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Presentación 

Señores miembros del Jurado: 

En cumplimiento a las normas del Reglamento de elaboración y sustentación 

de Tesis de la Escuela de Posgrado de la Universidad “César Vallejo”, presento el 

trabajo de investigación titulada: “Clima organizacional y desempeño laboral en 

instituciones educativas privadas Innova Schools, Lima 2018” la cual dispongo a su 

consideración esperando cumpla con los requisitos deseados para su aprobación 

y obtener el título profesional de maestra en Administración de la educación. 

El estudio está compuesto por siete capítulos los que se detallan a 

continuación: 

Capítulo 1: Introducción, en el que describe la realidad problemática, los trabajos   

previos internacionales y nacionales, las teorías relacionadas al tema, formulación 

del   problema, justificación, hipótesis y objetivos. 

Capítulo 2: Método, en el que se puede observar el diseño de investigación, 

operacionalización de las variables Clima organizacional y desempeño laboral, la 

población, técnicas e instrumentos de recolección de datos, Validez y confiabilidad 

métodos de análisis de datos y los aspectos éticos. 

Capítulo 3: Resultados en que se detallan los resultados obtenidos de la 

investigación. 

Capítulo 4: Discusión, donde se contrastan los resultados de la investigación con 

los trabajos previos y teorías que sustentan las variables. 

Capítulo 5: Conclusión: en el cual se determina si la hipótesis de la investigación 

es aceptada o no así como los objetivos. 

Capítulo 6: Recomendaciones, se detallan las sugerencias a las instituciones. 

Capítulo 7: Referencias, se describe la bibliografía empleado como soporte en el 

trabajo de investigación. 

Capítulo 8: Anexo, se incluyen los instrumentos aplicados, la matriz de 

consistencia, certificados de validación de instrumentos, base de datos. 

 

La autora 
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                Resumen 

 

La siguiente investigación se realizó con el objetivo de determinar la relación entre 

clima organizacional y desempeño laboral según la percepción de los docentes en 

instituciones educativas privadas Innova schools, Lima 2018. 

La investigación que se realizó fue dentro de un enfoque cuantitativo, de tipo 

básica, el diseño fue no experimental – transversal – correlacional con dos 

variables. Tuvo una población de 135 docentes en su totalidad. Como técnica se 

utilizó la encuesta en la recopilación de los datos para las variables clima 

organizacional y desempeño laboral; para el instrumento se empleó 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 utilizó la prueba Alfa de Cronbach con coeficientes de 0,927 

en el cuestionario de clima organizacional y 0,843 en el cuestionario de desempeño 

laboral, esto indicó una muy alta confiabilidad. 

  En la investigación los resultados indicaron que existe relación entre clima 

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

 

Palabras clave: clima organizacional, desempeño laboral, métodos de 

mando, comunicación, interacción, 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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I. Introducción 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 



  

 

 

 

 

1.1 Realidad Problemática 

En el contexto educativo se debe propiciar un clima donde las interacciones entre 

todos los colaboradores de la organización se den en armonía de ahí la importancia 

que los directivos en conjunto con los docentes promuevan relaciones de 

interacción sobre la base de un ambiente seguro, colaborativo y acogedor donde 

se actúe de manera efectiva y coherente bajo los estatutos de la institución liderada 

por el director quien en este rol muestre empatía, control de sus emociones con el 

fin  de propiciar las condiciones para un clima  que fortalezca los vínculos afectivos. 

En ese sentido James (1996) mencionó que en una organización hay metas 

comunes que seguir y en este fin se dan las relaciones de interacción por ende hay 

situaciones de convivencia donde las personas bajo el liderazgo de otra desarrollan 

acciones para concretar el fin en común, las instituciones no son ajenas a ellas ya 

que también se trabaja siguiendo un patrón similar la búsqueda de un objetivo para 

el logro de los aprendizajes por medio de una formación pedagógica que genere 

cambios para asegurar una educación de calidad y esta debe darse en el marco de 

las buenas interacciones entre sus miembros y todos participar en la construcción 

de un clima que favorezca a la organización en el trabajo en equipo, apertura al 

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

A nivel mundial las organizaciones dedicadas a brindar educación están 

mostrando debilidades en su gestión según Casassus (2010) la organización de las 

naciones unidas para la educación, la ciencia y la cultura (UNESCO), emitió un 

informe en el que se pudo evidenciar que existe limitaciones para realizar una 

buena práctica en la gestión así como desarrollar acciones centradas con la meta 

educativa y estas se desprenden de un clima donde los actores sienten poca 

satisfacción  para establecer relaciones de interacción positivas con los demás y 

esto representa gran desmotivación, compromiso y participación escasa. 

En América Latina, se puede observar que las instituciones educativas 

tienen ciertas tendencias comunes en cuanto al termino de programas, planes, 

políticas, proyectos y la variación que en ella pueden darse son en la concepción 
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de procedimientos y estrategias pedagógicas 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 están puedan presentar siendo estos 

espacios abiertos con una particularidad distinta se pueden evidenciar ciertas 

tensiones que se dan entre la autoridad con una visión de resultados direccionada 

esta al gerente educativo y la gestión de los recursos humanos enfocada a los 

docentes bajo esta premisa ambos caracterizan una política de cambio en el ámbito 

educativo. 

Por otro lado, en cada institución, se vivencian diversas experiencias de 

clima organizacional, a pesar de compartir las bases en el mismo currículo, el 

liderazgo a cargo de un directivo, formación del personal docente en el ámbito 

académico, así como la construcción de un clima armonioso basado en la 

interacción como otros aspectos que son de interés. Para Jovell (2007) indicó el 

clima organizacional es la base de la institución es como el capital afectivo donde 

las interacciones se dan en un contexto de armonía, pero también puede generar 

adversidades por ende es un factor que determina el éxito de la institución asimismo 

tiene relevancia en el comportamiento docente pues este se verá reflejado en el 

grado de satisfacción en la labor que desempeña por tanto, surge la necesidad de 

que el directivo a cargo propicie un ambiente adecuado (p. 185).  Según Newstrom 

(2007) señaló que el desempeño laboral es un proceso de acción mediante el cual 

los empleados tienen información sobre lo que se desea de ellos en relación a su 

labor también mencionó que se requiere de una retroalimentación y 

acompañamiento según la necesidad con la finalidad de asegurar un mejor 

desempeño en la labor a ejecutar (p. 319).  La institución escolar es una 

organización donde se realizan diversas actividades de parte del directivo y los 

docentes en ella se puede observar distribución de poderes de acuerdo a los roles 

de cada uno, así como otras de integración en el trabajo en equipo. El clima 

organizacional es la percepción que tienen los docentes de las interacciones, 

experiencias que ocurren dentro de este ámbito educativo donde cada uno de sus 

miembros mediante los procesos busca un desempeño adecuado. 

A nivel del Perú Según el MBDD (2012) mencionó 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 dirección y administrativas con el propósito de alcanzar un mejor 

desempeño laboral en las instituciones educativas pero en la realidad de nuestro 

país muchas veces no se da ya que no se observa una convivencia democrática, 

el respeto a la diversidad, no se establecen canales de comunicación 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 específicamente 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, así como la toma de 

decisiones ante diversas problemáticas que se suscitan en la institución, por otro 

lado se ve poca constancia en la motivación para el logro de los objetivos 

institucionales asimismo en cuanto al uso de los canales de comunicación hay 

diversos medios que se usan sin embargo hay veces que los mensajes no se 

transmiten con claridad y precisión así como las tareas y funciones delegadas a 

cumplir en el momento esperado de allí se originan cierta disconformidad,  acuerdos 

que 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 desempeño laboral dado que el ambiente de trabajo 

en diversas situaciones se torna incómodo para la organización. 

Asimismo, Menarguez (2004) mencionó que para un buen desempeño 

laboral se requiere un clima institucional favorable si este no se da la evidencia se 

observará en la dificultad que tendrá la comunidad educativa para consolidar el 

trabajo en equipo en una misma dirección (p. 204) En este sentido se hace 

indispensable que en este contexto educativo se asuman los roles y 

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

comunicación entre la comunidad educativa. 

          Asimismo, se hace necesario el desarrollo de las habilidades profesionales 

por parte de los docentes y los directivos, así como el manejo de las estrategias 

organizacionales dentro las cuales se encuentra los valores de la institución 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 empatía aspectos que van a favorecer una formación integra 

del personal docente y directivos con el fin de lograr un clima organizacional positivo 

cuyo propósito sea alcanzar el desempeño laboral deseado 

1.2 Trabajos previos 

1.2.1Trabajos previos internacionales 

Medina (2017) realizó una tesis sobre “La incidencia del clima organizacional en el 

desempeño docente de la Unidad Educativa Particular Santo Domingo de Guzmán, 

Quito” la investigación que se realizó fue descriptiva en su tipo. La población 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 percepción de los trabajadores para las dimensiones siguientes estándares, 

responsabilidad, recompensas, espíritu de equipo y claridad y con respecto al 

desempeño de los docentes los instrumentos aplicados fueron 4 los que se 

elaboraron de acuerdo al Ministerio de Educación con este fin y conto con las 

dimensiones siguientes gestión del aprendizaje, dominio disciplinar, compromiso 

ético y desarrollo profesional. Se utilizó la técnica SPSS con la correlación de 

Pearson y los resultados evidenciaron que al interior de la institución 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 medición su ubicación no tuvo 

mayor significancia. En lo que respecta a la evaluación de desempeño este se 

encontró en un nivel medio esto permite que la institución pueda cumplir con la 

calidad educativa de acuerdo a los estándares ya establecidos. En el estudio de 

correlación se pudo observar un resultado de incidencia positiva baja del clima 
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organizacional para el desempeño docente. En cuanto a la dimensión de 

recompensas se evidenció en escala crítica sin mayor incidencia en el desempeño, 

pero es recomendable prestar atención a esta dimensión para mejorar la 

percepción del clima y en cuanto al desempeño su enfoque está en trabajar la 

flexibilidad. 

 Zans (2016) realizó una tesis sobre “Clima Organizacional y su incidencia en 

el desempeño laboral de los trabajadores de la Facultad Regional Multidisciplinaria 

de Matagalpa, UNAN – Managua en el período 2016” universidad de Nicaragua el 

estudio tuvo un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo explicativo el objetivo de 

esta investigación es evaluar la relación que existe entre las variables, la población 

encuestada fue de 88 personas entre funcionarios y trabajadores y para la muestra 

solo se recolecto información de 59 personas en el recojo de datos se usó la 

encuesta y en los resultados de la investigación se evidenció que el clima dentro 

de la FAREM es optimista y entusiasta en mayor medida así 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 incidiría de 

forma positiva en el desempeño de las labores por parte del  trabajador de la 

facultad por ello se llegó 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 desempeño laboral para la facultad 

con la motivación y el generar un ambiente agradable y productivo evitando la toma 

de decisiones individuales y fomentando las colectivas. 

Polanco (2014), realizó la tesis titulada “El Clima y la Satisfacción Laboral en los 

(las) Docentes del Instituto Tecnológico de Administración de Empresas (INTAE) 

de la ciudad de San Pedro de Sula, Cortes”. El objetivo de este estudio fue describir 

el clima organizacional y la satisfacción laboral de los docentes del ITAE así como 

caracterizar su impacto asimismo poder reconocer los elementos que necesitan 

para la mejora del clima organizacional y por ende promover la satisfacción laboral. 

Las teorías que se eligieron fueron las de Likert (1967) lo que fundamento la 
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selección de definiciones y las dimensiones respectivas en la investigación, tiene 

una naturaleza cuantitativa descriptiva no experimental las técnicas estadísticas 

recogen y analizan información sobre el clima organizacional de la institución con 

un cuestionario elaborado por el tesista  participaron 150 docentes, directivos y 

personal administrativo para la población. En la conclusión se evidencio que el 

clima laboral se favorece cuando las personas asumen los roles designados como 

corresponde de acuerdo a las bases teóricas y las dimensiones que se dieron en la 

investigación en lo que se refiere al clima organizacional y desempeño docente 

existe una correlación directa moderada a nivel 0,364, en lo que se refiere a la parte 

estadística se evidenció que u 45% del clima es favorable, el 28.6% es  regular y el 

25.9% está en el nivel bajo. Para la prueba de hipótesis el valor 05 .0<023.0, 

entonces la hipótesis nula no tuvo mayor incidencia resaltando así la relación que 

existe entre el clima organizacional y desempeño. 

  Gonzáles (2013) realizó una investigación titulada “Liderazgo del director 

para el desempeño laboral de los docentes en la Unidad Educativa Estatal José 

Tadeo Monagas” el objetivo general de la investigación fue analizar el liderazgo del 

director y el desempeño 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 desempeño laboral de los docentes quienes manifestaron su 

sentir de no ser dirigidos adecuadamente y donde se impone la voluntad del 

directivo en la realización de actividades y ellos solo acatar obstaculizando su 

desempeño. Esta investigación se sustentó en autores para la definición de las 

variables liderazgo y desempeño el primero como proceso de influencia para el 

logro de una meta en común y el segundo como el conjunto de habilidades que los 

docentes demuestran en la práctica de su labor.  La investigación fue descriptiva 

no experimental transversal, la población la conformaron 2 directivos y 22 docentes, 

se utilizó el cuestionario como instrumento el cual se estructuro en base a 21 ítems 

asimismo uso una escala para las respuestas y fue validado por juicio de expertos. 

La confiabilidad se obtuvo con la aplicación 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 función al no 
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demostrar las competencias y habilidades que demandan su cargo de conducir al 

personal que encamine un mejor desempeño laboral  de los docentes a razón de la 

escasa participación en la toma de decisiones en relación a la organización escolar, 

los directivos manifestaron un comportamiento autocrático 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 planificación, organización y el éxito de las 

actividades que los docentes tengan a bien conducir. Son escasas las ocasiones  

donde se evidencia esta planificación que son para proyectos relacionados con el 

aprendizaje y muchas veces se obvia la necesidad de los estudiantes así como de 

la comunidad por ende es poca la participación en este proceso de construir los 

aprendizajes, la evaluación no es constante solo se aplica al finalizar estos 

proyectos mediante pruebas escritas o trabajos lo cual no representa la adquisición 

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 así como algunas dificultades que puedan presentar en los contenidos, lo que 

representa el bajo desempeño laboral por parte de los docentes en los nuevos 

enfoques pedagógicos 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 ejecución de tareas. 

Luengo (2013) realizo una investigación titulada “Clima organizacional y 

desempeño laboral del docente en centros de educación inicial. Maracaibo” cuya 

finalidad fue determinar la relación entre las variables de estudio de los docentes 

en estos centros de educación inicial del municipio Mara, estado Zulia. Esta 

investigación se llevó a cabo con una población de 49 personas, conformada por 

docentes y directores 44 y 5 respectivamente. La investigación realizada fue 

descriptiva – correlacional con un diseño no experimental transversal se utilizó la 

encuesta como técnica para la recolección de datos y como instrumento de 

medición 2 cuestionarios para docentes y directivos la cantidad de ítems 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 nunca y 

nunca. Lo validaron 5 expertos y se sometió 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 así 

la confiabilidad del instrumento para su aplicación. Los resultados se analizaron con 

el cálculo de medias aritméticas, frecuencias y porcentajes. En la correlación de 

Spearman se obtuvo un valor de 0,7,26 lo cual estadísticamente indica que la 

relación es significativa entre las variables de estudio. En los resultados se 

evidenció que existe un clima autoritario en estos centros al directivo no lo 

identifican como líder por tal motivo en el ámbito laboral los docentes no se sienten 

motivados ni se identifican con la organización lo que se enfoca en su desempeño 

y monotonía en su día a día esto los ubica al margen de los avances pedagógicos 

y de la tecnología, en las habilidades administrativas también presenta debilidades 

en esa gestión. La correlación entre las variables clima organizacional y desempeño 

laboral fue alta y confiable estadísticamente.   

1.2.2 Trabajos previos nacionales 

Hurtado (2018) realizó una investigación sobre “El clima organizacional en la 

gestión institucional de la institución educativa parroquial San Vicente Ferrer Los 

Olivos 2018” El objetivo de la investigación fue establecer la incidencia entre estas 

dos variables para lo cual se llevó a cabo diversas actividades. La investigación 

realizada fue de tipo correlacional causal se utilizó conceptos teóricos sobre clima 

organizacional y gestión institucional. Los instrumentos aplicados a los docentes y 

personal administrativo de la institución fueron validados por expertos en educación 

y a través del análisis, observación y comparación se estableció la relación de las 

variables, así como la estadística datos consignados. En los resultados se pudo 

evidenciar una   variación de la gestión institucional en cuanto al aspecto 

pedagógico y administrativo se debe al 66.2% del comportamiento del clima 

organizacional conformado por potencial humano, diseño y cultura organizacional. 

Bardales (2015) realizó una investigación sobre “clima organizacional y 

desempeño laboral de los trabajadores de la unidad de gestión educativa local 

Mariscal Cáceres Juanjui año 2015” el objetivo general de la investigación fue 

determinar la relación que existe entre las variables de estudio el diseño que se 

utilizó fue descriptivo correlacional no experimental el tipo de muestreo fue no 

probabilístico como instrumento se utilizó 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 correlación de Pearson es igual a 0.511 lo cual indica que 

la variable desempeño 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) realizó una tesis sobre “El clima laboral y su influencia en el 

desempeño del personal de la sede administrativa de la UGEL Yungay” la 

investigación que realizo fue descriptiva correlacional en el recojo de datos se utilizó 

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 desempeño. De 

acuerdo a los resultados se evidenciaron que el 61% de los trabajadores mencionan 

que el desempeño es bueno mientras que para el clima laboral este se torna medio 

asimismo en la conclusión del estudio se determina que el clima laboral tiene 

influencia sobre el desempeño de los trabajadores y en las dimensiones de 

liderazgo y motivación que corresponden a la variable de clima laboral también 

tienen incidencia en el desempeño. 

Huamán y Paniagua (2014) realizaron una investigación sobre el Clima 

organizacional y el desempeño laboral en docentes de la I. E. N°1222 “Húsares de 

Junín” 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 

relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en docentes de la I. 

E, N°1222 Húsares de Junín del distrito de Ate – Lima 2014? Y el objetivo 

determinar la correlación entre las variables de estudio, la investigación es de tipo 

básica descriptivo y diseño correlacional transversal para el recojo de la información 

se consideró una población de 32 docentes de la institución en mención y se realizó 

una prueba piloto con 12 docentes a través de un cuestionario como instrumento 

para cada una de las variables. En el resultado se halló una correlación de Rho de 

Spearman con un valor para p = 0.000 a un nivel de significancia de 0, 05 y un nivel 

de correlación de 0,749 lo que indica una correlación alta por lo que se determina 

que si existe una relación directa y significativa entre las dos variables de estudio 

asimismo, en cuanto a las dimensiones de clima se evidenció que el 56.3% de 
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docentes indican que no se aprecia compañerismo, el 34.4% refieren que la 

comunicación 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 institución. 

Herrera y Misha (2014) realizaron una investigación sobre “Clima 

organizacional y satisfacción laboral en docentes de la institución educativa N°171 

– 10 “Hanny Rolfes” UGEL 05 - 2014 el cual se encuentra en la quinta zona de Juan 

Pablo II del distrito de San Juan de Lurigancho, Lima. El objetivo de este estudio 

fue determinar si existe relación significativa entre las variables clima organizacional 

y satisfacción laboral en docentes del nivel primario de la institución educativa en 

mención. La investigación fue de tipo descriptivo correlacional, el diseño es 

transversal no experimental y el método cuantitativo. En el recojo de datos se utilizó 

el cuestionario como instrumento para cada una de las variables aplicada a una 

población de 50 docentes dentro de la variable clima organizacional las 

dimensiones de estudio fueron autonomía, confianza, cohesión, apoyo, equidad, 

reconocimiento e innovación y para satisfacción laboral fueron satisfacción en 

relación con sus superiores, con el ambiente físico del trabajo, con la participación 

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 

satisfacción laboral fue de 0.71 asimismo se obtuvo un coeficiente de correlación 

menor al valor crítico p<0.5 por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis alterna de ahí se puede mencionar que existe relación entre las dos 

variables y se recomienda la ejecución y el incremento de programas para mejorar 

el clima y por ende las relaciones interpersonales de todos los miembros de la 

institución. 

1.3 Teorías relacionadas al   tema 

1.3.1 Clima Organizacional 

Para Brunet (2011) mencionó “El clima organizacional con las variables propias de 

la organización, como la estructura y el proceso organizacional, interactúan 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 institución y como estas tienen relevancia en sus empleados, 

ya que será la información que reúne el individuo de él mismo y de la organización 

sobre situaciones que ocurren a su alrededor. 

Según Chiavenato (2009) manifestó que el clima organizacional es un factor 

primordial en la vida de las organizaciones es la suma o calidad de las 

características que están en el ambiente y que son percibidas por los actores 

directos de dicha organización 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). 

Según Alves (2000) son muchos los factores que definen un buen clima 

organizacional dentro de los cuales se pueden mencionar un adecuado nivel de 

comunicación, sentimientos de pertenencia, el respeto mutuo, espacio amigable, 

buen ánimo, aceptación y satisfacción los cuales favorecen un mejor rendimiento y 

productividad resultado de la percepción que los trabajadores viven y sienten de su 

entorno más cercano. (p.124) asimismo Viñas (2004) mencionó que el clima es uno 

de los pilares que se considera vital y refleja la calidad de una organización, es un 

gran soporte de percepción para la comunidad educativa por lo tanto el trabajo que 

se realizará servirá como mejora del clima escolar en forma directa en todo sentido 

(p. 21). Para Robbins (1990) el clima de una organización se va a distinguir por sus 

características siendo estas objetivas, medibles, perdurables y que distingan a la 

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

Asimismo Dessler (1993, citado por Sandoval, 2004) planteó que el término 

en cuanto al significado está orientado a diversas definiciones las cuales giran 

alrededor de múltiples factores que rigen la organización según sus objetivos como 

reglas, políticas, estructura, atributos subjetivos que sin embargo son percibidos 

como la cordialidad y el apoyo” (p. 83).  En ese mismo sentido Martin (1999) Indicó 

en los procesos de gestión, innovación, organizativos y cambio será fundamental 

un buen clima de trabajo en la organización siendo este determinante y facilitador 

ya que es en este espacio donde se reúnen los miembros de la institución y se dan 

las posibilidades de acuerdo al ambiente los que finalmente caracteriza a la 

25 



  

 

 

escuela. (p.103). Por su parte, Farjat (1998) mencionó el clima se refiere más a lo 

perceptivo, al espacio donde las personas manifiestan su actuar y este se da en un 

determinado espacio físico (p. 68). 

Asimismo Silva (2001) manifestó dentro del ámbito educativo el clima 

organizacional constituye un indicador de calidad que permite identificar un buen 

clima dentro de la institución ya que es en este ambiente donde las personas 

mediante grupos interactúan y se relacionan entre si cotidianamente y se puede 

evidenciar las características 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 institución 

que 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 desempeño con armonía. Por su parte Marchart (2006) indicó 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 hará que los docentes 

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

Dolly (2007) manifestó el clima de una organización debe estar basado en 

las buenas relaciones entre sus  miembros puesto que es un lugar donde 

diariamente desempeñan 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 organización de acuerdo con el clima que en esta 

se puede dar en cuanto al tamaño, formas de comunicación liderazgo directivo 

entre otros los cuales se unifican y pueden repercutir en el entorno de trabajo del 

personal. Por su parte García (2002) indicó que los docentes alcanzan un mejor 

desempeño 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 óptimo (p. 395). 

Sandoval (2004), sostuvo que las evidencias de un buen clima dentro de una 

organización se reflejan en el buen manejo de la relación interpersonal, la 

mediación de conflictos entre el personal resalta la formación en valores, las 
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normas que regulan el buen clima y como este requiere de espacios, procesos y 

prácticas que aseguren una participación activa para constituir un clima agradable 

(p.34). Khar (2010) consideró que el clima de la organización se enmarca en 

características subjetivas, psicológica, social del personal de la institución como 

condicionantes para la estabilidad de un buen clima de acuerdo a la percepción, 

carga emocional y como pueden desenvolverse de manera equilibrada y los 

resultados ser observables en la institución (p. 8) Carrasco (2013) mencionó que el 

clima en el ambiente de trabajo facilita los procesos de organización, gestión, 

innovación es relevante y posibilita avances y mejoras en la institución educativa 

(p. 67) 

Méndez (2006) mencionó el clima organizacional hace referencia al entorno 

esencial de la organización. Hay muchos investigadores que definen al clima 

organizacional con diversas conceptualizaciones hacen referencia a aspectos 

específicos, características sobre lo que significa, dentro de ella consideran el 

ámbito de trabajo el cual está establecido por el docente o directivo de acuerdo a 

su singularidad, su estilo sus emociones, estados de ánimo, como entiende cada 

situación 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 consideración 8 

dimensiones para medir la percepción del clima (pp. 45- 51).  Los métodos de 

mando, hacen referencia al liderazgo, las fuerzas motivacionales tienen que ver con 

la motivación propia, los procesos de comunicación hace referencia al uso de los 

canales y medios para comunicarnos,  los procesos de influencia y de interacción 

en los que interviene la participación 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 

que se debe de informar y cómo hacerlo, el reparto de funciones cada miembro o 

actor se desempeña en un rol, los procesos de planificación para el éxito de los 

objetivos en la organización. 

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 comunicación y procesos de influencia e interacción (pp. 45- 51) 

Dimensión 1: Métodos de mando 

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

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

Alvarado (2008) mencionó el liderazgo como el desempeño en la conducción, guía 

dirección de personas en base a la fortaleza de las ideas, de la voluntad, el carácter, 

capacidad y destreza administrativa para alcanzar los objetivos preestablecidos (p. 

48). 

De allí 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 demás, asimismo 

conseguir una posición de prestigio personal ya que el directivo según la situación 

y necesidad de la institución puede optar por un tipo de estilo y este debe estar 

direccionado en la misión de la institución, y no en tareas personales. En este 

contexto el directivo tiene como principal función la labor educativa cuya acción 

tiene el propósito de alcanzar los objetivos encomendados por el ministerio 

competente, además de los propuestos por la institución en cuanto a sus objetivos 

y metas por tal motivo es vital mantener una buena interacción en el trabajo con los 

docentes para una convivencia adecuada (p. 322).  Para, De Faria (2006) el 

liderazgo permite la coparticipación, implica en esta labor a todos, el directivo 

delega funciones a sus colaboradores, permite la toma de decisiones en el trabajo 

siendo está más activa y logrando así que todos los miembros de la institución 

participen, es el buen manejo de situaciones haciendo uso de la comunicación con 

toda la plana docente para asumir lo encomendado y el logro en el cumplimiento 

de esta mediante la motivación (p. 143). Por su parte Soria (2007) sostuvo que el 

liderazgo bien direccionado causará una gran impresión con el objetivo de integrar 

el grupo siendo un soporte para ellos y los direccione a conseguir las metas en 
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común, una acertada comunicación va a favorecer la coordinación, tener ideas 

claras y por ende reducir la incertidumbre de los miembros de la institución. 

Dimensión 2: Procesos de comunicación. 

Para Likert citado por Brunet (2011) mencionó que son los tipos de comunicación y 

la manera de como esta emisión y recepción de la información se ejercerá entre los 

miembros de la organización (p.47). 

Lussier y Achua (2005), lo conceptualizaron como un proceso mediante el 

cual la información se transmite con un significado, en el ambiente de trabajo se 

hace indispensable la comunicación, el contenido del mensaje emitido en este caso 

por el directivo hacia los docentes y todo el personal de la institución debe ser claro 

y entendible puesto que la información que se transmite según la percepción para 

cada uno tendrá un significado distinto por ello es necesario que llegue a todos de 

igual manera (p. 174). 

Al respecto Chiavenato (2006) refirió que la comunicación en las 

instituciones debe ser clara, entendible y efectiva de esta manera garantiza que las 

personas participen dándole solución 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 información y comprensión 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 comunicación brinda la motivación, la cooperación, 

la satisfacción de realizar un mejor desempeño en sus cargos (p.110). Por su parte, 

Sanz (2005) consideró que la comunicación como expresión oral es un medio 

necesario en la labor y de interacción social, en ella se consolida lo que se desea 

transmitir y el prestar atención a los demás la importancia radica en el modo de 

comunicar la información 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 

institución, este autor enfatiza que en la comunicación se incluyen emociones, 

sentimientos, situaciones y es vital su entendimiento por todos. 

Dimensión 3: Procesos de influencia e interacción 
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Para Likert citado por Brunet (2011) se refirió a la importancia de las relaciones 

reciprocas de interacción entre los colaboradores de la organización para cumplir 

los objetivos (p.47). 

Valls (2006), planteó que se debe fomentar un adecuado trato de interacción 

positiva entre el personal de la institución brindarse apoyo en las actividades que 

se realizan trabajar en forma conjunta con armonía, realizar críticas constructivas 

fomentar el diálogo encontrar lo que se tiene en común, evitar los malos entendidos 

y las discusiones los cuales afectan la vida laboral, se hace necesario la empatía y 

ponerse en el lugar del otro y como ser humano ser valorado en su integridad cada 

miembro conoce sus deberes así como sus derechos y lo ideal es que se encamine 

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

Por su parte Ocampo y Vázquez (2006), consideraron que las relaciones 

interpersonales pasan por momentos críticos donde va a existir desacuerdos entre 

el personal de la institución pero ello contribuye a fortalecer el clima organizacional 

la relación se hace más 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 moderación, el control de las emociones y finalmente llegar a 

consensos de forma alturada y crecer como equipo de trabajo diariamente están 

expuestos a situaciones de cambio en la institución (p. 95). Al respecto Itaca (2006), 

sostuvo que es necesario un trato más 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 común (p. 58). 

Teorías que sustentan el Clima Organizacional 

Likert (1976) estableció que el actuar de los individuos dentro de una organización 

se debe a la parte administrativa y las condiciones organizacionales según como lo 

perciben y dentro de ella están sus capacidades, valores y esperanzas. Likert 

señaló tres tipos de variables que caracterizan a la organización y están tienen 

influencia y determinación en la percepción individual del clima estas son las 

variables causales  también conocidas como independientes están dan sentido y 
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orientación a la organización en su evolución y la obtención de resultados aquí se 

encuentran la administración, 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 organización como la comunicación 

eficaz, motivación, objetivos, actitud y toma de decisiones y finalmente están las 

variables finales (p. 67). 

Litwin y Stringer (1968) mencionó sobre los aspectos que son de importancia 

en la conducta de los individuos y el trabajo que realizan dentro de una organización 

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

Brunet (1987) mencionó el clima organizacional lo constituyen dos escuelas 

de pensamiento La Gestalista y la Funcionalista, en la primera se basa en criterios 

conforme a la percepción de las personas sobre el entorno que los rodea y 

desarrollan un comportamiento en base a esta función en el ámbito de la institución. 

(p. 53). 

Según Hall (1996) definió al clima como un cúmulo de atributos del ambiente 

donde se labora y estas se pueden percibir de forma directa o indirecta por los 

individuos que conforman la organización 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 organización así como algunos de los hechos que 

se suceden fuera de ella. (p. 87). 

Importancia del clima organizacional 

Para Goncalves (2000) mencionó sobre la importancia del clima es un estudio que 

nos da a conocer de manera sistemática y científica lo que opinan las personas 

sobre su campo laboral y las condiciones de su desempeño ello con el propósito de 

realizar y diseñar un plan de acción para superar de forma prioritaria los 

condicionantes desfavorables que se puedan detectar y que afectarían los 

acuerdos y rendimiento de todo el personal. Asimismo, el clima es algo perceptible 

no se puede ver ni tocar, pero está presente y cada organización es única con su 

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

Al respecto Guillen (2000) indicó 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, permitirá detectar las 

dificultades que puedan dañar el desempeño de los colaboradores en el tiempo 

prudente, pues hay información que se obtendrá del sentir de las personas frente a 

algunos elementos o circunstancias que son parte de la organización estos pueden 

ser la estructura, metodología de trabajo, el acompañamiento por parte de los 

directivos u otras autoridades, también conocimiento sobre las condiciones 

laborales, la comunicación y los medios que usan y las relaciones interpersonales 

(p. 78) En ese sentido Ibáñez (2002) sostuvo es importante el estudio del clima 

pues a través de ella se conocen las percepciones de la diversidad de elementos 

de la organización en relación a los individuos estos tienen influencia y pueden ser 

la estructura organizacional, políticas de la empresa, la condición económica, 

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

1.3.2 Desempeño 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 ejecución 

de la labor docente en los centros de educación, si trabajan en un ambiente sano 

que les permita integrarse podrán lograr mejores resultados en su desempeño 

laboral. 

Para Stoner (1996) sustentó el desempeño como la ejecución de las tareas 

en cumplimiento de las funciones, como colaboradores para lograr las metas de la 

organización en común es indispensable un trabajo eficaz y estas están sujetas a 

ciertas reglas esto permitirá el alcance de lo propuesto (p. 510). En ese sentido 

Bohórquez (2002) lo indicó como actividades medibles, observables, perceptibles, 

así como otras que pueden deducirse y están en un nivel de realización por parte 

del personal quién cuenta con un tiempo establecido para alcanzar estos objetivos 
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(p. 85) Para Druker (2002) mencionó el desempeño 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 desempeño 

laboral radica en el buen trabajo que realiza los miembros de la organización 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 planificación y cumplirlo en el tiempo establecido en este caso la buena labor 

del directivo se verá reflejado en el desempeño laboral del docente y por ende se 

evidenciará dentro de la organización un clima armónico en tal sentido el 

desempeño se asume de acuerdo a la necesidad de la institución 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) 

mencionó el docente se desempeñará bien cuando se le brinda la orientación 

necesaria, el apoyo en la tarea para ponerla en marcha, evidenciar la ejecución y 

el recojo de los resultados y finalmente evaluar de manera formal al colaborador 

mediante un feedback en relación con la tarea y sus resultados (p. 255). Para 

Ghiselli (1998) indicó en el desempeño intervienen componentes como 

oportunidades para la realización, claridad y aceptación de la función, habilidades 

y rasgos personales, la motivación (p. 118) En ese sentido Milkovich y Boudrem 

(1994) tuvieron a bien considerar otras  características de forma individual las 

cuales interactúan con la labor propia de la organización en cuanto a necesidades, 

cualidades y habilidades de esta manera se producen comportamientos estos 

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

Según Alles (2002) indicó el colaborador en el desempeño pone de 

manifiesto el alcance de sus competencias laborales con sus acciones pues ahí es 

donde se integran habilidades, experiencias, conocimientos, sentimientos, 

motivación, actitudes, características personales y los valores, cumple con el 

compromiso y responsabilidad los que finalmente contribuirán en conjunto con las 

demandas productivas, técnicas y de servicios los objetivos que la organización 

requiera alcanzar (p. 21).Por su parte Velázquez (2013) afirmó el desempeño es un 
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instrumento con el que se puede evaluar de manera individual y se podrá 

comprobar si los objetivos que se han propuesto se cumplen, con ella se puede 

hacer una medición objetiva sistemática e integral de las acciones, el rendimiento 

profesional así 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 evalúa en ciertos periodos de tiempo y ya se encuentra 

establecido lo que se evaluará y de cómo se hará de esta manera es estándar y no 

se influye arbitrariamente ni bajo percepciones sobre los individuos (p.56). Por su 

parte Bittel (2000) indicó el desempeño 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 será para consolidar las metas de la organización (p. 322) 

Al respecto Palaci (2005) mencionó el desempeño genera un cambio en el 

accionar de los individuos  en un espacio y tiempo determinado pues este 

caracteriza el valor que se aportará a la institución y contribuirá a que la 

organización sea eficiente (p. 496) Por otro lado Werther y Davis (2008) indicaron 

el desempeño sirve para buscar lo mejor que puede dar el personal en su labor y 

aprovechar este esfuerzo ya que son aportes que realizará el colaborador y puede 

mantenerse estable en la organización asimismo, podrán ser veedores y fiscalizar  

el desempeño de los compañeros con el fin de mejorar el rendimiento de cada uno 

de ellos y tomar las decisiones más acertadas (p. 302). 

Dimensiones del desempeño laboral  

Tomando como referencia a Chiavenato (2009) Para el tipo de estudio que se 

desea realizar sobre desempeño laboral en las instituciones educativas privadas se 

selecciona las siguientes dimensiones habilidades profesionales y estrategias 

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

Según Chiavenato (2009) indicó “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 transformación del conocimiento en resultado” (p. 50) 

Son las facultades que el docente posee y domina en la ejecución de sus labores 

pedagógicas. 

Malagón (2007), las mencionó como la activación y cambio en las 

innovaciones, dirección de los individuos y actividades, autogestión y 

comunicación. En este aspecto es importante que los docentes estén a la 

vanguardia de la actualización, 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 diseñar propuestas, planeación, evaluación entre otras 

asignaciones y asumirlas con compromiso (p. 45). 

Al respecto, Vadillo y Klingler (2004), indicaron las habilidades docentes 

requieren conocimiento, destrezas en muchos ámbitos, el docente debe poseer la 

actitud necesaria para asumir cualquier responsabilidad, plan, desempeño en un 

salón 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 información que puedan presentarle el director o 

algún colaborador de la institución, fomentar un buen vínculo con todo el personal” 

(p. 15). 

1.1 Habilidades técnicas 

Hace referencia al uso de la tecnología, instrumentos, materiales, así como otros 

recursos cuya utilidad se hace necesaria en el proceso educativo 

Según, Robbins y DeCenzo (2008) mencionaron “las habilidades técnicas son las 
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herramientas, procedimientos y técnicas que son únicas para su situación 

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 utilizará para impartir su clase en ese sentido surge la 

necesidad de conocer el manejo de una computadora, así como de la red Internet 

y otros materiales como el marcador, tiza y el pizarrón. La habilidad técnica está 

ligada al uso y manejo idóneo 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 actualización (p. 

253). Por el contrario, Vílchez (2005), opinó que las habilidades técnicas solo se 

restringen a simples conocimientos aplicados, así como las competencias y 

destrezas que posee el docente en su labor profesional y con ello el uso minino de 

recursos pedagógicos 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 

que un individuo consigue para desempeñar una labor lo que genera su estabilidad 

en el tiempo claro esta es un aprendizaje continuo un ejemplo de ello antes se hacía 

uso de las máquinas de escribir para hacer documentos sin embargo en la 

actualidad se hace uso de la computadora por ello es indispensable la actualización 

y la mejora continua en el adquisición de estos conocimientos. 

1.2 Habilidades conceptuales 

Se hace referencia a la habilidad para la obtención, entendimiento e interpretación 

de la información y constituir vínculos 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 información y establecer 

conexiones entre los datos” (p. 254). Se refiere a que el docente posee una 

habilidad en el manejo de conocimientos teóricos y experiencias para organizar las 

necesidades propias y la de sus estudiantes, buscar estrategias, plantear nuevas 

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

De acuerdo con Malagón (2007), expuso que nunca se puede considerar 

acabados los contenidos conceptuales más 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 

que siempre surgen nuevas ideas, innovaciones en todo sentido tecnológicos, 

teorías, 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 

quehacer educativo, las capacidades de los estudiantes, intereses y concentrarse 

en la adquisición del aprendizaje en su totalidad y preparar a los estudiantes a 

comprender y reflexionar, resolver  situaciones diversas a los que está 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 organización, planificación, ejecución 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 operación. Su campo de acción es la 

operación, 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 salón de clases ya que planifica las labores académicas, 

organiza su grupo de estudiantes, realiza acompañamiento y monitoreo en el 

cumplimiento de las tareas adecuadamente. 

Para, Mosley y otros (2005) indicó estas habilidades permiten establecer 

políticas y procedimientos para desempeñar las funciones gerenciales, la gestión 

de documentos, orden y acción 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 organización una de las habilidades administrativas es la (p. 16). En ese 

sentido  Luthe (2006) mencionó que esta habilidad administrativa de la planificación 
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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 más adecuado de acuerdo al fin deseado la toma de 

decisiones presentes orientadas al futuro bajo este lineamiento de seleccionar lo 

mejor para la institución y el logro del éxito organizacional (p. 54). 

Dimensión 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 

ámbito de la educación comprende aspectos relacionados a conseguir los objetivos 

propuestos por la institución 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 serán Los medios que el personal de la institución realice 

con el fin de guiar el aprendizaje y la enseñanza 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), mencionó que las estrategias direccionan el objetivo con el propósito de 

alcanzar los resultados y estos se dan mediante procesos los cuales están 

conectados con otras variables y se relacionan con los posibles cambios en la 

situación actual los cuales demandan fuerza y movimientos para conseguirlo (p. 

66). Por su parte, Matilla (2011), refirió que las estrategias son medios y actos 

coordinados para conseguir un propósito de logro educativo, el docente utiliza 

diversas técnicas en sus estrategias y estas van ligadas unas a otras con el fin de 

que 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 Actualización 

Se hace necesaria la actualización constante como una estrategia pues esta se 
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hace indispensable para el docente en la mejora de su preparación y formación 

académica, una mejor preparación de sus clases para beneficio de los estudiantes. 

De esta manera, Vílchez (2005), opinó que una actitud positiva de parte de los 

docentes es primordial para su formación, así como la empatía con el currículo, por 

tal motivo el directivo debe impulsar a los docentes a la actualización de 

conocimientos lo que favorecerá 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 enseñanza con una actitud positiva 

(p. 59).  

Surge la necesidad que el director, así como sus colaboradores se 

comprometan en la búsqueda de la mejora en su formación ya que de ello 

dependerá el alcanzar las metas de la organización y por consiguiente la calidad 

en la enseñanza cabe resaltar que la actualización es una estrategia individual 

depende del docente o directivo el realizarlo. Igualmente, Aguilar (2003), afirmó lo 

siguiente las autoridades directivas y el personal docente que deja de lado 

actualizarse queda al margen de los adelantos y conocimientos de la tecnología, 

así como los científicos que están presentes, de ahí la importancia e interés de 

poner toda atención en la formación profesional. En este campo de la docencia los 

que no se actualizan están al margen de los cambios y avances en este campo 

educativo y pueden dañar el prestigio de la casa de estudios (p. 76). Además, 

Vadillo (2006), argumentó se debe poner atención y énfasis en la formación del 

docente el directivo debe animarlos a participar en la actualización para adquirir 

nuevos aprendizajes, métodos de enseñanza y así tener en cuenta que todo va 

cambiando, por lo tanto, él también debe mostrar apertura (p. 36). 

2. 2 Participación en equipos de trabajo 

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

de trabajo para la realización 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 planteó fomentar en la organización 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 dinámicas que los integren, tener en consideración 

la opinión del personal todo ello con el propósito de mejorar un buen desempeño. 

Se debe tener en cuenta no solo el directivo toma la decisión es necesario que sus 

colaboradores  sean partícipes en este proceso y mucho más cuando puedan verse 

afectados, por otro lado los equipos de trabajo se organizan para compartir las 

labores, tareas y responsabilidad  así se observará 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 verá como evidencia  en 

el aprendizaje de los estudiantes 

Por su parte, López (2010), opinó que hay acciones conjuntas entre 

docentes y directivos para el logro de un cambio educativo y este culmine con 

satisfacción, los conocimientos que son adquiridos mediante la experiencia hay que 

ponerlos en práctica pues estos fortalecen las habilidades de los colaboradores en 

un trabajo conjunto como equipo y que los invite a la investigación, la 

experimentación y la innovación (p. 210). 

2.3 Socialización de valores organizacionales 

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

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

Martín (2002), mencionó “son las convicciones que sostienen el estilo de 

dirigir la institución, su ética y su relación con empleados, alumnos y familiares” 

(p.7) el directivo tomara decisiones teniendo en cuenta los acuerdos y creencias 

que los colaboradores de la institución adopten y estos le sirvan como referencia 

asimismo es necesario que estos valores de la organización funcionen de manera 

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

Para, Rowden (2003) Los valores dan cimiento al clima de una organización 

y son las que la distinguen de otra escuela, en ella el equipo compartirá una misma 

convicción por las creencias así como un ambiente agradable en el trabajo lo que 

favorecerá el desarrollo profesional de esta manera los objetivos trazados para la 
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organización con el aporte de cada uno se podrá lograr y la institución se fortalecerá 

cada año (p. 3) De acuerdo con Pérez (2006) opinó cuando un docente ve su labor 

como un servicio está dándole a su misión un sentido educa y ayuda no solo en la 

adquisición de conocimiento y destreza sino vela por el cumplimiento de su labor 

en forma íntegra y que esta sea de calidad para la población estudiantil. 

Teorías que sustentan el desempeño laboral 

  Hay teorías que nos orientan a analizar la función que desempeña cada individuo 

profesionalmente en su entorno laboral y esta pueden ser medidas por su 

rendimiento o su propio rol de desempeño, bajo este perfil damos una mirada que 

abra posibilidades argumentativas.  

Klingner y Nabaldian (2002) los autores mencionaron que las teorías de 

desempeño se vinculan con la motivación y la capacidad de respuesta en el 

desempeño asimismo determinará la satisfacción que el individuo puede percibir 

en su desenvolvimiento o rol en cuanto al rendimiento, así como su labor productiva 

(p. 252)  

Teoría de la equidad 

Klingner y Nabaldian (2002) sostuvieron que esta teoría guarda relación con la 

percepción 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 verá reflejado en 

expresar la buena voluntad, lealtad y eficacia en su desempeño en la organización. 

Asimismo, según los autores esta percepción tiene vínculos con el estado mental 

que se basa en juicios subjetivos con relación al trato y ser imparcial que son 

fundamentales, pero hay otro que tienen el mismo valor como es la comunicación 

asertiva entre el directivo y sus colaboradores y está sustentada en dos 

componentes esenciales como son el rendimiento y la equiparación con otros. En 

este caso se evidenciará el aporte en su trabajo y como por ello será retribuido en 

relación con los demás (p. 253). 

Teoría de las expectativas 

  Klingner y Nabaldian (2002) indicaron sobre esta teoría se orienta en la 
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satisfacción y bienestar que perciben los individuos y de esta manera se reflejará 

un mejor desempeño en sus labores con relación a los demás. Lo sustenta tres 

componentes el primero hace referencia a los resultados que puede esperar el 

colaborador según el nivel efectuado en su rol laboral, el segundo es la evaluación 

del colaborador mediante incentivos o sanciones como el efecto esperado de su 

rendimiento y el tercero es la valoración que el individuo le otorgue a estos 

incentivos o sanciones. Estas teorías permiten tener una visión más clara y 

comprender el accionar positivo o negativo de los individuos sobre su desempeño 

en el campo laboral siempre se tiene expectativas y metas (p. 253) 

 Importancia del desempeño laboral 

Robbins (2004) sostuvo sobre la importancia del desempeño 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 fácil acceso, pues en ella se van a evidenciar el 

alcance concreto de los ideales de las instituciones así como la habilidad de cada 

integrante en busca del resultado más optimo en las metas trazadas (p. 564)  

Para Robbins y Judge (2009) indicaron que antes se precisaban ciertas 

acciones en la evaluación que se realizaba al personal en su rol hoy en día se 

requiere de mayor información para reconocer y constituir lo que implica el 

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

a. Desempeño de la tarea: Es la realización de las funciones que el 

individuo debe ejecutar y desarrollar en su campo laboral de esta manera 

podrá contribuir en la productividad del bien o servicio y prestar el apoyo 

a los intereses de la organización. 

b. Civismo: se refiere al ambiente psicológico de la persona en las 

instituciones y en esta se engloban el apoyo, trato, tolerancia, solidaridad, 

trabajo en equipo para con los demás con actitud positiva y constructiva 

en el actuar y decir sobre su rol laboral y lugar de trabajo con la intención 

de lograr los fines propuestos en la organización y una relación adecuada 

con los otros. 
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c. Falta de productividad: se refieren a acciones conductuales que dañan la 

función activa de la organización como el hurtar o apropiarse de lo ajeno, 

dañar la propiedad, ausentismo frecuente, carencia de buenas relaciones 

amicales y cordiales con los demás dando muestras de agresividad, 

estos son aspectos de un incentivo negativo de la productividad en el 

campo de labores (p. 555).  

1.3 Formulación del problema 

Problema General 

¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y desempeño laboral según la 

percepción de los docentes en las instituciones educativas privadas Innova Schools 

Lima, 2018? 

Problemas específicos 

Problema específico 1 

¿Cuál es la relación entre métodos de mando y desempeño laboral según la 

percepción de los docentes en las instituciones educativas privadas Innova 

Schools, Lima 2018? 

Problema específico 2 

¿Cuál es la relación entre procesos de comunicación y desempeño laboral según 

la percepción de los docentes en las instituciones educativas privadas Innova 

Schools, Lima 2018? 

Problema específico 3 

¿Cuál es la relación entre Procesos de influencia e interacción y desempeño laboral 

según la percepción de los docentes en las instituciones educativas privadas Innova 

Schools, Lima 2018? 

1.4 Justificación del estudio 

Justificación teórica  

El propósito de este estudio es contrastar los resultados, generando la reflexión y 

el debate académico acerca del entendimiento real esta investigación se enriquece 
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con el sustento de teorías para las variables de estudio clima organizacional y 

desempeño laboral así como en sus dimensiones para clima están métodos de 

mando, procesos de comunicación y procesos de influencia e interacción y para la 

otra variable que corresponde a desempeño están habilidades profesionales y 

estrategias organizacionales cada uno con sus respectivos indicadores la intención 

es el análisis de los conceptos para llegar a la realidad de conocer si existe relación 

entre las variables en las instituciones educativas, pues va a depender de ella y las 

buenas prácticas los resultados de aprendizaje de los educandos así como una 

mejor labor del docente bajo esta mirada se estima el trabajo para brindar 

oportunidades de mejora y las recomendaciones pertinentes.   

Justificación práctica 

El potencial humano como un recurso es fundamental y pieza clave si se desea 

alcanzar con éxito los objetivos propuestos por la organización además ellos son 

los que hacen uso de los demás recursos que tienen a disposición 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 hará que 

los colaboradores se sientan motivados en su desempeño laboral, una buena 

comunicación  donde se transmitan los mensajes con claridad y precisión haciendo 

un uso adecuado de estos medios será oportuno entre sus miembros, un adecuado 

proceso de interacción donde se promueva el respeto, la empatía, cooperación y 

buen trato favorecerá las relaciones interpersonales y el asumir un buen liderazgo 

con toma de decisiones acertadas, responsabilidad y trabajo en conjunto valorando 

las opiniones diversas hará que se muestre una buena disposición de parte de 

todos. En esta investigación a través de los resultados obtenidos se propondrá a 

contribuir en la solución de las dificultades que se encuentren tomando las medidas 

respectivas e influir de manera positiva en la relación de las variables de estudio 

todo ello con la finalidad de brindar una educación pertinente a los educandos. 

Justificación metodológica 

La presente investigación 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 aplicará un 
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cuestionario con un conjunto de indicadores que permitan la medición del clima 

organizacional y desempeño laboral orientado al recojo de información para hallar 

la relación de las variables estudiadas este trabajo ayudará a conocer sobre la 

capacidad de liderazgo en cuanto métodos de mando, los procesos de 

comunicación así como los de influencia e interacción con resultados sobre su 

efectividad y también si hay inconvenientes dentro de la organización que 

obstaculizan estos procesos. La finalidad será la propuesta de estrategias 

adecuadas para el logro de un buen clima y a la vez un mejor desempeño en las 

instituciones educativas. Al termino de los procedimientos se podrán utilizar los 

cuestionarios para otros estudios a futuro estos servirán como soporte para 

desarrollar mejores trabajos metodológicos que contribuyan a nuestra labor 

docente y mejoren la calidad educativa en nuestro país. 

 

1.5 Hipótesis 

Hipótesis general 

Existe relación entre clima organizacional y desempeño laboral según la percepción 

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

Hipótesis específica 

Hipótesis específica 1 

Existe relación entre métodos de mando y desempeño laboral según la percepción 

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

2018. 

Hipótesis específica 2 

Existe relación entre Procesos de comunicación y desempeño laboral según la 

percepción de los docentes en las instituciones educativas privadas Innova 

Schools, Lima 2018. 

Hipótesis específica 3 

Existe relación entre procesos de influencia e interacción y desempeño laboral 

según la percepción de los docentes en las instituciones educativas privadas Innova 

Schools, Lima 2018. 
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1.7 Objetivos 

Objetivo General 

Determinar la relación entre clima organizacional y desempeño laboral según la 

percepción de los docentes en las instituciones educativas privadas Innova 

Schools, Lima 2018 

Objetivos específicos 

Objetivo específico 1 

Determinar la relación entre métodos de mando y desempeño laboral según la 

percepción de los docentes en las instituciones educativas privadas Innova 

Schools, Lima 2018. 

 

Objetivo específico 2 

Determinar la relación entre procesos de comunicación y desempeño laboral según 

la percepción de los docentes en las instituciones educativas privadas Innova 

Schools, Lima 2018. 

 

Objetivo específico 3 

Determinar la relación entre procesos de influencia e interacción y el desempeño 

laboral según la percepción de los docentes en las instituciones educativas privadas 

Innova Schools, Lima 2018. 
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II. Método 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

 

2.1 Diseño de investigación 

Enfoque: 

El enfoque a emplear en este estudio será el cuantitativo. Para explicar la definición 

de enfoque cuantitativo se toma la explicación de Muñoz (2011) los cuales 

menciona es un cúmulo de procedimientos que se pueden aplicar para el estudio 

de las variables de interés de una población determinada estas técnicas a utilizar 

recolectan información cuantitativa a través de encuestas y las técnicas de análisis 

cuantitativo como la estadística 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 hipótesis, y estas se pueden deducir a 

partir de la observación a objetos, propiedades, hechos, procesos y se está en la 

condición de constituirlo de forma directa (p. 40)  

Tipo de estudio: 

Para Carrasco (2009) una investigación es de tipo básica o sustantiva cuando no 

tiene   propósitos aplicativos de forma inmediata pues trata de ampliar y estudiar a 

fondo las posibilidades del conocimiento científico que existen sobre el entorno real 

(p.28). 

Nivel de investigación: 

Para Méndez (2012) sostuvo esta investigación fue de nivel descriptivo dado que 

en el total de la población estudiada se evidencian características, actitudes, formas 

de conducta, hay comportamientos concretos que se establecen, asimismo, se 

posibilita el descubrir y comprobar la asociación entre las variables investigadas. 

(p. 231) En ese mismo sentido Carrasco (2009) mencionó el diseño fue 

correlacional ya que permite al investigador estudiar y precisar la existencia sobre 

el grado de relación entre las dos variables (p. 73). 
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El gráfico que le corresponde al diseño seleccionado de nivel correlacional es el 

siguiente: (corresponde a) 

 

 

 

 

Dónde: 

P:          Población 

V1: Variable: Clima organizacional 

V2: Variable: Desempeño laboral 

r:            Relación que existe entre dos variables 

 

Diseño: 

El presente estudio tiene un diseño no experimental, en ella no se manipula ninguna 

de sus variables, no se realiza ningún experimento (Hernández, Fernández y 

Baptista, 2014 p. 152). 

Alcance: 

Para Carrasco (2009) mencionó será transversal ya que los hechos y fenómenos 

de la realidad tienen el propósito de ser estudiados en un determinado momento y 

tiempo (p. 72). 

2.2 Variables, operacionalización 

Según Carrasco (2009) una variable se define como un conjunto de aspectos a 

investigar estos pueden ser cualidades propiedades y características de las 

unidades de análisis grupos sociales, individuos, procesos, hechos, fenómenos 

naturales o sociales (p. 219). 

 

49 



  

 

 

Definición conceptual 

Variable 1: Clima organizacional 

 Brunet (2011) mencionó “El clima organizacional con las variables propias de la 

organización, como la estructura y el proceso organizacional, interactúan 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 institución y como estas tienen relevancia en sus empleados, 

ya que será la información que reúne el individuo de él mismo y de la organización 

sobre situaciones que ocurren a su alrededor. 

Variable 2: Desempeño 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 ejecución de la labor 

docente en los centros de educación, si trabajan en un ambiente sano que les 

permita integrarse podrán lograr mejores resultados en su desempeño laboral. 

Definición operacional 

Para Carrasco (2009) operacionalización es definir las variables para que puedan 

ser observables y medibles (p. 220). 

Variable 1: Clima organizacional 

Serán puntuaciones de tipo ordinal las cuales se obtendrán por la tipificación de las 

respuestas en las siguientes dimensiones de esta variable como son métodos de 

mando con 9 ítems, procesos de comunicación con 7 ítems, procesos de influencia 

e interacción con 12 ítems haciendo un total de 28 ítems 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 

Operacionalización de la variable clima organizacional 

Nota: Adaptación de la teoría de Likert citado por Brunet (2011)  

Variable 2: Desempeño laboral 

Serán puntuaciones de tipo ordinal las cuales se obtendrán por la tipificación de las 

respuestas en las siguientes dimensiones de esta variable como son habilidades 

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

total de 26 ítems 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). 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dimensiones Indicadores ítems Escala y 
valores 

Niveles y 
rangos 

Métodos de 
mando 

• Liderazgo 
• Toma de decisiones. 
• Responsabilidad 

1, 2, 3 
4, 5, 6 
7, 8, 9 
 

Escala politómica 
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 
28-65 Deficiente 
66– 103 Regular 
104– 140 Bueno 
 
 Dimensión 1 
9 – 21 Deficiente 
22 – 34 Regular 
35 – 45Bueno 
 
Dimensión 2 
7 – 14 Deficiente 
15 – 22 Regular 
23 – 35 Bueno 
 
Dimensión 3 
12–28 Deficiente 
29 – 47 Regular 
48 – 60 Bueno 
 

 

Procesos de 
Comunicación 

• Claridad 
• Disposición 

 

10, 11, 12 
13, 14, 15, 16 

Procesos de 
influencia e 
interacción 

• Respeto 
• Cooperación 
• Buen trato 

 

17, 18, 19, 20 
21, 22, 23, 24 
25, 26, 27, 28 
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Tabla 2 

Operacionalización de la variable Desempeño laboral 

 

Nota: Adaptación de la teoría de Chiavenato (2009) 

2.3 Población y muestra 

Población 

Para Carrasco (2009) señaló la población como unidad de análisis es todo aquel 

conjunto de elementos que se encuentra en el ámbito geográfico donde la 

investigación en campo se lleva a cabo (p. 237) La población para la siguiente 

investigación se determinó por 135 docentes de las instituciones educativas 

privadas Innova Schools 2018. 

 

 

 

 

Dimensiones        Indicadores Ítems Escala y valores Niveles y 
rangos 

Habilidades 

Profesionales 

• Técnicas 
• Conceptuales 
• Administrativas 

 

1, 2, 3, 4, 5 
6, 7, 8, 9, 10 
11, 12, 13, 14 
 

Escala politómica 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 

 

Dimensión 1 

14 -32 

Deficiente 

33 – 51 

Regular 

52 – 70 

Bueno 

 

Dimensión 2 

12 – 28 

Deficiente 

29 – 45 

Regular 

46 – 60 

Bueno 

 

 

Estrategias 

organizacionales 
 
 
 
 

• Actualización 

 

• Participación en 
equipos de trabajo 

 

 

• Socialización de 
valores 
organizacionales 

 

15, 16, 17, 18, 19, 20 

 

21, 22, 23 

 

 

24, 25, 26 
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Tabla 3 

Distribución de la población 

Instituciones educativas Número de docentes 

Institución educativa particular Innova 

Schools Los Olivos Villasol 

35 

Institución educativa particular Innova 

Schools Los Olivos Santa Ana 

30 

Institución educativa particular Innova 

Schools Canta Callao 

35 

Institución educativa particular Innova 

Schools Comas 

35 

Total 135 

Nota: cuadro de asignación de las instituciones educativas consideradas 

(2018). 

Criterios de selección 

Criterio de inclusión 

Todos los docentes de los niveles de inicial, primaria y secundaria de las 

instituciones educativas privadas Innova Schools Lima, 2018 antes mencionadas. 

Criterio de exclusión 

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

mantenimiento, enfermería, concesionario, padres de familia y estudiantes. 
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2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

Técnica: 

Para Carrasco (2009) La técnica empleada en esta investigación fue la encuesta, 

puesto que los datos se lograron conseguir a través de interrogantes a los 

colaboradores que son parte de la población (p. 65). 

Instrumento: 

Para Behar (2008) El instrumento utilizado en la recolección de la información 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. Rocío Del Pilar Delgado Espinoza (2018) 

Administración: Individual y grupal 

Duración: 20 minutos 

Aplicación: Docentes 

Medición: Esta evaluará la percepción del clima organizacional en instituciones 

educativas privadas Innova Schools, Lima 2018. 

Descripción: El instrumento considerado está compuesto por 28 ítems donde el 

individuo responderá 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 ítems, Procesos de comunicación con 

7 ítems y procesos de influencia e interacción con 12 ítems. 

Calificación: 

Se tendrá en cuenta una suma simple del valor asignado a cada ítem por variable 

y dimensiones. 

Interpretación: 

Para los resultados se utilizará 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 comunicación       7- 14           15- 22 23 - 35 

Procesos de influencia e interacción     12- 28            29- 47 48- 60 

Clima organizacional      28- 65           66- 103 104-140 

        

Ficha Técnica: Cuestionario sobre desempeño laboral 

Autores: Chiavenato (2009), 

Adaptado por: Br Rocío Del Pilar Delgado Espinoza 

Administración: Individual  

Duración: 20 minutos aproximadamente 

Aplicación: Docentes 

Medición: Está evaluará la percepción del desempeño laboral en instituciones 

educativas privadas Innova Schools, Lima 2018 

Descripción:  El instrumento considerado está compuesta por 26 ítems donde el 

individuo responderá 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 ítems y   estrategias 

organizacionales con 12 ítems. 

Calificación: Se tendrá en cuenta una suma simple del valor asignado a cada ítem 

por variable y dimensiones. 

Interpretación: Para los resultados se utilizará el siguiente baremos 
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 Tabla 5 

               Baremos del cuestionario variable Desempeño laboral 

          Deficiente               Regular                Bueno 

Dimensiones    

Habilidades 

profesionales 

                     14- 32          33- 51        52- 70 

Estrategias 

Organizacionales 

               12 -28          29- 45        46- 60 

Desempeño laboral                26- 78          79- 131        132- 156 

 

Validez de los instrumentos: 

Validez será el grado por el cual el instrumento busca medir la variable (Hernández, 

et al., 2014, p. 200). Para este estudio la elección fue validar el contenido, en ella 

se reflejará lo que realmente se desea medir en forma específica (Hernández, et 

al., 2014, p. 201). Se realizará la validez de los instrumentos a través de juicio de 

expertos conocedores del tema con la finalidad de valorar la pertinencia, precisión 

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

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

expusieron tienen el consenso son suficientes y aplicables 

 

Tabla 6 

Juicio de expertos para la validación del instrumento 

  

Dr. Ulises Córdova García 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 

Interpretación del coeficiente de confiabilidad 

Rangos Magnitud 

0,81 a 1,00 Muy alta 

0,61 a 0,80         Alta 

0,41 a 0,60 

0,21 a 0,40 

0,01 a 0,20 

Moderada 

Baja 

Muy baja 

Nota: Tomado de Ruiz (2002) 

En la tabla 8 se puede observar el análisis del resultado de la prueba Alfa de 

Cronbach en cada variable de estudio y sus respectivas dimensiones. Esta 

confiabilidad se determinó a través del cálculo del Coeficiente Alfa de Cronbach, 

este se calculó al realizar una prueba piloto en una muestra de 20 docentes para 

asegurar la regla de valoración se tomó en consideración 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 medición de las variables 

       Alfa de Crombach      N° de elementos 

Cuestionario de clima 

organizacional 

0.927 28 

Cuestionario de 

desempeño laboral 

0.843 26 

Nota: Análisis estadístico SPSS. V. 21 (2018)  

 Como se distingue Según 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 análisis de datos 

Análisis descriptivo: 

Se realizó una estadística descriptiva para presentar, organizar reducir y concentrar 

información incluida en una muestra (Elorza, 2000 p. 31). En este estudio se 

elabora a través de frecuencias y tablas esto posibilita analizar la actuación de las 

variables de manera más precisa. 

Análisis inferencial 

Para la estadística inferencial que se aplica en este estudio se realizó mediante 

pruebas de hipótesis. Se constituye la hipótesis cuando la muestra genera una 

información en base al valor respectivo y particularidades ya establecidas. Si las 

pruebas no son consistentes con la hipótesis planteada esta se tendría que 

rechazar (Elorza, 2000, p. 335). 

 Para este propósito se hizo uso del coeficiente Rho de Spearman, puesto que 

los datos con los que se contó son de tipo ordinal. Además, las variables son 

cualitativas o categóricas y es no paramétrica. 

Los resultados obtenidos una vez realizado el proceso estadístico de la 

información se representaron en gráficos de columnas y dispersión con la 

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

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

 

 

 

Dónde: 

ρ: Coeficiente de correlación. 

D: diferencia entre los correspondientes estadísticos de orden de x – y. 

N: Número de parejas de datos. 
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Tabla 9V Valores de la correlación Rho de Spearman 

 

Puntuación Denominación del grado 

-0.91 a -1.00 Correlación negativa perfecta (a mayor X menor Y) 

-0.76 a -0.90 Correlación negativa muy fuerte 

  

-0.51 a -0.75 Correlación negativa considerable 

-0.26 a -0.50 Correlación negativa media 

-0.11 a -0.25 Correlación negativa débil 

-0.01 a -0.10 Correlación negativa muy débil 

0.00 No existe correlación alguna entre las variables 

+0.01 a +0.10 Correlación positiva muy débil 

+0.11 a +0.25 Correlación positiva débil 

+0.26 a +0.50 Correlación positiva media 

+0.51 a +0.75 Correlación positiva considerable 

+0.76 a + 0.90 Correlación positiva muy fuerte 

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

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

 

El margen que se determinó para el contraste de las hipótesis fue: 

Si, p > 0.05, entonces se acepta la Hipótesis Nula (Ho) 

Si, p < 0.05, entonces se rechaza la Hipótesis Nula (Ho) 

En su totalidad los cálculos se realizaron haciendo uso del programa 

estadístico SPSS v 21. 

2.6 Aspectos éticos 

La información indicada en este estudio se recogió de la población 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 solicitó la autorización 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 

información y el pedido de autorización a las directoras de las 4 sedes donde se 
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llevaría a cabo la investigación para aplicar los instrumentos y hacer la recolección 

de los datos. A los colaboradores de las instituciones en mención se les informo 

que la información recogida sería para un estudio de investigación y las respuestas 

brindadas en los cuestionarios por cada uno sería de carácter anónimo, esto con el 

efecto de obtener la mayor veracidad posible en los datos, en ese sentido se 

mantuvo la confidencialidad de toda opinión y se hizo uso responsable de la 

información obtenida. Por otro lado, se respetó la definición de los autores 

mencionados en la presente investigación tomando en cuenta las fuentes que 

tuvieron a bien corresponder. 
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III. Resultados 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

 

3.1. Análisis descriptivo 

3.1.1. Descripción de la variable: Clima organizacional 

       Tabla 10 

       Descripción de los niveles de la variable 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 percepción 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 población 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”.  

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Deficiente 19 14,07 

Regular 105 77,78 

Bueno 11 8,15 

Total 135 100,0 
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Tabla 11 

Descripción de los niveles de la dimensión métodos de mando 

 

 

 

                                        
 

 

 
      

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

 

En la tabla 11 y figura 2, la percepción 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 población 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”.  

 

 

 

Métodos de mando 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Deficiente 23 17,04 

Regular 110 81,48 

Bueno 2 1,48 

Total 135 100,0 
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Tabla 12 

Descripción de los niveles de la dimensión proceso de comunicación. 
 

Procesos de Comunicación 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Deficiente 19 17,04 

Regular 105 81,48 

Bueno 11 1,48 

Total 135 100,0 

                                             
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Figura 3.  Resultados descriptivos en diagrama de barras de los niveles de la 
dimensión proceso de comunicación. 

 

En la tabla 12 y figura 3, la percepción que tiene los docentes sobre los niveles 

referidos a los procesos de comunicación en las instituciones educativas privadas 

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

135  encuestados; el 17.04% que corresponde a 23 colaboradores perciben que el 

nivel de proceso de comunicación 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 

Descripción de los niveles de la dimensión procesos de influencia de interacción. 
 

Procesos de influencia de interacción 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Deficiente 19 14,07 

Regular 108 80,0 

Bueno 8 5,93 

Total 135 100,0 

                                             
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Figura 4.  Resultados descriptivos en diagrama de barras de los niveles de la 
dimensión procesos de influencia de interacción. 

 

En la tabla 13 y  figura 4, la percepción que tiene los docentes sobre los niveles 

referidos a los procesos de influencia de interacción en las instituciones educativas 

privadas Innova Schools Lima se evidencia que del 100% de la población 

correspondiente a 135  encuestados; el 14.07% que corresponde a 19 

colaboradores perciben que el nivel de proceso de comunicación es “deficiente”, el 

80.00% que corresponde a 108 colaboradores perciben un nivel “regular” y el 5.93% 

que corresponde a 8 colaboradores perciben un nivel “bueno”.  
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Tabla 14 

Descripción de los niveles de la variable desempeño laboral 
 

Desempeño laboral 
 

 
 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Deficiente 12 8,89 

Regular 103 76,3 

Bueno 20 14,81 

Total 135 100,0 

                                             
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
Figura 5.  Resultados descriptivos en diagrama de barras de los niveles de 
los niveles de la variable desempeño laboral. 

 

 

En la tabla 14 y figura 5, la percepción que tiene los docentes sobre los niveles 

referidos a desempeño laboral en las instituciones educativas privadas Innova 

Schools  Lima, se observa que del 100% de la población correspondiente a 135  

encuestados; el 8.89% que corresponde a 12 colaboradores perciben que el nivel 

de desempeño 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”.  
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      Tabla 15 

     Descripción de los niveles de la dimensión habilidades profesionales. 
 

Habilidades profesionales 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Deficiente 12 5,93 

Regular 111 80,00 

Bueno 12 14,07 

Total 135 100,0 

                                              

 

                                                  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Figura 6.  Resultados descriptivos en diagrama de barras de los niveles de la 
dimensión habilidades profesionales. 

 

 

En la tabla 15 y figura 6, la percepción 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 población 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”.  
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Tabla 16 

Descripción de los niveles de la dimensión estrategias organizacionales. 
 

Estrategias organizacionales 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Deficiente 8 5,93 

Regular 108 80,0 

Bueno 19 14,07 

Total 135 100,0 

                    Nota                                     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

 

En la tabla 16 y figura 7, la percepción 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 población 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”.  
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3.2. Análisis de contingencia  

3.2.1. Análisis de contingencia entre el clima organizacional 

y desempeño laboral 
 

Tabla 17 

Análisis de contingencia entre el clima organizacional y desempeño laboral  

 

 
Desempeño laboral 

Total Deficiente Regular Bueno 

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% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 8. Análisis de contingencia entre el clima organizacional y desempeño 
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 desempeño laboral de nivel regular. Asimismo, cabe señalar 

que el 7.40% perciben un clima organizacional de nivel deficiente igual a la 

satisfacción laboral. Pero también se observa que el 5.20 % que el nivel de clima 

organizacional es bueno y a la vez manifiestan que el desempeño laboral tiene el 

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

Análisis de contingencia entre métodos de mando y desempeño laboral. 

 
Desempeño laboral 

Total Deficiente Regular Bueno 

Métodos de mando Deficiente Recuento 10 12 1 23 

% del total 7,4% 8,9% 0,7% 17,0% 

Regular Recuento 2 90 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% 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura 9. Análisis de contingencia entre el método de mando y el desempeño 
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 regular y a 

la vez manifiestan un desempeño laboral de nivel regular. Asimismo, cabe señalar 

que el 7.40% perciben al método de mando en un nivel deficiente igual a la 

satisfacción laboral. Pero también se observa que un mínimo porcentaje de 0.70 % 

del método de mando se ubica en el nivel bueno y a la vez señalan que el 

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

Análisis de contingencia entre Procesos de comunicación y desempeño laboral. 

 

Figura 10. Análisis de contingencia entre el proceso de comunicación y el 
desempeño 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 comunicación en el nivel regular 

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

señalar que el 7.40% perciben al proceso de comunicación en el nivel deficiente 

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

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

desempeño laboral tiene el mismo porcentaje y lo ubican también en el nivel bueno. 

 

 

 

 

 

 

Desempeño laboral 

Total Deficiente Regular Bueno 

Procesos de Comunicación 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% 
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Tabla 20 

Análisis de contingencia entre procesos de influencia de interacción y desempeño 

laboral.  

 
Desempeño laboral 

Total Deficiente Regular Bueno 

Procesos de influencia de 
interacción 

Deficiente Recuento 10 8 1 19 

% 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% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 11. Análisis de contingencia entre el proceso de influencia e interacción y el 
desempeño 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 interacción en un nivel 

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

cabe señalar que se registra 0% en el proceso de influencia e interacción ubicado 

en el nivel deficiente igual al desempeño laboral. Pero también se observa que un 

mínimo porcentaje de 5.20 % que manifiesta que el proceso de influencia de 

interacción, ubicado en el nivel bueno y a la vez señalan que el desempeño laboral 

tiene el mismo porcentaje y lo ubican en el nivel bueno. 
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3.3. Análisis inferencial o contrastación de hipótesis 

Para determinar la validez de las hipótesis, el procedimiento fue hacer uso del 

coeficiente de correlación de Rho de Spearman, ya que el estadístico es coherente 

cuando se trata de determinar las relaciones entre variables cualitativas, puesto que 

es el proceso a seguir en la investigación. Para la contrastación de la hipótesis, se 

tuvo a bien considerar el nivel de confianza del 95% (nivel de significancia α =5% = 

0.05). 

 

3.3.1. Hipótesis general 

Ho: No existe relación entre clima organizacional y el desempeño laboral en las 

instituciones educativas privadas Innova Schools Lima, 2018. 

Ha: Existe relación entre clima organizacional y el desempeño laboral en las 

instituciones educativas privadas Innova Schools Lima, 2018. 

Tabla 21  

 

Coeficiente de correlación de Rho de Spearman entre las variables  

 
clima 

organizacional 
Desempeño 

laboral 

Rho de Spearman clima organizacional Coeficiente de correlación 1,000 ,537** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 135 135 

Desempeño laboral Coeficiente de correlación ,537** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 135 135 

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

 

 

La tabla 21 muestra una correlación 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 

rechazó la hipótesis nula y se aceptó a hipótesis alternativa Ha; “Existe relación 

entre clima organizacional y el desempeño laboral en las instituciones educativas 

privadas Innova Schools Lima, 2018.” Es decir, la relación obtenida fue directa y 

significativa, y se afirma que: a mayor nivel de clima organizacional, mayor nivel de 

desempeño laboral en las instituciones educativas privadas Innova Schools Lima, 

2018. 
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3.3.2 Hipótesis específicas 

 

Hipótesis específica 1. 

 

Ho: No existe relación entre métodos de mando y desempeño laboral en las 

instituciones educativas privadas Innova Schools Lima, 2018. 

 

Ha: Existe relación entre métodos de mando y desempeño laboral en las 

instituciones educativas privadas Innova Schools Lima, 2018. 

Tabla 22  

Coeficiente de correlación de Rho de Spearman entre métodos de mando y desempeño laboral. 
 

 
Métodos de 

mando 
Desempeño 

laboral 

Rho de Spearman Métodos de mando Coeficiente de correlación 1,000 ,547** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 135 135 

Desempeño laboral Coeficiente de correlación ,547** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 135 135 

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

 

La tabla 22 muestra una correlación 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 rechazó la 

hipótesis nula y se aceptó a hipótesis alternativa Ha; “Existe relación entre clima 

organizacional y el desempeño laboral en las instituciones educativas privadas Innova 

Schools Lima, 2018.” Es decir, la relación obtenida fue directa y significativa, y se afirma 

que: a mayor nivel de métodos de mando, mayor nivel de desempeño laboral en las 

instituciones educativas privadas Innova Schools Lima, 2018. 

 

Hipótesis específica 2 

Ho: No existe relación entre Procesos de comunicación y desempeño laboral en las 

instituciones educativas privadas Innova Schools Lima, 2018. 

Ha: Existe relación entre Procesos de comunicación y desempeño laboral en las 

instituciones educativas privadas Innova Schools Lima, 2018 
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Tabla 23  

Coeficiente de correlación de Rho de Spearman entre procesos de comunicación y desempeño 

laboral. 
 

 
Procesos de 

Comunicación 
Desempeño 

laboral 

Rho de Spearman Procesos de Comunicación Coeficiente de correlación 1,000 ,540** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 135 135 

Desempeño laboral Coeficiente de correlación ,540** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 135 135 

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

 

La tabla 23 muestra una correlación 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 

rechazó la hipótesis nula y se aceptó a hipótesis alternativa Ha; “Existe relación 

entre procesos de comunicación y el desempeño laboral en las instituciones 

educativas privadas Innova Schools Lima, 2018.” Es decir, la relación obtenida fue 

directa y significativa, y se afirma que: a mayor nivel de procesos de comunicación, 

mayor nivel de desempeño laboral en las instituciones educativas privadas Innova 

Schools Lima, 2018. 

 

Hipótesis específica 3 

Ho: No existe relación entre procesos de influencia e interacción y desempeño 

laboral en las instituciones educativas 2018. 

  

Ha: Existe relación entre procesos de influencia e interacción y desempeño laboral 

en las instituciones educativas 2018.  
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Tabla 24  

Coeficiente de correlación de Rho de Spearman entre procesos de influencia e interacción y 

desempeño laboral. 

 

 

 

Procesos de 
influencia de 
interacción 

Desempeño 
laboral 

Rho de Spearman Procesos de influencia de 
interacción 

Coeficiente de correlación 1,000 ,507** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 135 135 

Desempeño laboral Coeficiente de correlación ,507** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 135 135 

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

 

La tabla 24 muestra una correlación 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 

rechazó la hipótesis nula y se aceptó a hipótesis alternativa Ha; “Existe relación 

entre procesos de influencia de interacción y el desempeño laboral en las 

instituciones educativas privadas Innova Schools Lima, 2018.” Es decir, la relación 

obtenida fue directa y significativa, y se afirma que: a mayor nivel de procesos de 

influencia de interacción, mayor nivel de desempeño laboral en las instituciones 

educativas privadas Innova  

Schools Lima, 2018. 
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IV. Discusión 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

 

Con referencia a la hipótesis general, se observó que el dato estadístico en este nivel 

de correlación fue según rho de Spearman = 0.537 y un nivel de significancia de 

0.000<0.05 además se observaron que los resultados descriptivos de la primera 

variable clima organizacional estuvo en un nivel regular de (77.78%) y la segunda 

variable desempeño laboral estuvo en un nivel regular de (76.30%). Los datos 

guardan relación con el trabajo previo internacional de Luengo (2013) donde existió 

relación directa y significativa entre el clima organizacional y desempeño laboral del 

docente en centros de educación inicial del municipio de Mara estado de Zulia 

Venezuela 2013; se obtuvo un coeficiente de correlación de Rho de Spearman = 

0.726 la correlación es significativa interpretándose como regular la relación positiva 

o directa entre las variables, con una ρ = 0.000 (ρ < 0.05), se rechazó la hipótesis 

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 desempeño 

laboral se obtuvo un valor de 76.30% que corresponde al nivel regular entonces 

puede mencionarse que el clima organizacional tiene incidencia en el desempeño 

laboral como lo sustenta Likert (1976) que afirmo que hay variables causales que 

caracterizan a la organización tiene influencia y determinación en la percepción del 

clima dan sentido y orientación en la obtención de resultados (p. 67) Asimismo 

Stoner(1996) sustento la importancia del desempeño laboral como la ejecución de 

las tareas en cumplimiento de las funciones por parte de los colaboradores de las 

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

Con referencia a la hipótesis específica 1, se observó que el dato estadístico 

da una relación positiva según rho de Spearman = 0.547 entre las variables de 

estudio este caso se observa que el grado de correlación es positiva y el nivel de 

correlación es moderada en cuanto al nivel de  significancia este es de  0.000<0.05 

lo que nos indica que la relación es significativa por tal motivo la hipótesis nula se 

rechaza y la hipótesis alterna se acepta esto quiere decir que la relación obtenida 

fue directa y significativa  además se observó que los resultados descriptivos de los 

métodos de mando que corresponde a la primera dimensión de la primera variable 

estuvo en un nivel regular de (81.48%) donde a mayor nivel de métodos de mando, 

mayor será  nivel de desempeño laboral estos datos guardan relación con el trabajo 

previo internacional  de Gonzáles (2013) donde mostró evidencias sobre el cargo 
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que ejercen los directivos al asumir el liderazgo y la percepción de los docentes 

ante este desempeño y en esta investigación sobre la relación entre Liderazgo del 

director para el desempeño 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 armónica  y a su vez se va a relacionar con el desempeño laboral como 

lo sustenta Litwin y Stringer (1968) ellos mencionaron la importancia del trabajo  

que realizan los individuos dentro de la organización y estas pueden ser al asumir 

un rol o la dirección lo que tendrá relevancia en el clima y la motivación (p. 56). 

Con referencia a la hipótesis específica 2, se observó que el dato estadístico 

da una relación positiva según rho de Spearman = 0.540 entre las variables de 

estudio este caso se observa que el grado de correlación es positiva y el nivel de 

correlación es moderada en cuanto al nivel de  significancia este es de  0.000<0.05 

lo que nos indica que la relación es significativa por tal motivo la hipótesis nula se 

rechaza y la hipótesis alterna se acepta esto quiere decir que la relación obtenida 

fue directa y significativa además se observó que los resultados descriptivos de los 

procesos de comunicación que corresponde a la segunda dimensión de la primera 

variable estuvo en un nivel regular de (81.48%) donde a mayor nivel de procesos 

de comunicación , mayor será  nivel de desempeño laboral estos datos guardan 

relación con el trabajo previo  nacional de Huamán y Paniagua  (2014) donde 

mostró evidencias sobre los procesos de comunicación y la percepción de los 

docentes y en esta investigación sobre clima organizacional y desempeño laboral 

en docentes de la institución educativa N°1222 Húsares de Junín del distrito de Ate 

– Lima 2014 dan como resultado que el 34.4% de docentes perciben una 

comunicación regular llegando a concluir de que un buen proceso de comunicación 

sientan las bases para un clima satisfactorio y a su vez se va a relacionar con el 

desempeño laboral como lo sustenta Hall (1996) quien mencionó que dentro del 

clima hay un conjunto de atributos y estas se perciben por los individuos que 

constituyen la organización 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 según 

como se presenten y finalmente la relación que guarda con el desempeño dentro 
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de la organización (p. 87). 

 Con referencia a la hipótesis específica 3, se ha observado que el dato 

estadístico da una relación positiva según rho de Spearman = 0.540 entre las 

variables de estudio este caso se observa que el grado de correlación es positiva y 

el nivel de correlación es moderada en cuanto al nivel de  significancia este es de  

0.000<0.05 lo que nos indica que la relación es significativa por tal motivo la 

hipótesis nula se rechaza y la hipótesis alterna se acepta esto quiere decir que la 

relación obtenida fue directa y significativa  además se observó que los resultados 

descriptivos de los procesos de influencia e interacción que corresponde a la 

tercera dimensión de la primera variable estuvo en un nivel regular de (80.00%) 

donde a mayor nivel de procesos de influencia e interacción mayor será  nivel de 

desempeño laboral estos datos guardan relación con el trabajo previo internacional  

de Bardales  (2015) donde la investigación que realizó sobre clima organizacional 

y desempeño laboral de los trabajadores de la unidad de gestión educativa local 

Mariscal Cáceres Juanjui año 2015 refleja La correlación sobre el desempeño 

laboral  de los docentes lo podemos visualizar de esta manera ser responsables al 

desempeñar sus funciones 0,332; capacidad referida al puesto 0,811; relaciones 

interpersonales 0,814 llegando a la conclusión de que los resultados obtenidos 

dependieron de una buena interacción así como compromiso y tienen incidencia en 

la motivación de los docentes y por ende en su desempeño lo que finalmente se 

verá reflejado en el aprendizaje de los estudiantes como lo sustenta Bohórquez 

(2004) quien mencionó que para lograr las metas dentro de una organización se 

hace imprescindible un buen desempeño con actividades tangibles, observables y 

medibles como la interacción de los colaboradores de las instituciones  en base a 

la comunicación, 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 investigación demuestra que existe                   

relación significativa entre las variables Clima organizacional y desempeño 

laboral en las instituciones educativas privadas Innova Schools, Lima 2018 

dado que en los resultados estadísticos se pueden evidenciar un nivel de 

correlación positiva según 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 relación obtenida fue directa y significativa por lo tanto la 

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

 

Segunda:  

De acuerdo al objetivo específico 1, esta investigación demuestra que existe 

relación significativa entre los métodos de mando y desempeño laboral en 

las instituciones educativas privadas Innova Schools, Lima 2018 dado que 

en los resultados estadísticos se pueden evidenciar un nivel de correlación 

positiva según 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 relación obtenida fue directa y significativa por lo tanto la hipótesis nula se 

rechaza y se acepta la hipótesis alterna para este caso. 

  

Tercera:  

De acuerdo al objetivo específico 2, esta investigación demuestra que existe 

relación significativa entre los procesos de comunicación y desempeño 

laboral en las instituciones educativas privadas Innova Schools, Lima 2018 

dado que en los resultados estadísticos se pueden evidenciar un nivel de 

correlación positiva según 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 relación obtenida fue directa y significativa por lo tanto la 

hipótesis nula se rechaza y se acepta la hipótesis alterna para este caso. 
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Cuarta:  

De acuerdo al objetivo específico 3, esta investigación demuestra que existe 

relación significativa entre los procesos de influencia e interacción y 

desempeño laboral en las instituciones educativas privadas Innova Schools, 

Lima 2018 dado que en los resultados estadísticos se pueden evidenciar un 

nivel de correlación positiva según 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 relación obtenida fue directa y significativa por lo tanto la 

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

 

Primera:  

Se hace necesario que el directivo de la institución educativa motive 

constantemente al personal, realice los acompañamientos 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 institución de esta 

manera se generan espacios donde puedan intercambiar opiniones 

respetando la diversidad de acuerdo con las áreas académicas y potenciar 

sus conocimientos dentro de un clima armónico.  

Segunda:  

Realizar actividades de integración donde se observe participación de los 

colaboradores de la institución teniendo en cuenta el tiempo y la asignación 

de tareas donde se promuevan acciones conjuntas de trabajo en equipo, 

cooperación, buen trato, empatía 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 

hará que aporten lo mejor de sí y se sientan parte de esta gran organización 

teniendo una misma misión y visión. 

Tercera:  

Es importante que se dé un buen proceso comunicativo dentro de la 

organización entre todos los miembros esta debe ser clara, entendible y 

precisa haciendo uso de los medios de comunicación tanto escritos como 

verbales en el tiempo oportuno para asignar roles y otras actividades de 

importancia para la institución y de esta manera se mostrará mayor 

disponibilidad en la ejecución de las funciones. 

Cuarta:  

Es necesario el delegado de funciones en la planificación de actividades de 

la institución de esta manera se vera la participación activa en la gestión por 

parte de los docentes asimismo deben participar de talleres de su 

especialidad con la finalidad de ampliar sus conocimientos y hacerlo más 
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significativo para potenciar el aprendizaje y generar proyectos innovadores 

todo dentro de un marco donde la interacción de las relaciones 

interpersonales se vea fortalecida.  
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1. TÍTULO 

“Clima organizacional y desempeño laboral en instituciones educativas privadas 

Innova Schools, Lima 2018” 

2. AUTOR (A, ES, AS) 

Rocío Del pilar Delgado Espinoza mi correo es pilar 14 abril@gmail.com  

estudiante de la universidad privada César Vallejo. 

3. RESUMEN 

La siguiente investigación se realizó con el objetivo de determinar la relación entre 

clima organizacional y desempeño laboral según la percepción de los docentes en 

instituciones educativas privadas Innova schools, Lima 2018. 

La investigación que se realizó fue dentro de un enfoque cuantitativo, de tipo básica, 

el diseño fue no experimental – transversal – correlacional con dos variables. Tuvo 

una población de 135 docentes en su totalidad. Como técnica se utilizó la encuesta 

en la recopilación de los datos para las variables clima organizacional y desempeño 

laboral; para el instrumento se empleó 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 utilizó 

la prueba Alfa de Cronbach con coeficientes de 0,927 en el cuestionario de clima 

organizacional y 0,843 en el cuestionario de desempeño laboral, esto indicó una 

muy alta confiabilidad. 

  En la investigación los resultados indicaron que existe relación entre clima 

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

 

4. PALABRAS CLAVE 

Clima organizacional, desempeño laboral, métodos de mando, comunicación, 

interacción, 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. INTRODUCCIÓN 

Este estudio está dentro de la línea de investigación sobre gestión y calidad 

educativa y aborda el tema sobre clima organizacional y desempeño laboral donde 

a nivel mundial las organizaciones dedicadas a brindar educación están mostrando 

debilidades en su gestión según Casassus (2010) la organización de las naciones 

unidas para la educación, la ciencia y la cultura (UNESCO), 2010 emitió un informe   

sobre las limitaciones observadas para realizar una buena práctica en la gestión 

así como el desarrollo de acciones con la meta educativa todo ello de desprende 

de un clima donde hay poca satisfacción para establecer las buenas relaciones con 

los demás. Para Jovell (2007) indicó el clima es como el capital afectivo donde las 

interacciones se dan en un contexto de armonía, pero también puede generar 

adversidades por ende es un factor que determina el éxito de la institución asimismo 

tiene relevancia en el comportamiento docente lo cual se verá reflejado en el grado 

de satisfacción en la labor que desempeña (p. 185).  Según Newstrom (2007) 

señaló que el desempeño laboral es un proceso de acción mediante el cual los 

empleados tienen información sobre lo que se desea de ellos en relación a su labor 

también menciono que se requiere de una retroalimentación y acompañamiento 

según la necesidad con la finalidad de asegurar un mejor desempeño en la labor a 

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



  

 

 

específicamente 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, así como la toma 

de decisiones la cual no es oportuna ante diversas problemáticas que se suscitan 

en la institución, el uso de los canales de comunicación no se utilizan 

adecuadamente los mensajes, tareas y funciones no se transmiten con claridad y 

precisión lo que  origina disconformidad, participación 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 desempeño laboral dado que el ambiente de trabajo en diversas situaciones 

se torna incómodo y desfavorable para la organización. 

8. METODOLOGÍA 

El diseño de la investigación fue no experimental la población de estudio fue de 

135 docentes de las instituciones educativas particulares Inova Schools, Lima 

2018 para la recopilación de datos se aplicó una encuesta y el instrumento 

empleado fue un cuestionario el contexto en el cual se realizó fueron las 

instalaciones de cada sede institucional. 

9. RESULTADOS 

          De acuerdo a la percepción de los docentes sobre los niveles del clima 

organizacional en las instituciones educativas privadas Innova Schools Lima, 2018 

se observó que del 100% de la población 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 desempeño 

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 hipótesis muestra una 

correlación 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 rechazó la hipótesis nula y 

se aceptó a hipótesis alternativa  Es decir, la relación obtenida fue directa y 

significativa, y se afirma que: a mayor nivel de clima organizacional, mayor nivel 

de desempeño laboral en las instituciones educativas privadas Innova Schools 



  

 

 

Lima, 2018. 

10. DISCUSIÓN 

Con referencia a la hipótesis general se observó que el dato estadístico en este 

nivel de correlación fue según rho de Spearman = 0.537 y un nivel de significancia 

de 0.000<0.05 además se observaron que los resultados descriptivos de la primera 

variable clima organizacional estuvo en un nivel regular de (77.78%) y la segunda 

variable desempeño laboral estuvo en un nivel regular de (76.30%). Estos datos 

guardan relación con el trabajo previo internacional de Luengo (2013) donde existió 

relación directa y significativa entre el clima organizacional y desempeño laboral del 

docente en centros de educación inicial del municipio de Mara estado de Zulia 

Venezuela 2013; se obtuvo un coeficiente de correlación de Rho de Spearman = 

0.726  la correlación es significativa interpretándose como regular la  relación 

positiva o directa entre las variables, con una ρ = 0.000 (ρ < 0.05), se rechazó la 

hipótesis 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 

desempeño laboral se obtuvo un valor de 76.30% que corresponde al nivel regular 

entonces puede mencionarse que el clima organizacional tiene incidencia en el 

desempeño laboral como lo sustenta Likert (1976) que afirmo que hay variables 

causales que caracterizan a la organización tiene influencia y determinación en la 

percepción del clima dan sentido y orientación en la obtención de resultados (p. 67) 

Asimismo Stoner (1996) sustento la importancia del desempeño laboral como la 

ejecución de las tareas en cumplimiento de las funciones por parte de los 

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

11. CONCLUSIONES 

Las conclusiones de acuerdo al objetivo general de estudio demostraron que existe 

relación significativa entre las variables clima organizacional y desempeño laboral 

ya que en los resultados se puede evidenciar un nivel de correlación positiva según 

el Rho de spearman = 0.537 es considerable y en cuanto a la significancia de p= 

0.000 es menor a 0.05 la relación fue directa. 

De acuerdo a los objetivos específicos de la investigación se demostraron que 

existe relación significativa según los resultados estadísticos el nivel de correlación 



  

 

 

es positiva según 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 relación 

fue directa y significativa por lo tanto la hipótesis nula se rechaza y se acepta la 

hipótesis alterna para todos los casos. 
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Título: Clima organizacional y desempeño docente en las instituciones privadas Innova Schools Lima, 2018 

Autor:  Rocío Del Pilar Delgado Espinoza 

Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema General: 

¿Cuál es la relación entre el 
clima organizacional y 
desempeño laboral según la 
percepción de los docentes 
en las instituciones 
educativas privadas Innova 
schools Lima, 2018? 

Problemas Específicos: 

Problema específico 1. 

¿Cuál es la relación entre 
métodos de mando y 
desempeño laboral según la 
percepción de los docentes 
en las instituciones 
educativas privadas Innova 
schools Lima, 2018? 

Problema específico 2. 

¿Cuál es la relación entre 
procesos de comunicación y 
desempeño laboral según la 
percepción de los docentes 
en las instituciones 
educativas privadas Innova 
schools Lima, 2018? 

Problema específico 3. 

¿Cuál es la relación entre 
procesos de influencia e 
interacción y desempeño 
laboral según la percepción 
de los docentes en las 
instituciones educativas 
privadas Innova schools 

Objetivo general: 

Determinar la relación entre 
clima organizacional y 
desempeño laboral según 
la percepción de los 
docentes en las 
instituciones educativas 
privadas Innova Schools 
Lima, 2018. 

Objetivos específicos: 

Objetivo específico 1. 

Determinar la relación entre 
métodos de mando y 
desempeño laboral según 
la percepción de los 
docentes en las 
instituciones educativas 
privadas Innova Schools 
Lima, 2018. 

Objetivo específico 2. 

Determinar la relación entre 
procesos de comunicación 
y desempeño laboral según 
la percepción de los 
docentes en las 
instituciones educativas 
privadas Innova Schools 
Lima, 2018. 

Objetivo específico 3. 

Determinar la relación entre 
procesos de influencia e 
interacción y desempeño 
laboral según la percepción 

Hipótesis general: 

Existe relación entre clima 
organizacional y desempeño 
laboral según la percepción de 
los docentes en las 
instituciones educativas 
privadas Innova Schools Lima, 
2018. 

Hipótesis específicas: 

Hipótesis específica 1. 

Existe relación entre métodos 
de mando y desempeño laboral 
según la percepción de los 
docentes en las instituciones 
educativas privadas Innova 
Schools Lima, 2018. 

Hipótesis específica 2.  

Existe relación entre procesos 
de comunicación y desempeño 
laboral según la percepción de 
los docentes en las 
instituciones educativas 
privadas Innova Schools Lima, 
2018. 

 

Hipótesis específica 3. 

Existe relación entre procesos 
de influencia e interacción y 
desempeño laboral según la 
percepción de los docentes en 
las instituciones educativas 
privadas Innova Schools Lima, 

Variable 1:  Clima organizacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de medición  Niveles y rangos 

 
Métodos de mando. 
 
 
 
 
 
 
 
Procesos de comunicación. 
 
 
 
 
 

 
Procesos de influencia e 
interacción. 
 

Liderazgo 

Toma de decisiones 

Responsabilidad 

 

Claridad 

Disposición 

 

 

Respeto 

Cooperación 

Buen trato 

 

1 al 9 

 

 

10 al 16 

 

 

 

 

17 al 28 

 

 

 

 

 

 

5. “Siempre” 

4.“Casi siempre” 

3. “A veces” 

2.“Casi nunca” 

1. “Nunca” 

 

 
Deficiente [ 9- 21] 
Regular [ 22- 34] 
Bueno [ 35- 45] 

 
 

Deficiente [7- 14] 
Regular [15- 22] 
Bueno [ 23 - 35] 

 
 

Deficiente [ 12 - 28 
Regular [29 - 47] 
Bueno [ 48 - 60] 

Variable 2: Desempeño laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de medición Niveles y rangos 

Matriz de consistencia Anexo 2 



  

 

 

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

 

 

 

2018. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Habilidades profesionales  

 

 

Estrategias organizacionales 

 

 

 

 

 

 

 

Técnicas 

Conceptuales 

Administrativas 

 

 

Actualización 

Participación en equipos de 
trabajo. 

Socialización de valores 
organizacionales 

          

          1 al 14 

 

 

 

 

           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 - diseño de 
investigación 

Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística para utilizar  

Nivel:  Será descriptivo 
 Variable 1:  Clima organizacional  



  

 

 

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

Diseño:   No experimental. 

Método: Hipotético 
deductivo. 

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

 

 

Técnicas: Encuesta 

Instrumentos: Cuestionario 

Autor: Likert 

Año: 2018 

Monitoreo: Se aplicará a los docentes en una reunión. 

Ámbito de Aplicación: instituciones educativas privadas Innova 
Schools Lima 2018 

Forma de Administración: Directa 

 

 

 

 

 

 

 

 

DESCRIPTIVA: Se elaborará gráficos de barras por variables y dimensiones. 

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

 

𝜌 = 1 −  
6 ∑ 𝐷2

𝑁(𝑁2−1)
                            Asimismo, se elaborarán tablas de consistencia. 

Variable 2: Desempeño laboral 

Técnicas: Encuesta 

Instrumentos: Cuestionario 

Autor:  Chiavenato 

Año: 2018 

Monitoreo: Se aplicará a los docentes en una reunión. 

Ámbito de Aplicación:  instituciones educativas privadas Innova 
Schools Lima 2018 

Forma de Administración: Directa 

 

 



  

 

 

Instrumentos de las variables con sus dimensiones e indicadores. 

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

 

 

 

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL 

 

PERSONAL DOCENTE 

Presentación: 

Estimado colega este cuestionario tiene como objetivo conocer su opinión sobre el clima 

organizacional de la institución educativa. Entendiendo como clima organizacional al ambiente 

que se genera al interior de la institución. La información se utilizará para uso exclusivo de la 

investigación en el desarrollo de la Tesis “Clima organizacional y desempeño laboral en 

instituciones educativas privadas Innova Schools, Lima 2018”; este cuestionario tiene una 

naturaleza confidencial y será utilizado únicamente para dicha investigación. Se le solicita 

cordialmente dar su opinión sobre la veracidad de los siguientes enunciados marcando con un 

aspa la respuesta que mejor describa su opinión. 

 

Indicaciones: 

A continuación, se le presenta una serie de preguntas los cuales deberá Ud. responder marcando 

con una (X) la respuesta que considere correcta. 

1 2 3 4 5 

 

Nunca 

 

Casi nunca 

 

 

A veces 

 

Casi siempre 

 

Siempre 

 

 

Nª DESCRIPCIÓN VALORACIÓN 

DIMENSIÓN: MÉTODOS DE MANDO 1 2 3 4 5 
INDICADOR: LIDERAZGO 

01 El directivo asume su liderazgo en actividades que promuevan el desarrollo 

profesional del personal docente de la institución. 

     

02 El directivo de la institución educativa ejerce su liderazgo basándose en los 

valores éticos, morales y democráticos. 

     

03 En la institución educativa se promueven reuniones de interaprendizaje entre 

todos sus colaboradores.  
     

 

Anexo 3 



  

 

 

 INDICADOR: TOMA DE DECISIONES 1 2 3 4 5 

04 El directivo de la institución educativa toma decisiones oportunas ante las 

diversas problemáticas que se suceden en la institución teniendo como 

principio el bienestar de todos sus miembros. 

     

05 El directivo de la institución educativa valora el diálogo y el respeto a las 

opiniones diversas. 

     

06 El directivo de la institución educativa motiva constantemente al personal 

para el logro de los objetivos institucionales. 

     

 INDICADOR: RESPONSABILIDAD 1 2 3 4 5 

07 El directivo realiza acompañamientos pedagógicos y vela por el 

cumplimiento de los procesos educativos de la institución. 

     

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.      

Nº DIMENSIÓN: PROCESOS DE COMUNICACIÓN VALORACIÓN 

INDICADOR: CLARIDAD 1 2 3 4 5 

10 En la institución educativa los comunicados y mensajes se transmiten con 

claridad y precisión. 

     

11 En esta institución educativa se utilizan diversos medios para transmitir los 

comunicados y mensajes. 

     

12 Los miembros de esta institución educativa utilizan diversos medios para 

comunicarse entre sí. 

     

13 En la institución educativa existe una comunicación verbal fluida y oportuna 

entre sus miembros. 

 

     

 INDICADOR: DISPOSICIÓN 1 2 3 4 5 

14 En la institución educativa se toma en cuenta las opiniones del personal.      

15 En la institución educativa se muestra disposición para escuchar a los demás       

16 En la institución educativa se comunica las tareas y funciones de modo 

formal 

     

N° DIMENSIÓN: PROCESOS DE INFLUENCIA E INTERACCIÓN VALORACIÓN 

INDICADOR: RESPETO 1 2 3 4 5 

17 En la institución educativa se realiza jornadas o talleres para promover que 

las relaciones interpersonales se basen en el respeto, profesionalismo y la 

empatía. 

     

18 En la institución educativa se respeta las opiniones del personal que puedan 

discrepar con otras. 

     

19 Se observa una cultura de respeto entre los miembros de la institución 

educativa. 

     

20 En la institución educativa se respetan los acuerdos tomados.      

 INDICADOR: COOPERACIÓN 1 2 3 4 5 

21 En la institución educativa el personal llega a un consenso en las decisiones 

de equipos de trabajo. 

     



  

 

 

22 En la institución educativa existen normas y mecanismos para la resolución 

de conflictos. 

     

23 En la institución educativa se valora el trabajo y el esfuerzo de sus miembros.      

24 En la institución educativa los docentes colaboran con las tareas asignadas 

para las actividades. 

     

 INDICADOR: BUEN TRATO 1 2 3 4 5 

25 En la institución educativa se desarrollan acciones que favorezcan el buen 

trato entre sus miembros. 

     

26 En la institución educativa se contempla un trato diferente en el personal 

docente 

     

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

la institución. 

     

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

sus miembros. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



  

 

 

 

 

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL 

PERSONAL DOCENTE 

Presentación: 

Estimado colega este cuestionario tiene como objetivo conocer su opinión sobre el desempeño 

laboral. 

Se agradece su colaboración por responder las siguientes preguntas. La información que nos 

proporciona será tratada de forma confidencial y anónima. 

Indicaciones: 

A continuación, se le presenta una serie de preguntas los cuales deberá Ud. Responder marcando 

con una (X) la respuesta que considere correcta. 

1 2 3 4 5 

 

Nunca 

 

Casi nunca 

 

A veces 

 

Siempre 

 

Casi siempre 

 

 

Nº DESCRIPCIÓN VALORACIÓN 

DIMENSIÓN: HABILIDADES PROFESIONALES 1 2 3 4 5 
INDICADOR: TÉCNICAS 

01 El docente de la institución posee conocimientos sobre el uso de 

herramientas tecnológicas como un recurso para llevar a cabo sus labores 

pedagógicas. 

     

02 El docente de la Institución educativa aplica principios didácticos en el 

desarrollo de sus clases. 

     

03 Los docentes propician el uso de fuentes de información y estrategias de 

investigación en el aprendizaje de los estudiantes. 

     

04 El docente de la institución educativa se apoya en las herramientas 

tecnológicas como un medio para fortalecer el aprendizaje de los estudiantes. 

     

05  

Los docentes consideran el uso de diversos materiales como soporte 

pedagógico apoyándose en diferentes fuentes de información. 

     

 INDICADOR: CONCEPTUALES 1 2 3 4 5 

06 El docente de la institución educativa planifica las actividades pedagógicas 

con sus pares o integrantes de su nivel o área académica 

 

     

 



  

 

 

 

07 El docente de la institución participa en talleres de su especialidad con la 

finalidad de ampliar sus conocimientos y hacerlo más significativo. 

     

08 El docente prepara su clase y tiene en cuenta los ritmos y estilos de 

aprendizaje, así como los recursos y materiales a emplear. 

     

09 Los docentes de esta institución educativa resuelven problemas o situaciones 

difíciles gracias a su conocimiento y experiencia 

     

10 Los docentes de la institución educativa desarrollan estrategias 

metodológicas que contribuyen a fortalecer el aprendizaje. 

     

 INDICADOR: ADMINISTRATIVAS 1 2 3 4 5 

11 Al docente se le delega funciones de planificación de las actividades de la 

institución. 

     

12 El personal de la institución educativa colabora activamente en la gestión de 

la escuela. 

     

13 Los docentes de esta institución generan proyectos de aprendizaje 

innovadores. 

     

14 Los docentes de la institución educativa cumplen con todo lo planificado de 

manera eficiente. 

     

 DIMENSIÓN: ESTRATEGIAS ORGANIZACIONALES VALORACIÓN 

 INDICADOR: ACTUALIZACIÓN 1 2 3 4 5 

15 El personal de la institución educativa se mantiene actualizado en temas 

relacionados a su labor pedagógica. 

     

16 El personal de la institución educativa mantiene una actitud positiva frente a 

cambios de mejora continua en su labor. 

     

17 El personal de la institución educativa recibe actualización constante en 

temas de relevancia para su labor. 

     

18 Los docentes de la institución educativa participan en la toma de decisiones 

institucionales. 

     

19 Los temas de actualización que se brindan en los talleres son de interés del 

personal de la institución educativa. 

     

20 Los talleres de actualización que se brindan cumplen con las expectativas de 

los docentes de la institución educativa 

     

 INDICADOR: PARTICIPACIÓN EN EQUIPOS DE TRABAJO 1 2 3 4 5 

21 Los docentes de la institución educativa participan en diferentes actividades 

de integración. 

     

22 En la institución los procesos de planeación de objetivos se caracterizan por 

ser participativa entre los docentes de la comunidad educativa. 

     

23 En la institución educativa se promueven acciones conjuntas para lograr un 

clima organizacional agradable. 

     

 INDICADOR: SOCIALIZACIÓN DE VALORES ORGANIZACIONALES 1 2 3 4 5 

24 Los docentes de la institución educativa comparten las mismas creencias y      



  

 

 

valores de la institución. 

25 Los docentes practican los valores promovidos por la institución educativa.      

26 El personal de la institución educativa aporta lo mejor de sí para el logro de 

los objetivos organizacionales. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

 

 

Anexo 4 Validez de los instrumentos 



  

 

 

 



  

 

 

 



  

 

 

 



  

 

 

 



  

 

 
 



  

 

 

 



  

 

 
 



  

 

 

 



  

 

 



  

 

 

 



  

 

 



  

 

 

 

Anexo 5    Carta de aceptación 



  

 

 

 



  

 

 

 



  

 

 

 



  

 

 

 

Anexo 6   Base de datos de las variables 

 

 Bas de datos de la variable clima organizacional 

 



  

 

 

 

 

 

 



  

 

 

 

 

 



  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



  

 

 

 

Base de datos de la variable desempeño laboral 

 

 

 



  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

 

Anexo 7   Prints de resultados 

 



  

 

 

 



  

 

 

 



  

 

 

 

 



  

 

 

 



  

 

 

 

 



  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


