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RESUMEN

La investigacion tuvo como propésito determinar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores en la Unidad de
Gestion Educativa Parinacochas, en el afio 2018; para el caso se realiz6 una
investigacion de tipo aplicada, enfocado en la busqueda y consolidacion del
conocimiento para su aplicacion y, por ende, para el enriqguecimiento del
desarrollo institucional; el nivel de investigacion fue correlacional y el disefio

corresponde al grupo no experimental.

Para recolectar datos se aplicaron técnicas tales como: la observacion y la
encuesta; asimismo para procesar la informacion se aplicaron técnicas como la
codificacion y clasificacion de datos, tabulacion de datos y cuadros y

representaciones estadisticas sobre el caso.

El trabajo se realizo a un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5%,
cabe resaltar que para el caso la poblacion estuvo comprendida por 80

trabajadores.

Ejecutado el trabajo y en funcién a los resultados arribados el valor obtenido fue
de 342.20; superando el valor critico de tabla 133.2322; razon por la cual se
rechaza la hipotesis Nula (Ho) y se acepta la Hipétesis de Investigacion (Hi),
donde se concluye que el clima organizacional influye directamente en el
desempefio laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa

Parinacochas.

Vi



Palabras claves: Clima organizacional, desempefio laboral, gestion educativa,

seleccion de personal, motivacion del personal.
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ABSTRACT

The purpose of the research was to determine the influence of the organizational
climate on the labor performance of the workers in the Parinacochas Educational
Management Unit, in 2018; For the case, an applied research was carried out,
focused on the search and consolidation of knowledge for its application and,
therefore, for the enrichment of institutional development; the research level was

correlational and the design corresponds to the non-experimental group.

To collect data, techniqgues such as: observation and survey were applied;
Likewise, to process the information, techniques such as data coding and
classification, data tabulation and tables and statistical representations on the

case were applied.

The work was carried out at a confidence level of 95% and a margin of error of
5%, it should be noted that in this case the population was comprised of 80

workers.

Executing the work and based on the results obtained, the value obtained was
320.20; exceeding the critical value of table 133.2322; reason for which the Null
hypothesis (Ho) is rejected and the Research Hypothesis (Hi) is accepted, where it
is concluded that the organizational climate directly influences the work

performance of the workers in the Parinacochas Educational Management Unit.

Keywords: Organizational climate, job performance, educational management,

staff selection, staff motivation.
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INTRODUCCION

Actualmente en las Unidades de Gestién Educativa Parinacochas se dialoga con
los trabajadores fin de alcanzar altos estandares de calidad, tener capacitado al
personal, para poder exigir mejores rendimientos en el puesto de trabajo, sin dejar
de tener en cuenta la reciprocidad de los directivos a cargo de la Unidad de
Gestion Educativa Parinacochas, las personas que tienen la responsabilidad de
dirigir las entidades deben tomar en cuenta, el recurso humano, por ser el
principal recurso en la institucion y por tanto debe brindarse mejores condiciones
laborales para que mejore su desempefio, no soOlo considerando la parte
econdmica, sino promoviendo incentivos que impulsen a las personas a
superarse; con el presente trabajo de investigacion, se encuentra la relacion entre
estas variables estudiadas, lo que permitira a los directivos a cargo tomar las

acciones necesarias en este sentido.

Sin duda alguna, un mejor clima organizacional ayudara e incentivara ser
competentes, permitiendo a los trabajadores incrementar su responsabilidad con

sus labores diarias dentro del centro laboral.

En el presente trabajo se analizaron los aspectos mas relevantes de clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion

Educativa local de Parinacochas.

Los diversos métodos de comunicacion, los diferentes estilos de liderazgo, los
incentivos que se realicen a los servidores forman parte del clima organizacional
de la entidad, estos seran los que impulsaran al trabajador a lograr un mejor

desempefio y constituyen los factores analizados en la presente investigacion.

Xii



CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1. ANTECEDENTES.

En el presente capitulo se plantean los antecedentes de investigaciones en
instituciones publicas que se tomaran en cuenta para conocer los estudios,
investigaciones y el diagnostico actual del clima organizacional y el
desempeiio laboral, a fin de profundizar estos hallazgos con los procesos de
cambio para una institucion publica, en este caso para la Unidad de Gestion
Educativa Parinacochas:

1.1.1. Antecedentes Internacionales.

Zans, A. (2017). “Clima Organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos vy
docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa,
UNAN- Managua en el periodo 2016”. Para lograr el grado de
Master en Gerencia Empresarial en la Universidad Nacional

Auténoma de Nicaragua.

Objetivo: El proposito fue: “Examinar el Clima Organizacional y su
repercusion en el desempefio laboral de los servidores de la Facultad

Regional de Matagalpa, UNAN- Managua en el periodo 2016” (p.13).

Metodologia

En el procedimiento metodoldgico “se organizo el tratamiento y el tipo

de investigacion, definiéendose la poblacién y determindndose la
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muestra segun conveniencia del autor; asi como el procedimiento e
instrumentos para recabar informacion, constituyendo de esta manera

el fundamento de esta tesis” (p,4).

Conclusiones

‘Los servidores de la Facultad estiman que un mejor clima
organizacional incidiria de forma positiva en mejorar el desempefo
laboral, y las relaciones entre las personas les hacen estar bien en el

trabajo, por lo que consideran que se debe cultivar”. (p, 143).

(Polanco Espinosa, 2014). “El climay la satisfaccion laboral en los
docentes del Instituto tecnoldgico de Administracion de
Empresas (INTAE) de la ciudad de San Pedro Sula, Cortes”.
Universidad Pedagogica Nacional Francisco Morazan, tesis para

lograr el titulo de Maestro en Educacion.

Objetivo: Describir la situacion organizacional y la satisfaccion laboral

en los servidores de INTAE.

Reconocer componentes que ayuden acrecentar el clima

organizacional en el INTAE y fomentar la satisfaccion laboral.

Metodologia

El estudio es de naturaleza cuantitativa, porque usa métodos
estadisticos para mostrar informacion previa a su explicacion,

organizando datos conseguidos, distribucion de frecuencias,

14



1.1.2.

encontrando porcentajes y elaborando graficos que permitan ver

tendencias y conductas.

Conclusiones

El Clima Laboral observado en el INTAE esta favorecido por el ajuste
de las personas a sus roles de educadores, administrativos que
corresponden con la teoria de las expectativas y el ajuste a los
estereotipos profesionales. También el clima laboral impacta por las
relaciones humanas presentes dentro de la institucion y favorecida por
la interaccion entre los individuos dentro de la organizacion educativa.
En cuanto a la satisfaccion laboral, es evidente que los docentes
estan insatisfechos con respuestas a los insatisfactorios laborales por
encima de 20 y 30%, en tanto que los satisfactores laborales,

alcanzaron expresiones de entre 1.33-5.33%.

Antecedentes Nacionales.

Rivas, L (2018) “Clima Organizacional en la satisfaccion laboral y
desempefio docente del DAE. Facultad de Medicina. UNMSM
2015”. Investigacion para optar el grado académico de Doctor en

Educacioén, en La Universidad Nacional Mayor de San Marcos.
Objetivo

Examinar, aclarar y establecer la Influencia del clima organizacion en

la satisfaccion laboral y el desempefio del docente

Metodologia

15



Investigacion no experimental, transversal, descriptiva y correlacional.
Conclusiones

“‘Encontro significativa influencia entre el clima organizacional,

satisfaccion laboral y el desempefio docente”.

Solano, S (2017) “clima organizacion y desempeiio Laboral de los
trabajadores de la gerencia territorial Huallaga Central- Juanjui,

ano 2017” en la Escuela de Posgrado de Universidad Cesar Vallejo.
Objetivo

Establecer la correlacion entre clima organizacional y el desempeiio

laboral de los trabajadores de la gerencia.

Metodologia

Descriptiva y correlacional con finalidad de solucionar los problemas

existentes

Conclusioén

“Establecié un regular nivel de desempefio laboral por las actitudes
del personal al no seguir las especificaciones brindadas por el jefe
inmediato; estableciéendose ademas una actitud negativa en el

desarrollo de su trabajo.
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1.1.3. Antecedentes Locales.

(Cabrera Calderén, 2017), en la tesis para lograr el grado de Maestro
en Educacioén “Cultura Organizacional y el Desempeiio Docente en
el Instituto Superior Pedagdgico Publico Juan XXIII - Ica”, de la

Escuela de Posgrado de la UNICA.

Objetivo

“Definir la relacion entre la cultura organizacional y desempefio de los
docentes en el Instituto Superior Pedagogico Publico Juan XXIII —

Ica”.

Metodologia

Investigacion basica, por su nivel de profundidad es una investigacion
descriptiva, correlacional, la poblacion estuvo conformada por los 44

docentes del Instituto estudiado.

Conclusioén

“Logré determinar que existe una relacién positiva de coeficiente de
correlacién de r igual a 0,770 entre la cultura organizacional y el
desempefio docente en el Instituto Superior Pedagdgica Juan XXIII,
un buen nivel de cultura organizacional concuerda con un mejor nivel
de desempefio. Asimismo, existe una relacion directa entre el
liderazgo en la gestion directiva y el desempefio docente en el

Instituto Superior Pedagoégico Publico Juan XXIlI Ica, es decir que a

17



un buen nivel de liderazgo en la gestion educativa le corresponde un

mejor nivel de desempefio docente”.

(Hostia Chacaliaza, 2017), en la tesis para lograr el grado académico
de Magister en Educacién Superior “Relacion entre Liderazgo
Participativo y la Calidad del Clima Organizacional en los
Institutos Superiores Pedagoégicos y Tecnoldgicos Publicos en la
Provincia de Ica”, de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de

Ica.

Objetivo

“Encontrar la relacion entre el liderazgo participativo y la calidad del
clima organizacional en los Institutos de Educacion Superior e
Institutos de Educacion Superior Tecnologicos Publicos de la

Provincia de Ica, en el afo 2014”.

Metodologia

Por su finalidad es una investigacion basica, consistio en recoger
datos sobre el liderazgo participativo y la calidad del clima
organizacional mediante el empleo de la encuesta aplicada a los

profesores sobre la variable de estudio.

Conclusioén

A mayor relevancia y empoderamiento de los colaboradores sobre la
existencia entre el liderazgo participativo y calidad del clima

organizacional en los diferentes institutos, se tendrd mayor
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identificacion institucional de los colaboradores en participar en las

distintas actividades programadas por los Institutos.

1.2. BASES TEORICAS.

1.2.1. Clima Organizacional.

R J Tuban define el clima organizacional como:

” Un fendbmeno interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y las tendencias sobre la organizacion (productividad,
satisfaccion, rotacion, etc.), desde la perspectiva el clima
organizacional es un filtro por el cual pasan los fendbmenos objetivos
(estructura, liderazgo, toma de decision), por lo tanto, evaluando el
clima organizacional se mide la manera como se percibida la

organizacion” (Tuban, 2006).

(Chiavenato, 2000), indica que:

‘El ser humano no vive, sino en continua interaccion con sus
semejantes, por tanto, es eminentemente social, para que pueda
tener interaccion unos con los otros deben existir la cooperacion
colectiva y conformar organizaciones que les permitan lograr algunos
objetivos que en el esfuerzo individual no podrian alcanzar, de la que

depende la actitud y aptitud de las personas que interactdan”.

“El ambiente de trabajo percibido por los miembros de la organizacion

y gque incluye estructura, estilo de liderazgo, comunicacién, motivacion

19



y recompensas, todo ello ejerce influencia directa en el

comportamiento y desempefio de los individuos” (Sandoval, 2004).

“Un conjunto de caracteristicas del lugar de trabajo percibidas por los
individuos que trabajan en ese lugar y que sirve como fuerza
primordial para influir en su conducta de trabajo” (Hodgetts & Altman,

1998).

Dario Rodriguez dice que el Clima Organizacional nos lleva a una
serie de indicadores de la organizacion. Se trata de una idea
conceptual con varias dimensiones, sostiene también que el clima de
una organizacion viene a ser como la personalidad de la organizacion
misma, porque, asi como en cada persona su caracteristica personal
constituye su personalidad, de la misma manera indicamos que el
clima de una organizacidn se constituye a partir de las caracteristicas

de ésta.

El Clima Organizacional se encuentra dirigido a entender las variables
ambientales interiores que influyen en el comportamiento de los
individuos de la entidad en estudio, su aproximacion a estas variables

se da por las sensaciones que los individuos perciben de ellas.

Podemos tener en consideracion:

e Variables del ambiente fisico, entre las que podemos mencionar o
encontramos al espacio fisico mismo, niveles de ruido, sensaciéon
de calor, grado de contaminacion, estado de las instalaciones,

calidad de maquinarias, etc.

20



1.2.2.

e Variables estructurales, podemos mencionar el tamafio de la
organizacion, organigrama estructural, los diferentes estilos para

dirigir la misma organizacion, etc.

e Variables del ambiente social, como la relacién entre trabajadores o
compaferismo entre los trabajadores, nivel o grado de conflicto
entre personas 0 entre departamentos de la organizacion,

comunicaciones, etc.

e Variables personales, tales como capacidad, competencia,

disposicion, animo, motivaciones, expectativas, etc.

e Variables innatas de la practica diaria de la organizacion, tales
como produccion, rendimiento, faltas al centro de trabajo, cambio

de puesto de trabajo, satisfaccion, stress laboral, etc.

Desempefio Laboral.

El desempefio laboral nos permite establecer compensaciones al
personal, mejorando los resultados obtenidos, mejora la toma de
decisiones respecto a los ascensos del personal o disponer rotacion
de personal, permitiendo identificar la necesidad de capacitacion,
encontrar deficiencias en los requisitos para acceder al puesto de
trabajo ayudando a verificarla existencia de problemas personales que
influyan directamente en el desempefio del puesto de trabajo.

Objetivos de Desempefio Laboral. La evaluacion del desempefio no
puede limitarse a una evaluacion superficial y solo desde el punto de

vista del jefe inmediato respecto del comportamiento del personal a su

21



1.2.3.

cargo en sus funciones; es indispensable localizar las causas que
provocan dicho comportamiento determinando acciones de acuerdo
comun con el personal sometido a evaluacién. Si se debe variar el
desempefio, el trabajador sometido a evaluacién, no debe limitarse a
tomar conocimiento de los cambios propuestos, sino que debe
interiorizar por qué debe realizarse y sobre todo como debe

ejecutarse dicho cambio.

Valoracion del Desempefio por Competencias

Para mejorar el desempefio del personal es indispensable considerar
gue el recurso mas importante en la entidad es el empleado, porque
en su desempefio descansa la imagen y futuro de la misma
organizacion. Por opinidn de expertos en la materia en los nuevos
gerentes recae hacer que todo lo que se indique se quede solo en
teoria e iniciar aplicando nuevos patrones para mejorar eficientemente

el recurso humano, y de la mano obtener prosperidad econdémica.

No sera facil establecer nuevos modelos de gestion a los que estamos
acostumbrados. Para obtener soluciones efectivas y rapidas, es

importante esforzarse en poner en practica la teoria.

Proceso de Administracion.

(Dessler & Varela Juarez, 2017, pag. 4) Indica:

“La mayoria de los expertos coincide en que hay cinco funciones

basicas que todos los gerentes desempefian: Planeacion,
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Organizacion, Dotacién de Personal, Direccion y Control. En conjunto,

esas funciones representan el proceso de administracion”.

Planeacion. Proponerse metas, cumpliendo las normas vigentes,

estableciendo procedimientos y planes.

Organizacién. Designar tareas especificas a cada trabajador,
determinar cuadrilas de trabajo o grupos de trabajo por
departamentos, delegar responsabilidades (funciones) en los
servidores, determinar organigrama de funciones y coordinar el

producto esperado.

Reclutamiento o0 dotacion de Personal. Determinar las
caracteristicas necesarias del “personal a contratar, seleccionar
adecuadamente, establecer un programa de capacitacion; determinar
una evaluacion de personal permanente, tener una buena

remuneracion.

Direccion. Gestionar permanentemente las labores que se ejecutan,
controlar permanentemente que se cumplan las funciones
encomendadas, con un buen estado de animo y motivando

permanentemente.

Control. La funcién principal del control es medir los resultados
obtenidos y compararlos con los resultados planificados para buscar
la mejora continua. Por tanto, este se considera un trabajo de
seguimiento, centrado en corregir las desviaciones que puedan

ocasionar las metas planteadas. Luego, compara las soluciones

23



1.2.4.

planeadas y logradas con las acciones correctivas tomadas para

mantener el sistema en el objetivo.

Importancia del Liderazgo.

Segun (JImenez, 2013), indica:

“El desarrollo del liderazgo, el salario como un incentivo, capacitacion
y el desarrollo son aspectos fundamentales de la gestion de personal
de las empresas, segun los altos funcionaros entrevistados. Los
encargados de dirigir las empresas vienen tomando conciencia de la
escasa confianza entre los funcionarios y servidores, esto debe

disminuir para logra una mejor productividad”.

Segun (Guarin Sallan & Mercader Juan, 2018, pag. 169), indica:

“Este concepto tan demandado y perseguido en las organizaciones
sociales de la actualidad se debe concebir como un proceso de
estimulacion hacia las personas que componen un grupo de trabajo,
de tal forma que incida en el rendimiento laboral de manera positiva.
Es muy importante que haya alguien que motive, muestre el camino y

conduzca al colectivo a desempenfiar sus funciones y tareas”

El liderazgo es un aspecto fundamental para obtener un alto
rendimiento y eficacia en las personas que conforman una

organizacion (Gil, Alcover, Rico y Sanchez-Manzananares,2011).
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1.2.5. Clima Laboral.

Segun (Gan & Trigine, 2012), indica:

“El clima laboral, significado con gran costumbre en Ias
investigaciones que se realizan tomando como variable el recurso
humano en las empresas Yy organizaciones. Por motivos
incuestionables, el clima laboral es fundamental ene | desarrollo de las
empresas, condicionado por normas internas, condiciones
ergondémicas, equipo utilizado sin dejar de lado las actitudes de los
servidores que forman parte de la masa trabajadora, los métodos de
direccion de las diferentes jefaturas, jornales y remuneraciones sin

olvidar la identificacion de los servidores por la labor encomendada”.

1.3. MARCO CONCEPTUAL.

v' Clima Organizacional.

(Tuban, 2006), define el clima organizacional como: “Un fenémeno que
interviene entre los factores de la practica organizacional y las

preferencias sobre la misma”.

v’ Desempefio Laboral.

Proceso técnico realizada por los jefes inmediatos, a través del cual se
estima al grupo de actitudes, productividad y actuacion laboral de los

servidores al ejecutar sus funciones.
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v Administracion de Personal.

Se encuentra representada por la planeacion, organizacion, dotacion de

personal, direccion y control y que es ejercida por los directores.

v’ Liderazgo.

Aspecto principal para obtener mejores rendimientos en los servidores de

una organizacion.

v' Gestion Educativa.

Se refiere al proceso de enriquecimiento de los proyectos educativos en la
institucion de acuerdo con las necesidades educativas de la institucion,
promoviendo la autonomia de la institucion y enriqueciendo el proceso

docente en el marco de la politica publica.

26



CAPITULO Il

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1. SITUACION PROBLEMATICA.

La Unidad de Gestién Educativa Parinacochas presenta complicaciones para
alcanzar objetivos y metas propuestas, como es el caso de falta de
productividad, lo que pasa por una organizacion del trabajo inadecuado,
seleccion de personal con falencias y escasa motivacion, poca
predisposicion a los cambios propuestos, comportamiento no deseables,
insatisfaccion por la calificacion de los trabajadores con resultados de falta
de competencia laboral, todo esto seguramente por una inadecuada

asignacion de funciones sin considerar criterios técnicos.

Se viene detectando una deficiente relacion entre las emociones de los
miembros del grupo y lo que necesita la unidad de gestion educativa, dado
gue la formacion académica se considera mas importante adquirir

conocimientos sin considerar adecuadamente la aplicacion en los trabajos.

Para el contrato de los trabajadores se considera solo la funcién que nace
del mercado laboral, sin considerar adecuadamente a la persona, con todas

sus aptitudes, objetivos, valores y otra dimension del individuo.

La competencia para el trabajo debe ser medido antes o concurrentemente

al proceso laboral y no dejarlo para el final.

Al inicio de los trabajos no se tiene en consideracién sus conocimientos,

experiencias, dificultades obtenidas en labores anteriores y expectativas en
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el centro de labores, como factores que influyen directamente en el

aprendizaje rapido del trabajador.

No se da la debida importancia a las capacitaciones dirigidas a mejorar sus
competencias, asi como también cuando se definen contenidos sin analizar

problemas existentes.

La institucién estudiada identifica escasamente y no se tiene en
consideracion los problemas actuales y oportunidades para lograr un mejor

ambiente y clima organizacional.

v Delimitacion temporal.

El tiempo que abarcé el estudio fue el afio 2018.

v Delimitacion espacial.

El trabajo se ejecutd dentro del contexto de funcionamiento de la Unidad

de Gestion Educativa de la Provincia de Parinacochas — Ayacucho.

v' Delimitacion social.

Se tomé la totalidad de personal que trabaja en la Institucién. La

realizacion de esta investigacion se realizar en el periodo del 2018.

v Delimitacion conceptual.

La presente investigacion se dirige a estudiar el clima organizacional y
desempefio laboral de la Unidad de Gestion Educativa Local
Parinacochas este estudio esta sustentado por los argumentos tedricos

de clima organizacional y desempefio laboral.
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2.2. FORMULACION DEL PROBLEMA.

2.2.1.

2.2.2.

Problema General.

¢De qué manera el clima organizacional influye en el desempefio
laboral de los servidores de la Unidad de Gestion Educativa

Parinacochas?

Problemas Especificos.

PE1. ¢ De qué manera la dimension personal (motivacion, identidad y

autonomia) influye en el desempefio laboral de los servidores?

PE2. ¢(De qué manera la dimension grupal (trabajo en equipo,
respeto, percepcion) de los servidores influye en su desempefio

laboral?

PE3. ¢De qué manera la dimension organizacional extrinseca (vision,
estructura, comunicacion, condiciones de trabajo) influye en el

desemperio laboral de los servidores?

PE4. ¢De qué manera la dimensién organizacional intrinseca
(reconocimientos, sueldo, capacitacion, promocién laboral) influye

en el desempefio laboral de los servidores?
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2.3. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION.

2.3.1. Justificacion

Esta investigacion se ejecuté para determinar la relacion del Clima
organizacional y el desempefio laboral de los servidores de la Unidad
de Gestion Educativa Local Parinacochas, la misma que provee de
servicios educativos a la poblacion del lugar, con los resultados
encontrados sin duda se contribuye al mejoramiento de su clima
organizacional y como consecuencia de esto se obtendra un mejor
desempeiio laboral, dado que la entidad en estudio es una institucion
publica de servicio social, por lo que sus servidores juegan un papel
importantisimo para brindar el servicio educativo con eficacia y calidad

gue la poblacién beneficiada requiere.

En esa direccion esta tesis de grado se justifica porque se logra
nuevos conocimientos y explicaciones sobre el clima organizacional,
los que no eran considerados, con sus componentes, y factores

constituyentes.

Con esta investigacion se pretende servir como base para que se

continden con futuros trabajos de investigacion sobre el tema.

La justificacidbn practica se logra al plantear pautas que permitan
mejorar el desempefio laboral, con la finalidad de mejorar los

procesos internos.
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2.3.2.

Importancia.

Viene dado por su finalidad, lo que permitir4 articular el diagnéstico
con la gestion de la unidad del talento humano, por ser esta unidad la
gue elabora, adopta y ejecuta politicas, planes y programas para la
administracion, capacitacion y desarrollo del talento humano acorde

con la organizacion.

2.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.

2.4.1.

2.4.2.

Objetivo General.

Determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio
laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa

Parinacochas.

Objetivos Especificos.

OE: Determinar la influencia de la dimension personal (motivacion,
identidad y autonomia) en el desempefio laboral de los

trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Parinacochas.

OE> Hallar la influencia de la dimension grupal (trabajo en equipo,
respeto, percepcion) en el desempefio laboral de los trabajadores

en la Unidad de Gestion Educativa Parinacochas.

OEz Determinar la influencia de la dimensién organizacional
extrinseco (visién, estructura, comunicacién, condiciones de
trabajo) en el desempefio laboral de los trabajadores en la Unidad

de Gestion Educativa Parinacochas.
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OEs Determinar la influencia de la dimension organizacional
intrinseco  (reconocimientos, sueldo, capacitacién, promocion
laboral) en el desempefio laboral de los trabajadores en la Unidad

de Gestion Educativa Parinacochas.

2.5. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

2.5.1.

2.5.2.

Hipotesis General (HG)

El clima organizacional influye directamente en el Desempefio Laboral

de los trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Parinacochas.

Hipotesis Especifica (HE)

HE1 La dimension personal (motivacion, identidad y, autonomia)
influye positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores

en la Unidad de Gestion Educativa Parinacochas.

HE2 La dimension grupal (trabajo en equipo, respeto, percepcion)
influye positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores

en la Unidad de Gestion Educativa Parinacochas.

HE3 La dimension organizacional extrinseco (vision, estructura,
comunicacion, condiciones de trabajo) influye positivamente en el
desemperio laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestion

Educativa Parinacochas.
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HE4 Dimension organizacional intrinseco (reconocimientos, sueldo,
capacitacion, promocion laboral) influye positivamente en el
desempefio laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestidn

Educativa Parinacochas.

2.6. VARIABLES ESTUDIADAS EN LA PRESENTE INVESTIGACION

2.6.1. ldentificacion de variables

2.6.1.1. Variable autbnoma

Clima Organizacional

2.6.1.2. Variable subordinada

Desempefio laboral.
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2.6.2. Operacionalizacion de Variables

Cuadro N° 01.

DESCRIPCION DESCRIPCION
VARIABLES DE ESCALA INDICATIVOSY DIMENSIONES INSTRUMENTO FUENTE
CONCEPTUAL OPERACIONAL
ESTUDIO
1.1 DIMENSION PERSONAL
Motivacion,
Identidad.
Autonomia.
1.2. DIMENSION GRUPAL
Trabajo en Equipo.
Respeto.
Percepcion de la Organizacion.
Componente  con  varias | Ambiente percibido por el
di . d baiad d 1.3. DIMENSION
Clima imensiones, puede | trabajador en su centro de ORGANIZACIONAL
. . descomponerse en tipos de | labores. Ordinal EXTRINSICO Encuesta Cuestionario
Organizacional ) R ) isio
liderazgo, motivacion,  sin Vision.
. . . Estructura Organizacional.
dejar de lado la importancia L
o Comunicacion.
de la comunicacion. Condiciones de Trabajo.
1.4. DIMENSION
ORGANIZACIONAL
INTRINSICO

Reconocimientos.
Sueldos y salarios.
Capacitacion.
Promocion laboral.
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Desempefio

laboral

Proceder de los
servidorespara lograr  los
objetivos de la entidad, los
que deben ser gestionados y

mejorados.

Comportamiento del trabajador
durante el desarrollo de sus
labores.

Ordinal

2.1,

2.2.

2.3.

2.4.

2.5.

DIMENSION RESULTADOS
Trabajo oportuno
Cumplimiento de tareas

CALIDAD

Fallas al desempefiar el trabajo
Recursos racionalmente
utilizados

Supervision

RELACIONES
INTERPERSONALES
Cortesia

Orientacion a los usuarios
Conflictos.

INICIATIVA

Permisible al cambio
Anticipacion a las dificultades.
Resolucién de problemas.

TRABAJO EN EQUIPO

Aptitud para integracion.
Identificacion de los objetivos.
Colaboracion para el logro de
objetivos.

Encuesta.

Cuestionario

Fuente: Adaptado de: (Hernandez Vela & Ponce Trelles).

(Montoya Meza, 2016)

35




CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION.

3.1. TIPO, NIVEL Y DISENO DE INVESTIGACION

3.1.1. Tipo de Investigacion.

3.1.2.

El tipo de investigacion es aplicada dado que se utilizaron modelos
tedricos ya existentes, de caracteristicas descriptivas y correlacionales,

es cuantitativa por el tratamiento de los datos pertinentes

Esta tesis pretende conocer mas la relacion de clima organizacional en el
desempeiio laboral de los servidores de esta unidad de gestion. Con el
proposito de diagnosticar la situacion y proponer las recomendaciones,
gue contribuyan al desarrollo y competitividad en la Unidades de Gestion

Educativa.

Nivel de Estudio.

Correlacional cuyo propésito fue medir el grado de relacién entre las
variables que se estudiaron. Encontrando la relacion entre la variable
independiente (clima organizacional) y la dependiente (desempefio

laboral).
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3.1.3. Disefo de investigacion.

El disefio de investigacidn es una estructura esquematizada que utilizé el
investigador para controlar variables. El investigador seleccion6 con la
finalidad de visualizar la relacién entre las variables y es seleccionado de
acuerdo con la naturaleza de la investigacién; en el caso de la presente
investigacion es el disefilo no experimental que se representa por el

siguiente gréfico:

Los elementos del disefio presentado son respectivamente

M: Muestra conformado de 80 trabajadores

Ox: Observacion del comportamiento de la variable clima organizacional

Oy: Observacion del comportamiento de la variable desempefio laboral

r: Coeficiente de correlaciéon
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3.2. POBLACION Y MUESTRA

3.2.1. Poblaciobn o Universo. La poblacion objeto de estudio estuvo

3.2.2.

comprendida por 80 trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa de

Parinacochas.

Marco Muestral (de donde se realizaron la seleccién): Conformado por

la totalidad de la poblacién que fueron encuestados.

Muestra para la Encuesta de Poblacion:

Debido a que el universo en estudio es reducido y tiene la accesibilidad

para la investigacion, la muestra es la totalidad de los trabajadores (80).

38



HVHVBV BVB VBB V B BC VVBHCJINVVNH

4.1.

4.2.

CAPITULO IV

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS

4.1.1. Observacion. Verificacion de los procedimientos administrativos del

sector.

4.1.2. Encuestas. Se aplicaron cuestionarios las que fueron absueltas por los

directivos y servidores de la entidad.

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

4.2.1. Ficha de encuestas. Permitio obtener la informacion de los trabajadores

y directivos de acuerdo a la exigencia de la investigacion.

4.2.2. Fotografias. Se tomaron fotografias de la infraestructura de la unidad en
estudio, asi como de la aplicacion de la encuesta, algunas de ellas se

adjuntan en el anexo.

Para la presente investigacion de utilizo la encuesta y la evaluacién de

desemperio adjunto en el anexo.
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Es deseable que cuando realizamos una medicion, esta sea confiable y

valida.

“El diseiio de un cuestionario comprende prioritariamente dos aspectos
técnicos, las preguntas y la determinacion formal necesaria, los tipos de
preguntas pueden comprender respuestas cerradas, abiertas o semi
abiertas, para nuestro caso tendremos en consideracion las preguntas
cerradas con excepcion de la edad. Por considerar mas eficaz cuando se
conoce la respuesta alternativa, limitadas en numero y claramente
definidas, teniéndose cuidado que las respuestas sean excluyentes”.

(Hueso Gonzales & Cascant i Sempere, 2012).

Los instrumentos de investigacion utilizados fueron objeto de validacion a
través del juicio de expertos, realizandose una prueba piloto, la que fue
sometida a confiabilidad con el estadistico alfa de Cronbach, obtenido

con el programa estadistico SPSS 24.

Para interpretar los coeficientes podemos decir que no hay una regla
especifica que nos pueda indicar “a partir de qué valor el instrumento no
cuenta con fiabilidad”, por lo que se calcula el valor, se indica y se
somete a verificacion de otros investigadores, indicando el método
utilizado (Chen y Krauss, 2003; McKlevie 2003; Lauriola, 2003 vy
Carmines y Zeller, 1991);hay autores indican que el coeficiente hallado
debe estar en 0.70 y 0.90 (Tavakol y Dennick, 2001; DeVellis, 2003;

Streiner, 2003, Nunnally y Bertein, 1994; Peterson, 19GIIGHHUGJUH94),
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(Lauriola, 2003) indica que el valor debe estar arriba de 0.80 (Hernandez

Sampieri & Mendoza Torres, 2018)

4.3. TECNICAS DE PROCESAMIENTO, ANALISIS E INTERPRETACION DE

RESULTADOS.

Para procesamiento, se analizaron e interpretaron los datos obtenidos
aplicando el cuestionario. Para la presente investigacion se aplicé el
instrumento previamente elaborado y validado haciéndose uso de la media
aritmética de las variables cuantitativas dado que de esta manera se describe

eficiente a un grupo en su totalidad.

Se procedio de la siguiente manera:

4.3.1. Codificacion y Clasificacion de Datos. Con lo que se ordend y agrupo

los datos obtenidos.

4.3.2. Tabulacion de Datos. Los resultados se procesaron con ayuda del
software estadistico SPSS 24 (se pudo realizar también con el software
libre PSPP o con el Minitab o el Stata); sin embargo, se prefirié utilizar el

programa estadistico SPSS por la facilidad de uso.

4.3.3. Cuadros y Representaciones Estadisticas. Los datos obtenidos de los
instrumentos de investigacion, fueron representados a través de graficos

para su facil comprension.
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5.1. El

trabajadores en la Unidad de Gestién Educativa Parinacochas.

CONTRASTACION DE HIPOTESIS

CAPITULO V

clima organizacional

influye en el

CUADRO N° 04

desempeifo

laboral

CLIMA ORGANIZACIONAL - DESEMPENO LABORAL

PCIONES DE RESPUESTAS
3 4

de

1 2 5
(Pesimo) (Malo) Regular Bueno (Excelente)
fo fe X2 fo fe XZ fo fe XZ fo fe XZ fo fe XZ
3. La moti 0 0 O 0] 9.107| 9.107 50| 47.57| 0.124 28| 20.61| 2.652 2| 2.714| 0.188
4. Laident 0o O 0 5[ 9.107| 1.852 49| 47.57| 0.043 22| 20.61| 0.094 4| 2.714| 0.609
5. Laauto 0 0 0 3| 9.107| 4.095 49| 47.57| 0.043 24| 20.61| 0.559 4| 2.714| 0.609
6. El traba| 0 0 0 0| 9.107| 9.107 51| 47.57|0.247 24| 20.61| 0.559 5| 2.714| 1.925
7. El respe 0 O 0 2| 9.107| 5.546 51| 47.57| 0.247 20| 20.61| 0.018 7| 2.714| 6.767
e 0 0 0 6/ 9.107| 1.06 49| 47.57| 0.043 20| 20.61| 0.018 5| 2.714| 1.925
Pta T 0 o[ © 0]9.107] 9.107] 55 47.57] 1.16] 25(20.61] 0.936] 0] 2.714| 2.714
Ota | O O O] 12[9.107[0.919] 45| 47.57| 0.139] 21| 20.61] 0.007| 2| 2.714[ 0.188
L o0 0 5/0.107| 1.852] 58| 47.57| 2.286] 17| 20.61] 0.631 0| 2.714] 2.714
S 0o O 0 8| 9.107| 0.135 51| 47.57| 0.247 21| 20.61| 0.007 0| 2.714| 2.714
H8 0 O] O] 0[9.107[9.107| 62| 47.57| 4.376] 13| 20.61] 2.808] 5| 2.714] 1.925
iy 0o 0 0 10| 9.107| 0.088 52| 47.57| 0.412 16| 20.61| 1.03 2| 2.714| 0.188
—:ta 0 0 0 9| 9.107| 0.001 63| 47.57| 5.004 3| 20.61| 15.04 5| 2.714| 1.925
16. La pro| 0 O 0 6/ 9.107| 1.06 58| 47.57| 2.286 14| 20.61| 2.118 2| 2.714| 0.188
17.EI Trab| 0 O 0 6/ 9.107| 1.06 30| 47.57| 6.49 44| 20.61| 26.56 0| 2.714| 2.714
wgeompl O O O 9| 9.107| 0.001 53| 47.57| 0.619 18| 20.61| 0.33 0| 2.714| 2.714
19. Comef 0 O 0 17| 9.107| 6.84 47| 47.57| 0.007 16| 20.61| 1.03 0| 2.714| 2.714
20. Usard o O 0 14| 9.107| 2.629 32| 47.57| 5.097 34| 20.61| 8.704 0| 2.714| 2.714
21. Requi 0 0 0 20| 9.107| 13.03 38| 47.57| 1.926 22| 20.61| 0.094 0| 2.714| 2.714
22, Es corf 0 0 0 11| 9.107| 0.393 42| 47.57| 0.653 27| 20.61| 1.983 0| 2.714| 2.714
230t O O O 8| 9.107| 0.135 42| 47.57| 0.653 25| 20.61| 0.936 5| 2.714| 1.925
24Resiey O O O 14| 9.107| 2.629 44| 47.57| 0.268 22| 20.61| 0.094 0| 2.714| 2.714
25. Es asé o O 0 5/ 9.107| 1.852 44| 47.57| 0.268 21| 20.61| 0.007 10| 2.714| 19.56
26.Se anti 0 0 0 26| 9.107| 31.33 35| 47.57| 3.322 14| 20.61| 2.118 5| 2.714| 1.925
27. Resue| 0 0 0 20| 9.107| 13.03 55| 47.57| 1.16 0| 20.61| 20.61 5| 2.714| 1.925
28. Tiene 0 0 O 6| 9.107| 1.06 47| 47.57| 0.007 24| 20.61| 0.559 3| 2.714| 0.03
29.seidlg O O O 18| 9.107| 8.684 41| 47.57| 0.908 21| 20.61| 0.007 0| 2.714| 2.714
30. Colab o O 0 15| 9.107| 3.813 39| 47.57| 1.544 21| 20.61| 0.007 5| 2.714| 1.925
0 255 1332 577 76 7358
CHICUADRADO

Fuente: Elaboracion del tesista
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HALLANDO EL VALOR CRITICO

COLUMNAS 5 Columnas - 1 4
FILA 28 Filas - 1 27
GRADO DE LIBERTAD 108

VALOR CRITICO 133.2322

CUADRO N° 05

Fuente: Elaboracioén del tesista

a) Formulacion de Hipotesis

- Ho: (Hipotesis Nula)

No es significativo que el clima organizacional se relacione
directamente con el desempefo laboral de los trabajadores en la

Unidad de Gestion Educativa Parinacochas.

- Hi: (Hipotesis Alternativa)

Si es significativo que el clima organizacional influye directamente
en el desempefio laboral de los trabajadores en la Unidad de

Gestion Educativa Parinacochas.
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b) Eleccién de la Prueba Estadistica

En este estudio, por ser de nivel correlacional, se busca relacionar las dos

variables, a través de la prueba estadistica Chi Cuadrado de Pearson.

Frecuencias Observadas: “Numero de objetos o individuos en la muestra
que caen dentro de las diversas categorias de la variable de interés”
(Ecos Quintanilla, Estadistica, 2012, pag. 394), para nuestro caso la Muestra

fue de 80 personas.

Frecuencias esperadas: “Numero de elementos o personas que integra la
muestra las mismas que se encuentran dentro de las categorias de la

variable de estudio”. (Ecos Quintanilla, Estadistica, 2012, pag. 394).

c) Gréfico

GRAFICO N° 2
Acepto
Ho
Rechazo Ho
133,2322 342,20

Fuente: Elaboracion del tesista
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d) Discusion

De tabla clima organizacional — desempefio laboral:

Grado de libertad (gl) = (N° de Columnas — 1) (N° de filas — 1)

Grado de libertad = (5- 1) (28 - 1)

Grado de libertad = 108

Adoptamos un nivel de confianza de a = 0,05

De cuadro 12 del anexo, hallamos el valor limite de Chi Cuadrado X? (0,05,
108) = 133.2322 (valor que requerimos igualar o superar)

Como el chi cuadrado hallado X? = 342.20 (valor grande de este estadistico,
indica falta de concordancia entre lo observado y lo esperado), es mayor que

el valor critico de 133,2322; cae en la zona de rechazo de Ho

e) Conclusion
Al rechazarse la hipotesis nula tendremos que EIl clima organizacional influye

directamente en el desempefio laboral de los trabajadores en la Unidad de

Gestion Educativa Parinacochas.
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5.2. La dimensién personal (motivacién, identidad con la unidad de gestion
educativa, autonomia en las labores) influye directamente en el
desempenfio laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestién Educativa

Parinacochas.

CUADRO N° 06

DIMENSION PERSONAL- DESEMPENO LABORAL

OPCIONES DE RESPUESTAS

1 2 3 4 B
(Pesimo) (Malo) (Regular) Bueno (Excelente)
fo fe X2 fo fe X2 f0 fe XZ fo fe X2 f0 fe X2

Slamiy 0 0 0 0] 11.59] 11.59| 50 4335/ 1.019) 28| 22.53| 1.328 22529/ 0.111) 80
4 Laiden] () 0 0 5[ 11.59| 3.746] 49 4335/ 0.736) 22| 22.53| 0.012 412529 0.855| 80
5. Laauto'| 0 0 0 31 11.59] 6.365| 49 4335/ 0.736) 24| 22.53| 0.096 412529 0.855| 80
17.E|Trab| 0 0 0 6] 11.59] 2.695| 30 4335/ 4.113| 44| 22.53| 20.46 0[2529)2.529] 80
1a.Cump|J 0 0 0 9] 11.59] 0578] 53 4335/ 2.147) 18] 22.53| 0.911 0] 2529] 2.529| 80
19.Comett () 0| 0] 17)1159 2527 47 4335/ 0.307) 16| 22.53| 1.892 0 2529)2.529] 80
Ul () 0| 0] 14/1159 0502 32 4335/ 2973| 34| 2253 584 0] 2529| 2.529| 80
2L Requig () 0| 0] 20|1159 6.106] 38 4335/ 0.661) 22| 22.53| 0.012 0] 2.529| 2.529| 80
2.Escrl () 0| 0] 11)1159 003 42 4335/ 0.042| 27| 22.53| 0.887 0] 2529| 2.529| 80
23.0ents 0 0f 0 8 11.59| L.111| 42 4335/ 0.042| 25| 22.53| 0.271 52529 2413| 80
2.Restel () 0| 0] 14)1159 0502 44 4335 001 22]2253]0.012 012529)2529] 80
s5.Esasd () 0f 0 5/ 11.59| 3.746| 44 4335 001 21|2253/0.104] 10| 2529 22.06| 80
%seantt () 0| 0] 26/1159 1792 35 4335/ 1609 14| 2253| 3.229 5/ 2529| 2413] 80
Z.Resel () 0| 0] 20]1159 6.106] 55 4335/ 3.129 0] 22.53| 22.53 512529 2413] 80
28.Teel () 0f 0 6] 11.59] 2.695| 47 4335/ 0.307) 24| 22.53| 0.096 312529/ 0.088) 80
2.5eie| () 0| 0] 18)1159 3548 41 4335/ 0.128) 21| 22.53] 0.104 0] 2529] 2.529| 80
30.Co|ab4 0 0| 0] 151159 1.004f 39 4335/ 0437) 21| 22.53] 0.104 512529 2413| 80

0 197 7371 383 13 5386 1360

CHICUADRADO  [AU[VRE)

Fuente: Elaboracion del tesista
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CUADRO N° 07

HALLANDO EL VALOR CRITICO

COLUMNAS 5 Columnas - 1 4
FILA 17 Filas - 1 16
GRADO DE LIBERTAD 64

VALOR CRITICO 83.6617

Fuente: Elaboracién del tesista

a) Formulacion de Hipotesis

- Ho: (Hipotesis Nula)

No es significativo que la dimensidon personal se relacione directamente
con el desempeiio laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestion

Educativa Parinacochas.

- Hi: (Hipotesis Alternativa)

Si es significativo que la dimension personal influye directamente en el
desempernio laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestién Educativa

Parinacochas.
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b) Eleccién de la Prueba Estadistica

En el presente estudio, por ser de nivel correlacional, se busca encontrar la
relacion entre las dos variables de estudio, aplicado la prueba estadistica Chi

Cuadrado de Pearson.

c) Grafico

GRAFICO N° 03

Acepto
Ho
Rechazo Ho
83,66 200,90

Fuente: Elaboracion del Tesista.

d) Discusion

De tabla clima organizacional — desempefio laboral:

Grado de libertad (gl) = (N° de Columnas — 1) (N° de filas — 1)

Grado de libertad = (5-1) (17 - 1)
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Grado de libertad = 64
Adoptamos un nivel de confianza de a = 0,05

De cuadro 12del anexo, hallamos el valor limite de Chi Cuadrado X? (0,05,

64) = 83.66 (valor que requerimos igualar o superar)

Como el chi cuadrado hallado X? = 200.90 (valor grande de este estadistico,
indica falta de concordancia entre lo observado y lo esperado), es mayor que

el valor critico de 83.66; cae en el sector que se rechaza Ho

e) Conclusion

Al rechazarse la hipétesis nula tendremos que la dimension personal
(motivacion, identidad con la unidad de gestion educativa, autonomia en las
labores) influye directamente en la practica laboral de los servidores en la

Unidad de Gestion Educativa Parinacochas.
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5.3. La dimensién grupal (trabajo en equipo, respeto, percepcion) influye

directamente en el desempeiio laboral de los trabajadores en la Unidad de

Gestion Educativa Parinacochas.

CUADRO N° 08

DIMENSION GRUPAL- DESEMPENO LABORAL

OPCIONES DE RESPUESTAS

CHICuADRADO  IRANRES

Fuente: Elaboracion del Tesista.

50

1 2 3 4 5
(Pesimo) (Malo) (Regular) Bueno (Excelente)
f, Xo | fo | fo | X | 1, f, Xo | fo | fo | X0 | fo | fo | X%
0 0 0 0] 1159| 11.59] 51 4353 1.282| 24| 21.94) 0.193 5(2.941| 1.441
0 0 0 201159 7.933] 51 4353 1.282| 20| 21.94) 0.172 7] 2.941) 5.601
0 0] 0 6/1159 2695 49 4353 0.688] 20/ 21.94/ 0.172] 5/ 2.941] 1441
0 0 0 6] 11.59] 2.695] 30 4353|4205 44| 21.94] 22.18 0] 2.941| 2.941
0 0 0 9] 1159/ 0578] 53 4353 2.06] 18| 21.94) 0.708 0] 2.941| 2.941
0 0] 0] 17]1159| 2527 47 4353 0.277| 16| 21.94] 1.609 0] 2.941| 2.941
0 0] 0] 1411590502 32 4353) 3.054] 34| 21.94) 6.628 0] 2.941| 2.941
0 0] 0 20/1159 6.106] 38 4353/ 0.702] 22| 21.94/2E-04] 0] 2.941] 2941
0 0] 0] 11j1159 0.03] 42 4353] 0.054| 27| 21.94] 1.166 0] 2.941| 2.941
0 0 0 8| 11.59] 1.111] 42 4353] 0.054| 25| 21.94] 0.426 5[ 2.941| 1.441
0 0 0 14/1159/0502] 44 4353/ 0.005| 22| 21.94/2E-04] 0] 2941 2941
0 0 0 5/ 1159|3.746) 44 43531 0.005] 21)21.94] 0.04] 10]2.941| 16.94
0 0] 0] 26/1159]17.92] 35 4353 1.671| 14| 21.94| 2.874 5[ 2.941| 1.441
0 0] 0] 201159 6.106] 55 4353| 3.023 0] 21.94| 21.94 5(2.941| 1.441
0 0] 0 6/1159 2695 47 4353/ 0.277) 24/ 21.94/0.193] 3 2.941] 0.001
0 0] 0] 18]1159) 3548 41 4353 0.147] 21} 21.94] 0.04 0] 2.941| 2.941
0 0] 0] 15/1159] 1.004] 39 435310471 21| 21.94] 0.04 5(2.941| 1.441
0 197 740 373 50 oA

80
80
80

80
80
80
80
80
80
80
80
80
80
80
80
80
80
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CUADRO N° 09

HALLANDO EL VALOR CRITICO

COLUMNAS 5 Columnas - 1
FILA 17 Filas - 1

GRADO DE LIBERTAD

VALOR CRITICO

Fuente: Elaboracion del tesista

a) Formulacion de Hipotesis

- Ho: (Hipotesis Nula)

4

16

64

114.9566

No es significativo que la dimension grupal (trabajo en equipo, respeto,

percepcion), se relacione directamente con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Parinacochas.

- Hi: (Hipotesis Alternativa)

Si es significativo que la dimension grupal (trabajo en equipo, respeto,

percepcion), se relaciona directamente en el desempefio laboral de los

trabajadores en la Unidad de Gestién Educativa Parinacochas.

b) Eleccién de la Prueba Estadistica

En el presente estudio, por ser de nivel correlacional, se busca encontrar la

relacion entre las dos variables de estudio, aplicado la prueba estadistica Chi

Cuadrado de Pearson.
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Frecuencias Observadas: “Numero de objetos o individuos en la muestra que
caen dentro de las diversas categorias de la variable de interés” (Ecos
Quintanilla, Estadistica, 2012, pag. 394), para nuestro caso la Muestra fue de

80 personas.

Frecuencias esperadas: “Numero de objetos o individuos en la muestra que
se espera observar si alguna hipotesis nula respecto a la variable es

verdadera” (Ecos Quintanilla, Estadistica, 2012, pag. 394).

c) Grafico

GRAFICO N° 04

Acepto
Ho
Rechazo Ho
114,96 203,60

Fuente: Elaboracion del Tesista.

d) Discusion

De tabla clima organizacional — desempeiio laboral:
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Grado de libertad (gl) = (N° de Columnas — 1) (N° de filas — 1)

Grado de libertad = (5- 1) (17 - 1)

Grado de libertad = 64

Adoptamos un nivel de confianza de a = 0,05

De cuadro 12del anexo, hallamos el valor limite de Chi Cuadrado X2 (0,05,

64) = 114.96 (valor que requerimos igualar o superar)

Como el chi cuadrado hallado X2 = 203.60 (valor grande de este estadistico,
indica falta de concordancia entre lo observado y lo esperado), es mayor que

el valor critico de 83.66; cae en la zona de rechazo de Ho

e) Conclusion

Al rechazarse la hipétesis nula tendremos que la dimension grupal (trabajo
en equipo, respeto, percepcion) influye directamente en el ejercicio laboral de

los servidores de la UGEL Parinacochas.
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5.4. La dimensién organizacional extrinseca (vision, estructura, comunicacion,
condiciones de trabajo) influye directamente en el desempefio laboral de

los trabajadores en la Unidad de Gestién Educativa Parinacochas.

CUADRO N° 10

DIMENSION ORGANIZACIONAL EXTRINSECO- DESEMPENO LABORAL

OPCIONES DE RESPUESTAS

1 2 8 4 5
(Pesimo) (Malo) (Regular) Bueno (Excelente)
f, fe Xo | fo | fe | X2 | fo fe Xo | fo | fe | Xo | fo | fo | X

0 0l 0 0[11.89[11.89] 55 4433 2566 25 21.83[0.459] 0 1944/ 1.944] 80
' 0 0 0] 12/11.89/0.001] 45 44.33] 0.01] 21|21.83|0.032 2| 1944 0.002] 80
0 0 0 5/11.893.992] 58 44.33| 4.213| 17| 21.83| 1.07 0] 1.944| 1.944| 80
8 0 0 0 8 11.89| 1.272] 51 44,331 1.003| 21| 21.83| 0.032 0] 1.944] 1.944| 80
17EITay 0 0 0 6| 11.89| 2917 30 44.33] 4.634| 44| 21.83| 22.51 0] 1.944] 1.944] 80
cump| 0 00 0 9/ 11.89] 0.702] 53 44,33 1.694| 18| 21.83| 0.673 0] 1.944] 1.944| 80
10.conel 0 0] 0] 1711892197 47 44.33] 0.16] 16/ 21.83| 1.559 0] 1.944] 1.944| 80
20.Usard 0 0 0] 14/11.89/0.375| 32 44,33 3.431| 34| 21.83| 6.78 0] 1.944] 1.944| 80
2LRequig 0 0 0] 20]11.89/5534 38 44,331 0.905| 22| 21.83| 0.001 0] 1.944] 1.944| 80
2.Escol 0 0] 0] 11/11.89/0.066] 42 44,33 0.123| 27| 21.83| 1.223 0] 1.944[1.944) 80
23.0fey 0 0 0 8| 11.89| 1.272| 42 44,33 0.123| 25| 21.83| 0.459 5/ 1.944| 4.802| 80
24.Reste] () 0 0] 14/11.89/0375 44 4433 0.003] 22| 21.83| 0.001 0] 1.944] 1.944| 80
B.Esase 0 0 0 5/11.893.992] 44 44,331 0.003| 21|21.83/0.032] 10| 1.944| 33.37| 80
26seani| 0 0f 0] 26]11.89|16.75| 35 44,331 1.965| 14| 21.83] 2.81 5/ 1.944| 4.802] 80
21.Reste] () 0 0] 20]11.89/5534| 55 44,33 2.566 0] 21.83| 21.83 5/ 1.944| 4.802] 80
28.Tiene] 0 0 0 6| 11.89] 2.917| 47 44.33] 0.16] 24| 21.83|0.215 31 1.944{ 0573] 80
29.5eidel 0 0 0] 18]/11.89|3.141| 41 44,331 0.251| 21| 21.83| 0.032 0] 1.944] 1.944| 80
30.Colaby 0 0] 0] 15/11.89/0.814] 39 44.33] 0.642| 21| 21.83| 0.032 5/ 1.944| 4.802] 80
0 214 798 393 3% NABA 1440

CHICUADRADO (AR}

Fuente: Elaboracion del Tesista.
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CUADRO N° 11

HALLANDO EL VALOR CRITICO

COLUMNAS 5 Columnas - 1 4
FILA 18 Filas - 1 17
GRADO DE LIBERTAD 68

VALOR CRITICO 69.1594

Fuente: Elaboracion del tesista

a) Formulacion de Hipotesis

Ho: (Hipotesis Nula)

No es significativo que la dimensién organizacional extrinseco (vision,
estructura, comunicacion, condiciones de trabajo), se relacione
directamente con el desempefio laboral de los trabajadores en la Unidad

de Gestion Educativa Parinacochas.

Hi: (Hipdtesis Alternativa)

Si es significativo que la dimensidén organizacional extrinseca (vision,
estructura, comunicacion, condiciones de trabajo), se relaciona
directamente en el desempefio laboral de los trabajadores en la Unidad de

Gestion Educativa Parinacochas.
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b) Eleccién de la Prueba Estadistica

En el presente estudio, por ser de nivel correlacional, se busca encontrar la
correlacion entre las variables estudiadas, aplicado Chi Cuadrado de

Pearson.

c) Grafico

GRAFICO N° 05

Acepto
Ho
Rechazo Ho
69,16 222,50

Fuente: Elaboracion del Tesista.

d) Discusion

De tabla organizacional intrinseca — desemperio laboral:

Grado de libertad (gl) = (N° de Columnas — 1) (N° de filas — 1)

Grado de libertad = (5-1) (18 - 1)

Grado de libertad = 68

56



Adoptamos un nivel de confianza de a = 0,05

De cuadro adjunto en el anexo, hallamos el valor limite de Chi Cuadrado X2

(0,05, 68) = 69,16 (valor que requerimos igualar o superar)

Como el chi cuadrado hallado X2 = 222,50 (valor grande de este estadistico,
indica falta de concordancia entre lo observado y lo esperado), es mayor que

el valor critico de 69,16; cae en la zona de rechazo de Ho

e) Conclusion

Al rechazarse la hipotesis nula tendremos que la dimension organizacional
extrinseca (vision, estructura, comunicacion, condiciones de trabajo) influye
directamente en el ejercicio laboral de los servidores en la Unidad de Gestion

Educativa Parinacochas.

57



5.5. La dimension organizacional intrinseca (reconocimiento, sueldo,
capacitacion, promocién laboral) influye directamente en el desempefio
laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa

Parinacochas.

CUADRO N° 12

DIMENSION ORGANIZACIONAL INTRINSECO- DESEMPENO LABORAL

OPCIONES DE RESPUESTAS

1 2 3 4 5
(Pesimo (Malo) (Regular) Bueno (Excelente)
fo |l fo | X| fo | fo | X2 | fo fe Xo | fo | fo | X | f | fo | X

15,105 0 00 0 0] 11.89] 11.89] 62 45.78| 5.749| 13| 19.72| 2.291 5/ 2.611] 2.186] 80
oo ] 0o o o 10[1189 03] 52 4578/ 0.846]  16]19.72[ 0.703[ 2] 2.611[0.143] 80
»E 0 00 0 9] 11.89] 0.702| 63 45.78) 6.479 3| 19.72] 14.18 5/ 2.611] 2.186| 80
6.Lapo| 0 00 0 6| 11.89] 2.917| 58 4578| 3.263] 14| 19.72| 1.66 2| 2611 0.143| 80
17ETah 0 00 0 6] 11.89] 2917 30 4578| 5.438| 44| 19.72| 29.89 0] 2.611] 2.611| 80
18.cumpt 0 00 0 9] 11.89] 0.702| 53 4578|1139 18] 19.72| 0.15 0] 2.611] 2.611] 80
19.Cometf () 0| 0] 17/1189 2197 47 45.78/ 0.033] 16| 19.72| 0.703 0] 2.611 2.611} 80
20.Usaral () 0] 0] 141189/ 0375 32 45.78| 4.147| 34/ 19.72| 10.34 0] 2.611) 2.611} 80
2L Requig 0 0] 0] 20[11.89)5534 38 4578 1.321] 22| 19.72| 0.263 0] 2.611) 2.611} 80
2.Escof () 0f 0] 11]11.89]0.066| 42 45.78| 0.312| 27| 19.72| 2.686 0] 2611] 2.611| 80
23.0rents () 00 0 8| 11.89| 1.272| 42 4578| 0.312| 25| 19.72| 1412 5/ 2.611) 2.186) 80
24.Restel () 0f 0] 14]/11.89/0375 4 45.78| 0.069| 22| 19.72| 0.263 0] 2.611) 2.611) 80
%.Esase () 00 0 5/ 11.89/3.992| 4 4578/ 0.069] 21| 19.72/ 0.083] 10| 2.611| 20.91| 80
2%6Seantit () 0f 0] 26/11.89]16.75| 35 4578|2537 14/ 19.72| 1.66 5/ 2.611] 2.186| 80
27.Resuel () 0f 0] 20[11.89]5534] 55 45.78| 1.858 0] 19.72] 19.72 5/ 2.611] 2.186] 80
28.Teel 0 0 0 6| 11.89] 2.917| 47 45.78/ 0.033] 24| 19.72| 0.928 3/ 2.611] 0.058| 80
29.5eidel () 0] 0] 18/1189) 3141 41 4578/ 0499] 21) 19.72| 0.083 0] 2.611) 2.611} 80
0.Coad () 0, 0] 15[11.89/0814 39 45.78/ 1.004) 21| 19.72| 0.083 5/ 2.611] 2.186| 80

0 0 214 824 355 47 |55 1440

CHI CUADRADO

Fuente: Elaboracion del tesista
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CUADRO N° 13

HALLANDO EL VALOR CRITICO

COLUN 5 Columnas - 1 4
FILA 18 Filas - 1 17
GRADO DE LIBERTAD 68

VALOR CRITICO 88.2414

Fuente: Elaboracion del tesista

a) Formulacion de Hipotesis

Ho: (Hipotesis Nula)

No es significativo que la dimension organizacional intrinseca
(reconocimiento, sueldo, capacitaciéon, promocion laboral), se relacione
directamente con el desempefio laboral de los trabajadores en la Unidad

de Gestion Educativa Parinacochas.

Hi: (Hipdtesis Alternativa)

Si  es significativo que la dimension organizacional intrinseca
(reconocimiento, sueldo, capacitacién, promociéon laboral), se relaciona
directamente en el desempefio laboral de los trabajadores en la Unidad de

Gestion Educativa Parinacochas.
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b) Eleccién de la Prueba Estadistica

En el presente estudio, por ser de nivel correlacional, se busca encontrar la
relacion entre las dos variables de estudio, aplicado la prueba estadistica Chi

Cuadrado de Pearson.

c) Grafico

GRAFICO N° 06

Acepto
Ho
Rechazo Ho
88,24 239,80

Fuente: Elaboracion del Tesista.

d) Discusion

De tabla organizacional intrinseco — desemperio laboral:

Grado de libertad (gl) = (N° de Columnas — 1) (N° de filas — 1)

Grado de libertad =(5-1) (18 - 1)

Grado de libertad = 68
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Adoptamos un nivel de confianza de a = 0,05

De cuadro 12del anexo, hallamos el valor limite de Chi Cuadrado X2 (0,05,

68) = 88.24 (valor que requerimos igualar o superar)

Como el chi cuadrado hallado X2 = 239,80 (valor grande de este estadistico,
indica falta de concordancia entre lo observado y lo esperado), es mayor que

el valor critico de 88.24; cae en la zona de rechazo de Ho

e) Conclusion

Al rechazarse la hipotesis nula tendremos que la dimension organizacion
intrinseco (reconocimiento, sueldo, capacitacion, promocion laboral) influye
directamente en el desempefio laboral de los trabajadores en la Unidad de

Gestion Educativa Parinacochas.
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CAPITULO VI

PRESENTACION, INTERPRETACION Y DISCUSION DE
RESULTADOS

6.1. PRESENTACION E INTERPRETACION DE RESULTADOS

6.1.1. Sexo
CUADRO N° 14
sexo del entrevistado
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido hombre 50 62,5 62,5 62,5
mujer 30 37,5 37,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del tesista

GRAFICO N° 07

sexo del entrevistado

Porcentaje
=

=

hombre mujer

sexo del entrevistado

Fuente: Elaboracion del tesista
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Interpretacion:

50 de los entrevistados son hombres (62,50% del total) y 30 mujeres
(37,50% del total), con lo que podemos afirmar que la mayoria de los

entrevistados fueron hombres.
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6.1.2. Edad
CUADRO N° 15

EDAD TRABAJADORES UNIDAD GESTION EDUCATIVA PARINACOCHAS - 2018

N CLASES frecuendia Milr;:zede Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
f F N F K hi Hi N Hi 1,
1 25 31 11 28 11 11 80 0.14 0.1375 1.0000
2 31 37 19 34 19 30 69 0.24 0.3750 0.8625
3 37 43 9 40 9 39 50 0.11 0.4875 0.6250
4 43 49 14 46 14 53 41 0.18 0.6625 0.5125
5 49 55 3 52 3 42 41 0.04 0.5250 0.5125
6 55 61 16 58 16 46 50 0.20 0.5750 0.6250
7 61 67 8 64 8 47 41 0.10 0.5875 0.5125
80 1

Fuente: Elaboracion del tesista

GRAFICO N° 08

frecuencia

Fuente: Elaboracion del tesista

CUADRO N° 16

Promedio edad: 44.4

desviacion estandar: 12.58550502

Promedio - 01 desviacion
estandar 3181

P dio + 01 desviacion
rome lesta,ndar Vviacl 56. 99

Fuente: Elaboracién del tesista
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Interpretacion:

19 de los 80 trabajadores tienen entre 31 y 37 afios (24% de los
entrevistados) y el 48,75% de los trabajadores son menores de 43 afios,
considerando la desviacion estandar podemos decir también que la

mayor parte de los trabajadores tienen edades entre 32 y 57 afios.
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6.1.3. La motivacion se relaciona directamente con el desempefio laboral.

CUADRO N° 17

¢Lamotivacion se relaciona directamente con el desemperio laboral?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Valido malo 1 1,3 1,3 1,3
regular 54 67,5 67,5 68,8
bueno 23 28,7 28,7 97,5
excelente 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del tesista

GRAFICO N° 09

La motivacion se relaciona directamente con el desempenrio laboral?

Porcentaje

20

regular

Fuente: Elaboracion del tesista
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Interpretacion:

54 de los entrevistados calificaron como regular la relacion entre la
motivacion con el desempenio laboral (67,50% de los entrevistados) y 23
de los entrevistados calificaron como buena la relacion entre la

motivacion con el desempefio laboral (28,70% de los entrevistados).
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6.1.4. La identidad

con

directamente con el desempeiio laboral.

CUADRO N° 18

la Unidad de Gestion Educativa se

¢Laidentidad con la unidad de gestion educativa se relaciona

directamente con el desempefio laboral?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido malo 5 6,3 6,3 6,3
regular 50 62,5 62,5 68,8
bueno 21 26,3 26,3 95,0
excelente 4 5,0 5,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

La identidad con la unidad de gestion educativa se relaciona directamente con el

Fuente: Elaboracion del tesista

GRAFICO N° 10

desempefio laboral?

Porcentaje

malo

regular

hueno

excelente

La identidad con la unidad de gestion educativa se
relaciona directamente con el desempefio laboral?

Fuente: Elaboracién del tesista
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Interpretacion:

54 de los entrevistados calificaron como regular la relacion entre la
identidad con la unidad de gestién educativa y el desempefio laboral
(62,50% de los entrevistados) y 21 de los entrevistados calificaron como
buena la relacién entre las mismas dos variables (representando un

26,25% de los entrevistados).
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6.1.5. La autonomia en

desemperfio laboral.

las

CUADRO N° 19

labores se relaciona directamente con el

¢La autonomia en las labores se relaciona directamente con el desempefio laboral?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Valido malo 3 3,8 3,8 3,8
regular 50 62,5 62,5 66,3
bueno 23 28,7 28,7 95,0
excelente 4 5,0 5,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del Tesista.

GRAFICO N° 11

La autonomia en las labores se relaciona directamente con el desempefio

laboral?

Porcentaje

La autonomia en las labores se relaciona directamente

malo

regular

hueno

con el desempefio laboral?

excelente

Fuente: Elaboracion del tesista
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Interpretacion:

50 de los entrevistados calificaron como regular la relacion entre la
autonomia de las labores y el desempefio laboral (correspondiendo
al62,50% de los entrevistados) y 23 de los entrevistados calificaron como
buena la relacion entre las mismas dos variables (representando un

28,75% de los entrevistados).
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6.1.6. El trabajo en equipo se relaciona directamente con el desempefio

laboral.

CUADRO N° 20

¢El trabajo en equipo se relaciona directamente con el desempefio laboral?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido malo 1 1,3 1,3 1,3
regular 52 65,0 65,0 66,3
bueno 23 28,7 28,7 95,0
excelente 4 5,0 5,0 100,0

Total 80 100,0 100,0
Fuente: Elaboracién del tesista

GRAFICO N° 12

Eltrabajo en equipo se relaciona directamente con el desempefo laboral?

Porcentaje

malo regular buenao excelents

El trabajo en equipo se relaciona directamente con el
desempefio laboral?

Fuente: Elaboracion del tesista
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Interpretacion:

52 de los entrevistados calificaron como regular la relacion entre el
trabajo en equipo y el desempeiio laboral (correspondiendo al 65% de
los entrevistados) y 23 de los entrevistados calificaron como buena la
relacion entre las mismas dos variables (representando un 28,75% de los

entrevistados).
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6.1.7. El respeto hacia sus compafieros se relaciona directamente con el

desemp

efo laboral.

CUADRO N° 21

¢El respeto hacia sus compaferos se relaciona directamente con el desempefio laboral?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Valido malo 3 3,8 3,8 3,8
regular 54 67,5 67,5 71,3
bueno 17 21,3 21,3 92,5
excelente 6 7,5 7,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del tesista
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Interpretacion:

54 de los entrevistados calificaron como regular la relacion entre el
respeto hacia sus compaferos y el desempefio laboral (correspondiendo
al 67,50% de los entrevistados) y 17 de los entrevistados calificaron
como buena la relacién entre las mismas dos variables (representando

un 21,25% de los entrevistados).
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6.1.8. La percepcidén que se tiene respecto a la organizacion se relaciona

directamente con el desempeiio laboral.

CUADRO N° 22

¢La percepcidon que se tiene con respecto a la organizacion se relaciona directamente con

el desempefo laboral?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido malo 7 8,8 8,8 8,8
regular 49 61,3 61,3 70,0
bueno 20 25,0 25,0 95,0
excelente 4 5,0 5,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del tesista

GRAFICO N° 14
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Interpretacion:

49 de los entrevistados calificaron como regular la relaciéon entre la
percepcién que se tiene con respecto a la organizacién y el desempefio
laboral (correspondiendo al 61,25% de los entrevistados) y 20 de los
entrevistados calificaron como buena la relacion entre las mismas dos

variables (representando un 25% de los entrevistados).

77



6.1.9. La visi6bn de

la unidad de gestibn educativa se

directamente con el desempefio laboral.

CUADRO N° 23

relaciona

¢Lavision de la unidad de gestion educativa se relaciona directamente con el

desempefio laboral?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido malo 1 1,3 1,3 1,3
regular 58 72,5 72,5 73,8
bueno 21 26,3 26,3 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del tesista
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Interpretacion:

58 de los entrevistados calificaron como regular la relacion entre la vision
de la wunidad de gestion educativa y el desempefio laboral
(correspondiendo al 72,50% de los entrevistados) y 21 de los
entrevistados calificaron como buena la relacion entre las mismas dos

variables (representando un 26,25% de los entrevistados).
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6.1.10. La estructura de la organizacion se relaciona directamente con el

desemperfio laboral.

CUADRO N° 24

¢La estructura de la organizacion se relaciona directamente con el desempefio

laboral?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido malo 13 16,3 16,3 16,3
regular 47 58,8 58,8 75,0
bueno 18 22,5 22,5 97,5
excelente 2 2,5 2,5 100,0

Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del tesista

Fuente: Elaboracion del tesista
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Interpretacion:

47 de los entrevistados calificaron como regular la relacion entre la
estructura de la organizacion y el desempefio laboral (correspondiendo al
58,75% de los entrevistados) y 18 de los entrevistados calificaron como
buena la relacion entre las mismas dos variables (representando un

22,50% de los entrevistados).
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6.1.11. La comunicacién se relaciona directamente con el desempefio

laboral.

CUADRO N° 25

¢La comunicacion se relaciona directamente con el desempefio laboral?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido malo 5 6,3 6,3 6,3
regular 60 75,0 75,0 81,3
bueno 15 18,8 18,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del tesista
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Interpretacion:

60 de los entrevistados calificaron como regular la relacién entre la
comunicacion y el desempefio laboral (correspondiendo al 75% de los
entrevistados) y 15 de los entrevistados calificaron como buena la
relacion entre las mismas dos variables (representando un 18,75% de los

entrevistados).
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6.1.12. Las condiciones de trabajo se relacionan directamente con el

desempefio laboral.

uente:
Elabor
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del
tesista
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Vélido malo 7 8,8 8,8 8,8
regular 54 67,5 67,5 76,3
bueno 19 23,8 23,8 100,0
Total 80 100,0 100,0
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54 de los entrevistados calificaron como regular la relacion entre las
condiciones de trabajo y el desempeiio laboral (correspondiendo al
67,50% de los entrevistados) y 19 de los entrevistados calificaron como
buena la relacion entre las mismas dos variables (representando un

23,75% de los entrevistados).
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6.1.13. Los

reconocimientos

desempefio laboral

se

CUADRO N° 27

relacionan

directamente

con

¢Los reconocimientos se relacionan directamente con el desempefio laboral?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido malo 5 6,3 6,3 6,3
regular 60 75,0 75,0 81,3
bueno 11 13,8 13,8 95,0
excelente 4 5,0 5,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del tesista
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Interpretacion:

60 de los entrevistados calificaron como regular la relacién entre los
reconocimientos y el desempefio laboral (correspondiendo al 75% de los
entrevistados) y 11 de los entrevistados calificaron como buena la
relacion entre las mismas dos variables (representando un 13,75% de los

entrevistados).

87



6.1.14. El sueldo y salario se relaciona directamente con el desempefo
laboral.
CUADRO N° 28

¢El sueldo y salario se relaciona directamente con el desempefio laboral?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido malo 9 11,3 11,3 11,3
regular 54 67,5 67,5 78,8
bueno 15 18,8 18,8 97,5
excelente 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del tesista
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Interpretacion:

54 de los entrevistados calificaron como regular la relacion entre el
sueldo y salario y el desempeiio laboral (correspondiendo al 67,50% de
los entrevistados) y 15 de los entrevistados calificaron como buena la
relacion entre las mismas dos variables (representando un 18,75% de los

entrevistados).
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6.1.15. La capacitacion se relaciona directamente con el desempefio

laboral.
CUADRO N° 29
¢La capacitacién se relaciona directamente con el desempefio laboral?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido malo 7 8,8 8,8 8,8
regular 67 83,8 83,8 92,5
bueno 2 2,5 2,5 95,0
excelente 4 50 50 100,0

Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del tesista
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Interpretacion:

67 de los entrevistados calificaron como regular la relacion entre la
capacitacion y el desempefio laboral (correspondiendo al 83,75% de los

entrevistados).
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6.1.16. La promocién laboral se relaciona directamente con el desempefio

laboral
CUADRO N° 30

¢La promocién laboral se relaciona directamente con el desempefio laboral?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido malo 5 6,3 6,3 6,3
regular 63 78,8 78,8 85,0
bueno 10 12,5 12,5 97,5
excelente 2 2,5 2,5 100,0

Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del tesista
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Interpretacion:

63 de los entrevistados calificaron como regular la relacién entre la
promocion laboral y el desempefio laboral (correspondiendo al 78,75%
de los entrevistados), y 10 de los entrevistados calificaron como buena la

relacion entre estas dos variables (12,50% de los entrevistados).
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6.1.17. ¢El trabajo encomendado es culminado oportunamente?

CUADRO N° 31

¢El trabajo encomendado es culminado oportunamente?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido malo 19 5,0 5,0 5,0
regular 146 38,1 38,1 43,1
bueno 218 56,9 56,9 100,0
Total 383 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién del tesista

GRAFICO N° 23
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Interpretacion:

De la evaluacion realizada de los directivos se obtuvo que el 5% de los
trabajadores es malo, el 38.1% es regular y el 56.9% fue bueno respecto

a la culminacion oportuna del trabajo encomendado.
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6.1.18. ¢Cumple con las tareas encomendadas?

CUADRO N° 32

Cumple con las tareas encomendadas?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido malo 37 9,7 9,7 9,7
regular 237 61,9 61,9 71,5
bueno 109 28,5 28,5 100,0
Total 383 100,0 100,0

Fuente: Elaboracioén del Tesista.

GRAFICO N° 24

Cumple con las tareas encomendadas?

60

40

Porcentaje

20

malo regular

Cumple con las tareas encomendadas?

Fuente: Elaboracion del Tesista.

97

busno




Interpretacion:

Respecto a las tareas encomendadas, los directivos consultados
calificaron al 9.7% de los trabajadores como malo, al 61.9% califico como

regular, solo el 28.5% lo calificaron como bueno.
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6.1.19. ¢(Comete errores en el trabajo?

CUADRO N° 33

Comete errores en el trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido malo 74 19,3 19,3 19,3
regular 236 61,6 61,6 80,9
bueno 73 19,1 19,1 100,0
Total 383 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del Tesista.

GRAFICO N° 25

Comete errores en el trabajo?

Porcentaje

malo regular

Comete errores en el trabajo?

bueno

Fuente: Elaboracion del Tesista.

99



Interpretacion:

Los directivos calificaron al 19.3% de los trabajadores como malo
(comete muchos errores), el 61.6% como regular (comete errores
regularmente), y solo al 19.1% como bueno (comete pocos errores), al

consultarseles sobre los errores cometidos por los trabajadores.
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6.1.20. ¢Usaracionalmente los recursos encomendados?

CUADRO N° 34

Usa racionalmente los recursos encomendados?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido malo 55 14,4 14,4 14,4
regular 182 47,5 47,5 61,9
bueno 146 38,1 38,1 100,0
Total 383 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del Tesista.
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Interpretacion:

Los directivos calificaron el 14.4% como malo, el 47.5% como regular, el

38.1% como bueno el uso racional de los recursos encomendados.
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6.1.21. ¢Requiere supervision permanente en los trabajos que realiza?

CUADRO N° 35

¢Requiere supervisién permanente en los trabajos que realiza?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido malo 91 23,8 23,8 23,8
regular 181 47,3 47,3 71,0
bueno 111 29,0 29,0 100,0
Total 383 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del Tesista.
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Interpretacion:

La opinidn de los directivos fue que el 23.8% de los trabajadores es malo,
el 47.3% es regular, solo el 29% es bueno al requerir supervision

(permanente) en los trabajos que realiza.
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6.1.22. ¢Es cortes en sus relaciones interpersonales?

CUADRO N° 36

Es cortes en sus relaciones interpersonales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido malo 37 9,7 9,7 9,7
regular 217 56,7 56,7 66,3
bueno 129 33,7 33,7 100,0
Total 383 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del Tesista.
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Interpretacion:
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El 9.7% de los encuestadores cree que es malo, el 56.7% cree que es
regular, el 33.7% cree que es bueno es ser cortes en sus relaciones

interpersonales.

6.1.23. ¢Es cortes en sus relaciones interpersonales?

CUADRO N° 37

Es cortes en sus relaciones interpersonales?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido malo 8 10,0 10,0 10,0
regular 44 55,0 55,0 65,0
bueno 28 35,0 35,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del Tesista.
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Fuente: Elaboracién del Tesista.

Interpretacion:

Los directivos calificaron a la mayoria de los trabajadores como regular la
cortesia en sus relaciones interpersonales, al 10% de los
trabajadorescomo malo, el 55% como regular y el 35% como bueno,

respecto de la cortesia en sus relaciones interpersonales.
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6.1.24. ¢Resuelve los conflictos que se presentan?

CUADRO N° 38

Resuelve los conflictos que se presentan?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido malo 72 18,8 18,8 18,8
regular 202 52,7 52,7 71,5
bueno 109 28,5 28,5 100,0
Total 383 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del Tesista.
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Interpretacion:

Los directivos calificaron a la mayoria de sus trabajadores como regular
en cuanto a la resolucién de conflictos que se les presenta; opinaron que
18.8% de los trabajadores es malo, el 52.7% es regular y el 28.5% es
bueno con respecto a la resolucién de los conflictos que se presenten;
asimismo ninguno de sus trabajadores fue calificado como excelente en

esta pregunta.
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6.1.25. ¢Es asequible al cambio?

CUADRO N° 39

Es asequible al cambio?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido malo 19 5,0 5,0 5,0
regular 200 52,2 52,2 57,2
bueno 127 33,2 33,2 90,3
excelente 37 9,7 9,7 100,0
Total 383 100,0 100,0

Elaboracién del Tesista.
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Interpretacion:

Los directivos opinaron que 5% de los trabajadores es malo, el 52.2% es
regular, el 33.2% es bueno y el 9.7% es excelente que debe ser

asequible a cambios.
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6.1.26. ¢Se anticipa a las dificultades?

CUADRO N° 40

Se anticipa a las dificultades?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido malo 128 33,4 33,4 33,4
regular 164 42,8 42,8 76,2
bueno 73 19,1 19,1 95,3
excelente 18 4,7 4,7 100,0
Total 383 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién del Tesista.
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Interpretacion:

Los directivos opinaron respecto a la encuesta que el 33.4% de los
trabajadores es malo, el 42.8% es regular, el 19.1% es buenoy el 4.7%

es excelente que se debe anticipar a las dificultades.
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6.1.27. ¢Resuelve adecuadamente los problemas que se presentan?

CUADRO
N° 41 ¢Resuelve adecuadamente los problemas que se presentan?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido malo 93 24,3 24,3 24,3
regular 272 71,0 71,0 95,3
uent
e: excelente 18 4,7 4,7 100,0
Elab Total 383 100,0 100,0
oraci

6n del Tesista.
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Fuente: Elaboracion del Tesista.
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Interpretacion:

Los directivos opinaron respecto a la encuesta que el 24.3% de los
trabajadores esmalo, el 71% es regular, el 4.7% es bueno que se

resuelva adecuadamente los problemas.
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6.1.28. ¢Tiene buena aptitud para laintegracion?

CUADRO N°
42 Tiene buena aptitud para la integracion?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido malo 19 5,0 5,0 5,0
e regular 236 61,6 61,6 66,6
nt bueno 110 28,7 28,7 95,3
E:I excelente 18 4,7 4,7 100,0
ab Total 383 100,0 100,0

oracion del Tesista.
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Interpretacion:

Los directivos opinan respecto a la encuesta que el 5% de los
trabajadores es malo, el 61.8% es regular, el 28.7% es bueno y el 4.7%

es excelente que se debe tener buena aptitud para la integracion.
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6.1.29. ¢Se identifica con los objetivos de la organizacion?

CUADRO N° 43

Se identifica con los objetivos de la organizacion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido malo 92 24,0 24,0 24,0
regular 200 52,2 52,2 76,2
bueno 91 23,8 23,8 100,0
Total 383 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién del Tesista.
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Fuente: Elaboracion del Tesista.
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Interpretacion:

Los directivos opinaron respecto a la encuesta que el 24% de los
trabajadores es malo, el 52.2% es regular, el 23.8% es bueno que

identifique los objetivos de la organizacién.
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6.1.30. ¢Colabora con el logro de los objetivos?

uent
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CUADRO N° 44

Colabora con el logro de los objetivos?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido malo 73 19,1 19,1 19,1
regular 200 52,2 52,2 71,3
bueno 92 24,0 24,0 95,3
excelente 18 4,7 4,7 100,0
Total 383 100,0 100,0
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Interpretacion:

Los directivos opinaron respecto a la encuestan el 19.1% de los
trabadores es malo, el 52.2% es regular, el 24% es bueno y el 4.7% es

excelente que se debe colaborar con el logro de los objetivos.
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6.2. DISCUSION DE RESULTADOS.

Del desarrollo de la presente investigacién, podemos sefalar que hay una
relacion (influencia) directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral
en la unidad de Gestion Educativa Parinacochas afio 2018, esto quedo
determinado en la presente tesis con la prueba de hipotesis en la que se llego6 al
valor estadistico del Chi cuadrado o Ji cuadrado igual a 342.20 en comparacion

del valor critico de 133.2322

Coincidiendo de esta manera con la investigacion realizada por Zans, A (2017)

guien encontré un mejor clima organizacional se logra buen desempefio laboral.

Situacion similar considero con la tesis desarrollada por (Polanco Espinosa,
2014), en la que también indica que el clima y la satisfaccion laboral en los(as)
docentes del Instituto tecnologico de Administracion de Empresas (INTAE) de la
ciudad de San Pedro Sula, Cortes, llegando a la conclusién que el clima laboral
en sus distintas dimensiones influye en la satisfaccion laboral mediante su
influencia emocional en la ponderacidn de los satisfactores y en la satisfaccion
laboral total lo cual influye no solo en la satisfaccion laboral de los docentes sino

en la calidad del servicio”.

Similar resultado obtenido por Rivas, L (2018) quien hallo influencia significativa
y directa entre el clima organizacion en la satisfaccion laboral y desempefio
docente del departamento académico de enfermeria de la Facultad de Medicina
de la UNMSM. En este mismo sentido de Cabrera, C (2017). Quien concluye
gue ha un buen nivel de liderazgo en la gestion educativa le corresponde un

mejor nivel de desempefio docente.
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CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados arribados, el clima organizacional influye
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores en la Unidad de
Gestion Local Parinacochas, 2018, afirmacion que se comprobé mediante la
aplicacién del Chi Cuadrado, teniendo como resultado 342.20, superando el valor

critico de 133.23 a 108 grados de libertad, nivel de confianza 95% y un margen de error

de 5%.

La dimension personal (motivacion, identidad con la unidad de gestion
educativa, autonomia en las labores) influye directamente en el desempefio
laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestiéon Educativa Parinacochas,
para ello la comprobacion estadistica arrojo el resultado mediante la aplicaciéon
del Chi Cuadrado 200.90, superando el valor critico de 83.66 a 64 grados de

libertad, nivel de confianza 95% y un margen de error de 5%.

Se evidencio la dimension grupal (trabajo en equipo, respeto, percepcion)
influye significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores en la
Unidad de Gestion Educativa Parinacochas, afirmacién que se comprobé mediante
la aplicacion del Chi Cuadrado, teniendo como resultado 203.60, superando el valor

critico de 114.96 a 64 grados de libertad, nivel de confianza 95% y un margen de error

de 5%.

Concluye la dimensién organizacional extrinseca (vision, estructura,
comunicacion, condiciones de trabajo) influye significativamente en el

desempefio laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa
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Parinacochas, hecho que se refleja en el resultado obtenido de 222.50,
superando el valor critico de 69.16 a 68 grados de libertad, nivel de confianza

95% y un margen de error de 5%.

La dimensién organizacional intrinseca (reconocimiento, sueldo, capacitacion,
promocion laboral) influye directamente en el desempefio laboral de los
trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Parinacochas, hecho que se
sustenta en el resultado obtenido de 239.80, superando el valor critico de 88.24

a 68 grados de libertad, nivel de confianza 95% y un margen de error de 5%.
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RECOMENDACIONES

Mejorar el clima laboral entre los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local Parinacochas, dando la confianza de los jefes a los

trabajadores y reciproco.

Mejorar el liderazgo promoviendo el trabajo en equipo, haciendo participar a los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local Parinacochas en la toma

de decisiones.

Promover un ambiente laboral mas agradable, donde haya respeto entre los
trabajadores de la Unidad de la Gestion Educativa Local Parinacochas,

reconociendo las labores que realizan los servidores.

Estimular a los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local
Parinacochas valorando y dandole la importancia debida por el trabajo que
realiza, una de las formas puede ser emitiendo la resolucion de felicitacion o

reconocimiento segun corresponda.
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CUADRO N° 45

ENCUESTA N°

(Clima Organizacional y Desempeiio Laboral en la Unidad de Gestion Educativa
Parinacochas en el aiio 2018).

DATOS GENERALES

Mujer Hombre

1. Sexo O O

2. Edad

En las siguientes afirmaciones, marque con una “X” la opcidon que mas coincide con su
opinién:

5= Excelente

4= Bueno

3=Regular

2=Malo

1= Pésimo

Respecto ala dimension Personal.

7. La motivacion se relaciona directamente con el desempefio
laboral.

8. Laidentidad con la Unidad de Gestion Educativa se
relaciona directamente con el desempefio laboral.

9. La autonomia en las labores se relaciona directamente con el
desempefio laboral.

O] O] O |
O O] O |
O O] O |«
O] O] O
Ol O] O .

Con relacion a la dimension Grupal:

wn
H
w
N
=

6. El trabajo en equipo se relaciona directamente con OOOI0O0O
el desempenio laboral.
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7. El respeto hacia sus comparieros se relaciona directamente con el
desempefio laboral.

O
O
O
O

8. La percepcién que se tiene respecto a la organizacion Q O O O O
se relaciona directamente con el desempefio laboral.

Sobre la dimension Organizacional extrinseco:

9. La vision de la Unidad de gestion Educativa se relaciona
directamente don el desempefio laboral

10. La estructura de la organizacion se relaciona directamente
con el desempefio laboral.

11. La comunicacion se relaciona directamente
con el desempefio laboral.

12. Las condiciones de trabajo se relacionan directamente
Con el desempefio laboral.

Ol O] O] O |«
O O] O] O
O O] O] O |«
O] O O] O
Ol O] O] O]

Sobre la dimension Organizacional intrinseca:

2

13. Los reconocimientos se relaciona directamente con el desempefio
laboral

14. El sueldo y salario se relaciona directamente con el desempefio
laboral.

15. La capacitacién se relaciona directamente
con el desempefio laboral.

Ol OOl Of
O] O] O] O |«

O
O
O
O

O]l O]l O] O

16. La promocion laboral se relaciona directamente O
con el desempefio laboral.

Muchas gracias por su colaboracion.
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CUADRO N° 46

EVALUACION DE DESEMPENO.

(Clima Organizacional y Desempeiio Laboral en la Unidad de Gestion Educativa
Parinacochas en el aiio 2018).

Estimado directivo, la evaluacion de desempefio presente, es parte integrante del
trabajo de investigacion mencionado, la finalidad es obtener informacion acerca del
desempeiio laboral de los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa
Parinacochas, favor marcar la opcion que mas refleje su opinion.

UN D A DD . ettt e e
EVALUADO N e

EVALUAD O R ..

FECHA DE LA EVALUACION:

INSTRUCCIONES

Antes de evaluar a los colaboradores a su cargo, leer detenidamente las instrucciones del
presente cuestionario.

Asignar el puntaje correspondiente de manera objetiva.

DATOS GENERALES

En las siguientes afirmaciones, marque con una “X” la opcién que mas coincide con su
opinion:

5= Excelente

4= Bueno

3=Regular

2= Malo

1= Pésimo
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Respecto a la dimension Resultados, écomo califica?

17. El Trabajo encomendado es culminado oportunamente. O O O O

18. Cumple con las tareas encomendadas. O Q O O

Respecto a la dimension Calidad, écomo califica?

19. Comete errores en el trabajo.

20. Usa racionalmente los recursos asignados.

O] O] O =
O O] O
O O] O e
O] O] O

21. Requiere supervision permanente en los trabajos que realiza

Respecto a la dimension Relaciones Interpersonales, écomo califica?

5 4 2

22. Es cortes en sus relaciones interpersonales.

23. Orienta frecuentemente a los usuarios.

O
O
O

O O] O e

O
O
O

O O] O

24. Resuelve los conflictos que se presentan.
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Respecto a la dimension Iniciativa, écomo califica?

25. Es asequible al cambio.

26. Se anticipa a las dificultades.

Ol O] O |
O O] O
O O] O e
O] O] O
Ol O] O]

27. Resuelve adecuadamente los problemas que se presentan.

Respecto ala dimension Trabajo en Equipo, écomo califica?

28. Tiene buena aptitud para la integracion.

29. Se identifica con los objetivos de la organizacion.

O O] O]

O
O
O

O O O
O O Ol
Ol O O e

30. Colabora con el logro de los objetivos.

Muchas gracias por su colaboracion.
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SERVIDORES DE LA UGEL PARINACOCHAS.
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CUADRO N2 47

TABLA 3-Distribucién Chi Cuadrado xz. (Continuacion)

v/p | 0,001 | 0,0025 | 0,005 0,01 0,025 0,05 0,1 0,15 0,2 0,25 0,3 0,35 0.4 045 0,5
30 | so7022 | 563325 | 53.6719 | 50,8022 | 46,0792 | 43,7730 | 40,2560 | 37,9002 | 362502 | 34,7997 | 33,5302 | 32,3815 | 31,3150 | 30,3073 | 20,3360
31 | 610980 | 57,6921 | 55,0025 | 52,1014 | 48,2319 | 44,9853 | 414217 | 39,1244 | 37,3501 | 358871 | 34,5081 | 33,4314 | 32,3486 | 31,3235 | 30,3350
32 | 624873 | 500461 | 56,3280 | 534857 | 494804 | 46,1942 | 42,5847 | 40,2563 | 38,4663 | 369730 | 356640 | 34,4804 | 33,3809 | 323394 | 31,3350
33 | 638694 | 60,3953 | 57.6483 | 54,7754 | 50,7251 | 47,3099 | 437452 | 413861 | 39,5718 | 38,0575 | 36,7307 | 355287 | 344126 | 333551 | 32,3358
34 | 652471 | 61,7382 | 58.9637 | 56,0600 | 51,0660 | 48,6024 | 44,9032 | 42,5140 | 40,6756 | 39,1408 | 37,7954 | 36,5763 | 354438 | 343706 | 33,3357
35 | 666192 | 63,0760 | 602746 | 57.3420 | 532033 | 498018 | 46,0588 | 43,6309 | 417780 | 402228 | 388501 | 37,6231 | 364746 | 353858 | 34,3356
36 | 679850 | 64,4097 | 61,5811 | 58,6192 | 54,4373 | 500985 | 47,2122 | 44,7641 | 42,8788 | 41,3036 | 39,9220 | 38,6693 | 37,5049 | 364008 | 35,3356
37 | 693476 | 657384 | 62,8832 | 50,8926 | 55,6680 | 52,1923 | 48,3634 | 458864 | 439782 | 42,3833 | 40,9830 | 39,7148 | 38,5348 | 37,4156 | 36,3355
38 | 707030 | 67.0628 | 64,1812 | 61,1620 | 56,8055 | 533835 | 49,5126 | 47,0072 | 450763 | 434610 | 42,0450 | 40,7507 | 30,5643 | 384302 | 37,3354
39 | 720550 | 68,3830 | 654753 | 62,4281 | 581201 | 545722 | 50,6598 | 48,1263 | 461730 | 44,5395 | 43,1053 | 4158040 | 40,5035 | 304446 | 383354
40 | 734020 | 69,6987 | 66,7660 | 63,6908 | 59,3417 | 557585 | 51,8050 | 49,2438 | 47,2685 | 456160 | 44,1649 | 42,8477 | 41,6222 | 40,4580 | 30,3353
45 | 800776 | 762220 | 730660 | 69,9569 | 65,4101 | 61,6562 | 57,5053 | 54,8105 | 52,7288 | 509840 | 49,4517 | 48,0584 | 46,7607 | 455274 | 4423351
50 | 86,6603 | $2,6637 | 794898 | 76,1538 | 71,4202 | 675048 | 63,1671 | 60,3460 | 58,1638 | 563336 | 54,7228 | 532576 | 51,8016 | 50,5923 | 49,3349
55 | 03,1671 | 89,0344 | 857491 | 822020 | 77,3804 | 733115 | 68,7962 | 658550 | 63,5772 | 61,6650 | 59,9804 | 58,4469 | 57,0160 | 556530 | 543348
60 | 09,6078 | 953443 | 01,9518 | 883704 | 832077 | 790820 | 74,3070 | 713411 | 689721 | 669815 | 652265 | 63,6277 | 62,1348 | 60,7128 | 50,3347
70 ] 112,3167 | 107,8079 | 104,2148 | 1004251 | 950231 | 90,5313 | 855270 | 822553 | 79,7147 | 77,5766 | 756893 | 73,9677 | 72,3583 | 708236 | 69,3345
80 | 124,8380 | 120,1018 | 1163209 | 112,3288 | 106,6285 | 101,8795 | 96,5782 | 93,1058 | 904053 | 88,1303 | 86,1197 | 84,2840 | 82,5663 | 80,9266 | 79,3343
90 | 137,2082 | 132,2554 | 128,2087 | 124,1162 | 118,1350 | 113,1452 | 107,5650 | 103,9040 | 101,0537 | 98,6499 | 06,5238 | 04,5800 | 02,7614 | 01,0234 | 80,3342
100 | 149,4488 | 144,2025 | 140,1697 | 1358060 | 120,5613 | 124,3421 | 118,4980 | 114,6588 | 111,6667 | 109,1412 | 106,0058 | 104,8615 | 102,0450 | 10,1149 | 99,3341

120 | 173,6184 | 168,0814 | 163,6485 | 158,500 | 152,2113 | 146,5673 | 140,2326 | 136,0620 | 132,8063 | 130,0546 | 127,6150 | 1253833 | 123,2800 | 121,2850 | 119,3340

140 | 107,498 | 191,5653 | 186,8465 | 181,8405 | 174,6478 | 168,6130 | 161,8270 | 157,3517 | 153,8537 | 150,8041 | 148,2686 | 1458629 | 143,6043 | 141,413 | 130,3330

160 | 221,0197 | 214,8081 | 200,8238 | 204,5300 | 1969152 | 100,5164 | 183,3106 | 178,5517 | 174,8283 | 171,6752 | 168,8759 | 1663092 | 163,8977 | 161,5868 | 150,3338

180 | 244,3723 | 237,8548 | 232,6198 | 227,0563 | 210,042 | 212,3030 | 204,7036 | 199,6786 | 1957434 | 102,4086 | 180,4462 | 186,7282 | 184,1732 | 181,7234 | 179,3338

200 | 267,5388 | 260,7350 | 2552638 | 2494452 | 241,0578 | 2339042 | 226,0210 | 220,7441 | 216,6088 | 213,1022 | 20,9854 | 207,1244 | 204,4337 | 201,8526 | 199,3337

250 | 324,8306 | 317,3609 | 311,3460 | 304,9393 | 205,6885 | 287,8815 | 279,0504 | 27,1944 | 268,5087 | 264,6970 | 261,2253 | 258,0355 | 2550327 | 252,1497 | 249,3337

300 | 381,4230 | 373,3509 | 366,8430 | 3500064 | 349,8745 | 3413051 | 3317885 | 3254090 | 320,3971 | 316,1383 | 312,3460 | 308,8580 | 3055741 | 302,418 | 2003336

500 | 603,458 | 593,3580 | 5852060 | 576,4931 | 5638514 | 553,1269 | 540,9303 | 532,8028 | 5264014 | 520,9505 | 516,0874 | 5116081 | 507,3816 | 503,3147 | 499,3335

600 | 712,726 | 701,8322 | 6929809 | 683,5155 | 669,7690 | 658,0036 | 644,8004 | 6359320 | 628,8157 | 622,9876 | 617,6713 | 612,7718 | 608,1468 | 603,6942 | 599,3335
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