadas, respecto al
reconocimiento que tienen los trabajadores por parte de su jefe, la mayoria con un
55% de las personas encuestas reciben algunas veces reconocimientos por parte de su
jefe por la labor extraordinaria que realiza o por algin logro importante. Respecto a
la variable nivel de satisfaccion laboral que se percibe en la Seccién de auditoria de

la sunat oficina zonal-San Martin de Porres, se obtuvo un
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Nivel de satisfaccion regular, ya que segun el anélisis realizado, respecto a la
satisfaccion con el tipo de relacion que tiene con los compafieros de trabajo, la
mayoria con un 55% respondié que se encuentra satisfecho con el tipo de relacion
que tiene con sus compafieros dentro de la seccién de auditoria de la sunat oficina

zonal-San Martin de Porres.

De igual manera Mamani (2014) el investigador muestra que el clima
organizacional incide en la satisfaccion laboral del personal de la sociedad de
beneficencia publica de Puno de forma directa, porque se constaté que el clima
organizacional del personal de la sociedad de beneficencia publica de Puno - periodo
2013, es percibido en las dimensiones planteadas como: la autonomia individual, el
grado de estructura, orientacion hacia la recompensa, entusiasmo, apoyo y hacia el
desarrollo y la promocion; a su vez esta es percibida de manera positiva por el 60%

del personal de dicha institucion .

Por otro lado 12 administrativos que representa el 37.50% tuvieron un regular
clima organizacional y un regular desempefio laboral. Por otro lado se observa que 8
administrativos que representa el 25% afirman haber tenido una deficiente
oportunidad de progreso, al igual que el desempefio laboral deficiente, seguidamente
6 administrativos que representa el 18.75% tuvieron una regular oportunidad de
progreso y un deficiente desempefio laboral, 1 administrativo que representa el
3.13% afirman haber tenido una oportunidad de progreso y un deficiente desempefio

laboral.

De igual manera Zurita (2015) Es indispensable para las organizaciones, tener
un clima laboral adecuado, puesto como ya se ha dicho, esto producird una mejora de
la productividad a largo plazo, ya que de esta manera, se obtengan mejores
decisiones tacticas, mayor rendimiento del trabajo realizado y menor absentismo.
Después de evaluar a los trabajadores de la Empresa Montalvo-Spa podemos decir
que el clima organizacional tiene una percepcion positiva alta teniendo como
resultado una relacion directa a mayor clima organizacional mayor satisfaccion
laboral, se ha demostrado que la congruencia entre el empleado individual junto con

el clima organizacional influye en el desempefio y satisfaccion de la persona.
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Asimismo que 9 administrativo que representa el 28.13% tuvieron una
oportunidad de progreso y un desemperio laboral de manera deficiente, seguidamente
de 7 administrativos que representa el 21.88% tuvieron una oportunidad de progreso

y un desempefio laboral de manera regular.

También se observa que existe solo 1 administrativo que representa el 3.13% de

una buena oportunidad de progreso y un buen desempefio laboral.

Asimismo el 53.13% afirman haber tenido una regular remuneracién o
incentivo por parte de su trabajo. También podemos mencionar que 9 administrativos
que representa el 28.13% afirman haber tenido una regular remuneracion y un

deficiente desemperio laboral.

Esto es corroborado por Garza (2010) menciona que el 62.5% de la media
percibida en las dimensiones de evaluadas se encuentran en esta escala (Autonomia,
Trabajo en equipo, Apoyo, Comunicacion, Reconocimiento, Equidad, Innovacién,
Promocion y carrera, Sueldos y salarios, capacitacion y desarrollo);las dimensiones
de Sueldos y Salarios (2.79), Capacitacion y desarrollo (2.89), Ambiente fisico y
cultural (2.90) se encuentran en una posicion tendiente a Neutral; de igual modo, las
dimensiones de Autonomia (3.25), Trabajo en equipo (3.43), Apoyo (3.43),
Comunicacion (3.36), Reconocimiento (3.20), Equidad (3.18), Innovacion (3.20),
Promocion y carrera (3.12), reflejan una posicion tendiente a Neutral, reflejando
indecision de los trabajadores. Asi mismo, las dimensiones de Motivacidn intrinseca
(3.62), Vision (3.65) y Satisfaccion en general (3.81), se encuentran en una posicion
tendiente a De acuerdo asi mismo, la puntuacion de la media general 3.322 lo

corroboran.

De acuerdo al trabajo de equipo se obtuvo que 19 administrativos que representa

el 59.38% afirman haber tenido un regular trabajo en equipo.

Se puede observar que 23 administrativos que representa el 71.88% tuvieron una

regular compatibilidad con la autoridad directriz. Por otro lado tenemos que 12
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Administrativos que representa el 37.50% afirman haber tenido un regular relacion

con la autoridad directriz.

De igual manera Casilla (2012) la incidencia demostrada como es: la dimensién
de relaciones tenemos que la Implicacion tiene un promedio de 63.6 % de verdadero,
la cohesion tiene un promedio de 78.2% de verdadero y el apoyo tiene un promedio
de 60.9% de verdadero; en la dimension de autorrealizacion tenemos que la
autonomia tiene un promedio de 55.9% de verdadero, la organizacion tiene un
promedio de 57.5% de verdadero y la presion tiene un promedio de 69.7% de falso;
en la dimension de estabilidad/cambio la claridad tiene un promedio de 65.1% de
verdadero, el control tiene un promedio de 56.3% de falso, la innovacion tiene un
promedio de 56.7% de verdadero y el desarrollo tiene un promedio de 59.8% de
falso. Se ha determinado que el clima organizacional ha incidido en el rendimiento
laboral del personal docente, administrativo y de servicios del Instituto Superior
Pedagdgico Publico “Alianza Ichufia-Bélgica”, ya que han calificado de bueno en un
mayor porcentaje y siendo lo 6ptimo una calificacion sobresaliente. En lo que
respecta a la satisfaccion laboral, el personal docente, administrativo y de servicios
del Instituto Superior Pedagogico Publico “Alianza Ichufia-Bélgica”, ha expresado

que se siente POCO satisfecho con la labor que cumple.

También es corroborado por Choque (2013) quien muestra resultados que el
estado del clima organizacional de la caja municipal de ahorro y crédito Arequipa-
sede Llave, en 10 dimensiones: motivacion, liderazgo, toma de decisiones, identidad,
comunicacion, estructura, innovacion, conflicto-cooperacion, recompensa y confort,
de las cuales todas tienen calificativos son regulares a excelentes, cuyo promedio
conjunto es de 3.41, el cual, segun la escala de interpretacion nos da a entender que
en forma global el estado del Clima Organizacional es bueno. Se determina que el
nivel general de satisfaccion laboral es "Satisfecho”, con un puntaje de 3,71 (en base
a 5), esto basado en el estudio de siete dimensiones las cuales son: Retribuciones
Econdmicas, Condiciones de Ambiente, Seguridad y Estabilidad que Ofrece la
Empresa, Relaciones con los Compafieros de Trabajo, Apoyo y Respeto a los
Superiores, Reconocimiento por Parte de los Demas y Posibilidad de Desarrollo
Personales en el Trabajo; todas las dimensiones muestran indicadores positivos de

satisfaccion.
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En conclusion nuestros resultados se asemejan mucho al investigador Pérez
(2014) quien llego a la conclusion general evidencia una relacion directa entre el
clima organizacional y el desempefio de los funcionarios; con la recomendacion de
mejorar el clima organizacional, lo cual favorecera el desempefio y productividad de

los servidores.
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CONCLUSIONES

PRIMERA : Se concluye que el 71.88% de administrativos tuvieron un clima
organizacional de nivel regular, y un 50% tuvieron un desempefio
laboral de nivel regular, ademas se menciona también que el clima
organizacional en las dimensiones de estabilidad laboral, oportunidades
de progreso, remuneraciones e incentivos, relacion con la autoridad
directriz influyen significativamente en el desempefio laboral del
personal administrativo de los centros de educacion bésica alternativa
estatales CEBA del distrito de San Martin de Porres.

SEGUNDA: Se concluye que el 53.13% de administrativos tuvieron una regular
estabilidad laboral en el puesto de trabajo permanente, tanto en las
funciones del puesto a cabalidad, los conocimientos y talento de puesto,
aportacion del personal administrativo, de igual manera los
conocimientos para enriquecer el puesto laboral, por lo que la
estabilidad laboral influye en el desempefio laboral del personal

administrativo de los CEBA del distrito de San Martin de Porres.

TERCERA: Se concluye que el 53.13% del personal administrativo tuvieron
deficientes oportunidades de progreso, como los cursos de capacitacion,
charlas entre otros, por tanto, las oportunidades de progreso influyen en
el desempefio laboral del personal administrativo de los CEBA del

distrito de San Martin de Porres .

CUARTA: Se concluye que el 53.13% del personal administrativo afirmaron tener
una remuneracion regular e incentivos, las remuneraciones e incentivos
como es el salario justo, el aumento anual, e incentivos, remuneraciones
sin atrasos, beneficios de las leyes laborales que otorgan, influyen
significativamente en el desempefio laboral del personal administrativo
de los CEBA estatales del distrito de San Martin de Porres.
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QUINTA: Se concluye que el 59.38% del personal administrativo tuvieron una
regular atencién de trabajo en equipo como son: lograr metas
programadas por la autoridad directriz, proponer ideas y sugerencias de
mejora, barreras que impiden la institucion educativa cresca y se
desarrolle, asimismo el trabajo en equipo para analizar las propuestas
que el lider propone ejecutarlas, aportar ideas positivas orientadas a los
cambios institucionales, por lo tanto en la investigacion se afirma que
no tiene relevancia en el desempefio laboral del personal administrativo
de los centros de educacion basica alternativa estatales CEBA del

distrito de San Martin de Porres.

SEXTA : Se concluye que el 71.88% del personal administrativo afirman tener una
relacion regular con la autoridad directriz como es el respeto con la
autoridad directriz, programas con el V°B° de la autoridad directriz,
disposiciones emanadas de la autoridad directriz, respeto al reglamento
de trabajo, permisos que el reglamento autoriza, cabe mencionar que se
concluye que la relacion con la autoridad directriz influye en el
desempefio laboral del personal administrativo de los centros de
educacion bésica alternativa estatales CEBA del distrito de San Martin

de Porres.

93



RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se recomienda a los directores de los CEBA que enfaticen charlas
acerca del clima organizacional en cada reunion que puedan tener
para poder asi mejorar dicho clima organizacional y un buen

desemperio laboral de los administrativos.

SEGUNDA: A la UGEL San Roman realizar las coordinaciones con el Ministerio de
Educacién para el aumento de haberes del personal administrativo
para que tengan una calidad de vida en los CEBA, ya que con los
haberes que ganan no cubren la canasta familiar, menos con la
responsabilidad de su familia, por lo que no tienen un buen

desempefio laboral en las instituciones donde laboran.

TERCERA: Se recomienda a la Direccion Regional de Educacién de Puno DREP a
realizar una evaluacién del desempefio laboral del personal
administrativo para que asciendan a puestos laborales de mayor
jerarquia el cual influira en su buen desempefio laboral y clima
organizacional de los CEBA, asimismo los administrativos

aumentard significativamente el nivel de desempefio laboral.

CUARTA: Se recomienda al Ministerio de Educacién aumentar las remuneraciones
de acuerdo a la capacidad de rendimiento de los administrativos para
que estos tengan calidad de vida con las remuneraciones que perciben y
que esto les motive a seguir trabajando para que sean profesionales

competentes con su trabajo y tengan un excelente desempefio laboral.

QUINTA: Se recomienda a los directores de los CEBA que realicen charlas sobre
trabajo en equipo dirigido al personal administrativo, ya que en la
presente investigacibn muestra resultados que el personal
administrativo no tiene relevancia en el trabajo en equipo, el cual

repercute en el desempefio laboral.
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SEXTA: Se recomienda a los directores de los CEBA que no deben imponer el
liderazgo autoritario que atropelle los derechos de sus trabajadores
administrativos y docentes, el director debe ser un lider democratico
que trabaje con empatia, humanismo, solidaridad, equidad con los

trabajadores.
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ANexos



ANEXO 1

Cuestionario: clima organizacional

Buenas tardes soy el Bachiller Yuly Lucila Vilcanina Grande egresado de la
Universidad Alas Peruanas estoy realizando una investigacion sobre el clima
organizacional de su institucion educativa béasica alternativa (CEBA), nuestro
objetivo es reconocer la percepcion que ustedes tienen sobre su clima
organizacional dentro de su institucion.

El cuestionario es andénimo, no hay pregunta correcta ni incorrecta y agradecemos

anticipadamente sus repuestas.

Marque con una X el nimero que corresponda a su respuesta

I. Valoracion sobre la variable “Clima organizacional”

Para cada participante se presentan cinco opciones de respuesta. Para cada

opcion hay que asignar un valor como se observa en la siguiente escala:

Muy en En Medianamente De Muy de acuerdo
desacuerdo desacuerdo de acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

items | DIMENSIONES DE CLIMAORGANIZACIONAL

Estabilidad laboral 11213|4]|5

1 Tengo un puesto de trabajo permanente.

2 Cumplo las funciones del puesto a cabalidad.

3 Desarrollo mis conocimientos y talento en el Puesto.

4 Siento que aporto lo mejor de mi para la Entidad.

5 Actualizo mis conocimientos para enriquecer el
Puesto.
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Oportunidades de progreso 4
6 Puedo aplicar lo aprendido en seminarios de
Educacion.
7 Soy considerado docente proactivo Yy dedicado.
8 Tengo acceso a cursos de especializacion pagados
Por la institucion donde presto servicios.
9 Desarrollo tareas de desafio docente.
10 | Difundo las experiencias a otros docentes para
mejorar la labor en conjunto.
Remuneraciones e incentivos 4
11 Obtengo un salario justo
12 Soy considerado para los aumentos anuales
13 Siento que mi esfuerzo permanente recibira
un incentivo
14 Recibo la remuneracion mensual sin atrasos
15 Gozo los beneficios que las leyes laborales otorgan
Trabajo en equipo 4
Trabajo en equipo para lograr metas
16 Programadas por la autoridad directriz.
Trabajo en equipo para proponer ideas Y
o Sugerencias de mejora.
Trabajo en equipo para identificar las barreras
18 gue impiden que la institucion educativa crezca y se
Desarrolle.
Trabajo en equipo para analizar las
19 Propuestas que el lider propone ejecutarlas.
Trabajo en equipo para aportar ideas positivas
20 Orientadas a los cambios institucionales.
Relacion con la autoridad directriz 4
Mantengo relaciones de respeto con la autoridad
21 Directriz.
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Desarrollo nuevos programas con el V° B° de la

22 Autoridad directriz.
Cumplo las disposiciones emanadas de laautoridad
23 : :
Directriz.
24 Respeto el reglamento de trabajo
o5 Solicito los permisos que el reglamento autoriza.
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ANEXO

EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

Buenas tardes soy el Bachiller Yuly Lucila Vilcanina Grande egresado de la

Universidad Alas Peruanas estoy realizando una investigacion sobre el desempefio

laboral de su institucion educativa basica alternativa (CEBA), nuestro objetivo es

conocer su desemperio laboral que ustedes tienen en su institucion.

El cuestionario es andnimo, no hay pregunta correcta ni incorrecta y agradecemos

anticipadamente sus repuestas.

N° | Factores OPCION DE RESPUESTAS
Optimo Bueno Regular | Deficiente | Insuficiente
5 4 3 2 1
1. | Conocimiento del Conoce todo lo | Conoce lo | Conoci | Conoce Tiene poco
trabajo grado de necesario y necesario | miento | parte del conocimiento
conocimiento del aumenta suficiente| Trabajo Nec | del trabajo
trabajo siempre sus e del esita
conocimientos trabajo | capacitacion
n
2. | Compresion de Optima Buena Capacida| Poca Nulas
d
situaciones grado capacidad de capacidad | ad de capacidad capacidades
en que capta la intuicion y de intuicién | de intuicion | de intuicion
esencia de un percepcion intuicion | ny y y percepcion
Problema. y percepcid| percepcion
Capacidad n
d de asociar percepcion| 6n
situaciones y captar n satisfact
Hechos. orias
3. | Capacidad de Optima Buena Pone en | Tiene cierta | Incapaz de
realizacion capacidad de capacidad | practica | dificultad llevar a cabo
capacidad de llevar | concretar ideas | de ideas para unaidea o
a cabo ideas y nuevas concretar | nuevas | concretar proyecto
proyectos ideas con nuevos
nuevas habilida | proyectos
d
satisfact
oria
4. | Creatividad Tiene siempre Casi Algunas | Levemente | Tipo
Ingenio. Capacidad | ideas siempre veces Rutinario. Ti| Rutinario. Car
de crear ideas y Excelentes .Es | tiene sugeren | en pocas ece de ideas
Proyectos. creativo y buenas cias ideas propias
original ideas y propias
proyectos
5. | Cooperacién Posee excelente | Se Colabor | No Se muestra
actitud hacia la espiritu de desemperio| a demuestra | renuente a
empresa, la jefatura | Colaboracion .Es| a bienen | normal | buena colaborar
y los comparieros Diligente. el trabajo | mente Voluntad.
So
De trabajo. de enel lo colabora
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Equipo .Pr| trabajo | cuando es
ocura de muy
colaborar. | equipo | necesario
Produccion Sobrepasa Con Satisfac | A veces Siempre por
volumen y cantidad | siempre las frecuencia | e las esta por debajo de las
de trabajo exigencias. sobrepasa | exigenci | debajo de exigencias y
ejecutados Muy répido. las as las lento
normalmente exigencia exigencias
S
Calidad de trabajo | Siempre A veces Siempre | Parcialmente| Nunca es
exactitud, esmeroy | Superior. Excepc| Superior .E| es e Satisfactorio.
orden en el trabajo | ionalmente s bastante | satisfact | satisfactorio | Comente
Ejecutado. puntual en el cuidadoso | orio.Su | A veces NUMErosos
Trabajo. enel cumpli | comete Errores.
trabajo miento | Errores.
es
aceptable
tiene
pocas
variacio

nes




Clima organizacional y el desempefio laboral

ANEXO 3

MATRIZ DE CONSISTENCIA

estatales CEBA del distrito de San Martin de Porres 2018.

del personal administrativo de los centros de educacién bésica alternativa

Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones | Indicadores metod
ologia
Problema general Objetivo general Hipdtesis general variables Estabilidad items TIPO DE
. Existe influencia significativa del EL CLIMA | independie | laboral 1,23,4,5 INVESTIGA
(Como  influye el clima Determinar la influencia del clima | ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO | nte CION:
organizacional en el desempefio | organizacional en el desempefio laboral del | LABORAL EN LA GESTION DEL Correlacional
laboral del personal | personal administrativo de los centros de | PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LOS Oportunidade DISENO:
administrativo de los centros de | educacion bésica alternativa estatales CEBA | CENTROS DE EDUCACION BASICA | clima S No
educacion  bésica  alternativa | del distrito de San Martin de Porres 2018. ESTATAL - CEBA DEL DISTRITO DE SAN | organizacio | de progreso items experimental
estatales CEBA del distrito de MARTIN DE PORRES 2018. nal 6,7,8,9,10
San Martin de Porres 2018? POBLACIO
Objetivos especificos Remuneracio N:
Evaluar la influencia el clima Hipotesis especificas nn items 132
Problemas especificos organizacional en la dimensién estabilidad e incentivos 11,12,13,14,1 | trabajadores
¢ Como influye el clima | laboral en el desempefio laboral del personal Existe influencia significativa entre el 5 administrativ
organizacional en la dimension | administrativo de los centros de educacion | clima organizacional en la dimension 0s
estabilidad  laboral en el | béasica alternativa estatales CEBA del distrito de | estabilidad laboral y el desempefio laboral del Trabajo en
desempefio laboral del personal | San Martin de Porres 2018. personal administrativo de los centros de equipo MUESTRA:
administrativo de los centros de educacion baésica alternativa estatales CEBA Items 32
educacion  basica  alternativa Analizar la  influencia el clima | del distrito de San Martin de Porres 2018. 16,17,18,19,2 | trabajadores
estatales CEBA del distrito de | organizacional en la dimension oportunidades Relacién con | 0 administratio
San Martin de Porres 2018? de progreso en el desempefio laboral del Existe influencia significativa  entre la autoridad S
personal administrativo de los centros de | clima organizacional en la dimension directriz .
¢ Como influye el clima | educacion bésica alternativa estatales CEBA | oportunidades de progreso y el desempefio TECNICAS:
organizacional en la dimension | del distrito de San Martin de Porres 2018. laboral del personal administrativo de los Items La encuesta
oportunidades de progreso en el centros de educacion basica alternativa estatales 21,22,23,24,2
desempefio laboral del personal Evaluar la influencia el clima | CEBA del distrito de San Martin de Porres 1.Conocimien | 5 .
administrativo de los centros de | organizacional en la dimension remuneracion e | 2018. to en e INSTRUME
educacion  béasica  alternativa | incentivos en el desempefio laboral  del trabajo NTOS:
estatales CEBA del distrito de | personal administrativo de los centros de Existe influencia significativa  entre El
San Martin de Porres 2018? . educacion bésica alternativa estatales CEBA | clima organizacional en la dimensién 2.Compresion cuestionario
del distrito de San Martin de Porres 2018. remuneracion e incentivos y el desempefio | Variable de situaciones | items:
¢ Coémo influye el clima laboral del personal administrativo de los | dependiente 1,2,3,4,5,6,7,
organizacional en la dimension Analizar la influencia el clima | centros de educacion bésica alternativa estatales | Desempefio | 3.Capacidad
remuneracion e incentivos en el | organizacional en la dimension trabajo en | CEBA del distrito de San Martin de Porres | laboral de realizacion

desempefio laboral del personal
administrativo de los centros de
educacion  bésica  alternativa
estatales CEBA del distrito de

equipo en el desempefio laboral del personal
administrativo de los centros de educacion
basica alternativa estatales CEBA del distrito de
San Martin de Porres 2018.

2018.

Existe influencia significativa  entre
clima organizacional en la dimension trabajo
en equipo y el desempefio laboral del personal
administrativo de los centros de educacion

4 Creatividad
5.Cooperacio
n

6.Produccion




basica alternativa estatales CEBA del distrito de
San Martin de Porres 2018.
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San Martin de Porres 2018?

¢Como influye el clima
organizacional en la dimension
trabajo en equipo en el
desempefio laboral del personal
administrativo de los centros de
educacion  bésica  alternativa
estatales CEBA del distrito de
San Martin de Porres 2018?

¢ Como influye el clima
organizacional la  dimension
relacién con la autoridad directriz
en el desempefio laboral del
personal administrativo de los
centros de educacion basica
alternativa estatales CEBA del
distrito de San Martin de Porres
2018?

Determinar la influencia el clima
organizacional la dimensién relacién con la
autoridad directriz en el desempefio laboral del
personal administrativo de los centros de
educacion basica alternativa estatales CEBA
del distrito de San Martin de Porres 2018.

Existe influencia significativa  entre
clima organizacional la dimensién relacién con
la autoridad directriz y el desempefio laboral
del personal administrativo de los centros de
educacion basica alternativa estatales CEBA
del distrito de San Martin de Porres 2018.

7.Calidad de
trabajo
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ANEXO 4

ESCALA DE PERCENTILES PARA EL CALCULO DE CLASIFICACION

DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

1. Puntaje teorico:
Minimo: 25
Méaximo: 125
2. Recorrido (R)

R= Max —Min
R = 125-25=100
3. Recorrido medio (R)

Rm=R/2
Rm =100/ 2
Rm=50

4. Mediana tedrica (met)

Met = min + Rm = Max —-Rm

Met=25 + 50 = 125- 50 = 75
5. Tercio cuartil teérico (TCT)

TCT =Rm + Met /2

TCT=150 + 75/2
TCT =87.50

A

25 50 88

Nivel del clima organizacional

Deficiente . 25 =50
Regular : 51— 88
Buena . 89-125

125
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Criterios para la clasificacion del clima organizacional en la dimension

Estabilidad laboral

1. Puntaje teorico:

Minimo: 5

Maximo: 25
2. Recorrido (R)

R= Max —Min

R =25-5=20
3. Recorrido medio (R)

Rm=R/2
Rm =20/ 2
Rm= 10

4. Mediana tedrica (met)

Met = min + Rm = Max —-Rm

Met= 5+10 =25-10=15
5. Tercio cuartil tedrico (TCT)

TCT =Rm + Met /2

TCT=10 + 15/2
TCT =17.50

A

5 10 18

Nivel del clima organizacional en la dimension estabilidad laboral

Deficiente : 5 -10
Regular : 1118
Buena :19- 25

25
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Criterios para la clasificacion del clima organizacional en la dimension
oportunidades de progreso

1. Puntaje teorico:
Minimo: 5
Maximo: 25

2. Recorrido (R)
R= Max —-Min
R =25-5=20

3. Recorrido medio (R)

Rm=R/2
Rm =20/ 2
Rm=10

4. Mediana tedrica (met)

Met = min + Rm = Max -Rm

Met= 5+10 =25-10=15
5. Tercio cuartil teérico (TCT)

TCT =Rm + Met /2

TCT=10 + 15/2
TCT =17.50

A

v

5 10 18 25

Nivel del clima organizacional en la dimensién oportunidades de progreso

Deficiente: 5 -10
Regular : 11- 18
Buena : 19— 25
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Criterios para la clasificacion del clima organizacional en la dimension

remuneraciones e incentivos

1. Puntaje teorico:

Minimo: 5

Maéaximo: 25
2. Recorrido (R)

R= Max —Min

R =25-5=20
3. Recorrido medio (R)

Rm=R/2
Rm =20/ 2
Rm=10

4. Mediana tedrica (met)

Met = min + Rm = Max -Rm

Met= 5+10 =25-10=15
5. Tercio cuartil teérico (TCT)

TCT =Rm + Met /2

TCT=10 + 15/2
TCT =17.50

A

v

S 10 18

Nivel del clima organizacional en la dimension de remuneraciones e
incentivos

Deficiente : 5 -10
Regular 11- 18
Buena : 19— 25

25

109



Criterios para la clasificacion del clima organizacional en la dimension

Trabajo en equipo

1. Puntaje teorico:

Minimo: 5

Maximo: 25
2. Recorrido (R)

R= Max —Min

R =25-5=20
3. Recorrido medio (R)

Rm=R/2
Rm =20/ 2
Rm= 10

4. Mediana tedrica (met)

Met = min + Rm = Max —-Rm

Met= 5+10 =25-10=15
5. Tercio cuartil tedrico (TCT)

TCT =Rm + Met /2

TCT=10 + 15/2
TCT =17.50

A

5 10 18

Nivel del clima organizacional en la dimensién trabajo en equipo

Deficiente : 5 —10
Regular  : 11- 18

Buena 19— 25

25
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Criterios para la clasificacion del clima organizacional en la dimension

relacion con la autoridad directriz.

1. Puntaje teorico:

Minimo: 5

Maéaximo: 25
2. Recorrido (R)

R= Max —Min

R =25-5=20
3. Recorrido medio (R)

Rm=R/2
Rm =20/ 2
Rm=10

4. Mediana tedrica ( met)

Met = min + Rm = Max —-Rm

Met= 5+10 =25-10 =15
5. Tercio cuartil teérico (TCT)

TCT =Rm + Met /2

TCT=10 + 15/2
TCT =17.50

A

v

S 10 18

Nivel del clima organizacional en la dimension relacion con la autoridad
directriz.

Deficiente : 5 -10
Regular : 11- 18
Buena : 19- 25

25
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Criterios para la clasificacion para el desempefio laboral
1. Puntaje teorico:

Minimo: 7

Maximo: 35
2. Recorrido (R)

R= Max —Min

R =35-7=28
3. Recorrido medio ( R)

Rm=R/2
Rm =28/ 2
Rm=14

4. Mediana tedrica ( met)

Met = min + Rm = Max —-Rm

Met= 7+14 =35-14 =21
5. Tercio cuartil teérico (TCT)

TCT =Rm + Met /2

TCT=14 +21/2
TCT =24.50

A

Nivel del desempefio laboral

Deficiente 7-14
Regular : 15- 25
Bueno X 26— 35

35
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ANEXO 5

VAL IDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

I. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y Nombres del experto
1.2. Cargo e Institucién donde labora

1.3. Especialidad del experto
1.4. Tiempo de experiencia laboral

1.5. Nombre del instrumento motivo de

Evaluacion

1.6. Variable medida

: EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL EN LA
GESTION DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LOS CENTROS
DE EDUCACION BASICA ESTATAL -
CEBA DEL DISTRITO DE SAN
MARTIN DE PORRES 2018.

: clima organizacional

Muy

Deficiente | Regular Bueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21.40% | 41-609% | BUe0 | g1 10006
61-80%
1 CLARIDAD IIEsta _ formul_ada con 97%
enguaje apropiado
Esta expresado en
2. OBJETIVIDAD conductas observables 80%
3. ACTUALIDAD Adecuado al alcance de 80%
Ciencia y tecnologia
4. ORGANIZACION E’Sfct: una organizacion 99%
Comprende los aspectos o
5. SUFICIENCIA de cantidad y calidad 7%
Adecuado para valorar
6. aspectos del sistema de 99%
INTENCIONALIDAD | evaluacion y desarrollo de
Capacidad cognoscitiva.
Basado en  aspectos
7. CONSISTENCIA tedricos cientificos de la 98%
tecnologia educativa
Entre los indices,
8. COHERENCIA indicadores y las 99%
dimensiones
9. METODOLOGIA | L@ estrategia responde al 99%
proposito del diagndstico.

1. OPINION DE APLICABILIDAD:

Es correcto y se da un visto bueno para la aplicacion del instrumento.

I1l.  PROMEDIO DE VALORACION: 94.22%

San Martin de Porres, 10 de junio
2018
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VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

l. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y Nombres del experto

1.2. Cargo e Institucion donde labora

1.3. Especialidad del experto

1.4. Tiempo de experiencia laboral

1.5. Nombre del instrumento motivo de

Evaluacién : EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL

DESEMPENO LABORAL EN LA
GESTION DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LOS CENTROS
DE EDUCACION BASICA ESTATAL -
CEBA DEL DISTRITO DE SAN
MARTIN DE PORRES 2018.

1.6. Variable medida : Desempefio laboral
- Muy
Deficiente | Regular Bueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21.40% | 41-609% | BUEO | &l 10006
61-80%
Estd  formulada  con 0
1. CLARIDAD lenguaje apropiado 99%
Esti  expresado  en o
2. OBJETIVIDAD conductas observables 87%
Adecuado al alcance de o
3. ACTUALIDAD Ciencia y tecnologia 60%
4. ORGANIZACION E’;‘fct: una organizacion 97%
Comprende los aspectos o
5. SUFICIENCIA de cantidad y calidad 95%
Adecuado para valorar
6. aspectos del sistema de 99%
INTENCIONALIDAD | Evaluacién y desarrollo
de capacidad
cognoscitivas.
Basado en  aspectos
7. CONSISTENCIA tedricos cientificos de la 98%
tecnologia educativa
Entre los indices,
8. COHERENCIA indicadores y las 80%
dimensiones
: La estrategia responde al o
9. METODOLOGIA Proposito del diagndstico. 99%

1. OPINION DE APLICABILIDAD:

Es correcto y se da un visto bueno para la aplicacion del instrumento.

1. PROMEDIO DE VALORACION: 90.44%

San Martin de Porres, 10 de junio
2018
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VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

l. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y Nombres del experto

1.2. Cargo e Institucion donde labora

1.3. Especialidad del experto

1.4. Tiempo de experiencia laboral

1.5. Nombre del instrumento motivo de

Evaluacion : EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL

DESEMPENO LABORAL EN LA
GESTION DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LOS CENTROS
DE EDUCACION BASICA ESTATAL -
CEBA DEL DISTRITO DE SAN
MARTIN DE PORRES 2018.

1.6. Variable medida : Clima organizacional
. Muy
Deficiente | Regular Bueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21.40% | 41-609% | BUEO | &l 10006
61-80%
Estd  formulada  con 0
1. CLARIDAD lenguaje apropiado 95%
Esti  expresado  en o
2. OBJETIVIDAD conductas observables 9%
Adecuado al alcance de o
3. ACTUALIDAD Ciencia y tecnologia 80%
4. ORGANIZACION E’;‘fct: una organizacion 99%
Comprende los aspectos o
5. SUFICIENCIA de cantidad y calidad 90%
Adecuado para valorar
6. aspectos del sistema de 99%
INTENCIONALIDAD | Evaluacién y desarrollo
de capacidad
cognoscitivas.
Basado en  aspectos
7. CONSISTENCIA tedricos cientificos de la 90%
tecnologia educativa
Entre los indices,
8. COHERENCIA indicadores y las 95%
dimensiones
: La estrategia responde al o
9. METODOLOGIA Proposito del diagndstico. 99%

1. OPINION DE APLICABILIDAD:

Es correcto y se da un visto bueno para la aplicacion del instrumento.

1. PROMEDIO DE VALORACION: 94%

San Martin de Porres, 12 de julio
2018
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VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

l. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y Nombres del experto
1.2. Cargo e Instituciéon donde labora

1.3. Especialidad del experto
1.4. Tiempo de experiencia laboral

1.5. Nombre del instrumento motivo de

Evaluacion

1.6. Variable medida

: EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL EN LA
GESTION DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LOS CENTROS
DE EDUCACION BASICA ESTATAL -
CEBA DEL DISTRITO DE SAN
MARTIN DE PORRES 2018.

: Desempefio laboral

INDICADORES CRITERIOS

Muy
Bueno
61-80%

Excelente
81-100%

Deficiente | Regular Bueno
0-20% 21-40% 41-60%

Esta  formulada con

1. CLARIDAD lenguaje apropiado

98%

Est4 expresado en

2. OBJETIVIDAD conductas observables

98%

Adecuado al alcance de

3. ACTUALIDAD Ciencia y tecnologia

78%

Existe una organizacion

4. ORGANIZACION logica

97%

Comprende los aspectos

5. SUFICIENCIA de cantidad y calidad

97%

Adecuado para valorar
6. aspectos del sistema de
INTENCIONALIDAD | Evaluacién y desarrollo
de capacidad
cognoscitivas.

99%

Basado en  aspectos
7. CONSISTENCIA tedricos cientificos de la
tecnologia educativa

79%

Entre los indices,
8. COHERENCIA indicadores y las
dimensiones

97%

La estrategia responde al

9. METODOLOGIA Propésito del diagnéstico.

95%

1. OPINION DE APLICABILIDAD:

Es correcto y se da un visto bueno para la aplicacion del instrumento.

I1l.  PROMEDIO DE VALORACION: 93.11%

San Martin de Porres, 12 de julio
2018
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VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

I. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y Nombres del experto

1.2. Cargo e Instituciéon donde labora

1.3. Especialidad del experto

1.4. Tiempo de experiencia laboral

1.5. Nombre del instrumento motivo de

Evaluacion : EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL

DESEMPENO LABORAL EN LA
GESTION DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LOS CENTROS
DE EDUCACION BASICA ESTATAL -
CEBA DEL DISTRITO DE SAN
MARTIN DE PORRES 2018.

1.6. Variable medida : Clima organizacional
- Muy
Deficiente | Regular Bueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% 21-40% 41-60% Bueno 81-100%
61-80%
Estd  formulada  con
1. CLARIDAD lenguaje apropiado 92%
2. OBJETIVIDAD Esta  expresado en 93%
conductas observables
Adecuado al alcance de
3. ACTUALIDAD Ciencia y tecnologia 80%
4 ORGANIZACION E/xg% una organizacion 99%
l6gica
Comprende los aspectos o
5. SUFICIENCIA de cantidad y calidad 90%
Adecuado para valorar
6. aspectos del sistema de 90%
INTENCIONALIDAD | evaluacion y desarrollo de
Capacidad cognoscitiva.
Basado en  aspectos
7. CONSISTENCIA tedricos cientificos de la 95%
tecnologia educativa
Entre los indices,
8. COHERENCIA indicadores y las 99%
dimensiones
9. METODOLOGIA | L@ estrategia responde al 99%
proposito del diagndstico.

1. OPINION DE APLICABILIDAD:

Es correcto y se da un visto bueno para la aplicacion del instrumento.

I1l.  PROMEDIO DE VALORACION: 93%

San Martin de Porres, 21 de setiembre
2018
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VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS
l. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y Nombres del experto

1.2. Cargo e Institucién donde labora

1.3. Especialidad del experto

1.4. Tiempo de experiencia laboral

1.5. Nombre del instrumento motivo de
Evaluacion

1.6. Variable medida

: EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL EN LA
GESTION DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LOS CENTROS
DE EDUCACION BASICA ESTATAL -
CEBA DEL DISTRITO DE SAN
MARTIN DE PORRES 2018.

: Desempefio laboral.

- Muy
Deficiente | Regular Bueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0200 | 21-40% | 41-60% | 5 mpos | 81-100%
Estdi  formulada  con o
1. CLARIDAD lenguaje apropiado 92%
Est4 expresado en
2. OBJETIVIDAD conductas observables 93%
Adecuado al alcance de o
3. ACTUALIDAD Ciencia y tecnologia 80%
4 ORGANIZACION EX|§te una organizacion 99%
ogica
Comprende los aspectos o
5. SUFICIENCIA de cantidad y calidad 80%
Adecuado para valorar
6. aspectos del sistema de 78%
INTENCIONALIDAD | evaluacion y desarrollo de
Capacidad cognoscitiva.
Basado en  aspectos
7. CONSISTENCIA tedricos cientificos de la 79%
tecnologia educativa
Entre los indices,
8. COHERENCIA indicadores y las 99%
dimensiones
: La estrategia responde al o
9. METODOLOGIA Proposito del diagndstico. 9%

1. OPINION DE APLICABILIDAD:

Es correcto y se da un visto bueno para la aplicacion del instrumento.

I1l. PROMEDIO DE VALORACION: 88.77%

San Martin de Porres, 21 de setiembre
2018
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