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Presentacion

Sefilores miembros del Jurado:

En cumplimiento a las normas del Reglamento de elaboracion y sustentacion
de Tesis de la Escuela de Posgrado de la Universidad “César Vallejo”, presento el
trabajo de investigacion titulada: “Clima organizacional y desempefio laboral en
instituciones educativas privadas Innova Schools, Lima 2018” la cual dispongo a su
consideracion esperando cumpla con los requisitos deseados para su aprobacion

y obtener el titulo profesional de maestra en Administracion de la educacion.

El estudio esta compuesto por siete capitulos los que se detallan a
continuacion:
Capitulo 1: Introduccién, en el que describe la realidad problematica, los trabajos
previos internacionales y nacionales, las teorias relacionadas al tema, formulacion
del problema, justificacion, hipotesis y objetivos.
Capitulo 2: Método, en el que se puede observar el disefio de investigacion,
operacionalizacion de las variables Clima organizacional y desempefio laboral, la
poblacion, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, Validez y confiabilidad
métodos de andlisis de datos y los aspectos éticos.
Capitulo 3: Resultados en que se detallan los resultados obtenidos de la
investigacion.
Capitulo 4: Discusion, donde se contrastan los resultados de la investigacion con
los trabajos previos y teorias que sustentan las variables.
Capitulo 5: Conclusion: en el cual se determina si la hipétesis de la investigacion
es aceptada o no asi como los obijetivos.
Capitulo 6: Recomendaciones, se detallan las sugerencias a las instituciones.
Capitulo 7: Referencias, se describe la bibliografia empleado como soporte en el
trabajo de investigacion.
Capitulo 8: Anexo, se incluyen los instrumentos aplicados, la matriz de

consistencia, certificados de validacion de instrumentos, base de datos.
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Vi



indice

Pagina del jurado
Dedicatoria

Agradecimiento
Declaratoria de autenticidad
Presentacion

indice

indice de tablas

indice de figuras

Resumen

Abstract

I.  Introduccion

1.1. Realidad problematica

1.2. Trabajos previos

1.3. Teorias relacionadas al tema
1.4. Formulacién del problema
1.5. Justificacion del estudio

1.6. Hipdtesis

1.7. Objetivos

Método

2.1. Disefio de investigacion

2.2. Variables, operacionalizacion

2.3. Poblacion y muestra

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad
2.5. Métodos de andlisis de datos
2.6. Aspectos éticos
lll. Resultados

V. Discusioén

Pag.

vi

Vii

Xi
Xii
Xiii
14
15
18
24
43
43
45
46
47
48
49
52

58
59
61
77

Vi



V. Conclusiones
VI. Recomendaciones
VII. Referencias bibliograficas

VIIl. Anexos

Anexo 1. Articulo cientifico

Anexo 2. Matriz de consistencia

Anexo 3. Instrumentos

Anexo 4. Validez de los Instrumentos

Anexo 5. Carta de aceptacién de las instituciones educativas
Anexo 6. Base de datos

Anexo 7. Prints de resultados

81
84
87
94



Tabla 1

Tabla 2

Tabla 3

Tabla 4

Tabla 5

Tabla 6

Tabla 7

Tabla 8

Tabla 9

Tabla 10

Tabla 11

Tabla 12

Tabla 13

Tabla 14

Tabla 15

Tabla 16

Tabla 17

Tabla 18

Tabla 19

indice de tablas

Pag.

Operacionalizacion de la variable clima organizacional
Operacionalizacion de la variable desempefio laboral
Distribucién de la poblacién

Baremos del cuestionario variable clima organizacional
Baremos de la variable desempefio laboral

Juicio de expertos para la validacion del instrumento
Interpretacion del coeficiente de confiabilidad
Coeficiente de fiabilidad de medicion de las variables
Valores de la correlacion de Rho de Spearman
Descripcibn de los niveles de la variable clima
organizacional

Descripcidn de los niveles de la dimension métodos de
mando

Descripcion de los niveles de la dimension procesos de
comunicacion

Descripcidn de los niveles de la dimension de procesos
de influencia e interaccion

Descripcion de los niveles de la variable desempefio
laboral

Descripcidn de los niveles de la dimensién habilidades
profesionales

Descripcion de los niveles de la dimension estrategias
organizacionales

Analisis de contingencia entre el clima organizacional y
desempeiio laboral.

Andlisis de contingencia entre métodos de mando y
desempeiio laboral

Andlisis de contingencia entre procesos de

comunicaciéon y desempefio laboral

51

52

53

55

56

56

57

57

59

60

63

64

65

66

67

68

69

70

71



Tabla 20

Tabla 21

Tabla 22

Tabla 23

Tabla 24

Andlisis de contingencia entre procesos de influencia e
interaccion y desempefio laboral

Coeficiente de correlacién de Rho de Spearman entre
las variables clima organizacional y desempefio laboral
Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre
las variables métodos de mando y desempefio laboral
Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre
las variables procesos de comunicacién y desempefio
laboral

Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre
las variables procesos de influencia e interaccion y

desempeiio laboral

72

73

74

75

76



Figura 1

Figura 2

Figura 3

Figura 4

Figura 5

Figura 6

Figura 7

Figura 8

Figura 9

Figura 10

Figura 11

indice de figuras

Resultados descriptivos en diagrama de barras de la
variable clima organizacional

Resultados descriptivos en diagrama de barras de
los niveles de la dimension métodos de mando
Resultados descriptivos en diagrama de barras de
los niveles de la dimensibn procesos de
comunicacion

Resultados descriptivos en diagrama de barras de
los niveles de la dimension procesos de influencia e
interaccion

Resultados descriptivos en diagrama de barras de
los niveles de la variable desempefio laboral
Resultados descriptivos en diagrama de barras de
los niveles de la dimension habilidades profesionales
Resultados descriptivos en diagrama de barras de
los niveles de la dimensibn estrategias
organizacionales

Andlisis de contingencia entre el clima organizacional
y desempefio laboral

Andlisis de contingencia entre el método de mando y
el desempefio laboral

Anadlisis de contingencia entre el proceso de
comunicacién y desemperfio laboral

Andlisis de contingencia entre el proceso de

influencia e interaccion y desempefio laboral

62

63

64

65

66

67

68

69

71

72

Xi



Resumen

La siguiente investigacion se realizé con el objetivo de determinar la relacién entre
clima organizacional y desempefio laboral segun la percepcion de los docentes en
instituciones educativas privadas Innova schools, Lima 2018.

La investigacion que se realizé fue dentro de un enfoque cuantitativo, de tipo
basica, el disefio fue no experimental — transversal — correlacional con dos
variables. Tuvo una poblacién de 135 docentes en su totalidad. Como técnica se
utilizé la encuesta en la recopilacion de los datos para las variables clima
organizacional y desempefio laboral; para el instrumento se empleé el cuestionario
en ambas variables. Para validar el contenido de los instrumentos estos se
sometieron a juicio de tres expertos dando el resultado de aplicable, para el valor
de la confiabilidad se utilizé la prueba Alfa de Cronbach con coeficientes de 0,927
en el cuestionario de clima organizacional y 0,843 en el cuestionario de desempefio
laboral, esto indic6 una muy alta confiabilidad.

En la investigacion los resultados indicaron que existe relacion entre clima

organizacional y desempefio laboral (r=0.537 y Sig.=0.000).

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral, métodos de
mando, comunicacion, interaccion, habilidades profesionales, estrategias

organizacionales.
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Abstract

The following research was carried out with the objective of determining the
relationship between organizational climate and work performance according to the
perception of teachers in private educational institutions Innova schools, Lima 2018.

The research that was carried out was within a quantitative approach, of a
basic type, the design was not experimental - transversal - correlational with two
variables. It had a population of 135 teachers in its entirety. As a technique, the
survey was used in the compilation of the data for the variables organizational
climate and work performance; For the instrument, the questionnaire was used in
both variables. To validate the content of the instruments, these were submitted to
the judgment of three experts, giving the applicable result, for the reliability value
the Cronbach's Alpha test was used, with coefficients of 0.927 in the organizational
climate questionnaire and 0.843 in the questionnaire. labor performance, this
indicated a very high reliability.

In the research, the results indicated that there is a relationship between
organizational climate and work performance (r = 0.537 and Sig = 0.000).

Key words: organizational climate, work performance, command methods,

communication, interaction, professional skills, organizational strategies.
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l. Introduccion



1.1 Realidad Problematica

En el contexto educativo se debe propiciar un clima donde las interacciones entre
todos los colaboradores de la organizacion se den en armonia de ahi la importancia
que los directivos en conjunto con los docentes promuevan relaciones de
interaccion sobre la base de un ambiente seguro, colaborativo y acogedor donde
se actue de manera efectiva y coherente bajo los estatutos de la institucién liderada
por el director quien en este rol muestre empatia, control de sus emociones con el
fin de propiciar las condiciones para un clima que fortalezca los vinculos afectivos.
En ese sentido James (1996) mencion6 que en una organizacion hay metas
comunes gque seguir y en este fin se dan las relaciones de interaccién por ende hay
situaciones de convivencia donde las personas bajo el liderazgo de otra desarrollan
acciones para concretar el fin en comun, las instituciones no son ajenas a ellas ya
gue también se trabaja siguiendo un patron similar la busqueda de un objetivo para
el logro de los aprendizajes por medio de una formaciéon pedagdgica que genere
cambios para asegurar una educacion de calidad y esta debe darse en el marco de
las buenas interacciones entre sus miembros y todos participar en la construccion
de un clima que favorezca a la organizacién en el trabajo en equipo, apertura al

dialogo y un desempefiio laboral eficiente (p. 9).

A nivel mundial las organizaciones dedicadas a brindar educacion estan
mostrando debilidades en su gestion segun Casassus (2010) la organizacion de las
naciones unidas para la educacion, la ciencia y la cultura (UNESCO), emitio un
informe en el que se pudo evidenciar que existe limitaciones para realizar una
buena practica en la gestién asi como desarrollar acciones centradas con la meta
educativa y estas se desprenden de un clima donde los actores sienten poca
satisfaccion para establecer relaciones de interaccion positivas con los demas y
esto representa gran desmotivacion, compromiso y participacion escasa.

En América Latina, se puede observar que las instituciones educativas
tienen ciertas tendencias comunes en cuanto al termino de programas, planes,

politicas, proyectos y la variacion que en ella pueden darse son en la concepcion
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de procedimientos y estrategias pedagodgicas de acuerdo a la realidad de cada una
por otro lado representan en gran parte el reflejo de la sociedad por ello mayor
sensibilidad frente a las dificultades que estan puedan presentar siendo estos
espacios abiertos con una particularidad distinta se pueden evidenciar ciertas
tensiones que se dan entre la autoridad con una visién de resultados direccionada
esta al gerente educativo y la gestion de los recursos humanos enfocada a los
docentes bajo esta premisa ambos caracterizan una politica de cambio en el &mbito

educativo.

Por otro lado, en cada institucion, se vivencian diversas experiencias de
clima organizacional, a pesar de compartir las bases en el mismo curriculo, el
liderazgo a cargo de un directivo, formacién del personal docente en el ambito
académico, asi como la construccion de un clima armonioso basado en la
interaccibn como otros aspectos que son de interés. Para Jovell (2007) indico el
clima organizacional es la base de la institucion es como el capital afectivo donde
las interacciones se dan en un contexto de armonia, pero también puede generar
adversidades por ende es un factor que determina el éxito de la institucién asimismo
tiene relevancia en el comportamiento docente pues este se vera reflejado en el
grado de satisfaccion en la labor que desempefia por tanto, surge la necesidad de
que el directivo a cargo propicie un ambiente adecuado (p. 185). Segun Newstrom
(2007) sefald que el desempefio laboral es un proceso de accién mediante el cual
los empleados tienen informacidn sobre lo que se desea de ellos en relacién a su
labor también mencion6 que se requiere de una retroalimentacion y
acompafiamiento segun la necesidad con la finalidad de asegurar un mejor
desempefio en la labor a ejecutar (p. 319). La institucion escolar es una
organizacién donde se realizan diversas actividades de parte del directivo y los
docentes en ella se puede observar distribucion de poderes de acuerdo a los roles
de cada uno, asi como otras de integracion en el trabajo en equipo. El clima
organizacional es la percepcién que tienen los docentes de las interacciones,
experiencias que ocurren dentro de este ambito educativo donde cada uno de sus

miembros mediante los procesos busca un desempefio adecuado.

A nivel del Peru Segun el MBDD (2012) menciond la necesidad de seguir los
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lineamientos que se establecen con la finalidad de propiciar un buen clima
organizacional y esta se va a dar de acuerdo a las interacciones entre directivos y
docentes de manera armoniosa en las coordinaciones de los trabajos, actividades,
acciones de direccion y administrativas con el propdsito de alcanzar un mejor
desemperio laboral en las instituciones educativas pero en la realidad de nuestro
pais muchas veces no se da ya que no se observa una convivencia democratica,
el respeto a la diversidad, no se establecen canales de comunicacién adecuados,
los cargos y funciones no se cumplen a cabalidad y este tipo de situaciones generan

un clima desfavorable en las organizaciones.

La realidad en las organizaciones educativas privadas especificamente en
las Instituciones objeto de estudio se ha observado que la comunidad educativa
respecto al clima organizacional se encuentra bajo un método de mando donde
algunas veces no se evidencia el liderazgo de los directivos frente a situaciones
donde se debe asumir las funciones propias del cargo, asi como la toma de
decisiones ante diversas problematicas que se suscitan en la institucion, por otro
lado se ve poca constancia en la motivacion para el logro de los objetivos
institucionales asimismo en cuanto al uso de los canales de comunicacién hay
diversos medios que se usan sin embargo hay veces que los mensajes no se
transmiten con claridad y precisién asi como las tareas y funciones delegadas a
cumplir en el momento esperado de alli se originan cierta disconformidad, acuerdos
gue no son tomados en cuenta y se discrepan las opiniones sin llegar algunas veces
a buen consenso en los equipos de trabajo, por otro lado ante los cambios
propuestos se observa cierto rechazo lo cual genera un clima organizacional poco
favorable lo que influye en el desempefio laboral dado que el ambiente de trabajo

en diversas situaciones se torna incomodo para la organizacion.

Asimismo, Menarguez (2004) menciond que para un buen desempefio
laboral se requiere un clima institucional favorable si este no se da la evidencia se
observara en la dificultad que tendra la comunidad educativa para consolidar el
trabajo en equipo en una misma direccion (p. 204) En este sentido se hace
indispensable que en este contexto educativo se asuman los roles y

responsabilidades para conseguir los propésitos planteados orientado a un mejor
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método de mando, una buena interaccion que conlleve a un buen proceso de

comunicacion entre la comunidad educativa.

Asimismo, se hace necesario el desarrollo de las habilidades profesionales
por parte de los docentes y los directivos, asi como el manejo de las estrategias
organizacionales dentro las cuales se encuentra los valores de la institucion con la
finalidad de evidenciar y desarrollar acciones de trabajo por el mismo objetivo. Se
debe tener en cuenta que en estos espacios se pasan gran parte de tiempo por tal
motivo la necesidad de que sean agradables y donde se promueva el respeto, el
profesionalismo y la empatia aspectos que van a favorecer una formacién integra
del personal docente y directivos con el fin de lograr un clima organizacional positivo

cuyo proposito sea alcanzar el desempefio laboral deseado
1.2 Trabajos previos
1.2.1Trabajos previos internacionales

Medina (2017) realizé una tesis sobre “La incidencia del clima organizacional en el
desemperio docente de la Unidad Educativa Particular Santo Domingo de Guzman,
Quito” la investigacion que se realizo fue descriptiva en su tipo. La poblacién de
docentes fue de 50 personas a quienes para medir el clima organizacional del
centro se les presento un cuestionario de HayMcVer con 90 preguntas para medir
la percepcion de los trabajadores para las dimensiones siguientes estandares,
responsabilidad, recompensas, espiritu de equipo y claridad y con respecto al
desempefio de los docentes los instrumentos aplicados fueron 4 los que se
elaboraron de acuerdo al Ministerio de Educacion con este fin y conto con las
dimensiones siguientes gestion del aprendizaje, dominio disciplinar, compromiso
ético y desarrollo profesional. Se utilizé la técnica SPSS con la correlacién de
Pearson y los resultados evidenciaron que al interior de la institucion existen dos
microclimas una de ellas con una brecha mayor en las dimensiones que se
evaluaron sin embargo en el rango de la escala de medicion su ubicacion no tuvo
mayor significancia. En lo que respecta a la evaluacion de desempefio este se
encontré en un nivel medio esto permite que la institucion pueda cumplir con la
calidad educativa de acuerdo a los estandares ya establecidos. En el estudio de

correlacion se pudo observar un resultado de incidencia positiva baja del clima
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organizacional para el desempefio docente. En cuanto a la dimension de
recompensas se evidencio en escala critica sin mayor incidencia en el desempefio,
pero es recomendable prestar atencidbn a esta dimension para mejorar la
percepcion del clima y en cuanto al desempefio su enfoque esta en trabajar la
flexibilidad.

Zans (2016) realiz6 una tesis sobre “Clima Organizacional y su incidencia en
el desempefio laboral de los trabajadores de la Facultad Regional Multidisciplinaria
de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016” universidad de Nicaragua el
estudio tuvo un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo explicativo el objetivo de
esta investigacion es evaluar la relacion que existe entre las variables, la poblacion
encuestada fue de 88 personas entre funcionarios y trabajadores y para la muestra
solo se recolecto informacién de 59 personas en el recojo de datos se uso la
encuesta y en los resultados de la investigacion se evidencié que el clima dentro
de la FAREM es optimista y entusiasta en mayor medida asi como distanciamiento
y frialdad en menor medida esto conlleva a que se considera favorable o
desfavorable medianamente, esto quiere decir que la mejora del clima incidiria de
forma positiva en el desempeiio de las labores por parte del trabajador de la
facultad por ello se lleg6 a las conclusiones sobre la importancia de motivar a las
autoridades a contribuir en lograr un clima optimo, favorable con la escucha de
opiniones, sugerencias por parte de la comunidad universitaria y estas a su vez
canalizarlas mediante los dirigentes responsables como propuestas para el concejo
universitario y de esta manera incrementar el desempeiio laboral para la facultad
con la motivacion y el generar un ambiente agradable y productivo evitando la toma

de decisiones individuales y fomentando las colectivas.

Polanco (2014), realizo la tesis titulada “El Clima y la Satisfaccion Laboral en los
(las) Docentes del Instituto Tecnoldgico de Administracion de Empresas (INTAE)
de la ciudad de San Pedro de Sula, Cortes”. El objetivo de este estudio fue describir
el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes del ITAE asi como
caracterizar su impacto asimismo poder reconocer los elementos que necesitan
para la mejora del clima organizacional y por ende promover la satisfaccion laboral.

Las teorias que se eligieron fueron las de Likert (1967) lo que fundamento la
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seleccidon de definiciones y las dimensiones respectivas en la investigacion, tiene
una naturaleza cuantitativa descriptiva no experimental las técnicas estadisticas
recogen y analizan informacion sobre el clima organizacional de la institucién con
un cuestionario elaborado por el tesista participaron 150 docentes, directivos y
personal administrativo para la poblacion. En la conclusion se evidencio que el
clima laboral se favorece cuando las personas asumen los roles designados como
corresponde de acuerdo a las bases tedricas y las dimensiones que se dieron en la
investigacion en lo que se refiere al clima organizacional y desempefio docente
existe una correlacion directa moderada a nivel 0,364, en lo que se refiere a la parte
estadistica se evidencio que u 45% del clima es favorable, el 28.6% es regulary el
25.9% esta en el nivel bajo. Para la prueba de hipétesis el valor 05 .0<023.0,
entonces la hipétesis nula no tuvo mayor incidencia resaltando asi la relacion que

existe entre el clima organizacional y desempefio.

Gonzales (2013) realiz6 una investigacion titulada “Liderazgo del director
para el desempefio laboral de los docentes en la Unidad Educativa Estatal José
Tadeo Monagas” el objetivo general de la investigacion fue analizar el liderazgo del
director y el desempefio laboral de los docentes de esta unidad educativa estatal
José Tadeo Monagas ubicado en el municipio Baralt, estado Zulia. Al realizar el
estudio se observaron las debilidades por parte del directivo en su rol de liderazgo
el cual compromete el desemperio laboral de los docentes quienes manifestaron su
sentir de no ser dirigidos adecuadamente y donde se impone la voluntad del
directivo en la realizacién de actividades y ellos solo acatar obstaculizando su
desempefio. Esta investigacion se sustenté en autores para la definicién de las
variables liderazgo y desempefio el primero como proceso de influencia para el
logro de una meta en comun y el segundo como el conjunto de habilidades que los
docentes demuestran en la practica de su labor. La investigacion fue descriptiva
no experimental transversal, la poblacion la conformaron 2 directivos y 22 docentes,
se utilizé el cuestionario como instrumento el cual se estructuro en base a 21 items
asimismo uso una escala para las respuestas y fue validado por juicio de expertos.
La confiabilidad se obtuvo con la aplicacion del Alfa de Cronbach y el resultado fue
de 0.97. Finalmente los resultados reflejaron que el 33% de docentes perciben que

los directivos no asumen un liderazgo adecuado al ejercer su funcién al no

20



demostrar las competencias y habilidades que demandan su cargo de conducir al
personal que encamine un mejor desempefio laboral de los docentes a razon de la
escasa participacion en la toma de decisiones en relacion a la organizacion escolar,
los directivos manifestaron un comportamiento autocratico son ellos quienes tienen
la autoridad y responsabilidad de tomar decisiones en las actividades dejando de
lado las opiniones del personal y no tomarlos en cuenta de esta manera se
desestima las capacidades de planificacién, organizacién y el éxito de las
actividades que los docentes tengan a bien conducir. Son escasas las ocasiones
donde se evidencia esta planificacion que son para proyectos relacionados con el
aprendizaje y muchas veces se obvia la necesidad de los estudiantes asi como de
la comunidad por ende es poca la participacion en este proceso de construir los
aprendizajes, la evaluacibn no es constante solo se aplica al finalizar estos
proyectos mediante pruebas escritas o trabajos lo cual no representa la adquisicion
de saberes ya que solo se miden ciertos aspectos dejando de lado el actuar de los
estudiantes durante el desarrollo de los proyectos lo que permite ver el avance de
éstos asi como algunas dificultades que puedan presentar en los contenidos, lo que
representa el bajo desempefio laboral por parte de los docentes en los nuevos
enfoques pedagodgicos por lo tanto se recomienda que el liderazgo debe estar
encaminado a conducir el logro de los objetivos institucionales, una buena

convivencia y otorgar mayor potestad a los docentes en la ejecucién de tareas.

Luengo (2013) realizo una investigacion titulada “Clima organizacional y
desempefio laboral del docente en centros de educacion inicial. Maracaibo” cuya
finalidad fue determinar la relacion entre las variables de estudio de los docentes
en estos centros de educacion inicial del municipio Mara, estado Zulia. Esta
investigacién se llevo a cabo con una poblacion de 49 personas, conformada por
docentes y directores 44 y 5 respectivamente. La investigacion realizada fue
descriptiva — correlacional con un disefio no experimental transversal se utilizé la
encuesta como técnica para la recoleccion de datos y como instrumento de
medicién 2 cuestionarios para docentes y directivos la cantidad de items fue un total
de 36 preguntas en cada una de ellas. Asimismo, una escala tipo Likert donde las
opciones de respuesta fueron siempre, casi siempre, algunas veces, casi nuncay

nunca. Lo validaron 5 expertos y se someti6 a la prueba de Alfa de Cronbach para
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su confiabilidad dando un resultado de 0.87 para los dos casos comprobando asi
la confiabilidad del instrumento para su aplicacion. Los resultados se analizaron con
el célculo de medias aritméticas, frecuencias y porcentajes. En la correlacion de
Spearman se obtuvo un valor de 0,7,26 lo cual estadisticamente indica que la
relacion es significativa entre las variables de estudio. En los resultados se
evidencid que existe un clima autoritario en estos centros al directivo no lo
identifican como lider por tal motivo en el ambito laboral los docentes no se sienten
motivados ni se identifican con la organizacién lo que se enfoca en su desempefio
y monotonia en su dia a dia esto los ubica al margen de los avances pedagdgicos
y de la tecnologia, en las habilidades administrativas también presenta debilidades
en esa gestion. La correlacion entre las variables clima organizacional y desempefio

laboral fue alta y confiable estadisticamente.

1.2.2 Trabajos previos nacionales

Hurtado (2018) realizé una investigacion sobre “El clima organizacional en la
gestion institucional de la institucion educativa parroquial San Vicente Ferrer Los
Olivos 2018” El objetivo de la investigacion fue establecer la incidencia entre estas
dos variables para lo cual se llevo a cabo diversas actividades. La investigacion
realizada fue de tipo correlacional causal se utilizd conceptos tedricos sobre clima
organizacional y gestion institucional. Los instrumentos aplicados a los docentes y
personal administrativo de la institucion fueron validados por expertos en educacion
y a través del analisis, observacion y comparacién se estableci6 la relacion de las
variables, asi como la estadistica datos consignados. En los resultados se pudo
evidenciar una variacion de la gestion institucional en cuanto al aspecto
pedagogico y administrativo se debe al 66.2% del comportamiento del clima

organizacional conformado por potencial humano, disefio y cultura organizacional.

Bardales (2015) realizé una investigacion sobre “clima organizacional y
desemperio laboral de los trabajadores de la unidad de gestion educativa local
Mariscal Caceres Juanjui afio 2015” el objetivo general de la investigacion fue
determinar la relacion que existe entre las variables de estudio el disefio que se
utilizé fue descriptivo correlacional no experimental el tipo de muestreo fue no

probabilistico como instrumento se utilizd un cuestionario para las variables
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aplicado a la totalidad de trabajadores que fueron 73 personas el resultado que se
obtuvo fue de un nivel regular en ambas variables. Hay un nivel de significancia de
0,01 y el coeficiente de correlacién de Pearson es igual a 0.511 lo cual indica que
la variable desempefio laboral con la variable clima organizacional se relacionan de

manera positiva y directa y se ratifica con el valor p que es 0.0.30.

Huerta (2015) realiz6 una tesis sobre “El clima laboral y su influencia en el
desemperio del personal de la sede administrativa de la UGEL Yungay” la
investigacion que realizo fue descriptiva correlacional en el recojo de datos se utilizd
la encuesta como técnica a través de un cuestionario compuesto por 27 preguntas
para la variable de clima laboral y 17 preguntas para la variable de desempefio. De
acuerdo a los resultados se evidenciaron que el 61% de los trabajadores mencionan
gue el desempefio es bueno mientras que para el clima laboral este se torna medio
asimismo en la conclusién del estudio se determina que el clima laboral tiene
influencia sobre el desempefio de los trabajadores y en las dimensiones de
liderazgo y motivacién que corresponden a la variable de clima laboral también

tienen incidencia en el desempefio.

Huaman y Paniagua (2014) realizaron una investigacion sobre el Clima
organizacional y el desempefio laboral en docentes de la |. E. N°1222 “Hlsares de
Junin” del distrito de Ate - Lima 2014 en el presente estudio los autores desearon
responder a la interrogante que plantearon en su problema general ¢ Existe alguna
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en docentes de la I.
E, N°1222 Husares de Junin del distrito de Ate — Lima 20147 Y el objetivo
determinar la correlacion entre las variables de estudio, la investigacion es de tipo
basica descriptivo y disefio correlacional transversal para el recojo de la informacion
se considerd una poblacion de 32 docentes de la institucion en mencion y se realizé
una prueba piloto con 12 docentes a través de un cuestionario como instrumento
para cada una de las variables. En el resultado se hall6 una correlacién de Rho de
Spearman con un valor para p = 0.000 a un nivel de significancia de 0, 05 y un nivel
de correlacion de 0,749 lo que indica una correlacion alta por lo que se determina
que si existe una relacion directa y significativa entre las dos variables de estudio

asimismo, en cuanto a las dimensiones de clima se evidencié que el 56.3% de
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docentes indican que no se aprecia compaferismo, el 34.4% refieren que la
comunicacion es regular y el 25% concuerda en un buen manejo de conflictos lo
que nos da a conocer que hay ciertas dificultades para generar una buena

convivencia en la institucion.

Herrera y Misha (2014) realizaron una investigacion sobre “Clima
organizacional y satisfaccién laboral en docentes de la institucién educativa N°171
— 10 “Hanny Rolfes” UGEL 05 - 2014 el cual se encuentra en la quinta zona de Juan
Pablo Il del distrito de San Juan de Lurigancho, Lima. El objetivo de este estudio
fue determinar si existe relacion significativa entre las variables clima organizacional
y satisfaccion laboral en docentes del nivel primario de la institucién educativa en
mencion. La investigacion fue de tipo descriptivo correlacional, el disefio es
transversal no experimental y el método cuantitativo. En el recojo de datos se utilizd
el cuestionario como instrumento para cada una de las variables aplicada a una
poblacion de 50 docentes dentro de la variable clima organizacional las
dimensiones de estudio fueron autonomia, confianza, cohesion, apoyo, equidad,
reconocimiento e innovacion y para satisfaccion laboral fueron satisfaccion en
relacion con sus superiores, con el ambiente fisico del trabajo, con la participacion
en las decisiones, con su trabajo, con el reconocimiento. Para la confiabilidad el
coeficiente en la primera variable clima organizacional fue de 0.88 y para la variable
satisfaccion laboral fue de 0.71 asimismo se obtuvo un coeficiente de correlacion
menor al valor critico p<0.5 por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis alterna de ahi se puede mencionar que existe relacion entre las dos
variables y se recomienda la ejecucion y el incremento de programas para mejorar
el clima y por ende las relaciones interpersonales de todos los miembros de la
institucion.

1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Clima Organizacional

Para Brunet (2011) menciono “El clima organizacional con las variables propias de
la organizacion, como la estructura y el proceso organizacional, interactian con la
personalidad del individuo para producir las percepciones” (p.19) En este caso se

considera que el clima engloba una serie de particularidades propias que se
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perciben dentro de la institucion y como estas tienen relevancia en sus empleados,
ya que sera la informacion que retne el individuo de él mismo y de la organizacién

sobre situaciones que ocurren a su alrededor.

Segun Chiavenato (2009) manifestd que el clima organizacional es un factor
primordial en la vida de las organizaciones es la suma o calidad de las
caracteristicas que estan en el ambiente y que son percibidas por los actores
directos de dicha organizacion pues dependen de ella y puede afectarlos en este
caso a los estudiantes, docentes, directivos, personal administrativo, padres de
familia personal de servicio se hace necesario seguir una ruta que conlleve al

progreso de la misma (p. 261).

Segun Alves (2000) son muchos los factores que definen un buen clima
organizacional dentro de los cuales se pueden mencionar un adecuado nivel de
comunicacion, sentimientos de pertenencia, el respeto mutuo, espacio amigable,
buen animo, aceptacion y satisfaccion los cuales favorecen un mejor rendimiento y
productividad resultado de la percepcion que los trabajadores viven y sienten de su
entorno mas cercano. (p.124) asimismo Vifias (2004) mencioné que el clima es uno
de los pilares que se considera vital y refleja la calidad de una organizacién, es un
gran soporte de percepcion para la comunidad educativa por lo tanto el trabajo que
se realizara servira como mejora del clima escolar en forma directa en todo sentido
(p. 21). Para Robbins (1990) el clima de una organizacién se va a distinguir por sus
caracteristicas siendo estas objetivas, medibles, perdurables y que distingan a la

organizacion en todos sus aspectos de otra (p.35).

Asimismo Dessler (1993, citado por Sandoval, 2004) planted que el término
en cuanto al significado esta orientado a diversas definiciones las cuales giran
alrededor de multiples factores que rigen la organizacién segun sus objetivos como
reglas, politicas, estructura, atributos subjetivos que sin embargo son percibidos
como la cordialidad y el apoyo” (p. 83). En ese mismo sentido Martin (1999) Indic6
en los procesos de gestion, innovacion, organizativos y cambio sera fundamental
un buen clima de trabajo en la organizacion siendo este determinante y facilitador
ya que es en este espacio donde se reinen los miembros de la institucion y se dan

las posibilidades de acuerdo al ambiente los que finalmente caracteriza a la
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escuela. (p.103). Por su parte, Farjat (1998) mencioné el clima se refiere mas a lo
perceptivo, al espacio donde las personas manifiestan su actuar y este se da en un
determinado espacio fisico (p. 68).

Asimismo Silva (2001) manifesté dentro del ambito educativo el clima
organizacional constituye un indicador de calidad que permite identificar un buen
clima dentro de la institucion ya que es en este ambiente donde las personas
mediante grupos interactian y se relacionan entre si cotidianamente y se puede
evidenciar las caracteristicas que determinan este clima propicio para orientar el
desarrollo de los objetivos fundamentales. (p.14) Para, Brunet y Schilman (2005),
mencionaron al clima como un factor esencial dentro del ambiente de la institucion
gue puede verse afectado por elementos propios del comportamiento y por ello es
indispensable un liderazgo positivo de gerencia que permita realizar a los docentes
un desempefio con armonia. Por su parte Marchart (2006) indic6 al clima
organizacional como una influencia en el actuar de sus miembros por tal motivo se
hace necesario un ambiente positivo de trabajo dentro de las instituciones si se
desea una mejora en la calidad educativa un buen clima hara que los docentes

estén motivados y se reflejara un mejor rendimiento profesional. (p. 134).

Dolly (2007) manifest6 el clima de una organizacion debe estar basado en
las buenas relaciones entre sus miembros puesto que es un lugar donde
diariamente desempefian su labor y debe darse en un ambiente armonioso y
favorable para los mismos (p. 69). Para Goncalves (1999) hay elementos que
personifican la identidad de una organizacién de acuerdo con el clima que en esta
se puede dar en cuanto al tamafio, formas de comunicacion liderazgo directivo
entre otros los cuales se unifican y pueden repercutir en el entorno de trabajo del
personal. Por su parte Garcia (2002) indicé que los docentes alcanzan un mejor
desempeiio laboral y por ende mejoras en el proceso educativo cuando en una
escuela se evidencia un clima organizacional positivo lo que motiva a educadores

y alumnado a realizar un trabajo 6ptimo (p. 395).

Sandoval (2004), sostuvo que las evidencias de un buen clima dentro de una
organizaciéon se reflejan en el buen manejo de la relacién interpersonal, la

mediacion de conflictos entre el personal resalta la formacién en valores, las
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normas que regulan el buen clima y como este requiere de espacios, procesos y
practicas que aseguren una participacion activa para constituir un clima agradable
(p.34). Khar (2010) consideré que el clima de la organizacion se enmarca en
caracteristicas subjetivas, psicolégica, social del personal de la institucion como
condicionantes para la estabilidad de un buen clima de acuerdo a la percepcion,
carga emocional y como pueden desenvolverse de manera equilibrada y los
resultados ser observables en la institucion (p. 8) Carrasco (2013) mencion6 que el
clima en el ambiente de trabajo facilita los procesos de organizacion, gestion,

innovacion es relevante y posibilita avances y mejoras en la institucion educativa
(p. 67)

Méndez (2006) menciono el clima organizacional hace referencia al entorno
esencial de la organizacion. Hay muchos investigadores que definen al clima
organizacional con diversas conceptualizaciones hacen referencia a aspectos
especificos, caracteristicas sobre lo que significa, dentro de ella consideran el
ambito de trabajo el cual esta establecido por el docente o directivo de acuerdo a
su singularidad, su estilo sus emociones, estados de &nimo, como entiende cada
situacién de ello se concluye que la productividad se va a dar en la medida que se

realicen bien las actividades (p.134)

De acuerdo con Likert citado por Brunet (2011) toma en consideracion 8
dimensiones para medir la percepcion del clima (pp. 45- 51). Los métodos de
mando, hacen referencia al liderazgo, las fuerzas motivacionales tienen que ver con
la motivacion propia, los procesos de comunicacion hace referencia al uso de los
canales y medios para comunicarnos, los procesos de influencia y de interaccion
en los que interviene la participacion en equipos de trabajo las relaciones
interpersonales, el proceso de toma de decisiones se debe tener en cuenta lo que
implica esta responsabilidad, la pertinencia de las informaciones tener en cuenta lo
gue se debe de informar y como hacerlo, el reparto de funciones cada miembro o
actor se desempenfia en un rol, los procesos de planificaciéon para el éxito de los

objetivos en la organizacion.

Dimensiones del clima organizacional
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Tomando como referencia a Likert citado por Brunet (2011) Para el tipo de estudio
que se desea realizar sobre clima organizacional en las instituciones educativas
privadas se selecciona las siguientes dimensiones métodos de mando, procesos

de comunicacion y procesos de influencia e interaccion (pp. 45- 51)
Dimensién 1: Métodos de mando

Para Likert citado por Brunet (2011) viene a ser la forma de como un directivo

desempeinia su rol de liderazgo para actuar con sus colaboradores (p.47)

Alvarado (2008) menciono el liderazgo como el desempefio en la conduccion, guia
direccidn de personas en base a la fortaleza de las ideas, de la voluntad, el caracter,
capacidad y destreza administrativa para alcanzar los objetivos preestablecidos (p.
48).

De alli que, Fiedler, citado por Koontz y Weihrich (2007), mencionaron dos
formas primordiales de liderazgo el primero se orienta a las labores y el segundo a
establecer las relaciones de una buena convivencia con los demas, asimismo
conseguir una posicion de prestigio personal ya que el directivo segun la situaciéon
y necesidad de la institucion puede optar por un tipo de estilo y este debe estar
direccionado en la mision de la institucién, y no en tareas personales. En este
contexto el directivo tiene como principal funcion la labor educativa cuya accién
tiene el propésito de alcanzar los objetivos encomendados por el ministerio
competente, ademas de los propuestos por la institucion en cuanto a sus objetivos
y metas por tal motivo es vital mantener una buena interaccion en el trabajo con los
docentes para una convivencia adecuada (p. 322). Para, De Faria (2006) el
liderazgo permite la coparticipacion, implica en esta labor a todos, el directivo
delega funciones a sus colaboradores, permite la toma de decisiones en el trabajo
siendo esta mas activa y logrando asi que todos los miembros de la institucion
participen, es el buen manejo de situaciones haciendo uso de la comunicacién con
toda la plana docente para asumir lo encomendado y el logro en el cumplimiento
de esta mediante la motivacion (p. 143). Por su parte Soria (2007) sostuvo que el
liderazgo bien direccionado causara una gran impresion con el objetivo de integrar

el grupo siendo un soporte para ellos y los direccione a conseguir las metas en
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comun, una acertada comunicacion va a favorecer la coordinacion, tener ideas

claras y por ende reducir la incertidumbre de los miembros de la institucion.
Dimension 2: Procesos de comunicacion.

Para Likert citado por Brunet (2011) menciono que son los tipos de comunicacion y
la manera de como esta emision y recepcion de la informacion se ejercera entre los

miembros de la organizacion (p.47).

Lussier y Achua (2005), lo conceptualizaron como un proceso mediante el
cual la informacion se transmite con un significado, en el ambiente de trabajo se
hace indispensable la comunicacion, el contenido del mensaje emitido en este caso
por el directivo hacia los docentes y todo el personal de la institucion debe ser claro
y entendible puesto que la informacion que se transmite segun la percepcion para
cada uno tendra un significado distinto por ello es necesario que llegue a todos de
igual manera (p. 174).

Al respecto Chiavenato (2006) refiri6 que la comunicacion en las
instituciones debe ser clara, entendible y efectiva de esta manera garantiza que las
personas participen dandole solucion a las dificultades que pueda presentar, tanto
directivos como docentes deben estrechar lazos para promover e incentivar la
confianza y la franqueza entre la comunidad educativa, para la actividad de las
personas la informacién y comprensién de las mismas es necesaria y debe de fluir
en todo sentido es un proceso bidireccional comunicar y escuchar tanto el director
como el docente y una buena comunicacion brinda la motivacion, la cooperacion,
la satisfaccion de realizar un mejor desempefio en sus cargos (p.110). Por su parte,
Sanz (2005) consider6 que la comunicacion como expresion oral es un medio
necesario en la labor y de interaccion social, en ella se consolida lo que se desea
transmitir y el prestar atencion a los demas la importancia radica en el modo de
comunicar la informacion el directivo al hacerlo ante el docente debe hacerlo sentir
bien y valorarlo como persona y profesional por lo que dice y hace dentro de la
institucion, este autor enfatiza que en la comunicacion se incluyen emociones,

sentimientos, situaciones y es vital su entendimiento por todos.

Dimension 3: Procesos de influencia e interaccién
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Para Likert citado por Brunet (2011) se refirid a la importancia de las relaciones
reciprocas de interaccion entre los colaboradores de la organizacion para cumplir

los objetivos (p.47).

Valls (2006), plante6 que se debe fomentar un adecuado trato de interaccion
positiva entre el personal de la institucién brindarse apoyo en las actividades que
se realizan trabajar en forma conjunta con armonia, realizar criticas constructivas
fomentar el didlogo encontrar lo que se tiene en comun, evitar los malos entendidos
y las discusiones los cuales afectan la vida laboral, se hace necesario la empatia y
ponerse en el lugar del otro y como ser humano ser valorado en su integridad cada
miembro conoce sus deberes asi como sus derechos y lo ideal es que se encamine

e busca del bienestar general para la institucion (p. 70).

Por su parte Ocampo y Vazquez (2006), consideraron que las relaciones
interpersonales pasan por momentos criticos donde va a existir desacuerdos entre
el personal de la institucion pero ello contribuye a fortalecer el clima organizacional
la relacion se hace mas efectiva e interesante, lo importante es la manera en que
se manejan estas situaciones ser asertivos en su pensar y accionar, mantener la
apacibilidad y la moderacién, el control de las emociones y finalmente llegar a
consensos de forma alturada y crecer como equipo de trabajo diariamente estan
expuestos a situaciones de cambio en la institucién (p. 95). Al respecto Itaca (2006),
sostuvo gue es necesario un trato mas individual entre el directivo y docente, el
apoyo que se brinda al personal fomenta el descubrir y potenciar sus habilidades,
fortalecer sus debilidades y conocer sus necesidades e intereses de manera directa
y real para el logro de un beneficio en comun (p. 58).

Teorias que sustentan el Clima Organizacional

Likert (1976) establecio que el actuar de los individuos dentro de una organizacion
se debe a la parte administrativa y las condiciones organizacionales segun como lo
perciben y dentro de ella estdn sus capacidades, valores y esperanzas. Likert
sefalo tres tipos de variables que caracterizan a la organizacion y estan tienen
influencia y determinacion en la percepcion individual del clima estas son las

variables causales también conocidas como independientes estan dan sentido y
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orientacion a la organizacion en su evolucion y la obtencion de resultados aqui se
encuentran la administracion, las competencias, reglas, decisiones, actitudes otras
son las variables intermedias refleja la salud, el estado interno de como se
encuentra y tiene que ver con los procesos de organizacién como la comunicacion
eficaz, motivacion, objetivos, actitud y toma de decisiones y finalmente estan las

variables finales (p. 67).

Litwin y Stringer (1968) menciond sobre los aspectos que son de importancia
en la conducta de los individuos y el trabajo que realizan dentro de una organizacion

y en los que tiene relevancia el clima y la motivacion (p. 56).

Brunet (1987) mencioné el clima organizacional lo constituyen dos escuelas
de pensamiento La Gestalista y la Funcionalista, en la primera se basa en criterios
conforme a la percepcion de las personas sobre el entorno que los rodea y

desarrollan un comportamiento en base a esta funcién en el ambito de la institucién.
(p. 53).

Segun Hall (1996) defini6 al clima como un cumulo de atributos del ambiente
donde se labora y estas se pueden percibir de forma directa o indirecta por los
individuos que conforman la organizacion y sobre la influencia en su
comportamiento a pesar de que el clima no se puede tocar sin embargo se puede
percibir en las actitudes de los miembros y esta se puede ver afectada por los
sucesos que se dan dentro de la organizacion asi como algunos de los hechos que

se suceden fuera de ella. (p. 87).
Importancia del clima organizacional

Para Goncalves (2000) menciono sobre la importancia del clima es un estudio que
nos da a conocer de manera sistematica y cientifica lo que opinan las personas
sobre su campo laboral y las condiciones de su desempefio ello con el propésito de
realizar y disefiar un plan de accion para superar de forma prioritaria los
condicionantes desfavorables que se puedan detectar y que afectarian los
acuerdos y rendimiento de todo el personal. Asimismo, el clima es algo perceptible
no se puede ver ni tocar, pero esta presente y cada organizacion es Unica con su

propia cultura, métodos, acciones, tradicion lo que finalmente constituye su clima
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laboral. (p. 56)

Al respecto Guillen (2000) indicé la importancia del clima es de gran
relevancia en las organizaciones pues posibilitan el conocimiento de varios factores
que pueden afectarla de manera interna y externa asimismo, permitira detectar las
dificultades que puedan dafar el desempefio de los colaboradores en el tiempo
prudente, pues hay informacion que se obtendra del sentir de las personas frente a
algunos elementos o circunstancias que son parte de la organizacion estos pueden
ser la estructura, metodologia de trabajo, el acompafiamiento por parte de los
directivos u otras autoridades, también conocimiento sobre las condiciones
laborales, la comunicacion y los medios que usan y las relaciones interpersonales
(p. 78) En ese sentido Ibafiez (2002) sostuvo es importante el estudio del clima
pues a través de ella se conocen las percepciones de la diversidad de elementos
de la organizacion en relacion a los individuos estos tienen influencia y pueden ser
la estructura organizacional, politicas de la empresa, la condicion econdmica,

valores y los estilos para liderar (p. 63).

1.3.2 Desempefio laboral

Al respecto Chiavenato (2009), lo define de la siguiente manera “es la habilidad y
estrategias del personal que trabaja dentro de las organizaciones” (p. 45). Lo
mencionado por el autor indica que el docente cuenta con habilidades personales
los cuales van a permitir que realice bien su trabajo que asuma las actividades con
compromiso y fortalezca sus habilidades y estrategias. Se entiende por la ejecucion
de la labor docente en los centros de educacion, si trabajan en un ambiente sano
gue les permita integrarse podran lograr mejores resultados en su desempefio

laboral.

Para Stoner (1996) sustentd el desempefio como la ejecucion de las tareas
en cumplimiento de las funciones, como colaboradores para lograr las metas de la
organizaciéon en comun es indispensable un trabajo eficaz y estas estan sujetas a
ciertas reglas esto permitird el alcance de lo propuesto (p. 510). En ese sentido
Bohorquez (2002) lo indicé como actividades medibles, observables, perceptibles,
asi como otras que pueden deducirse y estan en un nivel de realizacién por parte

del personal quién cuenta con un tiempo establecido para alcanzar estos objetivos
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(p. 85) Para Druker (2002) menciono el desempefio laboral se debe definir en
términos no financieros sino sobre otras concepciones con nuevas definiciones

innovadoras (p. 75).

De acuerdo a, Stoner, Freeman y Gilbert (2002) indicaron el desempefio
laboral radica en el buen trabajo que realiza los miembros de la organizacion con
eficiencia y eficacia tanto los directivos como los docentes de realizar a tiempo las
labores encomendadas, si logran alcanzar los objetivos planteados, realizar una
buena planificacion y cumplirlo en el tiempo establecido en este caso la buena labor
del directivo se veré reflejado en el desempefio laboral del docente y por ende se
evidenciard dentro de la organizacion un clima arménico en tal sentido el
desempefio se asume de acuerdo a la necesidad de la institucibn y como los
colaboradores realizan su labor puesto que son ellos quienes desarrollan las
actividades propias de la escuela bajo la mirada del directivo. Para, Lazzati (2008)
menciono el docente se desempefard bien cuando se le brinda la orientacion
necesaria, el apoyo en la tarea para ponerla en marcha, evidenciar la ejecucion y
el recojo de los resultados y finalmente evaluar de manera formal al colaborador
mediante un feedback en relacion con la tarea y sus resultados (p. 255). Para
Ghiselli (1998) indic6 en el desempefio intervienen componentes como
oportunidades para la realizacién, claridad y aceptacion de la funcion, habilidades
y rasgos personales, la motivacion (p. 118) En ese sentido Milkovich y Boudrem
(1994) tuvieron a bien considerar otras caracteristicas de forma individual las
cuales interactian con la labor propia de la organizacion en cuanto a necesidades,
cualidades y habilidades de esta manera se producen comportamientos estos

pueden perjudicar cambios y resultados que se dan en la organizacion (p. 135).

Segun Alles (2002) indicé el colaborador en el desempefio pone de
manifiesto el alcance de sus competencias laborales con sus acciones pues ahi es
donde se integran habilidades, experiencias, conocimientos, sentimientos,
motivacion, actitudes, caracteristicas personales y los valores, cumple con el
compromiso y responsabilidad los que finalmente contribuirdn en conjunto con las
demandas productivas, técnicas y de servicios los objetivos que la organizacion

requiera alcanzar (p. 21).Por su parte Velazquez (2013) afirmé el desempeiio es un
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instrumento con el que se puede evaluar de manera individual y se podra
comprobar si los objetivos que se han propuesto se cumplen, con ella se puede
hacer una medicion objetiva sistematica e integral de las acciones, el rendimiento
profesional asi como los resultados que pueden lograr los colaboradores permite
identificar si el personal se integra con facilidad o existen algunas dificultades y de
ser el caso potenciar sus fortalezas, capacidades y brindar las posibilidades
asimismo este proceso se evalla en ciertos periodos de tiempo y ya se encuentra
establecido lo que se evaluarad y de cOmo se hara de esta manera es estandar y no
se influye arbitrariamente ni bajo percepciones sobre los individuos (p.56). Por su
parte Bittel (2000) indic6 el desempefio se va a relacionar en gran parte con las
posibilidades que el colaborador tiene sobre su trabajo y lo que espera de el, la
actitud hacia alcanzar sus logros se va a vincular con sus conocimientos y

habilidades esto sera para consolidar las metas de la organizacion (p. 322)

Al respecto Palaci (2005) mencioné el desempefio genera un cambio en el
accionar de los individuos en un espacio y tiempo determinado pues este
caracteriza el valor que se aportara a la instituciéon y contribuira a que la
organizacion sea eficiente (p. 496) Por otro lado Werther y Davis (2008) indicaron
el desemperio sirve para buscar lo mejor que puede dar el personal en su labor y
aprovechar este esfuerzo ya que son aportes que realizara el colaborador y puede
mantenerse estable en la organizacion asimismo, podran ser veedores Yy fiscalizar
el desempefio de los compafieros con el fin de mejorar el rendimiento de cada uno

de ellos y tomar las decisiones mas acertadas (p. 302).
Dimensiones del desempefio laboral

Tomando como referencia a Chiavenato (2009) Para el tipo de estudio que se
desea realizar sobre desempefio laboral en las instituciones educativas privadas se
selecciona las siguientes dimensiones habilidades profesionales y estrategias

organizacionales (p.50).
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Dimension 1: Habilidades profesionales

Segun Chiavenato (2009) indico “se trata de saber hacer, significa utilizar y aplicar
el conocimiento, ya sea para resolver problemas o situaciones crear e innovar, la
habilidad profesional es la transformacién del conocimiento en resultado” (p. 50)
Son las facultades que el docente posee y domina en la ejecucion de sus labores

pedagogicas.

Malagon (2007), las mencion6 como la activacion y cambio en las
innovaciones, direccion de los individuos y actividades, autogestion y
comunicacién. En este aspecto es importante que los docentes estén a la
vanguardia de la actualizacion, innovaciones y cambios que surgen en este campo
de la labor educativa, relacionarse adecuadamente con sus colegas y directivos,
dirigir con acierto a sus estudiantes, realizar las labores encomendadas dentro de
ellas se encuentran el disefiar propuestas, planeacion, evaluacién entre otras

asignaciones y asumirlas con compromiso (p. 45).

Al respecto, Vadillo y Klingler (2004), indicaron las habilidades docentes
requieren conocimiento, destrezas en muchos ambitos, el docente debe poseer la
actitud necesaria para asumir cualquier responsabilidad, plan, desempefio en un
salon de clases y estar preparado para asumir el rol encomendado, tener el
adecuado control de sus emociones, ser emprendedor, activo y promover cambios
positivos. (p. 101). Mosley y otros (2005), indican que hay habilidades que deben
estar presentes en todo docente para impartir su clase conocer el contenido de las
mismas, discernir acerca de una informacion que puedan presentarle el director o

algun colaborador de la institucion, fomentar un buen vinculo con todo el personal’
(p. 15).

1.1 Habilidades técnicas

Hace referencia al uso de la tecnologia, instrumentos, materiales, asi como otros

recursos cuya utilidad se hace necesaria en el proceso educativo

Segun, Robbins y DeCenzo (2008) mencionaron “las habilidades técnicas son las
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herramientas, procedimientos y técnicas que son UGnicas para su situacion
especializada”. Se refiere a que el docente posee ciertas habilidades técnicas las
cuales se representan mediante los conocimientos esenciales que tiene sobre los
recursos los cuales utilizara para impartir su clase en ese sentido surge la
necesidad de conocer el manejo de una computadora, asi como de la red Internet
y otros materiales como el marcador, tiza y el pizarrén. La habilidad técnica esta
ligada al uso y manejo idéneo de los recursos en la labor del individuo, puesto que
en el proceso educativo hay un dinamismo continuo surge la necesidad de que
estos se inspeccionen cada cierto tiempo y el docente debe adaptarse a ellos. Por
tal motivo surge la necesidad que el docente este en constante actualizacion (p.
253). Por el contrario, Vilchez (2005), opin6 que las habilidades técnicas solo se
restringen a simples conocimientos aplicados, asi como las competencias y
destrezas que posee el docente en su labor profesional y con ello el uso minino de
recursos pedagogicos para que el estudiante aprenda sin tener esa exigencia de
actualizarse. (p. 52.) Por su parte, Ivancevich, Konopaske y Matteson (2006),
mencionaron que las habilidades técnicas son aprendidas y constituyen el talento
gue un individuo consigue para desempefar una labor lo que genera su estabilidad
en el tiempo claro esta es un aprendizaje continuo un ejemplo de ello antes se hacia
uso de las maquinas de escribir para hacer documentos sin embargo en la
actualidad se hace uso de la computadora por ello es indispensable la actualizacion

y la mejora continua en el adquisicion de estos conocimientos.
1.2 Habilidades conceptuales

Se hace referencia a la habilidad para la obtencion, entendimiento e interpretacion

de la informacion y constituir vinculos entre ella.

De acuerdo a, Robbins y DeCenzo (2008) “constituyen su habilidad mental
para coordinar una gran variedad de intereses y actividades. Significa tener la
capacidad para el pensamiento abstracto, analizar mucha informacién y establecer
conexiones entre los datos” (p. 254). Se refiere a que el docente posee una
habilidad en el manejo de conocimientos tedricos y experiencias para organizar las
necesidades propias y la de sus estudiantes, buscar estrategias, plantear nuevas

situaciones educativas en cada afio escolar, conocer el curriculo y saber su
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contenido para el aprendizaje de los estudiantes.

De acuerdo con Malagon (2007), expuso que nunca se puede considerar
acabados los contenidos conceptuales mas bien siempre se debe potenciar,
ampliar y profundizar y hacer significativo el conocimiento en ese sentido la labor
de docente supone estar en aprendizaje continuo con apertura a los cambios ya
gue siempre surgen nuevas ideas, innovaciones en todo sentido tecnoldgicos,
teorias, y hay que adaptarse las habilidades conceptuales posibilitan la mejora de
la calidad educativa (p.19) De la misma manera Gitman y McDaniel (2007),
expresaron que las habilidades conceptuales permiten al docente estar atento al
guehacer educativo, las capacidades de los estudiantes, intereses y concentrarse
en la adquisicion del aprendizaje en su totalidad y preparar a los estudiantes a
comprender y reflexionar, resolver situaciones diversas a los que esta expuesto en
su vida diaria tanto dentro como fuera de la escuela y en un futuro tener las

herramientas necesarias para hacerlo fuera de ella (p. 249).
1.3 Habilidades administrativas

Hace referencia a las habilidades sobre la organizacion, planificacion, ejecucion de

actividades entre otras de la labor educativa que engloba la vida escolar.

De acuerdo con, Lazzati (2008), “como administrador, el gerente planifica,
dirige y controla las tareas de la gente, en la operacion. Su campo de accion es la
operacion, pero acciona a través de la persona” (p. 243). En ese sentido las labores
administrativas que puede ejecutar el director también puede llevarlas a cabo el
docente dentro de su sal6n de clases ya que planifica las labores académicas,
organiza su grupo de estudiantes, realiza acompafamiento y monitoreo en el

cumplimiento de las tareas adecuadamente.

Para, Mosley y otros (2005) indicé estas habilidades permiten establecer
politicas y procedimientos para desempeiiar las funciones gerenciales, la gestion
de documentos, orden y accion en las tareas asignadas y otras a realizar de manera
planificada y cumplirlo con eficiencia en el tiempo establecido en este caso dentro
de la organizacion una de las habilidades administrativas es la (p. 16). En ese

sentido Luthe (2006) menciond que esta habilidad administrativa de la planificacion
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es importante para el directivo y sus colaboradores ya que les permite analizar
diferentes escenarios, evaluar el riesgo en cada una de ellas, establecer diversas
estrategias y seleccionar lo mas adecuado de acuerdo al fin deseado la toma de
decisiones presentes orientadas al futuro bajo este lineamiento de seleccionar lo

mejor para la institucion y el logro del éxito organizacional (p. 54).
Dimension 2: Estrategias organizacionales

Para Chiavenato (2009) “es el comportamiento global en el entorno la estrategia es
un cambio organizado” (p. 50) de lo mencionado por el autor podemos decir en el
ambito de la educacion comprende aspectos relacionados a conseguir los objetivos
propuestos por la institucion y donde cada integrante es un miembro activo para

alcanzar las metas.

Sambrano y Steiner (2007) indicaron como “un conjunto de actividades por
medio de las cuales se orienta una persona hacia el logro de un objetivo y un
ejercicio” (p. 109). Estos seran Los medios que el personal de la institucion realice
con el fin de guiar el aprendizaje y la ensefianza de los educandos son diversas las
actividades a realizar en el proceso de cumplir las metas establecidas ya que estos
son contemplados por el ministerio en competencia. En ese sentido Corredor
(2007), mencion6 que las estrategias direccionan el objetivo con el propdsito de
alcanzar los resultados y estos se dan mediante procesos los cuales estan
conectados con otras variables y se relacionan con los posibles cambios en la
situacion actual los cuales demandan fuerza y movimientos para conseguirlo (p.
66). Por su parte, Matilla (2011), refiri6 que las estrategias son medios y actos
coordinados para conseguir un proposito de logro educativo, el docente utiliza
diversas técnicas en sus estrategias y estas van ligadas unas a otras con el fin de
qgue el estudiante esté preparado a responder a las situaciones que el docente

tenga a bien plantear.
Dentro de las estrategias se pueden mencionar las siguientes:
2.1 Actualizacion

Se hace necesaria la actualizacion constante como una estrategia pues esta se
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hace indispensable para el docente en la mejora de su preparacion y formacion
académica, una mejor preparacion de sus clases para beneficio de los estudiantes.
De esta manera, Vilchez (2005), opind que una actitud positiva de parte de los
docentes es primordial para su formacioén, asi como la empatia con el curriculo, por
tal motivo el directivo debe impulsar a los docentes a la actualizacion de
conocimientos lo que favorecera el aprendizaje de los estudiantes con situaciones
novedosas, en ese sentido surge la necesidad de promover en sus colaboradores

el compromiso, alentar y motivar a impartir la ensefianza con una actitud positiva
(p. 59).

Surge la necesidad que el director, asi como sus colaboradores se
comprometan en la busqueda de la mejora en su formacién ya que de ello
dependera el alcanzar las metas de la organizacion y por consiguiente la calidad
en la enseflanza cabe resaltar que la actualizacion es una estrategia individual
depende del docente o directivo el realizarlo. Igualmente, Aguilar (2003), afirmé lo
siguiente las autoridades directivas y el personal docente que deja de lado
actualizarse queda al margen de los adelantos y conocimientos de la tecnologia,
asi como los cientificos que estan presentes, de ahi la importancia e interés de
poner toda atencion en la formacién profesional. En este campo de la docencia los
gue no se actualizan estan al margen de los cambios y avances en este campo
educativo y pueden dafar el prestigio de la casa de estudios (p. 76). Ademas,
Vadillo (2006), argument6 se debe poner atencién y énfasis en la formacion del
docente el directivo debe animarlos a participar en la actualizacién para adquirir
nuevos aprendizajes, métodos de ensefianza y asi tener en cuenta que todo va

cambiando, por lo tanto, él también debe mostrar apertura (p. 36).
2. 2 Participaciéon en equipos de trabajo

Dentro del ambiente educativo se hace necesaria la unificacion de las comunidades

de trabajo para la realizacion de esta labor.

Para, Chiavenato (2007), “los equipos de trabajo operan mediante un
proceso participativo de toma de decisiones, tareas compartidas y responsabilidad

por el trabajo” (p. 221). El autor plante6 fomentar en la organizacion los equipos de
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trabajo necesario si se desea que los colaboradores participen en su totalidad para
tomar las decisiones a través de dinamicas que los integren, tener en consideracion
la opinion del personal todo ello con el propésito de mejorar un buen desempefio.
Se debe tener en cuenta no solo el directivo toma la decisién es necesario que sus
colaboradores sean participes en este proceso y mucho mas cuando puedan verse
afectados, por otro lado los equipos de trabajo se organizan para compartir las
labores, tareas y responsabilidad asi se observara un mayor compromiso de los
docentes asimismo es indispensable que tanto directivos como docentes participen
de estos espacios donde cada uno brinde lo adquirido en cuanto a conocimientos
y transferirlos para fortalecer al personal y finalmente se verd como evidencia en

el aprendizaje de los estudiantes

Por su parte, Lopez (2010), opin6 que hay acciones conjuntas entre
docentes y directivos para el logro de un cambio educativo y este culmine con
satisfaccion, los conocimientos que son adquiridos mediante la experiencia hay que
ponerlos en practica pues estos fortalecen las habilidades de los colaboradores en
un trabajo conjunto como equipo y que los invite a la investigacion, la

experimentacion y la innovacion (p. 210).
2.3 Socializacién de valores organizacionales

En la organizacién educativa surge la necesidad de conocer los valores que dan

cimiento a la institucion y el personal comparta este mismo deseo.

Martin (2002), menciond “son las convicciones que sostienen el estilo de
dirigir la institucion, su ética y su relacion con empleados, alumnos y familiares”
(p.7) el directivo tomara decisiones teniendo en cuenta los acuerdos y creencias
que los colaboradores de la institucion adopten y estos le sirvan como referencia
asimismo es necesario que estos valores de la organizacion funcionen de manera

coordinada y para ello se debe inculcar en cada miembro de la institucion.

Para, Rowden (2003) Los valores dan cimiento al clima de una organizacion
y son las que la distinguen de otra escuela, en ella el equipo compartira una misma
conviccién por las creencias asi como un ambiente agradable en el trabajo lo que

favorecera el desarrollo profesional de esta manera los objetivos trazados para la
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organizacién con el aporte de cada uno se podra lograr y la institucion se fortalecera
cada afio (p. 3) De acuerdo con Pérez (2006) opind cuando un docente ve su labor
como un servicio esta dandole a su mision un sentido educa y ayuda no solo en la
adquisicion de conocimiento y destreza sino vela por el cumplimiento de su labor

en forma integra y que esta sea de calidad para la poblacidon estudiantil.
Teorias que sustentan el desempefio laboral

Hay teorias que nos orientan a analizar la funcion que desempefia cada individuo
profesionalmente en su entorno laboral y esta pueden ser medidas por su
rendimiento o su propio rol de desempefio, bajo este perfil damos una mirada que
abra posibilidades argumentativas.

Klingner y Nabaldian (2002) los autores mencionaron que las teorias de
desempefio se vinculan con la motivacion y la capacidad de respuesta en el
desempefio asimismo determinara la satisfaccion que el individuo puede percibir
en su desenvolvimiento o rol en cuanto al rendimiento, asi como su labor productiva
(p. 252)

Teoria de la equidad

Klingner y Nabaldian (2002) sostuvieron que esta teoria guarda relacién con la
percepcidn que la persona tiene para si sobre acciones donde puede observar el
desarrollo de un buen trato o si este no se da para los autores se vera reflejado en
expresar la buena voluntad, lealtad y eficacia en su desempefio en la organizacion.
Asimismo, segun los autores esta percepcién tiene vinculos con el estado mental
que se basa en juicios subjetivos con relacion al trato y ser imparcial que son
fundamentales, pero hay otro que tienen el mismo valor como es la comunicacion
asertiva entre el directivo y sus colaboradores y estd sustentada en dos
componentes esenciales como son el rendimiento y la equiparacién con otros. En
este caso se evidenciara el aporte en su trabajo y como por ello sera retribuido en

relacion con los demas (p. 253).
Teoria de las expectativas

Klingner y Nabaldian (2002) indicaron sobre esta teoria se orienta en la
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satisfaccion y bienestar que perciben los individuos y de esta manera se reflejara

un mejor desempefio en sus labores con relacion a los demas. Lo sustenta tres
componentes el primero hace referencia a los resultados que puede esperar el
colaborador segun el nivel efectuado en su rol laboral, el segundo es la evaluacion
del colaborador mediante incentivos o sanciones como el efecto esperado de su
rendimiento y el tercero es la valoracion que el individuo le otorgue a estos
incentivos 0 sanciones. Estas teorias permiten tener una visibn mas clara y
comprender el accionar positivo o negativo de los individuos sobre su desempefio
en el campo laboral siempre se tiene expectativas y metas (p. 253)

Importancia del desempefio laboral

Robbins (2004) sostuvo sobre la importancia del desempefio que a través de ella
se fijan metas y esto activa el comportar de los individuos y los motiva a mejorar en
su rendimiento, asimismo Las metas que se fijan deben estar ligadas al esfuerzo
para conseguirlas y no ser de tan facil acceso, pues en ella se van a evidenciar el
alcance concreto de los ideales de las instituciones asi como la habilidad de cada
integrante en busca del resultado mas optimo en las metas trazadas (p. 564)

Para Robbins y Judge (2009) indicaron que antes se precisaban ciertas
acciones en la evaluacion que se realizaba al personal en su rol hoy en dia se
requiere de mayor informacion para reconocer y constituir lo que implica el

desempeiio de las labores. Son tres aspectos conductuales de importancia:

a. Desempefio de la tarea: Es la realizacion de las funciones que el
individuo debe ejecutar y desarrollar en su campo laboral de esta manera
podra contribuir en la productividad del bien o servicio y prestar el apoyo

a los intereses de la organizacion.

b. Civismo: se refiere al ambiente psicologico de la persona en las
instituciones y en esta se engloban el apoyo, trato, tolerancia, solidaridad,
trabajo en equipo para con los demas con actitud positiva y constructiva
en el actuar y decir sobre su rol laboral y lugar de trabajo con la intencién
de lograr los fines propuestos en la organizacién y una relacién adecuada

con los otros.
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c. Falta de productividad: se refieren a acciones conductuales que dafian la
funcion activa de la organizacién como el hurtar o apropiarse de lo ajeno,
danar la propiedad, ausentismo frecuente, carencia de buenas relaciones
amicales y cordiales con los demas dando muestras de agresividad,
estos son aspectos de un incentivo negativo de la productividad en el

campo de labores (p. 555).
1.3 Formulacién del problema

Problema General

¢, Cual es la relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral segun la
percepcion de los docentes en las instituciones educativas privadas Innova Schools
Lima, 2018?

Problemas especificos
Problema especifico 1

¢, Cudl es la relacion entre métodos de mando y desempefio laboral segun la
percepcion de los docentes en las instituciones educativas privadas Innova
Schools, Lima 2018?

Problema especifico 2

¢, Cual es la relacion entre procesos de comunicacion y desempefio laboral segin
la percepcion de los docentes en las instituciones educativas privadas Innova
Schools, Lima 20187

Problema especifico 3

¢, Cual es la relacion entre Procesos de influencia e interaccion y desempefio laboral
segun la percepcion de los docentes en las instituciones educativas privadas Innova
Schools, Lima 20187

1.4 Justificacion del estudio
Justificacion tedrica

El propésito de este estudio es contrastar los resultados, generando la reflexiéon y

el debate académico acerca del entendimiento real esta investigacion se enriquece
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con el sustento de teorias para las variables de estudio clima organizacional y
desempefio laboral asi como en sus dimensiones para clima estan métodos de
mando, procesos de comunicacion y procesos de influencia e interaccion y para la
otra variable que corresponde a desempefio estan habilidades profesionales y
estrategias organizacionales cada uno con sus respectivos indicadores la intencién
es el andlisis de los conceptos para llegar a la realidad de conocer si existe relacion
entre las variables en las instituciones educativas, pues va a depender de ellay las
buenas préacticas los resultados de aprendizaje de los educandos asi como una
mejor labor del docente bajo esta mirada se estima el trabajo para brindar

oportunidades de mejora y las recomendaciones pertinentes.
Justificacion practica

El potencial humano como un recurso es fundamental y pieza clave si se desea
alcanzar con éxito los objetivos propuestos por la organizaciébn ademas ellos son
los que hacen uso de los demas recursos que tienen a disposicion para lograr lo
planteado por ello la necesidad de propiciar espacios y un ambiente favorable para
la comunidad educativa de las instituciones Innova Schools un buen clima hara que
los colaboradores se sientan motivados en su desempeiio laboral, una buena
comunicacién donde se transmitan los mensajes con claridad y precision haciendo
un uso adecuado de estos medios sera oportuno entre sus miembros, un adecuado
proceso de interaccion donde se promueva el respeto, la empatia, cooperacion y
buen trato favorecera las relaciones interpersonales y el asumir un buen liderazgo
con toma de decisiones acertadas, responsabilidad y trabajo en conjunto valorando
las opiniones diversas hard que se muestre una buena disposicion de parte de
todos. En esta investigacion a través de los resultados obtenidos se propondra a
contribuir en la solucion de las dificultades que se encuentren tomando las medidas
respectivas e influir de manera positiva en la relacién de las variables de estudio

todo ello con la finalidad de brindar una educacion pertinente a los educandos.
Justificacion metodolégica

La presente investigacion es de importancia ya que a través de los métodos,
técnicas y procedimientos empleados se demuestran la validez y confiabilidad de

los instrumentos asimismo, al personal de las instituciones se aplicara un
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cuestionario con un conjunto de indicadores que permitan la medicion del clima
organizacional y desempefio laboral orientado al recojo de informacion para hallar
la relacion de las variables estudiadas este trabajo ayudard a conocer sobre la
capacidad de liderazgo en cuanto métodos de mando, los procesos de
comunicacion asi como los de influencia e interaccion con resultados sobre su
efectividad y también si hay inconvenientes dentro de la organizacion que
obstaculizan estos procesos. La finalidad serd la propuesta de estrategias
adecuadas para el logro de un buen clima y a la vez un mejor desempefio en las
instituciones educativas. Al termino de los procedimientos se podran utilizar los
cuestionarios para otros estudios a futuro estos servirAn como soporte para
desarrollar mejores trabajos metodolégicos que contribuyan a nuestra labor
docente y mejoren la calidad educativa en nuestro pais.

1.5 Hipotesis

Hipotesis general
Existe relacién entre clima organizacional y desempefio laboral segun la percepcion
de los docentes en las instituciones educativas privadas Innova Schools, Lima 2018

Hipotesis especifica

Hipotesis especifica 1

Existe relacion entre métodos de mando y desempefio laboral segun la percepcion
de los docentes en las instituciones educativas privadas Innova Schools, Lima
2018.

Hipotesis especifica 2

Existe relacion entre Procesos de comunicacion y desempeiio laboral segun la
percepcion de los docentes en las instituciones educativas privadas Innova
Schools, Lima 2018.

Hipotesis especifica 3

Existe relacion entre procesos de influencia e interaccién y desempefio laboral
segun la percepcion de los docentes en las instituciones educativas privadas Innova
Schools, Lima 2018.
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1.7 Objetivos
Objetivo General

Determinar la relacion entre clima organizacional y desempefio laboral segun la
percepcion de los docentes en las instituciones educativas privadas Innova
Schools, Lima 2018

Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar la relaciéon entre métodos de mando y desempefio laboral segun la
percepcion de los docentes en las instituciones educativas privadas Innova
Schools, Lima 2018.

Objetivo especifico 2

Determinar la relaciéon entre procesos de comunicacion y desempefio laboral segun
la percepcion de los docentes en las instituciones educativas privadas Innova
Schools, Lima 2018.

Objetivo especifico 3

Determinar la relacion entre procesos de influencia e interaccion y el desempefio
laboral segun la percepcion de los docentes en las instituciones educativas privadas

Innova Schools, Lima 2018.
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2.1 Disefo deinvestigacion
Enfoque:

El enfoque a emplear en este estudio sera el cuantitativo. Para explicar la definicién
de enfoque cuantitativo se toma la explicacion de Mufioz (2011) los cuales
menciona es un cumulo de procedimientos que se pueden aplicar para el estudio
de las variables de interés de una poblacién determinada estas técnicas a utilizar
recolectan informacion cuantitativa a través de encuestas y las técnicas de analisis

cuantitativo como la estadistica descriptiva e inferencial (p. 3)
Método:

De acuerdo a Behar (2008) el método a emplear es el hipotético deductivo pues en
ella se establece la verdad o falsedad de la hipétesis, y estas se pueden deducir a
partir de la observacion a objetos, propiedades, hechos, procesos y se esta en la

condicion de constituirlo de forma directa (p. 40)
Tipo de estudio:

Para Carrasco (2009) una investigacion es de tipo basica o sustantiva cuando no
tiene propdsitos aplicativos de forma inmediata pues trata de ampliar y estudiar a

fondo las posibilidades del conocimiento cientifico que existen sobre el entorno real
(p.28).

Nivel de investigacion:

Para Méndez (2012) sostuvo esta investigacion fue de nivel descriptivo dado que
en el total de la poblacion estudiada se evidencian caracteristicas, actitudes, formas
de conducta, hay comportamientos concretos que se establecen, asimismo, se
posibilita el descubrir y comprobar la asociacién entre las variables investigadas.
(p. 231) En ese mismo sentido Carrasco (2009) menciond el disefio fue
correlacional ya que permite al investigador estudiar y precisar la existencia sobre

el grado de relacion entre las dos variables (p. 73).
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El grafico que le corresponde al disefio seleccionado de nivel correlacional es el

siguiente: (corresponde a)

V2
Donde:
P: Poblacion
V1: Variable: Clima organizacional
V2: Variable: Desempefio laboral
r: Relacion que existe entre dos variables
Disefio:

El presente estudio tiene un disefio no experimental, en ella no se manipula ninguna
de sus variables, no se realiza ningun experimento (Hernandez, Fernadndez y
Baptista, 2014 p. 152).

Alcance:

Para Carrasco (2009) menciond sera transversal ya que los hechos y fenémenos
de la realidad tienen el propésito de ser estudiados en un determinado momento y
tiempo (p. 72).

2.2 Variables, operacionalizacién

Segun Carrasco (2009) una variable se define como un conjunto de aspectos a
investigar estos pueden ser cualidades propiedades y caracteristicas de las

unidades de analisis grupos sociales, individuos, procesos, hechos, fenémenos

naturales o sociales (p. 219).
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Definicion conceptual
Variable 1: Clima organizacional

Brunet (2011) menciond “El clima organizacional con las variables propias de la
organizacion, como la estructura y el proceso organizacional, interactan con la
personalidad del individuo para producir las percepciones” (p.19) En este caso se
considera que el clima engloba una serie de particularidades propias que se
perciben dentro de la institucion y como estas tienen relevancia en sus empleados,
ya que sera la informacion que retne el individuo de él mismo y de la organizacién

sobre situaciones que ocurren a su alrededor.
Variable 2: Desempefio laboral

Chiavenato (2009), lo define de la siguiente manera “es la habilidad y estrategias
del personal que trabaja dentro de las organizaciones” (p. 45). Lo mencionado por
el autor indica que el docente cuenta con habilidades personales los cuales van a
permitir que realice bien su trabajo que asuma las actividades con compromiso y
fortalezca sus habilidades y estrategias. Se entiende por la ejecucion de la labor
docente en los centros de educacion, si trabajan en un ambiente sano que les

permita integrarse podran lograr mejores resultados en su desempefio laboral.

Definicion operacional

Para Carrasco (2009) operacionalizacion es definir las variables para que puedan
ser observables y medibles (p. 220).

Variable 1. Clima organizacional

Seran puntuaciones de tipo ordinal las cuales se obtendran por la tipificacion de las
respuestas en las siguientes dimensiones de esta variable como son métodos de
mando con 9 items, procesos de comunicacion con 7 items, procesos de influencia
e interaccion con 12 items haciendo un total de 28 items para esta variable. Las
valoraciones que se han considerado para los niveles de respuesta son las de tipo

Likert “siempre” (5), “casi siempre” (4), “a veces” (3), “casi nunca” (2), “nunca” (1).
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable clima organizacional

51

Dimensiones Indicadores items Escala y Niveles y
valores rangos
Métodos de Liderazgo 1,2,3 Escala politdmica  De la variable
mando Toma de decisiones. 4,5,6 de tipo Likert con ég'Gfogeg{'C'enlte
o A — egular
Responsabilidad 7,8,9 los siguientes
p niveles de 104— 140 Bueno
respuesta Dimension 1
Procesos de Claridad 10, 11,12 5. “Siempre” 9-21 Deficielnte
i i6 i icié . 22 — 34 Regular
Comunicacioén Disposicion 13, 14, 15, 16 4.“Casi siempre’ 35 _ 45Bueno
3. “A veces” _ N
Procesos de Respeto 17,18,19,20 2. Casinunca ?'ngsso?.z.
! ) » 1. “Nunca” eficiente
influencia e Cooperacion 21,22, 23,24 15 — 22 Regular
interaccién Buen trato 25, 26, 27, 28 23 - 35 Bueno
Dimensién 3

12-28 Deficiente
29 — 47 Regular
48 — 60 Bueno

Nota: Adaptacion de la teoria de Likert citado por Brunet (2011)

Variable 2: Desempefio laboral

Seran puntuaciones de tipo ordinal las cuales se obtendran por la tipificacién de las

respuestas en las siguientes dimensiones de esta variable como son habilidades

profesionales con 14 items, estrategias organizacionales con 12 items haciendo un

total de 26 items para esta variable. Las valoraciones que se han considerado para

los niveles de respuesta son las de tipo Likert “siempre” (5), “casi siempre” (4), “a

veces” (3), “casi nunca” (2), “nunca” (1).



Tabla 2

Operacionalizaciéon de la variable Desempefio laboral

Dimensiones

Indicadores

ftems

Escala y valores

Niveles y
rangos

Habilidades
Profesionales

Estrategias
organizacionales

* Técnicas
» Conceptuales
* Administrativas

* Actualizacion

 Participacion en
equipos de trabajo

» Socializacion de
valores
organizacionales

2,3,4,5
7,8,9 1

N 00 W
= O b

0
14

1,12, 13,

15, 16, 17, 18, 19, 20

21, 22,23

24, 25, 26

Escala politémica de
tipo Likert con los
siguientes niveles
de respuesta.

5. “Siempre”

4 .“Casi siempre”
3. “A veces”
2.“Casi nunca”
1. “Nunca”

De la variable
26-78

Deficiente
79 -131
Regular
132 -56
Bueno

Dimension 1
14 -32
Deficiente
33-51
Regular
52-70
Bueno

Dimension 2
12 -28
Deficiente

29 - 45
Regular
46 — 60
Bueno

Nota: Adaptacion de la teoria de Chiavenato (2009)

2.3 Poblacion y muestra

Poblacién

Para Carrasco (2009) sefial6 la poblacion como unidad de andlisis es todo aquel

conjunto de elementos que se encuentra en el ambito geografico donde la

investigacién en campo se lleva a cabo (p. 237) La poblacion para la siguiente

investigacion se determind por 135 docentes de las instituciones educativas

privadas Innova Schools 2018.
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Tabla 3

Distribucién de la poblacién

Instituciones educativas NUmero de docentes

Institucion educativa particular Innova 35

Schools Los Olivos Villasol

Institucion educativa particular Innova 30

Schools Los Olivos Santa Ana

Institucién educativa particular Innova 35

Schools Canta Callao

Institucién educativa particular Innova 35

Schools Comas

Total 135

Nota: cuadro de asignacion de las instituciones educativas consideradas
(2018).

Criterios de seleccion
Criterio de inclusioén

Todos los docentes de los niveles de inicial, primaria y secundaria de las
instituciones educativas privadas Innova Schools Lima, 2018 antes mencionadas.

Criterio de exclusién

Docentes que no pertenecen a esta red educativa, personal administrativo, de

mantenimiento, enfermeria, concesionario, padres de familia y estudiantes.



2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnica:

Para Carrasco (2009) La técnica empleada en esta investigacion fue la encuesta,
puesto que los datos se lograron conseguir a través de interrogantes a los

colaboradores que son parte de la poblacién (p. 65).
Instrumento:

Para Behar (2008) El instrumento utilizado en la recoleccion de la informacién fue
el cuestionario. Esto viene a ser un listado de preguntas variadas abiertas y

cerradas que permiten medir las variables (p. 64).
Estos instrumentos son:

Ficha Técnica: Cuestionario de clima organizacional
Autor: Likert citado por Brunet (2011)

Adaptado: Br. Rocio Del Pilar Delgado Espinoza (2018)

Administracion: Individual y grupal

Duracion: 20 minutos

Aplicacion: Docentes

Medicion: Esta evaluard la percepcion del clima organizacional en instituciones
educativas privadas Innova Schools, Lima 2018.

Descripcién: El instrumento considerado estd compuesto por 28 items donde el
individuo respondera en una escala de 5 niveles de respuesta de tipo Likert
“siempre” (5), “casi siempre” (4), “a veces” (3), “casi nunca” (2), “nunca” (1). Consta
de 3 dimensiones Métodos de mando con 10 items, Procesos de comunicacion con
7 items y procesos de influencia e interaccion con 12 items.

Calificacion:

Se tendra en cuenta una suma simple del valor asignado a cada item por variable
y dimensiones.

Interpretacion:

Para los resultados se utilizara el siguiente baremos:
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Tabla 4

Baremos del cuestionario variable clima organizacional

Deficiente Regular Bueno
Dimensiones
Métodos de mando 9-21 22-34 35-45
Procesos de comunicacion 7-14 15- 22 23-35
Procesos de influencia e interaccién 12- 28 29- 47 48- 60
Clima organizacional 28- 65 66- 103 104-140

Ficha Técnica: Cuestionario sobre desemperio laboral

Autores: Chiavenato (2009),

Adaptado por: Br Rocio Del Pilar Delgado Espinoza
Administracion: Individual

Duracién: 20 minutos aproximadamente

Aplicacion: Docentes

Medicion: Estd evaluara la percepcion del desempefio laboral en instituciones

educativas privadas Innova Schools, Lima 2018

Descripcién: El instrumento considerado esta compuesta por 26 items donde el
individuo respondera en una escala de 5 niveles de respuesta de tipo Likert
“siempre” (5), “casi siempre” (4), “a veces” (3), “casi nunca” (2), “nunca” (1). Consta
de 2 dimensiones habilidades profesionales con 14 items y estrategias

organizacionales con 12 items.

Calificacion: Se tendra en cuenta una suma simple del valor asignado a cada item
por variable y dimensiones.

Interpretacion: Para los resultados se utilizara el siguiente baremos



Tabla 5

Baremos del cuestionario variable Desempefio laboral

Deficiente Regular Bueno
Dimensiones
Habilidades 14- 32 33-51 52-70
profesionales
Estrategias 12 -28 29- 45 46- 60
Organizacionales
Desempefio laboral 26- 78 79- 131 132- 156

Validez de los instrumentos:

Validez sera el grado por el cual el instrumento busca medir la variable (Hernandez,
et al., 2014, p. 200). Para este estudio la eleccion fue validar el contenido, en ella
se reflejara lo que realmente se desea medir en forma especifica (Hernandez, et
al., 2014, p. 201). Se realizara la validez de los instrumentos a través de juicio de
expertos conocedores del tema con la finalidad de valorar la pertinencia, precision

y claridad de los contenidos que se desarrollaron en cada item.

En la tabla 6 bajo la observaciébn de los expertos los cuestionarios que se

expusieron tienen el consenso son suficientes y aplicables

Tabla 6

Juicio de expertos para la validacion del instrumento

Dr. Ulises Cérdova Garcia Hay suficiencia y es aplicable
Dra. Milagritos Rodriguez Rojas Hay suficiencia y es aplicable
Dr. Segundo Pérez Saavedra Hay suficiencia y es aplicable

Nota: Certificado de validez (2018)
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Confiabilidad:

Para Ruiz (2002) refiere a la confiabilidad como el grado mediante el cual se

obtienen resultados consistentes y coherentes al aplicar el instrumento (p. 44).
Tabla 7

Interpretacion del coeficiente de confiabilidad

Rangos Magnitud
0,81 a1,00 Muy alta
0,61a0,80 Alta

0,41 a 0,60 Moderada
0,21 a 0,40 Baja

0,01 a 0,20 Muy baja

Nota: Tomado de Ruiz (2002)

En la tabla 8 se puede observar el analisis del resultado de la prueba Alfa de
Cronbach en cada variable de estudio y sus respectivas dimensiones. Esta
confiabilidad se determin6 a través del célculo del Coeficiente Alfa de Cronbach,
este se calcul6 al realizar una prueba piloto en una muestra de 20 docentes para
asegurar la regla de valoracién se tomé en consideracion lo mencionado por Ruiz
(2002), ellos indicaron que si el coeficiente se encuentra con un valor arriba de 0,75

muestra un instrumento confiable.
Tabla 8

Coeficiente de fiabilidad de medicion de las variables

Alfa de Crombach N° de elementos
Cuestionario de clima 0.927 28
organizacional
Cuestionario de 0.843 26

desempeiio laboral

Nota: Analisis estadistico SPSS. V. 21 (2018)

Como se distingue Segun los resultados podemos observar que los
coeficientes de fiabilidad fueron 0.927 y 0.843 Entonces podemos concluir que los

cuestionarios antes mencionados, tienen una confiabilidad alta.
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2.5 Métodos de analisis de datos

Analisis descriptivo:

Se realiz6 una estadistica descriptiva para presentar, organizar reducir y concentrar
informacion incluida en una muestra (Elorza, 2000 p. 31). En este estudio se
elabora a través de frecuencias y tablas esto posibilita analizar la actuaciéon de las

variables de manera mas precisa.
Andlisis inferencial

Para la estadistica inferencial que se aplica en este estudio se realiz6 mediante
pruebas de hipotesis. Se constituye la hip6tesis cuando la muestra genera una
informacion en base al valor respectivo y particularidades ya establecidas. Si las
pruebas no son consistentes con la hipétesis planteada esta se tendria que
rechazar (Elorza, 2000, p. 335).

Para este propésito se hizo uso del coeficiente Rho de Spearman, puesto que
los datos con los que se conté son de tipo ordinal. Ademas, las variables son
cualitativas o categoéricas y es no paramétrica.

Los resultados obtenidos una vez realizado el proceso estadistico de la

informacion se representaron en graficos de columnas y dispersion con la

finalidad de hacer posible su interpretacion. Los resultados que se obtuvieron

se interpretaron con el soporte de la formula y tabla de valores siguiente:

6Y D2

Py —p

Doénde:
p: Coeficiente de correlacion.
D: diferencia entre los correspondientes estadisticos de orden de x —.

N: Numero de parejas de datos.
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Tabla9 Valores de la correlacion Rho de Spearman

Puntuacion Denominacion del grado

-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta (a mayor X menor Y)
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte

-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable

-0.26 a -0.50 Correlacion negativa media

-0.11 a -0.25 Correlacion negativa débil

-0.01a-0.10 Correlacion negativa muy débil

0.00 No existe correlacién alguna entre las variables
+0.01 a +0.10  Correlacién positiva muy débil

+0.11 a +0.25 Correlacion positiva débil

+0.26 a +0.50  Correlacion positiva media

+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable

+0.76 a + 0.90 Correlacion positiva muy fuerte

+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta (A mayor X mayor Y)

Nota: Hernandez, et al., (2014, p. 305).

El margen que se determiné para el contraste de las hipotesis fue:
Si, p > 0.05, entonces se acepta la Hipotesis Nula (Ho)
Si, p < 0.05, entonces se rechaza la Hipotesis Nula (Ho)

En su totalidad los célculos se realizaron haciendo uso del programa
estadistico SPSS v 21.

2.6 Aspectos éticos

La informacion indicada en este estudio se recogi6 de la poblacion investigada los
docentes de las instituciones educativas privadas Innova Schools Lima, 2018 estos
datos fueron procesados adecuadamente sin modificaciones, ya que estuvieron
fundamentados y respondieron a los instrumentos aplicados. Para hacer posible
este estudio se solicitdé la autorizacion debida a los representantes de Colegios
Peruanos S.A. la Directora Regional de Innova Schools siguiendo los
procedimientos establecidos y requeridos por esta red adjuntando los documentos
pertinentes para el acceso a la red Innova Schools asimismo, se hizo extensivo la

informacion y el pedido de autorizacion a las directoras de las 4 sedes donde se

59



llevaria a cabo la investigacion para aplicar los instrumentos y hacer la recoleccion
de los datos. A los colaboradores de las instituciones en mencion se les informo
que la informacion recogida seria para un estudio de investigacion y las respuestas
brindadas en los cuestionarios por cada uno seria de caracter anénimo, esto con el
efecto de obtener la mayor veracidad posible en los datos, en ese sentido se
mantuvo la confidencialidad de toda opinidon y se hizo uso responsable de la
informacion obtenida. Por otro lado, se respetd la definicion de los autores
mencionados en la presente investigacion tomando en cuenta las fuentes que

tuvieron a bien corresponder.
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1. Resultados
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3.1. Andlisis descriptivo
3.1.1. Descripcién de la variable: Clima organizacional
Tabla 10

Descripcidn de los niveles de la variable clima organizacional

Frecuencia Porcentaje
Valido Deficiente 19 14,07
Regular 105 77,78
Bueno 11 8,15
Total 135 100,0

Porcentaje

I
Deficiente Regular Bueno

clima organizacional

Figura 1. Resultados descriptivos en diagrama de barras de la variable clima
organizacional

En la tabla 10 y figura 1, referidas a la percepcién que tiene los docentes sobre los
niveles del clima organizacional en las instituciones educativas privadas Innova
Schools Lima, se observa que del 100% de la poblacion correspondiente a 135
encuestados; el 14.07% que corresponde a 19 colaboradores perciben que el nivel
del

clima organizacional es “deficiente”, el 77.78% que corresponde a 105
colaboradores perciben un nivel “regular” y el 8.15% que corresponde a 11

colaboradores perciben un nivel “bueno”.



Tabla 11
Descripcion de los niveles de la dimension métodos de mando

Métodos de mando

Frecuencia Porcentaje
Valido Deficiente 23 17,04
Regular 110 81,48
Bueno 2 1,48
Total 135 100,0

100

Porcentaje

Deficiente Regular Bueno

Métodos de mando

Figura 1. Resultados descriptivos en diagrama de barras de los niveles de la

dimension métodos de mando.
En la tabla 11 y figura 2, la percepcion que tiene los docentes sobre los niveles
referidos a los métodos de mando en las instituciones educativas privadas Innova
Schools Lima, se evidencia que del 100% de la poblacion correspondiente a 135
encuestados; el 17.04% que corresponde a 23 colaboradores perciben que el nivel
de métodos de mando es “deficiente”, el 81.48% que corresponde a 110
colaboradores perciben un nivel “regular’ y el 1.48% que corresponde a 2

colaboradores perciben un nivel “bueno”.
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Tabla 12

Descripcion de los niveles de la dimension proceso de comunicacion.

Procesos de Comunicacién

Frecuencia Porcentaje
Valido Deficiente 19 17,04
Regular 105 81,48
Bueno 11 1,48
Total 135 100,0

Porcentaje

Deficiente Regular Bueno

Procesos de Comunicacion

Figura 3. Resultados descriptivos en diagrama de barras de los niveles de la
dimensién proceso de comunicacion.

En la tabla 12 y figura 3, la percepcion que tiene los docentes sobre los niveles
referidos a los procesos de comunicacion en las instituciones educativas privadas
Innova Schools Lima, se observa que del 100% de la poblacién correspondiente a
135 encuestados; el 17.04% que corresponde a 23 colaboradores perciben que el
nivel de proceso de comunicacion es “deficiente”, el 81.48% que corresponde a 110
colaboradores perciben un nivel “regular” y el 1.48% que corresponde a 2

colaboradores perciben un nivel “bueno”.
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Tabla 13

Descripcién de los niveles de la dimensién procesos de influencia de interaccion.

Procesos de influencia de interaccion

Frecuencia Porcentaje
Vélido Deficiente 19 14,07
Regular 108 80,0
Bueno 8 5,93
Total 135 100,0

g0
G0
=
B
@
§0,00%
S 40 [B0.00%|
L=
o
20
14,07%
5.93%
D I T
Deficiente Regular Bueno

Procesos de influencia de interaccion

Figura 4. Resultados descriptivos en diagrama de barras de los niveles de la
dimension procesos de influencia de interaccion.

En la tabla 13 y figura 4, la percepcion que tiene los docentes sobre los niveles
referidos a los procesos de influencia de interaccion en las instituciones educativas
privadas Innova Schools Lima se evidencia que del 100% de la poblacion
correspondiente a 135 encuestados; el 14.07% que corresponde a 19
colaboradores perciben que el nivel de proceso de comunicacion es “deficiente”, el
80.00% que corresponde a 108 colaboradores perciben un nivel “regular’ y el 5.93%

gue corresponde a 8 colaboradores perciben un nivel “bueno”.
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Tabla 14
Descripcion de los niveles de la variable desemperio laboral

Desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido Deficiente 12 8,89
Regular 103 76,3
Bueno 20 14,81
Total 135 100,0
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Figura 5. Resultados descriptivos en diagrama de barras de los niveles de
los niveles de la variable desempefio laboral.

En la tabla 14 y figura 5, la percepcion que tiene los docentes sobre los niveles
referidos a desempefio laboral en las instituciones educativas privadas Innova
Schools Lima, se observa que del 100% de la poblacién correspondiente a 135
encuestados; el 8.89% que corresponde a 12 colaboradores perciben que el nivel
de desempefio laboral es “deficiente”, el 76.30% que corresponde a 103
colaboradores perciben un nivel “regular” y el 14.81% que corresponde a 20

colaboradores perciben un nivel “bueno”.



67

Tabla 15

Descripcion de los niveles de la dimension habilidades profesionales.

Habilidades profesionales

Frecuencia Porcentaje
Valido Deficiente 12 5,93
Regular 111 80,00
Bueno 12 14,07
Total 135 100,0
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Figura 6. Resultados descriptivos en diagrama de barras de los niveles de la
dimensién habilidades profesionales.

En la tabla 15 y figura 6, la percepcion que tiene los docentes sobre los niveles
referidos a habilidades profesionales en las instituciones educativas privadas
Innova Schools Lima, se evidencia que del 100% de la poblacion correspondiente
a 135 encuestados; el 5.93% que corresponde a 8 colaboradores perciben que el
nivel de habilidades profesionales. es “deficiente”, el 80.00% que corresponde a
108 colaboradores perciben un nivel “regular’ y el 14.07% que corresponde a 19

colaboradores perciben un nivel “bueno”.



Tabla 16

68

Descripcion de los niveles de la dimension estrategias organizacionales.

Estrategias organizacionales

Frecuencia Porcentaje
Valido Deficiente 8 5,93
Regular 108 80,0
Bueno 19 14,07
Total 135 100,0
Nota
80
G0
O
o
o
c
by
|
[
o

20

5,93%

T
Deficiente

|
Regular

Estrategias organizacionales

T
Bueno

Figura 7. Resultados descriptivos en diagrama de barras de los niveles de la
dimension estrategias organizacionales

En la tabla 16 y figura 7, la percepcion que tiene los docentes sobre los niveles

referidos a estrategias organizacionales en las instituciones educativas privadas

Innova Schools Lima, se observa que del 100% de la poblacién correspondiente a

135 encuestados; el 5.93% que corresponde a 8 colaboradores perciben que el

nivel de estrategias organizacionales es “deficiente”, el 80.00% que corresponde a

108 colaboradores perciben un nivel “regular” y el 14.07% que corresponde a 19

colaboradores perciben un nivel “bueno”.



3.2. Andlisis de contingencia

3.2.1. Andlisis de contingencia entre el clima organizacional
y desempeiio laboral

Tabla 17
Andlisis de contingencia entre el clima organizacional y desempefio laboral

Desemperio laboral

Deficiente Regular Bueno Total

clima organizacional Deficiente Recuento 10 8 1 19
% del total 7,4% 5,9% 0,7% 14,1%

Regular Recuento 2 91 12 105

% del total 1,5% 67,4% 8,9% 77,8%

Bueno Recuento 0 4 7 11

% del total 0,0% 3,0% 5,2% 8,1%

Total Recuento 12 103 20 135
% del total 8,9% 76,3% 14,8% 100,0%

Clima organizacional y desempefio laboral

0.00%
Deficiente Regular Bueno

67.40%
80.00%

2 o T
 60.00% 5 Mo  5.20% 5
§ 40.00% 10.50%” 8%_ Bueno ©
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Figura 8. Analisis de contingencia entre el clima organizacional y desempefio
laboral (Excel 2018).
Como se indica en la tabla 17 y figura 8, se aprecia que del 100% de encuestados

el 67.40% de docentes percibieron un clima organizacional de nivel regular y a la
vez manifiestan un desempeifo laboral de nivel regular. Asimismo, cabe sefalar
que el 7.40% perciben un clima organizacional de nivel deficiente igual a la
satisfaccion laboral. Pero también se observa que el 5.20 % que el nivel de clima
organizacional es bueno y a la vez manifiestan que el desempefio laboral tiene el

mismo porcentaje y lo ubican en el nivel bueno.
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Tabla 18

Andlisis de contingencia entre métodos de mando y desempeiio laboral.
Desempefio laboral

Deficiente Regular Bueno Total

Métodos de mando Deficiente Recuento 10 12 1 23
% del total 7,4% 8,9% 0,7% 17,0%

Regular Recuento 2 920 18 110

% del total 1,5% 66,7% 13,3% 81,5%

Bueno Recuento 0 1 1 2

% del total 0,0% 0,7% 0,7% 1,5%

Total Recuento 12 103 20 135
% del total 8,9% 76,3% 14,8% 100,0%

Método de mando y desempeiio laboral
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Figura 9. Analisis de contingencia entre el método de mando y el desempefio
laboral (Excel 2018).

Como se indica en la tabla 18 y figura 9, se observa que del total de encuestados
el 66.70% de docentes percibieron al método de mando en un nivel de regulary a
la vez manifiestan un desempefio laboral de nivel regular. Asimismo, cabe sefalar
que el 7.40% perciben al método de mando en un nivel deficiente igual a la
satisfaccion laboral. Pero también se observa que un minimo porcentaje de 0.70 %
del método de mando se ubica en el nivel bueno y a la vez sefialan que el

desempenio laboral tiene el mismo porcentaje y lo ubican en el nivel bueno.
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Tabla 19

Andlisis de contingencia entre Procesos de comunicacion y desempefio laboral.

Desemperio laboral

Deficiente Regular Bueno Total

Procesos de Comunicacion  Deficiente Recuento 10 8 1 19
% del total 7,4% 5,9% 0,7% 14,1%

Regular Recuento 2 91 12 105

% del total 1,5% 67,4% 8,9% 77,8%

Bueno Recuento 0 4 7 11

% del total 0,0% 3,0% 5,2% 8,1%

Total Recuento 12 103 20 135
% del total 8,9% 76,3% 14,8% 100,0%

Procesos de comunicacion y desempeiio laboral
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Figura 10. Analisis de contingencia entre el proceso de comunicacion y el

desemperio laboral (Excel 2018).

Como se indica en la tabla 19 y figura 10, se observa que del 100% de encuestados

el 67.40% de docentes percibieron al proceso de comunicacién en el nivel regular

y a la vez manifiestan un desempefio laboral de nivel regular. Asimismo, cabe

sefalar que el 7.40% perciben al proceso de comunicacion en el nivel deficiente

igual a la satisfaccion laboral. Pero también se observa que el 5.20 % del proceso

de comunicacion se ubica en el nivel bueno y a la vez manifiestan que el

desempeiio laboral tiene el mismo porcentaje y lo ubican también en el nivel bueno.
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Tabla 20
Andlisis de contingencia entre procesos de influencia de interaccion y desempefio
laboral.

Desemperio laboral

Deficiente Regular Bueno Total

Procesos de influencia de Deficiente Recuento 10 8 1 19
interaccion % del total 7,4% 5,9% 0,7% 14,1%
Regular Recuento 2 94 12 108

% del total 1,5% 69,6% 8,9% 80,0%

Bueno Recuento 0 1 7 8

% del total 0,0% 0,7% 5,2% 5,9%

Total Recuento 12 103 20 135
% del total 8,9% 76,3% 14,8% 100,0%

Procesos de influencia de interacciéon y desempeiio
laboral
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Figura 11. Andlisis de contingencia entre el proceso de influencia e interaccién y el
desemperio laboral (Excel 2018).

Como se indica en la tabla 20 y figura 11, se observa que del total de encuestados
el 69.60% de docentes percibieron el proceso de influencia e interaccion en un nivel
de regular y a la vez manifiestan un desempefio laboral de nivel regular. Asimismo,
cabe sefalar que se registra 0% en el proceso de influencia e interaccién ubicado
en el nivel deficiente igual al desemperio laboral. Pero también se observa que un
minimo porcentaje de 5.20 % que manifiesta que el proceso de influencia de
interaccion, ubicado en el nivel bueno y a la vez sefialan que el desempefio laboral

tiene el mismo porcentaje y lo ubican en el nivel bueno.
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3.3. Andlisis inferencial o contrastacién de hipotesis

Para determinar la validez de las hipétesis, el procedimiento fue hacer uso del
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, ya que el estadistico es coherente
cuando se trata de determinar las relaciones entre variables cualitativas, puesto que
es el proceso a seguir en la investigacion. Para la contrastacion de la hipotesis, se
tuvo a bien considerar el nivel de confianza del 95% (nivel de significancia a =5% =
0.05).

3.3.1. Hipotesis general
Ho: No existe relacién entre clima organizacional y el desempefio laboral en las

instituciones educativas privadas Innova Schools Lima, 2018.

Ha: Existe relacién entre clima organizacional y el desempefio laboral en las
instituciones educativas privadas Innova Schools Lima, 2018.

Tabla 21

Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre las variables

clima Desempefio

organizacional laboral

Rho de Spearman clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,537"
Sig. (bilateral) . ,000
N 135 135

Desempefio laboral  Coeficiente de correlacion 537" 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 135 135

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

La tabla 21 muestra una correlacibn de Rho de Spearman positiva entre las
variables en estudio de (rho= 0.537); y significativa (Sig=0.000<0.05); por lo cual se
rechazo la hipotesis nula y se aceptd a hipétesis alternativa Ha; “Existe relacion
entre clima organizacional y el desempefio laboral en las instituciones educativas
privadas Innova Schools Lima, 2018.” Es decir, la relacion obtenida fue directa y
significativa, y se afirma que: a mayor nivel de clima organizacional, mayor nivel de
desempeiio laboral en las instituciones educativas privadas Innova Schools Lima,
2018.
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3.3.2 Hipotesis especificas
Hipotesis especifica 1.
Ho: No existe relacion entre métodos de mando y desempefio laboral en las

instituciones educativas privadas Innova Schools Lima, 2018.

Ha: Existe relacion entre métodos de mando y desempefio laboral en las
instituciones educativas privadas Innova Schools Lima, 2018.
Tabla 22

Coeficiente de correlacién de Rho de Spearman entre métodos de mando y desempefio laboral.

Métodos de Desempefio
mando laboral

Rho de Spearman Métodos de mando Coeficiente de correlacién 1,000 547"
Sig. (bilateral) . ,000

N 135 135

Desempefio laboral Coeficiente de correlacion 547 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 135 135

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

La tabla 22 muestra una correlacién de Rho de Spearman positiva entre las variables
en estudio de (rho= 0.547); y significativa (Sig=0.000<0.05); por lo cual se rechazé la
hipétesis nula y se aceptd a hipotesis alternativa Ha; “Existe relacion entre clima
organizacional y el desempefio laboral en las instituciones educativas privadas Innova
Schools Lima, 2018.” Es decir, la relacion obtenida fue directa y significativa, y se afirma
que: a mayor nivel de métodos de mando, mayor nivel de desempefio laboral en las

instituciones educativas privadas Innova Schools Lima, 2018.

Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacién entre Procesos de comunicacion y desempefio laboral en las
instituciones educativas privadas Innova Schools Lima, 2018.

Ha: Existe relacion entre Procesos de comunicacion y desempeiio laboral en las

instituciones educativas privadas Innova Schools Lima, 2018
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Tabla 23

Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre procesos de comunicacion y desempefio
laboral.

Procesos de Desempefio

Comunicacion laboral

Rho de Spearman Procesos de Comunicacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,540™
Sig. (bilateral) . ,000
N 135 135

Desempefio laboral Coeficiente de correlacién 540" 1,000

Sig. (bilateral) ,000

N 135 135

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

La tabla 23 muestra una correlacibn de Rho de Spearman positiva entre las
variables en estudio de (rho= 0.540); y significativa (Sig=0.000<0.05); por lo cual se
rechazo la hipotesis nula y se aceptd a hipotesis alternativa Ha; “Existe relacion
entre procesos de comunicacion y el desempefio laboral en las instituciones
educativas privadas Innova Schools Lima, 2018.” Es decir, la relacion obtenida fue
directa y significativa, y se afirma que: a mayor nivel de procesos de comunicacion,
mayor nivel de desempefio laboral en las instituciones educativas privadas Innova
Schools Lima, 2018.

Hipotesis especifica 3
Ho: No existe relacién entre procesos de influencia e interaccion y desempefio

laboral en las instituciones educativas 2018.

Ha: Existe relacién entre procesos de influencia e interaccién y desempefio laboral

en las instituciones educativas 2018.
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Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre procesos de influencia e interaccion

desempefio laboral.

Procesos de

influencia de Desempefio
interaccion laboral
Rho de Spearman Procesos de influencia de Coeficiente de correlacion 1,000 507"
interaccion . .
I ! Sig. (bilateral) . ,000
N 135 135
Desempeifio laboral Coeficiente de correlacion 507 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 135 135

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

La tabla 24 muestra una correlacibn de Rho de Spearman positiva entre las
variables en estudio de (rho= 0.540); y significativa (Sig=0.000<0.05); por lo cual se
rechazo la hipotesis nula y se aceptd a hipotesis alternativa Ha; “Existe relacion
entre procesos de influencia de interaccion y el desempefio laboral en las
instituciones educativas privadas Innova Schools Lima, 2018.” Es decir, la relacion
obtenida fue directa y significativa, y se afirma que: a mayor nivel de procesos de
influencia de interaccién, mayor nivel de desempefio laboral en las instituciones
educativas privadas Innova

Schools Lima, 2018.



V. Discusion



Con referencia a la hipétesis general, se observo que el dato estadistico en este nivel
de correlacion fue segun rho de Spearman = 0.537 y un nivel de significancia de
0.000<0.05 ademas se observaron que los resultados descriptivos de la primera
variable clima organizacional estuvo en un nivel regular de (77.78%) y la segunda
variable desempefio laboral estuvo en un nivel regular de (76.30%). Los datos
guardan relacion con el trabajo previo internacional de Luengo (2013) donde existié
relacion directa y significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral del
docente en centros de educacion inicial del municipio de Mara estado de Zulia
Venezuela 2013; se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman =
0.726 la correlacion es significativa interpretandose como regular la relacion positiva
o directa entre las variables, con una p = 0.000 (p < 0.05), se rechazé la hipotesis
nula, cuyos resultados descriptivos de la variable clima organizacional se obtuvo un
valor de 77.78%, corresponde al nivel regular; en cuanto a la variable desempefio
laboral se obtuvo un valor de 76.30% que corresponde al nivel regular entonces
puede mencionarse que el clima organizacional tiene incidencia en el desempefio
laboral como lo sustenta Likert (1976) que afirmo que hay variables causales que
caracterizan a la organizacion tiene influencia y determinacién en la percepcion del
clima dan sentido y orientacién en la obtencién de resultados (p. 67) Asimismo
Stoner(1996) sustento la importancia del desempefio laboral como la ejecucion de
las tareas en cumplimiento de las funciones por parte de los colaboradores de las

instituciones para el logro de metas en comun (p. 510).

Con referencia a la hipotesis especifica 1, se observo que el dato estadistico
da una relacion positiva segun rho de Spearman = 0.547 entre las variables de
estudio este caso se observa que el grado de correlacion es positiva y el nivel de
correlacion es moderada en cuanto al nivel de significancia este es de 0.000<0.05
lo que nos indica que la relacién es significativa por tal motivo la hipétesis nula se
rechaza y la hipétesis alterna se acepta esto quiere decir que la relaciéon obtenida
fue directa y significativa ademas se observo que los resultados descriptivos de los
meétodos de mando que corresponde a la primera dimension de la primera variable
estuvo en un nivel regular de (81.48%) donde a mayor nivel de métodos de mando,
mayor sera nivel de desempefio laboral estos datos guardan relacion con el trabajo

previo internacional de Gonzales (2013) donde mostr6 evidencias sobre el cargo

78



que ejercen los directivos al asumir el liderazgo y la percepcion de los docentes
ante este desempefio y en esta investigacion sobre la relacion entre Liderazgo del
director para el desempefio laboral de los docentes en la Unidad Educativa Estatal
José Tadeo Monagas dan como resultado que el 33% de docentes perciben que
los directivos no asumen un buen liderazgo y por lo tanto este se torna deficiente
llegando a concluir de que el liderazgo de los directivos sienta las bases de una
convivencia armoénica y a su vez se va a relacionar con el desempefio laboral como
lo sustenta Litwin y Stringer (1968) ellos mencionaron la importancia del trabajo
gue realizan los individuos dentro de la organizacion y estas pueden ser al asumir

un rol o la direccion lo que tendra relevancia en el clima y la motivacion (p. 56).

Con referencia a la hipotesis especifica 2, se observo que el dato estadistico
da una relacion positiva segun rho de Spearman = 0.540 entre las variables de
estudio este caso se observa que el grado de correlacion es positiva y el nivel de
correlacion es moderada en cuanto al nivel de significancia este es de 0.000<0.05
lo que nos indica que la relacién es significativa por tal motivo la hipétesis nula se
rechaza y la hipotesis alterna se acepta esto quiere decir que la relacién obtenida
fue directa y significativa ademas se observé que los resultados descriptivos de los
procesos de comunicacion que corresponde a la segunda dimension de la primera
variable estuvo en un nivel regular de (81.48%) donde a mayor nivel de procesos
de comunicacién , mayor serd nivel de desempefio laboral estos datos guardan
relacion con el trabajo previo nacional de Huaman y Paniagua (2014) donde
mostré evidencias sobre los procesos de comunicacion y la percepcion de los
docentes y en esta investigacion sobre clima organizacional y desempefio laboral
en docentes de la institucion educativa N°1222 Husares de Junin del distrito de Ate
— Lima 2014 dan como resultado que el 34.4% de docentes perciben una
comunicacién regular llegando a concluir de que un buen proceso de comunicacion
sientan las bases para un clima satisfactorio y a su vez se va a relacionar con el
desempeiio laboral como lo sustenta Hall (1996) quien mencion6 que dentro del
clima hay un conjunto de atributos y estas se perciben por los individuos que
constituyen la organizacion y tienen influencia en su actuar la cual depende de la
actitud que muestra cada miembro ya que el clima puede verse afectada o no segun

como se presenten y finalmente la relacion que guarda con el desempefio dentro
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de la organizacion (p. 87).

Con referencia a la hipotesis especifica 3, se ha observado que el dato
estadistico da una relacion positiva segun rho de Spearman = 0.540 entre las
variables de estudio este caso se observa que el grado de correlacion es positiva y
el nivel de correlacién es moderada en cuanto al nivel de significancia este es de
0.000<0.05 lo que nos indica que la relacién es significativa por tal motivo la
hipodtesis nula se rechaza y la hipétesis alterna se acepta esto quiere decir que la
relacion obtenida fue directa y significativa ademas se observé que los resultados
descriptivos de los procesos de influencia e interaccion que corresponde a la
tercera dimension de la primera variable estuvo en un nivel regular de (80.00%)
donde a mayor nivel de procesos de influencia e interaccion mayor sera nivel de
desempefio laboral estos datos guardan relacion con el trabajo previo internacional
de Bardales (2015) donde la investigacion que realiz6 sobre clima organizacional
y desempefio laboral de los trabajadores de la unidad de gestién educativa local
Mariscal Caceres Juanjui afio 2015 refleja La correlacion sobre el desemperio
laboral de los docentes lo podemos visualizar de esta manera ser responsables al
desempeiiar sus funciones 0,332; capacidad referida al puesto 0,811; relaciones
interpersonales 0,814 llegando a la conclusion de que los resultados obtenidos
dependieron de una buena interaccidén asi como compromiso y tienen incidencia en
la motivacion de los docentes y por ende en su desempefio lo que finalmente se
vera reflejado en el aprendizaje de los estudiantes como lo sustenta Bohorquez
(2004) quien mencion6 que para lograr las metas dentro de una organizacién se
hace imprescindible un buen desempefio con actividades tangibles, observables y
medibles como la interaccion de los colaboradores de las instituciones en base a
la comunicacion, trabajo conjunto y el liderazgo siendo esto necesario si se desea

lograr las metas de aprendizaje (p. 85).
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V. Conclusiones



Primera:
De acuerdo al objetivo general, la investigacion demuestra que existe
relacion significativa entre las variables Clima organizacional y desempefio
laboral en las instituciones educativas privadas Innova Schools, Lima 2018
dado que en los resultados estadisticos se pueden evidenciar un nivel de
correlacion positiva segun el rho de spearman =0.537 este grado es
considerable en cuanto a la significancia de p= 0.000 muestra que es menor
a 0.05 es decir la relacion obtenida fue directa y significativa por lo tanto la

hipoétesis nula se rechaza y se acepta la hipétesis alterna para este caso.

Segunda:
De acuerdo al objetivo especifico 1, esta investigacion demuestra que existe
relacion significativa entre los métodos de mando y desempefio laboral en
las instituciones educativas privadas Innova Schools, Lima 2018 dado que
en los resultados estadisticos se pueden evidenciar un nivel de correlacion
positiva segun el rho de spearman =0.547 este grado es considerable en
cuanto a la significancia de p= 0.000 muestra que es menor a 0.05 es decir
la relacion obtenida fue directa y significativa por lo tanto la hipétesis nula se

rechaza y se acepta la hip6tesis alterna para este caso.

Tercera:
De acuerdo al objetivo especifico 2, esta investigacion demuestra que existe
relacion significativa entre los procesos de comunicacion y desempefio
laboral en las instituciones educativas privadas Innova Schools, Lima 2018
dado que en los resultados estadisticos se pueden evidenciar un nivel de
correlacion positiva segun el rho de spearman =0.540 este grado es
considerable en cuanto a la significancia de p= 0.000 muestra que es menor
a 0.05 es decir la relacion obtenida fue directa y significativa por lo tanto la

hipétesis nula se rechaza y se acepta la hipétesis alterna para este caso.



Cuarta:
De acuerdo al objetivo especifico 3, esta investigacion demuestra que existe
relacion significativa entre los procesos de influencia e interaccion y
desemperio laboral en las instituciones educativas privadas Innova Schools,
Lima 2018 dado que en los resultados estadisticos se pueden evidenciar un
nivel de correlacion positiva segun el rho de spearman =0.540 este grado es
considerable en cuanto a la significancia de p= 0.000 muestra que es menor
a 0.05 es decir la relacion obtenida fue directa y significativa por lo tanto la

hipoétesis nula se rechaza y se acepta la hipétesis alterna para este caso.
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VI. Recomendaciones



Primera:

Se hace necesario que el directivo de la institucion educativa motive
constantemente al personal, realice los acompafiamientos necesarios para
velar por un buen proceso educativo y de esta manera alcanzar el logro de
los objetivos institucionales asimismo, es importante promover reuniones de
interaprendizaje entre todos los colaboradores de la institucion de esta
manera se generan espacios donde puedan intercambiar opiniones
respetando la diversidad de acuerdo con las areas académicas y potenciar

sus conocimientos dentro de un clima armonico.
Segunda:

Realizar actividades de integracion donde se observe participacion de los
colaboradores de la institucion teniendo en cuenta el tiempo y la asignacion
de tareas donde se promuevan acciones conjuntas de trabajo en equipo,
cooperacion, buen trato, empatia y de esta manera lograr un clima agradable
asimismo, es necesario establecer una cultura donde se respeten los
acuerdos tomados, se valore el trabajo y esfuerzo de cada colaborador eso
hard que aporten lo mejor de si y se sientan parte de esta gran organizacion

teniendo una misma mision y vision.
Tercera:

Es importante que se dé un buen proceso comunicativo dentro de la
organizacion entre todos los miembros esta debe ser clara, entendible y
precisa haciendo uso de los medios de comunicacién tanto escritos como
verbales en el tiempo oportuno para asignar roles y otras actividades de
importancia para la institucion y de esta manera se mostrara mayor

disponibilidad en la ejecucion de las funciones.
Cuarta:

Es necesario el delegado de funciones en la planificacion de actividades de
la institucién de esta manera se vera la participacion activa en la gestion por
parte de los docentes asimismo deben participar de talleres de su

especialidad con la finalidad de ampliar sus conocimientos y hacerlo mas



significativo para potenciar el aprendizaje y generar proyectos innovadores
todo dentro de un marco donde la interaccion de las relaciones

interpersonales se vea fortalecida.
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3. RESUMEN

La siguiente investigacion se realizé con el objetivo de determinar la relacion entre
clima organizacional y desempefio laboral segun la percepcion de los docentes en
instituciones educativas privadas Innova schools, Lima 2018.
La investigacion que se realizé fue dentro de un enfoque cuantitativo, de tipo basica,
el disefio fue no experimental — transversal — correlacional con dos variables. Tuvo
una poblacién de 135 docentes en su totalidad. Como técnica se utilizo la encuesta
en la recopilacion de los datos para las variables clima organizacional y desempefio
laboral; para el instrumento se empled el cuestionario en ambas variables. Para
validar el contenido de los instrumentos estos se sometieron a juicio de tres
expertos dando el resultado de aplicable, para el valor de la confiabilidad se utilizd
la prueba Alfa de Cronbach con coeficientes de 0,927 en el cuestionario de clima
organizacional y 0,843 en el cuestionario de desempefio laboral, esto indicé una
muy alta confiabilidad.

En la investigacion los resultados indicaron que existe relacion entre clima

organizacional y desempefio laboral (r=0.537 y Sig.=0.000).

4. PALABRAS CLAVE
Clima organizacional, desempefio laboral, métodos de mando, comunicacion,

interaccion, habilidades profesionales, estrategias organizacionales.

5. ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between
organizational climate and work performance according to the perception of
teachers in private educational institutions. Innova schools, Lima 2018. The

research that was carried out was within a quantitative approach, of a basic type,
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the design was not experimental - transversal - correlational with two variables. The
population was made up of 135 teachers in their entirety. The survey was used as
a data collection technique for organizational climate variables and job performance;
The questionnaire for both variables was used as an instrument. The instruments
were subjected to the content validity through the judgment of three experts with an
applicable result and the reliability value was with the Cronbach's Alpha test with
coefficients of 0.927 for the organizational climate questionnaire and 0.843 for the
questionnaire. work performance, indicating a very high reliability. The results of the
investigation indicated that: There was a relationship between organizational
climate and work performance (r = 0.537 and Sig = 0.000).
6. KEYWORDS

organizational climate, work performance, command methods, communication,
interaction, professional skills, organizational strategies.
7. INTRODUCCION

Este estudio esta dentro de la linea de investigacién sobre gestion y calidad
educativa y aborda el tema sobre clima organizacional y desempefio laboral donde
a nivel mundial las organizaciones dedicadas a brindar educacién estan mostrando
debilidades en su gestién segun Casassus (2010) la organizacion de las naciones
unidas para la educacion, la ciencia y la cultura (UNESCO), 2010 emitié un informe
sobre las limitaciones observadas para realizar una buena préactica en la gestion
asi como el desarrollo de acciones con la meta educativa todo ello de desprende
de un clima donde hay poca satisfaccion para establecer las buenas relaciones con
los demas. Para Jovell (2007) indicé el clima es como el capital afectivo donde las
interacciones se dan en un contexto de armonia, pero también puede generar
adversidades por ende es un factor que determina el éxito de la institucién asimismo
tiene relevancia en el comportamiento docente lo cual se vera reflejado en el grado
de satisfaccion en la labor que desempefia (p. 185). Segun Newstrom (2007)
sefald que el desempefio laboral es un proceso de accion mediante el cual los
empleados tienen informacion sobre lo que se desea de ellos en relacién a su labor
también menciono que se requiere de una retroalimentacién y acompafiamiento
segun la necesidad con la finalidad de asegurar un mejor desempefio en la labor a

ejecutar (p. 319). La realidad en las organizaciones educativas privadas



especificamente en las Instituciones objeto de estudio se ha observado que la
comunidad educativa respecto al clima organizacional se encuentra bajo un método
de mando donde muchas veces no se evidencia el liderazgo del directivo frente a
situaciones donde se debe asumir las funciones propias del cargo, asi como la toma
de decisiones la cual no es oportuna ante diversas problematicas que se suscitan
en la institucion, el uso de los canales de comunicacion no se utilizan
adecuadamente los mensajes, tareas y funciones no se transmiten con claridad y
precision lo que origina disconformidad, participacion escasa, se deja de lado
acuerdo y se discrepan opiniones sin llegar a buen consenso en los equipos de
trabajo por otro lado ante los cambios propuestos se observa cierto lo que influye
en el desempefio laboral dado que el ambiente de trabajo en diversas situaciones

se torna incébmodo y desfavorable para la organizacion.

8. METODOLOGIA

El disefio de la investigacion fue no experimental la poblacion de estudio fue de
135 docentes de las instituciones educativas particulares Inova Schools, Lima
2018 para la recopilacion de datos se aplicO una encuesta y el instrumento
empleado fue un cuestionario el contexto en el cual se realizé fueron las
instalaciones de cada sede institucional.
9. RESULTADOS

De acuerdo a la percepcion de los docentes sobre los niveles del clima
organizacional en las instituciones educativas privadas Innova Schools Lima, 2018
se observdé que del 100% de la poblacion el 77% que corresponde a 105
colaboradores percibe un nivel regular, el 14% que son 19 percibe un nivel
deficiente y el 8.15% que son 11 un nivel bueno con respecto al desempefio
laboral del 100% el 76% que corresponde a 103 colaboradores percibe un nivel
regular, el 8.89% que son 12 percibe un nivel deficiente y el 14.8% que son 20
percibe un nivel bueno. En cuanto En cuanto a la prueba de hipétesis muestra una
correlacion de Rho de Spearman positiva entre las variables en estudio de (rho=
0.537); y significativa (Sig=0.000<0.05); por lo cual se rechazo la hipotesis nula y
se aceptd a hipdtesis alternativa Es decir, la relacién obtenida fue directa y
significativa, y se afirma que: a mayor nivel de clima organizacional, mayor nivel

de desemperfio laboral en las instituciones educativas privadas Innova Schools



Lima, 2018.

10. DISCUSION

Con referencia a la hipotesis general se observé que el dato estadistico en este
nivel de correlacion fue segun rho de Spearman = 0.537 y un nivel de significancia
de 0.000<0.05 ademas se observaron que los resultados descriptivos de la primera
variable clima organizacional estuvo en un nivel regular de (77.78%) y la segunda
variable desempefio laboral estuvo en un nivel regular de (76.30%). Estos datos
guardan relacion con el trabajo previo internacional de Luengo (2013) donde existié
relacion directa y significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral del
docente en centros de educacién inicial del municipio de Mara estado de Zulia
Venezuela 2013; se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman =
0.726 la correlacion es significativa interpretandose como regular la relacion
positiva o directa entre las variables, con una p = 0.000 (p < 0.05), se rechazé la
hipotesis nula, cuyos resultados descriptivos de la variable clima organizacional se
obtuvo un valor de 77.78%, corresponde al nivel regular; en cuanto a la variable
desemperio laboral se obtuvo un valor de 76.30% que corresponde al nivel regular
entonces puede mencionarse que el clima organizacional tiene incidencia en el
desempeiio laboral como lo sustenta Likert (1976) que afirmo que hay variables
causales que caracterizan a la organizacion tiene influencia y determinacioén en la
percepcion del clima dan sentido y orientacion en la obtencion de resultados (p. 67)
Asimismo Stoner (1996) sustento la importancia del desempefio laboral como la
ejecucion de las tareas en cumplimiento de las funciones por parte de los

colaboradores de las instituciones para el logro de metas en comun (p. 510).

11. CONCLUSIONES

Las conclusiones de acuerdo al objetivo general de estudio demostraron que existe
relacion significativa entre las variables clima organizacional y desempefio laboral
ya que en los resultados se puede evidenciar un nivel de correlacion positiva segun
el Rho de spearman = 0.537 es considerable y en cuanto a la significancia de p=
0.000 es menor a 0.05 la relacion fue directa.

De acuerdo a los objetivos especificos de la investigacion se demostraron que

existe relacion significativa segun los resultados estadisticos el nivel de correlacion



es positiva segun el Rho de Spearman dando un grado considerable y en cuanto a
la significancia se muestra que es menor a 0.05 esto quiere decir que la relacion
fue directa y significativa por lo tanto la hipotesis nula se rechaza y se acepta la

hipotesis alterna para todos los casos.
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desempefio laboral seguin
la percepciéon de los
docentes en las
instituciones educativas
privadas Innova Schools
Lima, 2018.

Objetivo especifico 2.

Determinar la relacién entre
procesos de comunicacion
y desempefio laboral segun
la percepcion de los
docentes en las
instituciones educativas
privadas Innova Schools
Lima, 2018.

Objetivo especifico 3.

Determinar la relacién entre
procesos de influencia e
interaccion y desempefio
laboral segun la percepcion

Hipotesis general:

Existe relaciébn entre clima
organizacional y desempefio
laboral segun la percepcion de
los docentes en las
instituciones educativas
privadas Innova Schools Lima,
2018.

Hipétesis especificas:
Hipétesis especifica 1.

Existe relacion entre métodos
de mando y desempefio laboral
segln la percepcion de los
docentes en las instituciones
educativas privadas Innova
Schools Lima, 2018.

Hipotesis especifica 2.

Existe relaciéon entre procesos
de comunicacion y desempefio
laboral segun la percepcion de
los docentes en las
instituciones educativas
privadas Innova Schools Lima,
2018.

Hipétesis especifica 3.

Existe relacion entre procesos
de influencia e interaccion y
desempefio laboral segun la
percepcion de los docentes en
las instituciones educativas
privadas Innova Schools Lima,

Variable 1: Clima organizacional

Escala de medicion

Dimensiones Indicadores items Niveles y rangos
Liderazgo
Métodos de mando. Deficiente [ 9- 21]
Toma de decisiones lal9 Regular [ 22- 34]
Bueno [ 35- 45]
Responsabilidad
Claridad 10 al 16 Deficiente [7- 14]
Procesos de comunicacion. Regular [15- 22]
Disposicion 5. “Siempre” Bueno [ 23 - 35]
4 .“Casi siempre”
3. “A veces”
Deficiente [ 12 - 28
Procesos de influencia e Respeto 2.“Casi nunca” Regular [29 - 47]
interaccion. Bueno [ 48 - 60]
Cooperacion 17 al 28 1. “Nunca”
Buen trato
Variable 2: Desempefio laboral
Dimensiones Indicadores items Escala de medicién Niveles y rangos




Lima, 2018?

de los docentes en las
instituciones educativas
privadas Innova Schools
Lima, 2018.

2018.

Habilidades profesionales

Estrategias organizacionales

Técnicas
Conceptuales

Administrativas

Actualizacion

Participacion en equipos de
trabajo.

Socializacion de valores
organizacionales

lall4

15 al 26

5. “Siempre”

4 .“Casi siempre”
3. “A veces”
2.“Casi nunca”

1. “Nunca”

Deficiente [ 14-32]
Regular [33 -51]
Bueno [ 52- 70]

Deficiente [ 12-28]
Regular [29- 45]
Bueno [ 46- 60]

Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica para utilizar

Nivel: Serd descriptivo

Variable 1: Clima organizacional




correlacional, con la finalidad
de determinar el grado de
relacion entre variables.

Disefio: No experimental.
Método: Hipotético
deductivo.

Poblacién: 135 docentes
de las instituciones
educativas privadas Innova
Schools Lima 2018.

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Likert

Afio: 2018

Monitoreo: Se aplicara a los docentes en una reunion.

Ambito de Aplicacién: instituciones educativas privadas Innova
Schools Lima 2018

Forma de Administracion: Directa

Variable 2: Desempefio laboral

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Chiavenato

Afio: 2018

Monitoreo: Se aplicara a los docentes en una reunion.

Ambito de Aplicacion:
Schools Lima 2018

instituciones educativas privadas Innova

Forma de Administracion: Directa

DESCRIPTIVA: Se elaborara graficos de barras por variables y dimensiones.

INFERENCIAL: Como las variables son cualitativas se aplicara el Rho de Spearman

6% D?
N(N2-1)

p=1- Asimismo, se elaboraran tablas de consistencia.




Anexo 3

Instrumentos de las variables con sus dimensiones e indicadores.

Instrumento de la variable clima organizacional con sus dimensiones e indicadores.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

il ESCUELA DE POSGRADO

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

PERSONAL DOCENTE

Presentacion:

Estimado colega este cuestionario tiene como objetivo conocer su opinion sobre el clima
organizacional de la institucion educativa. Entendiendo como clima organizacional al ambiente
que se genera al interior de la institucion. La informacion se utilizard para uso exclusivo de la
investigacion en el desarrollo de la Tesis “Clima organizacional y desempefio laboral en
instituciones educativas privadas Innova Schools, Lima 2018”; este cuestionario tiene una
naturaleza confidencial y serd utilizado Unicamente para dicha investigacion. Se le solicita
cordialmente dar su opinién sobre la veracidad de los siguientes enunciados marcando con un
aspa la respuesta que mejor describa su opinion.

Indicaciones:
A continuacién, se le presenta una serie de preguntas los cuales debera Ud. responder marcando
con una (X) la respuesta que considere correcta.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N2 DESCRIPCION VALORACION
DIMENSION: METODOS DE MANDO 112|345

INDICADOR: LIDERAZGO

01 | El directivo asume su liderazgo en actividades que promuevan el desarrollo
profesional del personal docente de la institucion.

02 | El directivo de la institucién educativa ejerce su liderazgo basandose en los
valores éticos, morales y democraticos.

03 | Enlainstitucion educativa se promueven reuniones de interaprendizaje entre
todos sus colaboradores.




INDICADOR: TOMA DE DECISIONES 112|134
04 | El directivo de la institucion educativa toma decisiones oportunas ante las
diversas problematicas que se suceden en la institucion teniendo como
principio el bienestar de todos sus miembros.
05 | El directivo de la institucion educativa valora el didlogo y el respeto a las
opiniones diversas.
06 | El directivo de la institucion educativa motiva constantemente al personal
para el logro de los objetivos institucionales.
INDICADOR: RESPONSABILIDAD 112|134
07 | El directivo realiza acompafiamientos pedagogicos y vela por el
cumplimiento de los procesos educativos de la institucion.
08 | El directivo promueve el desarrollo de las habilidades personales y actitudes
favorables de sus miembros para lograr un buen clima.
09 | El directivo promueve frecuentemente talleres educativos para su personal.
N° DIMENSION: PROCESOS DE COMUNICACION VALORACION
INDICADOR: CLARIDAD 112|134
10 | En la institucion educativa los comunicados y mensajes se transmiten con
claridad y precision.
11 | En esta institucién educativa se utilizan diversos medios para transmitir los
comunicados y mensajes.
12 | Los miembros de esta institucion educativa utilizan diversos medios para
comunicarse entre si.
13 | Enlainstitucion educativa existe una comunicacion verbal fluida y oportuna
entre sus miembros.
INDICADOR: DISPOSICION 1/2[3|4
14 | En la institucion educativa se toma en cuenta las opiniones del personal.
15 | En la institucion educativa se muestra disposicion para escuchar a los demas
16 | En la institucion educativa se comunica las tareas y funciones de modo
formal
N° DIMENSION: PROCESOS DE INFLUENCIA E INTERACCION VALORACION
INDICADOR: RESPETO 112 3|4
17 | En la institucion educativa se realiza jornadas o talleres para promover que
las relaciones interpersonales se basen en el respeto, profesionalismo y la
empatia.
18 | En la institucidn educativa se respeta las opiniones del personal que puedan
discrepar con otras.
19 | Se observa una cultura de respeto entre los miembros de la institucion
educativa.
20 | En la institucién educativa se respetan los acuerdos tomados.
INDICADOR: COOPERACION 112 3|4
21 | En lainstitucion educativa el personal llega a un consenso en las decisiones
de equipos de trabajo.




22 | En lainstitucién educativa existen normas y mecanismos para la resolucion
de conflictos.

23 | Enlainstitucion educativa se valora el trabajo y el esfuerzo de sus miembros.

24 | En la institucion educativa los docentes colaboran con las tareas asignadas
para las actividades.

INDICADOR: BUEN TRATO

25 | En la institucion educativa se desarrollan acciones que favorezcan el buen
trato entre sus miembros.

26 | En la institucion educativa se contempla un trato diferente en el personal
docente

27 | En lainstitucién educativa se da un trato personalizado a cada miembro de
la institucion.

28 | En la institucion educativa se evidencia favoritismo en el trato a alguno de

sSus miembros.




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

il ESCUELA DE POSGRADO

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL
PERSONAL DOCENTE

Presentacion:

Estimado colega este cuestionario tiene como objetivo conocer su opinion sobre el desempefio
laboral.

Se agradece su colaboracién por responder las siguientes preguntas. La informacion que nos
proporciona sera tratada de forma confidencial y anénima.

Indicaciones:

A continuacidn, se le presenta una serie de preguntas los cuales debera Ud. Responder marcando
con una (X) la respuesta que considere correcta.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Siempre Casi siempre
N DESCRIPCION VALORACION
DIMENSION: HABILIDADES PROFESIONALES 112/3/4 |5
INDICADOR: TECNICAS
01 | El docente de la institucion posee conocimientos sobre el uso de
herramientas tecnoldgicas como un recurso para llevar a cabo sus labores
pedagogicas.
02 | El docente de la Institucion educativa aplica principios didacticos en el
desarrollo de sus clases.
03 | Los docentes propician el uso de fuentes de informacion y estrategias de
investigacion en el aprendizaje de los estudiantes.
04 | El docente de la institucion educativa se apoya en las herramientas
tecnoldgicas como un medio para fortalecer el aprendizaje de los estudiantes.
05
Los docentes consideran el uso de diversos materiales como soporte
pedagdgico apoyandose en diferentes fuentes de informacion.
INDICADOR: CONCEPTUALES 112/3/4 |5
06 | El docente de la institucidn educativa planifica las actividades pedagdgicas
con sus pares o integrantes de su nivel o area académica




07 | El docente de la institucion participa en talleres de su especialidad con la
finalidad de ampliar sus conocimientos y hacerlo més significativo.
08 | El docente prepara su clase y tiene en cuenta los ritmos y estilos de
aprendizaje, asi como los recursos y materiales a emplear.
09 | Los docentes de esta institucion educativa resuelven problemas o situaciones
dificiles gracias a su conocimiento y experiencia
10 | Los docentes de la institucion educativa desarrollan estrategias
metodologicas que contribuyen a fortalecer el aprendizaje.
INDICADOR: ADMINISTRATIVAS 112|134
11 | Al docente se le delega funciones de planificacion de las actividades de la
institucion.
12 | El personal de la institucion educativa colabora activamente en la gestion de
la escuela.
13 | Los docentes de esta institucion generan proyectos de aprendizaje
innovadores.
14 | Los docentes de la institucion educativa cumplen con todo lo planificado de
manera eficiente.
DIMENSION: ESTRATEGIAS ORGANIZACIONALES VALORACION
INDICADOR: ACTUALIZACION 112|134
15 | El personal de la institucién educativa se mantiene actualizado en temas
relacionados a su labor pedagogica.
16 | El personal de la institucion educativa mantiene una actitud positiva frente a
cambios de mejora continua en su labor.
17 | El personal de la institucion educativa recibe actualizacion constante en
temas de relevancia para su labor.
18 | Los docentes de la institucion educativa participan en la toma de decisiones
institucionales.
19 | Los temas de actualizacion que se brindan en los talleres son de interés del
personal de la institucion educativa.
20 | Los talleres de actualizacion que se brindan cumplen con las expectativas de
los docentes de la institucion educativa
INDICADOR: PARTICIPACION EN EQUIPOS DE TRABAJO 11234
21 | Los docentes de la institucion educativa participan en diferentes actividades
de integracion.
22 | En la institucidn los procesos de planeacion de objetivos se caracterizan por
ser participativa entre los docentes de la comunidad educativa.
23 | En la institucion educativa se promueven acciones conjuntas para lograr un
clima organizacional agradable.
INDICADOR: SOCIALIZACION DE VALORES ORGANIZACIONALES 11234
24 | Los docentes de la institucion educativa comparten las mismas creencias y




valores de la institucion.

25

Los docentes practican los valores promovidos por la institucion educativa.

26

El personal de la institucion educativa aporta lo mejor de si para el logro de
los objetivos organizacionales.




Anexo 4

Validez de los instrumentos

ucv

UNIVERSIDAD
AR VALLLIO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

N°

DIMENSIONES / items

Pertinenci |Relevancia?

DIMENSION 1

No

No

El directivo asume su liderazgo en actividades que promuevan el desarrollo profesional del
personal docente de la institucion.

"

El directivo de la institucion educativa ejerce su liderazgo basandose en los valores éticos,
morales y democraticos.

El directivo de la institucién educativa promueve reuniones de interaprendizaje entre todos sus
colaboradores.

El directivo de la institucion educativa toma decisiones oportunas ante las diversas
problematicas que se suceden en la institucion teniendo como principio el bienestar de todos
sus miembros.

% S

El directivo de la institucion educativa valora el dialogo y el respeto a las opiniones
diversas.

El directivo de la institucién educativa motiva constantemente al personal para el logro de los
objetivos institucionales.

AN

Eldimcﬁwmaizaawmpaﬂaanospedagégmsyvdap«dwnpimeModebsptm
educativos de la institucion.

N

El directivo promueve el desarrollo de las habilidades personales y actitudes favorables de sus
miembros para lograr un buen clima

El directivo promueve frecuentemente talleres educativos para su personal

DIMENSION 2

10

En la institucion educativa los comunicados y mensajes se transmiten con claridad y precision

N (2N N

N e Y

1

En esta institucion educativa se utilizan diversos medios para transmitir los comunicados y
mensajes

N\

%

12

Los miembros de esta institucion educativa utilizan diversos medios para comunicarse entre si.

1

En la institucion educativa existe una comunicacion fluida y oportuna entre sus miembros.

1

En la institucién educativa se toma en cuenta las opiniones del personal docente.

15

En la institucion educativa se muestra disposicion para escuchar a los demas.

16

En la institucion educativa se comunica las tareas y funciones docentes de modo formal.




DIMENSION 3 Si | No | Si | No Si No
17 | En la institucion educativa se realiza jomadas o talleres para promover que las relaciones 7 -
interpersonales se basen en el respeto, profesionalismo y la empatia. s
18 | En la institucion educativa se respeta las opiniones del personal docente que puedan discrepar v - .
con otras.
19 | En la institucion educativa se observa una cultura de respeto entre los miembros de la
institucion educativa. 7 v w:
20 | En la institucién educativa se respetan los acuerdos tomados. 2 0 »
21 | En la institucion educativa el docente llega a un consenso en las decisiones de equipos de 5 P
trabajo L
22 | En la institucion educativa existen normas y mecanismos para la resolucion de conflictos. - P =
23 | En la institucion educativa se valora el trabajo y el esfuerzo de sus miembros. / 5
24 | En la institucion educativa los docentes colaboran con las tareas asignadas para las v
actividades. ' -
25 EEhmMnmmmmdmmmu , P #
miembros. S N SR ) VR DI oS /R, \
26 | En la institucion educativa se contempla un trato diferente en el personal docente s il e
21 | En la institucion educativa se da un trato personalizado a cada miembro de la institucion s v o
28 | En la institucion educativa se evidencia favoritismo en el trato a alguno de sus miembros. s v -

Observaciones (precisar si hay suficiencia): P Ay SUFLAEN eI N

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [Y ] WMQW[ ] No aplicable [ ]
Apeliidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .....} . E/LE2. O NAVE D P WY, 2eHndo,

Especialidad del validador: Cae ol bl L sl il 200300 "

kit de.. L. del 20/.5.
Pertinencla:E! item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El ftem es aproplado para representar al componente o
dimension especifica del constructo .

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es = ) P e
conciso, exacto y directo }A.»«-\ O G qode -2
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension g
mnwwa
Codigo: 2616 PUCP

~PP: 0325601051
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

——

N°

DIMENSIONES / items

DIMENSION 1

EL docente de la institucion educativa posee conocimientos sobre el uso de las herramientas tecnologicas
©OMO un recurso para llevar a cabo sus labores pedagogicas.

El docente de la Institucion educativa aplica principios didéacticos en el desarrolio _de sus clases.

Los docentes propician el uso de fuentes de informacion y estrategias de investigacion en el
de los estudiantes.

El docente de la institucion educativa se apoya en las herramientas tecnologicas como un medio para
fortalecer el de los estudiantes.

Los docentes consideran el uso de diversos materiales como soporte pedagogico apoyandose
en diferentes fuentes de informacion.

El docente de la institucién educativa planifica las actividades pedagogicas con sus pares o integrantes de
su nivel o drea académica.

El docente de la institucion educativa participa de talleres de su especialidad con la finalidad de ampliar
hacerlo mas

sus P
El docente prepara su clase y tiene en cuenta los ritmos y estilos de aprendizaje, asi como los recursos y
materiales a emplear.

Los docentes de esta institucion educativa resuelven problemas o situaciones dificiles gracias a
su conocimiento y experiencia

10

Los docentes de la institucion educativa desarrollan estrategias metodologicas que contribuyen
a fortalecer el aprendizaje.

<

\\

"

Al docente se le delega funciones de planificacion de las actividades de la institucion.

12

El docente de la institucion educativa colabora activamente en la gestion de la escuela.

Los docentes de esta institucion educativa generan proyectos de aprendizaje innovadores.

1

Los docentes de la institucién educativa cumplen con todo lo planificado de manera eficiente.

2\ </ |s

] RN IRV RN IEN

El docente de la institucion educativa se mantiene actualizado en temas relacionados a su labor

pedagogica.
El docente de la institucion educativa mantiene una actitud positiva frente a cambios de mejora
continua en su labor.

El docente de la institucion educativa recibe actualizacion constante en temas de relevancia
su labor.

Los docentes de la institucion educativa participan en a toma de decisiones institucionales.

Los temas de actualizacion que se brindan en los talleres son de interés del personal de la
institucion educativa.




20 | Los talleres de actualizacién que se brindan cumplen con las expectativas de los docentes de la
institucién educativa. / g /
21 | Los docentes de la institucion educativa participan en diferentes actividades de integracion. / J/ i
22 | En la institucion los procesos de planeacion de objetivos se caracterizan por ser participativa
entre los docentes de la comunidad educativa. £ / i
23 | En la institucion educativa se promueven acciones conjuntas para lograr un clima / / 2
organizacional agradable.
24 | Los docentes de la institucion educativa comparten las mismas creencias y valores de la > / o
institucion.
25 | Los docentes practican los valores promovidos por la institucion educativa. / / /
2% | El docente de la institucion educativa aporta lo mejor de si para el logro de los objetivos / 7/ Va
organizacionales.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):___L{ )\ < 7~ e A

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ 1] wmuoeomglr[ ] No aplicable [ ]

Apeiidos 'y nombres del juez valldador. O Mg: .. [ EALEZ. . SNRVEDER) Seownd?  ow.23.621257
Especialidad del validador................ Gestian de la  Edycacsn s
e s A hde . el 202
Relevancia: E! item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo ~
W&urmmmmummumu J}’,_-:v\ 5“@
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension
mm-'
on
e 2516 PUCP

: 0325601051
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UMIVERSIDAD
CHIAR VA0

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

N°

DIMENSIONES / items

Pertinenci |[Relevancia?

DIMENSION 1

No

No

El directivo asume su liderazgo en actividades que promuevan el desarrollo profesional del
personal docente de la institucion.

7

El directivo de la institucion educativa ejerce su liderazgo basandose en los valores éticos,
morales y democraticos.

El directivo de la institucion educativa promueve reuniones de interaprendizaje entre todos sus
colaboradores.

El directivo de la institucion educativa toma decisiones oportunas ante las diversas
problematicas que se suceden en la institucion teniendo como principio el bienestar de todos
sus miembros.

v/
v
/

El directivo de la institucion educativa valora el didlogo y el respeto a las opiniones
diversas.

El directivo de la institucion educativa motiva constantemente al personal para el logro de los
objetivos institucionales.

AN

Eldimﬁwmizaacompaﬂammspedamgmsyvelapadwnpimmdebswm
educativos de la institucion.

N

El directivo promueve el desarrollo de las habilidades personales y actitudes favorables de sus
miembros para lograr un buen clima

El directivo promueve frecuentemente talleres educativos para su personal

DIMENSION 2

10

En la institucion educativa los comunicados y mensajes se transmiten con claridad y precision

NN N

1"

En esta institucion educativa se utilizan diversos medios para transmitir los comunicados y
mensajes

N\

12

Los miembros de esta institucion educativa utilizan diversos medios para comunicarse entre si.

1

En la institucion educativa existe una comunicacion fluida y oportuna entre sus miembros.

14

En la institucion educativa se toma en cuenta las opiniones del personal docente.

15

En la institucion educativa se muestra disposicion para escuchar a los demas.

16

En la institucion educativa se comunica las tareas y funciones docentes de modo formal.




DIMENSION 3 Si | No | Si No Si No

17 | En la institucién educativa se realiza jornadas o talleres para promover que las relaciones

interpersonales se basen en el respeto, profesionalismo y la empatia. o ” <
18 | En la institucion educativa se respeta las opiniones del personal docente que puedan discrepar

con otras, - = Z
19 | En la institucion educativa se observa una cultura de respeto entre los miembros de la

institucion educativa. - -

En la institucion educativa se respetan los acuerdos tomados.

En la institucion educativa el docente llega a un consenso en las decisiones de equipos de
trabajo v b N

En la institucion educativa existen normas y mecanismos para la resolucion de conflictos.

"En la institucion educativa se valora el lrabajo y el esfuerzo de sus miembros.

En la institucion educativa los docentes colaboran con las tareas asignadas para las
actividades. o - ]

En la institucion educativa se desarrollan acciones que favorezcan el buen trato entre sus
miembros.

EnhWMoummmammdmm

*
\

En la institucion educativa se da un trato personalizado a cada miembro de la institucion

En la institucion educativa se evidencia favoritismo en el trato a alguno de sus miembros.

t
\

R N R
\
!

Observaciones (precisar si hay mmh):_&_m

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]

’l / /1 ’7_ /("/‘ 3 '/} g
Apellidos y nombres del juez validador. J§/ Mg: .7.,(A@.lﬂlm}.../s.u/ﬁ.!....‘.....‘.(f.(v..*:.d.aw.h/ﬂl.... on:... (b2,
Especialidad del mm/f..z«~mj&.m;séckv t, Tdddenidec?.

---------

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es aproplado para representar al componente o

dimension especifica del constructo /77 2
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es St /)
conciso, exacto y directo i /v{f""ﬁé
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.

son suficientes para medir la dimension
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N°

DIMENSIONES / items

?

ncia?!

DIMENSION 1

EL docente de la institucién educativa posee conocimientos sobre el uso de las herramientas tecnologicas
€OMO un recurso para llevar a cabo sus labores pedagégicas.

El docente de la Institucion educativa aplica principios didacticos en el desarrolio _de sus clases.

AN RN )

Los docentes propician el uso de fuentes de informacion y estrategias de investigacion en el
de los estudiantes.

El docente de la institucion educativa se apoya en las herramientas tecnologicas como un medio para
fortalecer el aprendizaje de los estudiantes.

Los docentes consideran el uso de diversos materiales como soporte pedagogico apoyandose
en diferentes fuentes de informacion.

El docente de la institucion educativa planifica las actividades pedagogicas con sus pares o integrantes de
su nivel o drea académica.

El docente de la institucion educativa participa de talleres de su especialidad con la finalidad de ampliar
SUS hacerio mas

ElewduoyIuanhﬂmyﬂaam.dmmmy
materiales a emplear.

R

Los docentes de esta institucion educativa resuelven problemas o situaciones dificiles gracias a
su conocimiento y

~

10

Los docentes de la institucién educativa desarrollan estrategias metodologicas que contribuyen
a fortalecer el aprendizaje.

A

\\

1"

Al docente se le delega funciones de planificacion de las actividades de la institucion.

12

El docente de la institucion educativa colabora activamente en la gestion de la escuela.

13

Los docentes de esta institucion educativa generan proyectos de aprendizaje innovadores.

1

Los docentes de la institucion educativa cumplen con todo lo planificado de manera eficiente.

RN N AN RN

n\\\(

AN IAN N JEN

+ DIMENSION 2

15

El docente de la institucion educativa se mantiene actualizado en temas relacionados a su labor

pedagdgica.
El docente de la institucion educativa mantiene una actitud positiva frente a cambios de mejora
continua en su labor.

1

El docente de la institucion educativa recibe actualizacion constante en temas de relevancia
para su labor.

Los docentes de la institucion educativa participan en la toma de decisiones institucionales.

Los temas de actualizacion que se brindan en los talleres son de interés del personal de la

institucion educativa.




20 Los talleres de actualizacion que se brindan cumplen con las expectativas de los docentes de la
institucion educativa. / v /
21 | Los docentes de la institucion educativa participan en diferentes actividades de integracion. / o Y
22 | En la institucion los procesos de planeacion de objetivos se caracterizan por ser participativa o/ v
entre los docentes de la comunidad educativa. N
23 | En la institucion educativa se promueven acciones conjuntas para lograr un clima
organizacional agradable. ¢ ’ J
24 | Los docentes de la institucion educativa comparten las mismas creencias y valores de la N )
institucion. ¥
25 | Los docentes practican los valores promovidos por la institucion educativa, ¥ 4
26 | El docente de la institucion educativa aporta lo mejor de si para el logro de los objetivos J
Observaciones (precisar si hay suficiencia): %
Opinién de aplicabilidad: Aplicable y(,] )Apllcablo después de corregir [ ] No aplicable [ ]
R l” y 7 - /' -~ 2
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: /WWAM&J/QF}M?“%M/‘J R AL LA Ay T
) - A, f /
Especialidad del mmﬂmf«.-‘wmm“*’/wfuu .....................................................................................
- / . y
.‘..".).?...uo....z..(..ud zo.Z)
'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo =
\Claridad: Se entiende sin dificultad akguna el enunciado del tem. es M¢
conciso, exacto y directo - LA S
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.

son suficlentes para medir la dimension
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

N°

DIMENSIONES / items

Pertinenci |[Relevancia?

DIMENSION 1

No

Si

No

El directivo asume su liderazgo en actividades que promuevan el desarrollo profesional del
personal docente de la institucion.

7

El directivo de la institucion educativa ejerce su liderazgo basandose en los valores éticos,
morales y democraticos.

El directivo de la institucion educativa promueve reuniones de interaprendizaje entre todos sus
colaboradores.

El directivo de la institucion educativa toma decisiones oportunas ante las diversas
problematicas que se suceden en la institucion teniendo como principio el bienestar de todos
miembros

o R &

Sus 3
El directivo de la institucién educativa valora el didlogo y el respeto a las opiniones
diversas.

\

El directivo de la institucién educativa motiva constantemente al personal para el logro de los
objetivos institucionales.

N

Eldmdiwmaizaawmpaﬁannﬁospedagégmsyvdapaelmpﬁnenmdebsprm
educativos de la institucion.

N\

El directivo promueve el desarrollo de las habilidades personales y actitudes favorables de sus
miembros para lograr un buen clima

N

El directivo promueve frecuentemente talleres educativos para su personal

DIMENSION 2

2|\

2 |

10

En la institucion educativa los comunicados y mensajes se transmiten con claridad y precision

\

1"

En esta institucion educativa se utilizan diversos medios para transmitir los comunicados y
mensajes

12

Los miembros de esta institucion educativa utilizan diversos medios para comunicarse entre si.

13

En la institucion educativa existe una comunicacion fluida y oportuna entre sus miembros.

1"

En la institucion educativa se toma en cuenta las opiniones del personal docente.

15

En la institucion educativa se muestra disposicion para escuchar a los demas.

16

En la institucion educativa se comunica las tareas y funciones docentes de modo formal.




DIMENSION 3 Si N Si No Si No
0
17 | En la institucién educativa se realiza jornadas o talleres para promover que las relaciones 7 / /
interpersonales se basen en el respeto, profesionalismo y la empatlia.
18 | En la institucion educativa se respeta las opiniones del personal docente que puedan discrepar / b4 p
con otras. o
19 | En la institucion educativa se observa una cultura de respeto entre los miembros de la
institucion educativa. P & b
20 | En lainstitucién educativa se respetan los acuerdos tomados. i / /
21 | En la institucion educativa el docente llega a un consenso en las decisiones de equipos de
trabajo v v v
22 | En la institucion educativa existen normas y mecanismos para la resolucion de conflictos. e v i
En la institucion educativa se valora el trabajo y el esfuerzo de sus miembros. » / #
24 | En la institucion educativa los docentes colaboran con las tareas asignadas para las e /
actividades. 4
25 | Enla institucion educativa se desarrollan acciones que favorezcan el buen trato entre sus 7 7
miembros.
26 | En la institucion educativa se contempla un trato diferente en el personal docente % 7 v
27 | En la institucion educativa se da un trato personalizado a cada miembro de la institucion i W
28 | En la institucion educativa se evidencia favoritismo en el trato a alguno de sus miembros. v 4 /

Observaciones (precisar si hay suficiencia): £ 7"3% SV 'f\ 0eu‘a @n Io t’n:/'*o rma o'o'q ’p{“ ef,‘fa dey

Opinién de aplicabilidad: ~ Aplicable [y'] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. i/ Mg: Cordove  (Gardon (Jlises ont:..06652910

------------------------------------------- e P P PP TP PP PR RN

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiends sin dificultad alguna el enunciado del tem, es D UL Ly

conciso, exacto y directo S et
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Inform

son suficientes para medir la dimension
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N°

DIMENSIONES / items

E

DIMENSION 1

EL docente de la institucion educativa posee conocimientos sobre el uso de las herramientas tecnologicas
©COMO un recurso para llevar a cabo sus labores pedagogicas.

El docente de la Institucion educativa aplica principios didacticos en el desarrolio de sus clases.

N N2

Los docentes propician el uso de fuentes de informacion y estrategias de investigacion en el
de los estudiantes.

b

El docente de la institucion educativa se apoya en las herramientas tecnologicas como un medio para
fortalecer el aprendizaje de los estudiantes.

Los docentes consideran el uso de diversos materiales como soporte pedagogico apoyandose
en diferentes fuentes de informacion.

El docente de la institucion educativa planifica las actividades pedagogicas con sus pares o integrantes de

su nivel o rea académica.

El docente de la institucion educativa participa de talleres de su especialidad con la finalidad de ampliar
Sus hacerio mas

Eldocunmuwdlnoyiunmwbomvmmm.ﬂmhmy
materiales a emplear.

Los docentes de esta institucion educativa resuelven problemas o situaciones dificiles gracias a
su conocimiento y

Los docentes de la institucion educativa desarrollan estrategias metodolégicas que contribuyen
a fortalecer el aprendizaje.

<

\\

"

Al docente se le delega funciones de planificacion de las actividades de la institucion.

12

El docente de la institucion educativa colabora activamente en la gestion de la escuela.

13

Los docentes de esta institucion educativa generan proyectos de aprendizaje innovadores.

1

Los docentes de la institucion educativa cumplen con todo lo planificado de manera eficiente.

+ DIMENSION 2

a\\\(

L AN VRN BN

El docente de la institucion educativa se mantiene actualizado en temas relacionados a su labor

pedagdgica.
El docente de la institucion educativa mantiene una actitud positiva frente a cambios de mejora
continua en su labor.

El docente de la institucion educativa recibe actualizacion constante en temas de relevancia
para su labor.

Los docentes de la institucion educativa participan en la toma de decisiones institucionales.

Los temas de actualizacion que se brindan en los talleres son de interés del personal de la
institucién educativa.




Los talleres de actualizacién que se brindan cumplen con las expectativas de los docentes de la
institucién educativa.

Los docentes de la institucién educativa participan en diferentes actividades de integracion.

En la institucion los procesos de planeacion de objetivos se caracterizan por ser participativa
entre los docentes de la comunidad educativa.

En la institucién educativa se promueven acciones conjuntas para lograr un clima
izacional

organ agradable.
Los docentes de la institucion educativa comparten las mismas creencias y valores de la
institucion.

Los docentes practican los valores promovidos por la institucién educativa.

4

2 5 B B R =

El docente de la institucién educativa aporta lo mejor de si para el logro de los objetivos
organizacionales.

v

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe _SJ;)'u'eoa'a en e f')-/»rmau'og orestitade
7 7 /

Opinidn de aplicabilidad:  Aplicable [X] ~ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Bf/ Mg: Cordoves Garuo Ulies
Especialidad del validador.... 1 {00l g /5. e Ja (ovestigacos Credif g

06658 910

‘Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

‘Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension




Anexo 5 Carta de aceptacion

i,
Innova
Schools
“Afo del Didlogo y la Reconciliacion Nacional”
CARTA DE ACEPTACION
SENOR

DR. CARLOS VENTURO ORBEGOSO

DIRECTOR DE LA ESCUELA DE POST GRADO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO - FILIAL LIMA NORTE
Presente.

Asunto: Autorizacién para la aplicacion de los
instrumentos de la investigacion de la
Lic. Rocio Del Pilar Delgado Espinoza

Es grato dirigirme a Ud. Para saludarlo y a la vez hacer de su conocimiento que mi despacho ha
visto por conveniente autorizar a la Lic. Rocio Del Pilar Delgado Espinoza la aplicacion de los
instrumentos de evaluacion de la investigacién titulada “Clima organizacional y desempefio laboral
eninstituciones educativas privadas Innova Schools, Lima 2018" lo que hago de su conocimiento para

los fines consiguientes.

Hago propicia la ocasion para testimoniarle las muestras de mi especial consideracion y estima

personal.

Atentamente,

Paal>
Rosano A

Directons
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“Afo del Didlogo y la Recondiliacion Nacional™

CARTA DE ACEPTACION

SENOR

DR. CARLOS VENTURO ORBEGOSO
DIRECTOR DE LA ESCUELA DE POST GRADO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO - FILIAL LIMA NORTE
Presente.

Asunto: Autorizacion para la aplicacion de los
instrumentos de a investigacion de la
Lic. Rocio Del Pilar Delgado Espinoza

Es grato dirigirme a Ud. Para saludario y a la vez hacer de su conocimiento que mi despacho ha
visto por conveniente autorizar & la Lic. Rocio Del Pilar Delgado Espinoza la aplicacion de los
instrumentos de evaluacion de la investigacion titulada “Clima organizacional y desempedo laboral en
Iinstituciones educativas privadas Innova Schools, Lima 2018" lo que hago de su conocimiento para los
fines consigulentes.

Hago propicia la ocasion para testimoniarle las muestras de mi especial consideracién y estima
personal.

Atentamente,




) 4

Innova
Schools

"Afo del Dialogo y la Reconciliacion Nacional”

CARTA DE ACEPTACION

SENOR

DR. CARLOS VENTURO ORBEGOSO

DIRECTOR DE LA ESCUELA DE POST GRADO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO - FILIAL LIMA NORTE
Presente.

Asunto: Autorizacion para |3 aplicacién de los
instrumentos de |3 investigacion de la
Lic. Rocio Del Pilar Delgado Espinoza

Es grato dirigirme a Ud. Para saludarlo y a la vez hacer de su conocimiento que mi despacho ha
visto por conveniente autorizar a la Lic. Rocio Del Pilar Delgado Espinoza la aplicacion de los
instrumentos de evaluacion de la investigacion titulada “Clima organizacional y desempefio laboral en
instituciones educativas privadas Innova Schools, Lima 2018” lo que hago de su conocimiento para los

fines consiguientes.

Hago propicia la ocasion para testimoniarle las muestras de mi especial consideracion y estima
personal.

Atentamente,

Derectors
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Innova
Schools

“Afo del Didlogo y 1a Reconciliacién Nacional”

CARTA DE ACEPTACION

SENOR

DR. CARLOS VENTURO ORBEGOSO

DIRECTOR DE LA ESCUELA DE POST GRADO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO - FILIAL LIMA NORTE
Presente.

Asunto: Autorizacién para la aplicacion de los
instrumentos de la investigacién de la
Lic. Rocio Del Pilar Delgado Espinoza

Es grato dirigirme a Ud. Para saludarlo y a 1a vez hacer de su conocimiente que mi despacho ha
visto por conveniente autorizar a la Lic., Rocio Del Pilar Delgado Espinoza la aplicacién de los
instrumentos de evaluacion de 13 investigacion titulada “Clima organizacional y desempenio laboral en
instituciones educativas privadas Innova Schools, Lima 2018” lo que hago de su conocimiento para los

fines consiguientes.

Hago propida la ocasion para testimoniarle las muestras de mi especial consideracion y estima

personal.

Atentamente,

Rosita Monzén Montes

Directora
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Base de datos de la variable desempefio laboral

base de datos Innova -

A\ Christian Cardenas

Archive Inicio  Insertar  Dibujar  Disposicion de pagina Formulas ~ Datos  Revisar  Vista  Ayuda 9 ;Qué desea hacer? 12 Compartir  J Comentarios

i . Calibi 28 Ajustar texto General B - @ @ %g;:zrr . '- é.? /O
oo M- = ElCombinerycentr - | @8- % 0 G A N S| Efemao @ Y Lo
Portapapeles & Fuente Alineacion K Nimero 7 Estilos Celdas Edidén ~
AD56 fi v
A B C D E F G J K M N (o] P Q R S T U w X Y z AA AB AC £~
1 1 2 3 4 5 6 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 2 23 24 25 26 27 28 i
2 1 4 4 4 3 3 1 3 5 5 5| 4 4 4 4 4 4 5| = 5| = 5 5 5| 5 5 5|
3 2 2 El 4 El 3 3 2 4 3| 4 2| 3 El 4 2] 2 3] 2 4 2 3 3 3 3| 3 2]
4 3 3 4 3 3 B B 2 B g 4| 3 2 2 3 3 3 3 g 3 g 4 5 5| 3 4 3
5 4 3 3 4 4 3 3 2 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 4 3 3 3
6 5 4 4 4 2 2 3 2 3 2] 3| 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3| 3 4 2
7 6 3] 4] 3] Al 4] a4 4] 4l 4] ] A 4] 3] 4] a4 A 4 4] a4 4 3] 3] 4 4
8 7 2 3] 4 3 3 3] 2| 3 2] 3| 2| 2 2 3 3 3 2] 3 2] 3 3 5 4| 3| 3 4
9 8 2 3 4 3 3 3 2 4 3 4 3 3 2 4 3 3 2 3 2 4 2 4 3 3 4 3
10 9 3 4 4 3 3 3 2 3 4 3| 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3| 3 4 2
1 10 3 3] 4 3] 3 3 2 3 3] 3 3] 2 2] 3 El 3 3 3 3 3 3 3] 3 3] 3 3|
12 1 s| 5| 5[ 5| 4] 4] 4 5[ S| 5| 4] 4 4 3] 4] 4| 4] 5[ 5[ 4] 4 a4 4 3 4 4
13 12 4 5| 5 5| 5 4 4 4 5| 5 4 5 5| 4 5| 3 5| 4 5| 5 5 4 5 5| 5 5|
14 13 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4| 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3| 3 3 4
15 14 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4
16 15 a| a4 4] A 4] o] 3 o3[ 3 3 8| 3] 4 4] 4] 4| 4] 4 4 4] & 3| o3[ 4 4] 4
17 16 4 4 3 El 4 4 4 4 4 4 4 4 El 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4
18 17 3 3] 4 4 4 4 4 4 4 3| 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4| 3| 4 3|
19 18 4 4 4 5 5 2 4 4 2 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4
20 19 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4| 4 3 3 4 4 4 5 4 4 2] 4 3 3| 4 4 4
21 20 5 5| 5 5| 3 5| 3 5| 5| 5 4 5 5| 3 4 4 5| 5 3 3 4 4 5 4 5 4 =
Variable 1 Val:iable ZA Hojad ® I 4 : »
B E O - 1 + 100%
2 n| 4 o 3 3] 3 3 o 3| 3| 4 2 4 3 4 4 3 3 3 3 3 4 5| 5 3 4 3
3 n| 2 3| 4 3 3 3 o 4 4 3 3 4 o 3 4 3] 3 3] 3 3] o 3 4 3 3 3
u B 3 o 4 d o & 3 o 3 A s A 4 A o 4 5] s a3 & 3 3 4 2
5 | 3| 4 3] 3 4 4 4 4 4 4 3 4 5[ 4 4 3 5[ 4 s[ 5| 4 3 3 4 4 s
% 5| o 3 4 4 3 & o 3 o 3 4 4 d & 4 o 4 3 4 & 3 s o 3 3 4
a1 36 | 3] 3| 4] 3 8 3] o 4 3] 4 Al 3| Al 4 3 4 4 4 8 3] o 4 3 3 4 3
8 | ol A a4 3] 3 3 o 3 A a8 3| A a3 A 4 A A 4 4 3 5 & 4 2
2 8| o 3 4] 3 3] 3] o 3 3l 3 4 3] 3 4 3 3] 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3
30 20 3 5| 5| 3 4 4 4 5| 5| s & o 4 3 3 4 4 o 3 3 4 4 4 3 4 4
31 30 | 3 5| 5| 5 5| 4 4 4 5 5| 4 3] 4 4 4 4 4 3] 4 4 5 4 5 5 5 s
2 n | 5| o 4 5| 5| ] 4 4 o o 4 A & & 3 3 s 3 4 o & 4 3 3 i 4
33 0| 4 5| S| 4 5| 4 4 4 a4 4 3 4 3 4 3 3] 4 3| 4 3| 4 3 4 3 4 1
3 B3 3 o 4 5| 4 o & 3 3 3 4 A S a3 s 3 & E a3 3 4 4 4
35 | 5| o 3] 4 4 4 4 4 4 4 o 3] 3 4 3 4 3 4 3 3] 4 4 4 4 5]
36 35 | 4 3 4 3 4 A 4 o 4 3 3 o ol & 4 o3[ d 3 & & 3 3 o 3 4 3
3 36| 4 o o 4 3] o] o 4 ol 4 3| o] 3 3 s[ 3] 3 3] 4 4 4 5| 3 4 4 4
8 | 3l A 4 s o s ol a3 A s ol 4 o A 4 3 q a[ o 3 4 4 4 3 4
30 38| 4 3 5| 4 o 4 o 4 3 5| o o of 4 4 3 4 3 o 3 EEEEEEEE
w 39| 4 3] S| 5| & 4 o 3 [ 4 o[ o 3 4 4 4 of 5] 3 3 3 5| 3 3 3 4
a1 a0 | 3| o 5| 3] 3| 4 o 3[ s| 4 3 4 o 3] 4 3] o 4 3 3| 4 4 3 3 4 1
2 n| o o o 4 3 o o S| 4 3 o o A 4 A o 3 3 5] 4 & 3 o 3 4 4
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Anexo 7 Prints de resultados

@ *Sin titulo1 [Conjunto_de_datos0] - IBM SPSS Statistics Editor de datos =

=]
x

Archivo  Edicién Ver Datos  Transformar  Analizar  Markefing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

L3 A

“o® %

SHE B o
|

siote: 28 de 28 variables

| vARoo001 | vARODDD2 | VARDD003 | VARDD0D4 | VAR00005 | VAR00006 | VAR00007 | VAR00008 | VARDD009 |~ VARDDD1D | VAR00011 | VAR00012 | VAR00013 | VAR00014 | VARD001S | VAF
1 4 400 3,00 4,00 3,00 4,00 3 4 3 1 2 4 5 5 4 M
2 3 400 200 3.00 2,00 2,00 3 3 4 3 3 3 4 2 2
3 2 3,00 2,00 3,00 2,00 2,00 3 3 3 3 3 3 3 2 2
4 3 400 3,00 3.00 2,00 2,00 3 3 3 3 3 3 3 2
5 3 400 3,00 3,00 2,00 2,00 3 3 3 3 3 3 3 3 2
6 4 5,00 400 4,00 3,00 4,00 5 3 4 4 4 3 3 3 3
7 3 400 2,00 300 2,00 2,00 3 3 3 3 3 3 3 3 2
8 3 400 3,00 2,00 2,00 2,00 3 3 3 3 3 3 3 3 3
9 3 400 200 3.00 2,00 2,00 3 3 3 3 3 3 3 3 2
10 3 400 2,00 3,00 2,00 2,00 3 3 3 3 3 3 3 3 2
11 4 5,00 400 5,00 3,00 4,00 5 4 4 4 4 4 4 4 5
12 4 400 400 3,00 3,00 4,00 4 4 4 3 3 4 4 4 5
13 4 400 3,00 3,00 4,00 4,00 4 4 4 4 4 4 4 3 3
14 4 400 5,00 5,00 3,00 3,00 3 3 3 4 4 4 4 3 3
15 4 400 400 4,00 4,00 3,00 4 4 4 4 4 4 4 3 4
16 4 400 400 400 400 4,00 3 3 4 4 4 3 4 3 3
17 3 3,00 2,00 3,00 400 4,00 4 4 3 3 3 4 4 4 4
18 5 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5 5 5 4 4 3 3 3 2
19 4 400 400 5,00 400 3,00 3 4 3 4 3 4 4 3 3
2 4 5,00 400 5,00 5,00 5,00 4 4 4 5 4 4 3 3 4
2
2
23 =
1 [
=
Vista de datos W
\Tﬁ *Resultado? [Documento] - IBM SPSS Statistics Visor - X

Archivo  Edicién Ver Datos Transformar Insetar Formato Analizar Marketing directo  Graficos  Ufilidades  Ventana  Ayuda

SH88 Sl «

B+ ] Resultado
[ Log
& Analisis de fiabilidad
) Titulo
Notas
; Conjunto de datos
E-{E] Escala TODAS L

; Resumen de
“ g Estadisticos

— |

FLLI OO EFRPRs H ¢» += 0B 20

/VARIABLES=VAR(0001 VAR00002 VAR00003 VARO0004 VAR00005 VAROOQOE VAROO0O7 VAROQO0S VAR00009 VARO0010 VAROOOLL VARO0012 VAROQOL3 VAROO
014 VAR00015 VARQOOle VARO0Q17 VAROQQLS VAROQ01S VAR00020 VaR00021 VARQ0022 VARO0023 VAR00024 VAR00025 VAR00026 VAR00027
VAR00028

/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL

/MODEL=ALPHA.

# Analisis de fiabilidad
[Conjunto_de datos0]
Escala: TODAS LAS VARIABLES

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos  Validos 19 95,0
Excluidos® 1 50
Total 20 100,0

a. Eliminacién por lista hasada en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Nde
Cronhach elementos

927 28




3 *Sin titulo1 [Canjunta_de_datasl)] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Edicién  Ver

Datos  Transformar

Analizar  Marketing direcio

Gréficos

Utilidades

Ventana Ayuda

=

SHE M - v B2 H
|

19 5’5|

rtografia

Visible: 25 de 26 variables

looo12 | vAR00013 | VAR0O014 | VAR0001E | VAR00016 | VARDD017 | VARDD013 | VARDD01 | VAROD020 | VARO0021 | VARO0022 | VAR00023 | VAR00024 | VAR00025 | VAR00026 |  var
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e e B B R W R Wt b W W W W o
O S R N A R R R N R R AT

I3

D

[
Vit e das Vel st
[

ﬁ *Resultadol [Documento] - IBM SPSS Statistics Visor

Archivo  Edicion  Ver Datos Transformar Insedar

Formato  Analizar  Marketing directo  Gréficos  Utilidades

Ventana  Ayuda

IPM AROE Pbnbintinn Pennnnnne anbs linkn || T

AHER P E e EFLE 0N EPRA N

«» += R Eh=

B+ ] Resultado

L[ Log

B {E] Andlisis de fiabilidad
] Tiulo

[ Conjunto de datos
&-{&] Escala: TODAS L/
(] Titulo

-8 Resumen de
- Estadisticos |

RELIABILITY

/VARIABLES=VER00001 VAR00002 VAR00003 VAR00004 VAROD0OS VAROOO06 VARO000T VARO0008 VAR00009 VAROOOL0 VAROOOLL VAROO0IZ VAROOO13 VAROOD

014 VAR00O15 VAR00O16 VAROOOLT VAROOOLS VAROOOLS VAROO020 VARO0021 VARO002Z VAR0023 VAR00024 VAR00025 VARO0026
/SCALE ('ALL VARIZBIES') ALL

/MODEL=ALPER,

# Andlisis de fiabilidad

[Conjunto de_datos0]

Escala: TODAS LAS VARIABLES

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos  Vilidos 0 1000
Excluidos® 0 0
Total 20 1000

a. Eliminacidn por lista basada en
todas las variables del
procedimiento

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronhach elementos

843 26
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SHENEH e ABLF 0O ERED

Registio Ell  correlaciones no paramétricas
ablas cruzadas

e += BB =0

Tr

Notas Correlaciones

L& Resumen de s

@Tama cruzada clima organiza ofganizaciona  Desempefio
Registro | laboral
ablas cruzadas Rho de Spearman  clima organizacional  Coeficiente de 1,000
correlacion

Sig. (hilateraly 000
@Resumen de procesamiento) N 138 135
(5 Tabla cruzada Métodos de m Desempefio laboral  Coeficiente de 537 1,000
Registro correlacién

"ablas cruzadas Sig. (bilateral) 000

itulo N 135 135
Notas

L5 Resumen de
@ Tabla cruzada Procesos de

* La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Regisiro NONPAR CORR
"ablas cruzadas JVARIRBLES=D1 V2
Titulo

Notas /PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG

@ Resumen de procesamiento) /MISSING=PAIRWISE.

@ Tabla cruzada Procesos de il

Correlaciones no paramétricas . v

5 Tiwlo Correlaciones no parameétricas

Notas

LH Correlaciones

Registro

Correlaciones no paramétricas Metodosde  Desempefio

Titu\u mando laboral

Notas Rho de Spearman  Métodos de mando Cueﬂ‘uen‘te de 1,000 547

carrelacién

L5 Correlaciones o (ot o

Registro

Correlaciones no paramétricas N 135 135
tulo Desempefio laboral ~ Coeficiente de 547 1,000

corelacion

L& Correlaciones Sig. (bilateral) 000

Registro N 135 135

Correlaciones no paramétricas * La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

(] Titulo

Notas

L5 Comrelaciones ) NONPAR CORR

VARIZBLES=D2 V2

Correlaciones

Notas

£l

|\BM SPSS Statistics Processor estd listo | \Casns 100 \umcude ON \

i

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Inserar Formato  Analizar  Marketing directo  Gréficos  Utilidades  Ventana  Ayud:

SHER OB e~ HBlLf 00 &
?:;‘j;’ﬁmm Al correlaciones no paramétricas

<« +=RBB B0

T

Notas Correlaciones
L5 Resumen de

@ Tabla cruzada clima organiza
Registro

Pracesos de
Comunicacid  Desempefia
N n laboral
Eﬁj?mas Rho de Spearman Pmcesgs de' Caeﬂ:\en}e de 1,000 540

. Comunicacidn carrelacion
Notas Sig. (bilateral) 000
@ Resumen de procesamiento| N 135 135

? Tf“‘ﬂ cruzada Métodos de m Desempeno laboral Coenmiente de 50 000
Registio correlacion
amas cruzadas Sig. (bilateral) ,0oo

. N 135 135
Notas
LB Resumen de procesamiento ** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

L& Tabla cruzada Procesos de
Registro
"ablas cruzadas NONERR. CORR
I Titulo /VERIABLES=D3 V2
Notas /PRINT=SPEARMEN TWOTAIL NOSIG
L& Resumen de procesamiental JMISSING=PAIRWISE.
L5 Tabla cruzada Procesos de i
Somelaciones no paramétricas
1 Titulo Correlaciones no paramétricas
Notas
L& Correlaciones
Registro
Sorrelaciones no paramétricas Procesos de

ftulo influencia de  Desempefio
Notas interaceion laboral
L8 Correlaciones Rho de Spearman  Procesos de influsncia Cosficients de 1,000 507
Registio de interaccion correlacion

Correlaciones

Correlaciones no paramétricas §ig. (uilateral) 000
N 135 135
Notas Desempefic laboral Cogficients de w7 1,000

L& Correlaciones comelacion
Registro Sig. (hilateral) ,000

no é N 135 135
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

LE Correlaciones |
T b ~|

[T S
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