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RESUMEN

El objetivo el estudio fue determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y desempefio laboral en los docentes de la Institucion
Educativa N° 997 Pucacancha - Castrovirreyna, 2018; su hipotesis
planteada existe una relacion significativa entre el clima organizacional y
Desempefio Laboral de los Docentes de la I.LE N° 997 Pucacancha -
Castrovirreyna 2018. Se trabajé con un muestreo censal de Nueve docentes
que laboran en la institucion mencionada. Se utilizé6 el método descriptivo
cientifico, de tipo no experimental que corresponde a un disefio correlacional
transversal; se empled la técnica de encuesta y un cuestionario para medir el
clima organizacional y desempefio laboral. Seguidamente se recurrié a la
prueba de la hipoétesis con la prueba estadistica de la r de Pearson. Donde
se determind que existe de una relacién positiva y significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en los docentes de la Docentes de la
Institucion Educativa N° 997 Pucacancha - Castrovirreyna, 2018; la
correlacion identificada es 0,93 que se tipifica como una correlacién positiva
muy fuerte, la probabilidad asociada es P(t>6)=0,0<0,05 por lo que dicha

correlacion es significativa
Palabras clave:

El clima organizacional y desempefio laboral.
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ABSTRACT

The objective of the study was to determine the relationship that exists
between the organizational climate and work performance in the teachers of
Educational Institution N ° 997 Pucacancha - Castrovirreyna, 2018; its
hypothesis there is a significant relationship between the organizational
climate and work performance of teachers of the I.LE No. 997 Pucacancha -
Castrovirreyna 2018. We worked with a census sampling of fifteen teachers
working in the institution mentioned. The non-experimental scientific
descriptive method that corresponds to a transversal correlational design was
used; the survey technique and a questionnaire were used to measure the
organizational climate and work performance. Next, the test of the hypothesis
was used with the statistical test of the Pearson r. Where it was determined
that there is a positive and significant relationship between the organizational
climate and work performance in the teachers of the Teachers of the
Educational Institution N ° 997 Pucacancha - Castrovirreyna, 2018; the
correlation identified is 0.93, which is typified as a very strong positive
correlation, the associated probability is P (t> 6) = 0.0 <0.05, so this

correlation is significant
Keywords:

The organizational climate and work performance.
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1.1. Realidad problematica

En la actualidad debido a los procesos de cambios constantes que
sufre el mercado a nivel de tecnologia la cual desarrolla mas habilidades,
destrezas y conocimientos; las organizaciones se han visto en la
necesidad de implementar cambios en su estrategia laboral al momento
de enfrentar retos a fin de garantizar un buen desempefo laboral, debido
a que este influye en las habilidades, motivacion, trabajo en grupo,
capacitacion del trabajador, supervision y factores situacionales de cada
persona; asi como, la percepcion que se tenga del papel que se
desempefia; dado que la habilidad refleja las capacidades y técnicas de
trabajo, las capacidades interpersonales y conocimiento del puesto de
trabajo “la cantidad de esfuerzo que se aplicara en una tarea determinada
depende del trabajador” (Gomez F. , 2014, pag. 229).

Hoy en dia las organizaciones necesitan de personas que se
desemperien eficazmente alcanzando objetivos satisfactorios, es lo que la
globalizacion exige, es por ello que las instituciones deben estar
constituidas principalmente por personas capaces de desarrollar sus
funciones en tiempo, esfuerzo y eviten conflictos a nivel de organizaciéon o
institucion. Y de esta manera garantizar un clima organizacional adecuado

y el logro de los objetivos de la organizacién. (Quispe, 2015).

Es importante tener en cuenta la evaluacion del desempefio, toda
vez que es un instrumento muy Util para seleccionar al personal directivo,
la cual dependera mucho del clima organizacional que mantiene la
institucion o empresa en donde el concepto de organizacion dentro de la
teoria de las relaciones humanas enfatiza la importancia del hombre en
funcién de su trabajo y por la participacion en un sistema social (Mendez,
2006).

En nuestro pais ya existen evidencias donde la evaluacion del
desemperio laboral es la principal herramienta para realizar selecciéon de
docente. Sin embargo, pocas veces, se encuentran en la practica

sistemas de evaluacion objetivos que aseguren una valoracion eficaz del
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proceso en cuestion. Estos en su concepcion o aplicacion dan lugar a la

ocurrencia de una gran variedad de errores.

Hoy en dia podemos ser testigos de los cambios que se va dando en
el sector educativo, las evaluaciones constantes a fin de seleccionar
docentes con capacidades y competencias de proceso ensefianza
aprendizaje en la carrera publica magisterial, todo basado en
conocimientos; sin embargo el estado esta olvidando de algo mas
importante que es, el desarrollo personal que implica mantener buenas
relaciones, comunicacion, empatia para mantener un buen clima
organizacional con los demas. Es asi que en la Institucion Educativa N°
997 Pucacancha — Castrovirreyna, 2018, se observa dificultades de clima
organizacional y en la mayor parte de los docentes se desconoce el nivel
de desempefio, motivo por el cual a través del estudio se pretendio
establecer la relacion que existe entre el clima organizacional con el
desempeiio laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional

de Huancavelica.

1.2. Trabajos previos
Trabajos Internacionales

Garcia, Ibarra, & Contreras, (2011), en su investigacion: Diagndstico de
Clima Organizacional del Departamento de Educacion de la Universidad
de Guanajuato. El objetivo principal fue realizar un diagnéstico sobre el
clima organizacional en la Universidad de Guanajuato. La investigacion se
realizd mediante un enfoque cuantitativo y cualitativo. La investigacion se
realizO mediante un cuestionario y una entrevista a 27 participantes y
obtuvieron las siguientes conclusiones:
Identificaron cinco dimensiones como areas de oportunidad, cuatro
fortalezas y una dimension. Identificaron las siguientes dimensiones
como areas de oportunidad: Remuneracion, formacion profesional,
conflicto, comunicacion y planeacion. Las dimensiones identificadas
como fortalezas las siguientes: Relaciones personales, compromiso

organizacional, motivacién, autonomia.
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Lopez, (2011), en su estudio sobre los lineamientos del mejoramiento del
Clima institucional de Seguridad (COS) del Estamento Administrativo de
la Universidad Nacional de Colombia, Bogot4. Para optar maestria es
Salud y Seguridad en el trabajo, cuyo objetivo fue establecer lineamientos
del mejoramiento del Clima Organizacional de Seguridad (COS) del
Estamento Administrativo. Utilizo el cuestionario C3/15 en una 27 muestra
de ciento diez (110) funcionarios administrativos de la Universidad
Nacional de Colombia Sede Bogota. Los resultados de la valoracion de
cada una de las variables indican que el COS del estamento
administrativo se puede considerar como bajo, teniendo en cuenta que
so6lo el 40% presenta puntuaciones favorables. En conclusion:

Se encuentran relaciones positivas entre las variables

independientes formacion, tipo de vinculacién y condiciones fisicas

de trabajo y la estructura del COS.

Trabajos Nacionales

Sanchez, (2011), desarroll6 la investigacion: “Clima organizacional segun
la relacién entre la percepcién del clima organizacional con el estrés
laboral en trabajadores del instituto Nacional de Ciencias Neuroldégicas”
realizado en la ciudad de Lima. Para optar la maestria en psicologia con
orientacion laboral y organizacional, cuyo objetivo del presente trabajo fue
conocer la relacion entre la percepcion del clima organizacional y el estrés
laboral en el Instituto Nacional de Ciencias Neurologicas el 2011. El
estudio realizado fue prospectivo - transversal, analitico; aplicado a los
trabajadores en forma anénima con una muestra de 222 trabajadores. Los
resultados indicaron que:
(a) el 45% de los trabajadores encuestados presento estrés laboral,
el 73% en tecndlogos médicos, el 46,9% fue en los no profesionales,
el 49,6% en los contratados, el 47,4% en los que trabajaban en las
mafianas presentaron estrés laboral; (b) el 47,7 % de los

trabajadores encuestados presentaron un clima organizacional
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negativo, el 97,2% en las enfermeras, el 78,3% en los profesionales,
el 48,6% en los trabajadores nombrados, el 47,4% de los que
laboran en las mafanas; (c) se encontré relacion estadisticamente
significativa entre estrés laboral y el clima organizacional con p <
0,05; y (d) finalmente, se puede concluir que el 45% de los
trabajadores presentd estrés laboral y el 47,7% un clima
organizacional negativo, encontrandose relacion significativa entre

ambos con p < 0,05. (p.62).

Tintaya, (2017), en su investigacion titulado: “Relacion del clima laboral y
la satisfaccion académica del estudiante de la clinica odontologica de la
universidad nacional del altiplano, puno 2016”, para optar su grado de
maestria en Salud, cuyo objetivo fue relacionar el clima laboral y la
satisfaccion académica del estudiante de la Clinica Odontolégica de la
Universidad Nacional del Altiplano, Puno. Los materiales y métodos.- El
tipo de estudio de esta investigacion fue observacional, prospectivo,
transversal y correlacional. La muestra estudiada fue 98 estudiantes,
docentes y 2 administrativos para medir el clima laboral y 98 estudiantes
para la satisfacciobn académica. Se aplico el cuestionario del clima laboral
del MINSA (Ministerio de Salud) RM N° 623-2008, el cual estuvo
conformado por 55 enunciados y la encuesta SEUE (Satisfaccion de los
Estudiantes Universitarios con la Educacion) el cual estuvo conformado
por 93 enunciados, teniendo ambas cinco opciones de respuesta en una
escala Likert. Como técnicas estadisticas para determinar la correlacion
se utilizaron tabulaciones en Excel, frecuencias absolutas, la correlacion
de Pearson, la distribucion t de Student para la comprobacion de hipotesis
general y especifica, guardando el rigor metodologico y las caracteristicas
éticas correspondientes. Cuyo resultados concluyeron en

Que el clima laboral tiene una correlacién baja con la satisfacciéon

académica del estudiante de la Clinica Odontoldgica, aceptando la

hipotesis nula de la investigacion.

18



Gonzales & Huamén, (2016), realizaron la investigacion titulada:
Influencia del programa “Habilidades Socioemocionales” para mejorar el
clima laboral en los docentes de la institucion educativa N° 30175
Huamanmarca — chilca 2016. La investigacion se ejecutd con el propdsito
de mejorar el clima laboral basado en talleres sobre habilidades
socioemocionales, se plante6 el objetivo: Determinar la influencia del
programa “habilidades socioemocionales” en la mejora del clima laboral
de los docentes de la Institucion Educativa N° 30175 Huamanmarca —
Chilca, 2016, su hipdtesis: El programa “habilidades socioemocionales”
influiria positivamente en la mejora del clima laboral en los docentes de la
Institucion Educativa N° 30175 Huamanmarca — Chilca, 2016. Se utilizé el
meétodo cientifico, tipo de investigacion experimental, disefio pre
experimental; con una poblacién y muestra de 12 docentes, elegido con el
muestreo no probabilistico por conveniencia; la técnica fue la encuesta, el
instrumento dos cuestionarios sobre habilidades socioemocionales y clima
laboral, dichos instrumentos recibieron la validez y confiabilidad a través
de juicio de expertos con la prueba de V de Ayken y KR.20 de
Richardson, los resultados fueron procesados con el programa estadistico
SPSS 21, Word y Excel 2010.

Se concluy6 que el programa “habilidades socioemocionales” influye
significativamente en la mejora del clima laboral en los docentes de

la Institucién Educativa N° 30175 Huamanmarca.

Arce y Malvas, (2014), realizaron la tesis, “El clima organizacional y las
relaciones interpersonales en la |.E. Manuel Gonzales Prada de Huari —
2013”, en la Universidad Catdlica Sedes Sapientiae de Huari, para
obtener el grado de magister en educacion. El estudio fue de tipo
descriptivo, disefio no experimental, transversal-correlacional. Se realizé
con una muestra no probabilistica de 48 trabajadores entre directivo,
jerarquico, docente y administrativos. Cuyo objetivo fue determinar la
relacion que existe entre el clima organizacional y las relaciones

interpersonales en el personal directivo, jerarquico, docente vy
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administrativo de la |I.E. Manuel Gonzéalez Prada de Huari. Arribando a las

siguientes conclusiones;

(a) se pudo determinar que existe una correlacion significativa alta
entre las variables clima organizacional y relaciones interpersonales
en el personal directivo, jerarquico, docente y administrativo de la
I.LE. Manuel Gonzélez Prada de Huari. Tanto la variable clima
organizacional como la variable relaciones interpersonales estan
entre los niveles bueno, regular y bajo. El clima organizacional de la
institucibn es adecuado para el personal y las relaciones
interpersonales también parecen las adecuadas, con tendencia a
mejorar; (b) Entre las variables clima organizacional y la dimensién
habilidades comunicativas de la variable relaciones interpersonales
existe una correlacion significativa y muy alta. Este nivel de
correlacion se debe a que tanto la variable clima organizacional
como las relaciones interpersonales estan entre los niveles bueno,
regular y bajo; es decir, existe una correspondencia entre estas. Si
se fortalece esta relacion y se incide en el clima organizacional
aprovechando las habilidades comunicativas, la institucion se vera
fortalecida, (c) Existe una correlacion baja, pero significativa entre la
variable clima organizacional y la dimensibn compromiso
organizacional de la variable relaciones interpersonales. Los
docentes ubicaron a la variable clima organizacional principalmente
entre los niveles bueno, regular y bajo; pero calificaron como muy
bueno y bueno su compromiso organizacional. Estas diferencias
determinaron el bajo nivel de la correlacion. Es probable que los
resultados para el compromiso organizacional obedezcan al hecho
de que los docentes encuestados respondieron favoreciéndose a si
mismos; pero los investigadores pudieron comprobar una realidad
distinta y (d) determina que existe una correlacion moderada, pero
significativa entre la variable clima organizacional y la dimension
estilos de liderazgo de la variable relaciones interpersonales.
Mientras la variable clima organizacional estd entre los niveles

bueno, regular y bajo; pero los estilos de liderazgo estan entre los
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niveles regular, bueno y bajo. En el clima organizacional destaca el
nivel bueno, mientras que estilos de liderazgo destaca el nivel

regular; la correlacién es moderada debido a esta diferencia.

Vallejos (2017) planteo la tesis de "Clima organizacional y satisfaccion
laboral en la microred de salud San Martin de Porres.”, de la universidad
Cesar Vallejo, para optar el grado de Maestria en Gestion de los Servicios
de la Salud. Su Objetivo General fue: Determinar la relacién que existe
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la Microred de
Salud San Martin de Porres en el afio 2017. La metodologia empleada
fue: El tipo de investigacion descriptiva, no experimental. La muestra
empleada no existe ya que fue considerada toda la poblacion. El
muestreo no existio. El instrumento que empleo fue: el Cuestionario de

“‘EDCQ?’”. Este trabajo de investigacion llego a las siguientes conclusiones:

(a) las habilidades sociales competentes son: escuchar, formular una
pregunta, dar las gracias, presentarse, pedir ayuda, participar, seguir
instrucciones, disculparse, conocer los propios sentimientos, resolver
el miedo, auto recompensarse; (b) el clima organizacional se
relaciona significativamente con la satisfaccion laboral en la Microred
de Salud San Martin de Porres en el afio 2017; siendo que el
coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.701, demostré una
alta asociacion entre las variable siendo el nivel de significancia

bilateral.

Trabajos locales

Gomez, (2014), en su investigacion: “Clima Organizacional y Liderazgo
transformacional en la Universidad Nacional de Huancavelica”. Tesis para
optar el grado de maestria en la Universidad Nacional de Huancavelica.
Su objetivo fue determinar la relacion Clima Organizacional y Liderazgo

transformacional. El autor concluye:
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(&) Se determiné que el clima organizacional tiene una relaciéon
positiva, significativa con el liderazgo transformacional segun la
percepcion de los trabajadores administrativos nombrados de la
Universidad Nacional de Huancavelica en el afio 2014; (b) Se
determind que el clima organizacional tiene una relacion positiva,
significativa con la influencia idealizada segun la percepcién de los
trabajadores administrativos nombrados de la Universidad Nacional
de Huancavelica en el afio 2014; (c) Se determiné que el clima
organizacional tiene una relacion positiva, significativa con la
motivacion inspiracional segun la percepcion de los trabajadores
administrativos nombrados de la Universidad Nacional de
Huancavelica en el afio 2014; (d) Se determind que el clima
organizacional tiene una relacion positiva, significativa con la
estimulacion intelectual segun la percepcion de los trabajadores
administrativos nombrados de la Universidad Nacional de
Huancavelica en el afio 2014; y (e) Se determiné que el clima
organizacional tiene una relacion positiva, significativa con la
consideracion individualizada segun la percepcion de los
trabajadores administrativos nombrados de la Universidad Nacional

de Huancavelica en el afio 2014.

1.3. Teorias relacionadas al tema
Clima organizacional
Definicion
El clima organizacional es el proceso de formulacion de juicios
personales, que implica atribuir una clase de rasgos humanos a una

entidad externa a él, sea ésta a un grupo de trabajo o a toda una

organizaciéon. (Gan, 2007).

El clima laboral es una cualidad relativamente duradera del ambiente total
gue los colaboradores describen por la percepcién obtenida durante su

experiencia laboral, de tal modo que influye en su conducta y puede ser
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descrita en términos de valores de un conjunto particular de

caracteristicas o atributos del ambiente.

Para tal efecto, el clima institucional es considerado como las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto
al trabajo, el ambiente fisico en qué éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones

formales que afectan a dicho trabajo. (Rodriguez & Diaz, 2004)

La consideracion de las organizaciones como entorno
psicologicamente significativo ha llevado a la formulacion del concepto de
clima organizacional. La importancia de este concepto radica en las
personas, tanto en su conducta como en sus sentimientos. Cuando los
individuos aluden a su medio laboral, frecuentemente utilizan la palabra
clima; su uso constante en el lenguaje diario permite percibir que el
concepto es considerado importante para ellos en su interaccion laboral.
(Chiang, Rodrigo, & Nufiez, 2010)

“El clima organizacional es el resultado del conjunto de percepciones
globales de las personas sobre su medio interno del trabajo. Es un efecto
de la interaccién de los motivos internos de los individuos, de los incentivos
gue da la organizacién y de las expectativas que se despiertan en dicha

relacion” Fuente especificada no valida..

En efecto, el clima organizacional es un proceso incesante complejo
a raiz de la dinamica de la organizacién, del entorno y los factores
humanos, Por lo que muchas instituciones reconocen como uno de sus
activos fundamentales en su factor humano; con la finalidad de estar
seguros de la solidez de su recurso humano, las organizaciones requieren
contar con mecanismos de mediacion peridédica de su clima organizacional
gue va ligado con la motivacion del personal, ya que éste puede repercutir
sobre su correspondiente comportamiento y desempefio laboral. Fuente

especificada no valida.
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Sin embargo, y unificando estos conceptos, Del Pulgar afirma que el clima
laboral es considerado tanto una propiedad del individuo, como también
una variable del sistema que tiende a integrar individuos, grupos u

organizaciones. (Del Pulgar, 1999).

El origen de la nocion de clima laboral y su uso en las organizaciones nos
lleva a retroceder mas de 80 afios hasta 1926 cuando Tolman buscaba
una explicacién para la “conducta propositiva”, a través del estudio de los
mapas cognitivos que los individuos tienen del medio ambiente. Pero no
fue sino hasta los trabajos experimentales de Kurt Lewin (1935) sobre los
estilos de liderazgo, que se introdujo el concepto de “clima” para referir el

vinculo entre la persona y el ambiente. (Vazquez, 1992)

Blanch, se refirid al clima laboral como aspectos psicolégicos como las
necesidades que los empleados sienten de establecer una relacion social,
por esto se analiza el caracter subjetivo al igual que las percepciones de
cada individuo, la psicologia considera al clima una esencia del ser
humano. Este tiende a establecer sentimientos de simpatia o negatividad
hacia la empresa u organizacion al sentirse parte de ella. Al mismo tiempo
este clima laboral esta formado por cada una de las percepciones,
actitudes e interacciones entre los individuos que conforman la
organizacion. Este clima se mediria a partir de las siguientes
dimensiones: la estructura, normas, responsabilidad, apoyo o soporte,
recompensas o remuneracion, conflictividad, identidad y riesgo. (Blanch,
2003).

El clima laboral es la suma de las percepciones que los trabajadores
tienen sobre el medio humano vy fisico donde se desarrolla la actividad
cotidiana de la organizacion, es decir la suma de: (a) un factor coyuntural
en la vida de una organizacion; (b) se asienta sobre la cultura
organizacional, un factor mas permanente derivado de la historia, los
valores y la tradicion de la organizacion; y (c) evoluciona segun dinamicas
internas propias que dependen de procesos de percepcion basicos como

la credibilidad de la fuente, los procesos selectivos de llegada de la
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informacion, los liderazgos de opinién o las normas grupales. (Blanch,
2003)

El clima institucional es la columna vertebral de la organizacion educativa,
ya que se trata de cdmo es percibido el ambiente de trabajo, y en funcion
de eso los docentes actian. Para, (Brunet & Schilman, 2005), el clima
institucional “es un componente multidimensional de elementos al igual
que el clima atmosférico” (p.12). Se dice que es un componente
multidimensional, ya que estad compuesto de diversos elementos y toma
distintas facetas, segun, la actuacion del personal, por lo tanto, el clima

organizacional de una institucion puede variar, segun la ocasion.

(Chiavenato, 2009), se refiere al clima institucional como “la calidad del
ambiente de la organizacién que es percibido o experimentado por sus
miembros y que influye ostensiblemente en su comportamiento. El clima
organizacional entrafia un cuadro amplio y flexible de la influencia del

ambiente en la motivacion” (p. 345).

Dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones estdn esquematizadas de acuerdo a (Brunet &
Schilman, 2005)

Dimension Motivacion: la motivacion es el deseo de hacer mucho
esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacién, esto estando siempre
condicionado por la necesidad de satisfacer alguna necesidad individual.
Si bien la motivacion general se refiere al esfuerzo por conseguir
cualquier meta, nos concentramos en metas organizacionales a fin de
reflejar nuestro interés primordial por el comportamiento relacionado con
la motivacion y el sistema de valores que rige la organizacion. (Brunet &
Schilman, 2005)

Asimismo para (Williams, L, 2013), se refiere a las condiciones que llevan
a los empleados a trabajar mas o la voluntad que estimula a hacer un

esfuerzo con el propdsito de alcanzar ciertas metas.
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Por su parte, (Chiavenato, 2009), define la motivacion como “el resultado
de la interaccidn entre el individuo y la situacion que lo rodea”. Este autor
sostiene que para que una persona esté motivada debe existir una
interaccion entre el individuo y la situacion que esté viviendo en ese
momento, el resultado arrojado por esta interaccion es lo que va a permitir

gue el individuo este o no motivado.

Dimension Liderazgo: el liderazgo es la capacidad de llevar
asertivamente la organizacion de manera positiva logrando metas

satisfactorias. (Brunet & Schilman, 2005)

También es la habilidad necesaria para orientar la accion de los grupos
humanos, en una direccién determinada inspirando valores de accion y
anticipando escenarios de desarrollo de la accion de ese grupo. La
habilidad para fijar objetivos, el seguimiento de dichos objetivos y la

capacidad de dar feedback integrando las opiniones de los otros.

Dimension Comunicacion: Las formas de comunicacién se pueden
agrupar en dos, la comunicacién verbal y la comunicacion no verbal.
Cuando hablamos de comunicacion verbal nos referimos a las palabras
que utilizamos y las modulaciones de nuestra voz. Esta comunicacién se
puede realizar en dos maneras distintas, oral que se transmite por medio
de signos orales y palabras habladas; y la comunicacion escrita que se
transmite por medio de representaciones graficas de signos. Al hablar de
comunicacion no verbal hacemos referencia a un gran numero de
canales, entre los que destacan el contacto visual, gestos faciales,
movimientos de extremidades o bien la postura y distancia corporal.
(Brunet & Schilman, 2005).

Esta dimensién se basa en las redes de comunicacion que existen dentro
de la organizacién asi como la facilidad que tienen los empleados de

hacer que se escuchen sus quejas en la direccion.

Dimension Trabajo en equipo: Los equipos se pueden definir como
grupos cooperativos que se mantienen en contacto habitual y emprenden

acciones coordinadas. Cada uno de los elementos dentro de este grupo
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se esfuerza por lograr un alto grado laboral en equipo, el cual se vuelve
mas facil con un ambiente de apoyo, habilidades apropiadas, objetivos de

orden superior y recompensas e equipo.

El trabajo en equipo esta conformado por un grupo de personas reunidas
para trabajar de manera coordinada en la ejecucion de un proyecto. Por la
teoria sistémica, el equipo es quien responde por el resultado final y no
cada uno de sus miembros de forma independiente. Sin embargo, cada
uno de los elementos del equipo esta especializado en algo en particular
gue beneficia al proyecto, por lo que al mismo tiempo cada uno se
responsabiliza por aquella parte en que estan trabajando, pero obteniendo
el resultado tal que en un trabajo en equipo, uno mas uno, es igual a tres,
ya que el trabajo en equipo no es simplemente la suma de aportaciones
individuales. (Williams, L, 2013)

Dimension Espacio fisico: los espacios fisicos son de alguna forma los
aspectos externos intervienen de manera favorable o perjudicial en el
alcance de metas u objetivos. La infraestructura puede ser lo que lleve al
empleado a decidir si permanecer o no dentro de una empresa. (Brunet &
Schilman, 2005).

El hablar sobre el espacio en el que se desenvuelve el empleado es
relevante ya que este y sus condiciones inciden directamente en el
desempefio y satisfaccion del trabajador, creandole una percepcion sobre

el lugar en general. (Williams, L, 2013)

La institucion educativa debe contar con una infraestructura que reinan
condiciones adecuadas y comodas (edificios, equipos, sistema de aire
acondicionado y servicios de soporte y software) y preste un buen

servicio.

Teorias que sustentan el estudio del clima institucional

La teoria de Clima Organizacional de Likert, establece que el
comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los

mismos perciben, por lo tanto se afirma que la reaccidn estara
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determinada por la percepcion. (Brunet L., 1999). Likert establece tres
tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una
organizacion y que influyen en la percepcion individual del clima. En tal

sentido se cita:

Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales
estdn orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion
evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las variables causales se citan
la estructura organizativa y la administrativa, las decisiones, competencia

y actitudes.

Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas a medir el
estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como:
motivacion, rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Estas
variables revisten gran importancia ya que son las que constituyen los

procesos organizacionales como tal de la institucion.

Variables finales: estas variables surgen como resultado del efecto de
las variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan
orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales
como productividad, ganancia y pérdida.

Esta Posicién sustentada por Likert es consistente con el tan conocido
teorema de Tomas: Lo que los hombres definen como real, se toma en

Sus consecuencias.

La interaccion de estas variables trae como consecuencia la

determinacion de dos grandes tipos de clima institucional, estos son:

Sistema |. Autoritario explotador se caracteriza porque la direcciébn no
posee confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor,
la interaccion entre los superiores y subordinados es casi nula y las

decisiones son tomadas unicamente por los jefes.

Sistema IlI. Autoritario paternalista. se caracteriza porque existe
confianza entre la direccion y sus subordinados, se utilizan recompensas

y castigos como fuentes de motivacion para los trabajadores, los
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supervisores manejan mecanismos de control. En este clima la direccion
juega con las necesidades sociales de los empleados, sin embargo da la

impresion de que se trabaja en un ambiente estable y estructurado.

Sistema Ill. Consultivo. Se caracteriza por la confianza que tienen los
superiores en sus subordinados, se les es permitido a los empleados
tomar decisiones especificas, se busca satisfacer necesidades de estima,
existe interaccion entre ambas partes existe la delegacion. Esta atmoOsfera
esta definida por el dinamismo y la administracion funcional en base a

objetivos por alcanzar.

El sistema IV. Participacion en grupo, existe la plena confianza en los
empleados por parte de la direccion, la toma de decisiones persigue la
integracion de todos los niveles, la comunicacion fluye de forma
verticalhorizontal — ascendente — descendente. El punto de motivacion es
la participacion, se trabaja en funcion de objetivos por rendimiento, las
relaciones de trabajo (supervisor — supervisado) se basa en la amistad,
las responsabilidades compartidas. El funcionamiento de este sistema es
el equipo de trabajo como el mejor medio para alcanzar los objetivos a

través de la participacion estratégica.

Factores del clima laboral

Los factores son cinco, que se determinan en el clima laboral extraidos en
funcién al analisis estadistico y cualitativo realizado para la “Escala Clima
Laboral CL - SPC”; (Palma, 1998), estos son:

Autorrealizacién. Es la apreciacion que tiene el colaborador con respecto
a las posibilidades de que el medio laboral favorezca el desarrollo
personal y profesional contingente a la tarea y con perspectiva de futuro,
de tal modo que les permita avanzar y sentirse realizados.

Haciendo mencién a la piramide de Maslow, refiere la autorrealizacion
como un deseo de las personas por superarse y satisfacer el potencial
gue cada uno tiene, es por eso que cuando cada uno siente que llegé a

este nivel, tiene la capacidad de poder salir adelante y dejar huella en
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todo lo que realiza; siendo este factor uno Involucramiento laboral.
(Escudero, 2011)

Involucramiento laboral. Es la identificacion que tiene el colaborador con
los valores organizacionales y el compromiso con la empresa para cumplir
y lograr el desarrollo de la organizacion, contribuyendo asi al logro de
metas establecidas por la empresa y el desempefio laboral adecuado, que
permitira brindar un mejor servicio. (Palma, 1998).

El autor sostiene que el colaborador muestra involucramiento laboral si
conoce y adhiere para si mismo la mision y los objetivos de la empresa,
demostrando el compromiso del colaborador con su equipo, su oficio y
con la mision de su respectiva organizacion para lograr un mejor resultado

en su labor dentro de ella. (Frias, 2001).

Supervision. En esta dimension se dan apreciaciones del colaborador
sobre la funcionalidad y significacion de superiores en la supervision
dentro de la actividad laboral, en tanto relaciobn de apoyo y orientacion
para las tareas que forman parte de su desempeio diario, mejorando la
produccioén y la calidad de servicio. La presencia de una supervision crea
en muchos de los colaboradores grados de tensibn que mejoran su

desempeiio laboral. (Palma, 1998)

Comunicacion. Es la percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al
funcionamiento interno de la empresa, como con la atencién a usuarios
ylo clientes de la misma, teniendo asi una mejor relacion con los demas.
El autor refiere que el desarrollo de la productividad de la organizacion es
efectivo, debido a la comunicacion que se ejecuta entre colaboradores,
pero hay un bajo Clima laboral y personalidad rendimiento cuando se trata
de una comunicacion con diferentes direcciones de mando, ya que
muchos de ellos no tienen un contacto cercano con otras areas o jefes de
seccién. (Cuadrado, 2007).
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Condiciones laborales. En esta tltima dimension, se obtiene informacion
sobre el reconocimiento de que la institucion provee los elementos
materiales, econdmicos y psicosociales necesarios para el cumplimiento
de las tareas encomendadas, de tal modo que haya facilidad para poder
desempeiiar el trabajo de la mejor manera. Al hablar de condiciones
laborales, no solo se habla de remuneracion econémica, sino también de
los diversos elementos que se necesitan para realizar un buen trabajo, los
cuales la organizacion esta obligada de brindar, ya que favorece a la
produccién y mejora de ella.

Sin embargo, sostiene que el sistema de remuneracién es un factor muy
importante para un colaborador, ya que los salarios medios y bajos con
caracter fijo, no contribuyen al buen clima laboral, porque no permiten al
colaborador mejorar ni mucho menos obtener buenos resultados, pero
eso no quiere decir que los salarios que sobrepasan los niveles medios

por ser motivadores, mejoran el rendimiento laboral. (Cuadrado, 2007).

Tipos de clima organizacional

Son diversos los tipos de clima laboral, todo depende del estilo de

liderazgo y de las percepciones que tenga el personal de la institucion

A continuacién se desarrollan los tipos de clima autoritario, participativo y

cooperativo, asumidos en esta investigacion:

Autoritario: En este tipo de clima el director es impositor de normas.
Para, Lickert, citado por (Brunet & Schilman, 2005), “la direccion no posee
confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la
interaccién entre los superiores y subordinados es casi nula y las
decisiones son tomadas unicamente por los jefes” (p. 195). En este
sentido, casi no existe el trabajo en equipo, la toma de decisiones es
exclusiva del directivo, los docentes acatan las ordenes, pero algunas
veces realizan comentarios gracias al desacuerdo por no poder participar
en la planificacion de las actividades de la institucién, ya que todo lo

decide la direccion.
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Garcia, Ibarra, & Contreras, (2011), sostiene que “se basa en el poder;
quien controla tiene el poder para exigir’ (p. 396). Este tipo de clima
organizacional, esta fundamentado en un liderazgo en el que el directivo
persuade y presiona a los docentes para que realicen su trabajo. De este
modo, se debe usar con un grupo o con un docente que tenga un nivel
relativamente bajo de disposiciébn con respecto a la realizacion de una
tarea determinada. De este modo, el clima organizacional autoritario, se
basa en el control total de las actividades por parte del directivo, ya que
de este modo él se siente garante de la realizacion de las actividades
escolares, asi que exige al personal su oportuna realizacién, lo cual en
ciertas ocasiones causa molestias en el personal, si esto no se realiza de

buenas maneras.

Participativo: Este tipo de ambiente, le permite al docente participar en la
toma de decisiones, opinar acerca de la vida escolar, en este sentido, el
director debe convencer al personal de hacer su mejor esfuerzo en el
logro de los objetivos, prepararlos para alcanzar metas cada vez mas
altas. De alli que, (Garcia, Ibarra, & Contreras, 2011)plantea lo siguiente
‘por medio de este se crea un clima que ayuda a los empleados a crecer
y a alcanzar todo lo que puedan realizar de acuerdo con los intereses de
la organizacién” (p. 396). Bajo este ambiente de trabajo, los docentes
pueden resolver sus problemas y ejecutar su trabajo, sintiéndose
motivados, asumen sus tareas con gran responsabilidad y sentido de

colaboracion.

Cooperativo: Se trata de un estilo se ayuda mutua, de interaccion social

en equipos de trabajo.

Crear un ambiente donde los empleados se sientan utiles y necesarios;
saben que este aporta a la organizacion por lo que les resulta facil aceptar
y respetar su papel y lo ven como colaborador y no como jefe” (p. 396).
Esto se logra cuando el director actia como entrenador que capacita a su
equipo de trabajo por lo que el personal docente responde con gran
sentido de responsabilidad. En este orden de ideas, el ambiente

cooperativo, contribuye a que cada docente se sienta util dentro de la
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institucién, asi tratan de organizarse y cada uno, bajo la gerencia del
director, realiza determinada labor, pero a diferencia de los otros tipos de
clima, en este el director observa el proceso educativo, pero a la vez
ayuda a los docentes a cumplir con sus actividades, permitiendo ademas,
gue cada uno realice contribuciones con el otro. , (Garcia, Ibarra, &
Contreras, 2011).

Desempefio laboral
Definicion

Tiene que ver con la forma de trabajar en los espacios educativos.
Los docentes logran excelentes niveles de desempefio si han logrado
trabajar bajo un ambiente sano, que les permita integrarse con los
miembros del plantel. De acuerdo a, Stoner, Freeman y Gilbert (2002), el
desempefio laboral es la “medida de la eficiencia y la eficacia de una
organizacion; grado en que alcanza los objetivos acertados” (p.9). En este
caso, el docente logra desempefiarse bien, si es capaz de realizar su

trabajo a tiempo, si luego de haberse planteado una determinada

planificacion es capaz de alcanzar los objetivos.

Lazzati (2008), el docente lograra un buen desempeno: “Al asignar la
tarea, brindar orientacion para ponerla en marcha, brindar apoyo a lo
largo de la tarea, controla la ejecucion de la tarea y sus resultados,
suministrar feedback al colaborador, evaluar formalmente el desempefio
del colaborador en relacion con la tarea y administrar el régimen de

recompensa.” (p. 255).

En este sentido, Chiavenato (2009), refiere que el desempefio individual
“es la habilidad del personal que trabaja dentro de las organizaciones” (p.
45). Por lo antes sefialado, el docente cuenta con habilidades personales
gue le permiten hacer bien su trabajo, ya que para eso ha sido formado
en las universidades, lo que le asigna un papel protagonico en la
sociedad. De alli que, para lograr un buen desempefio debe desarrollar

las actividades con el mayor compromiso.
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El desempefio laboral es la forma en que los empleados realizan su
trabajo. Este se evalla durante las revisiones de su rendimiento,
mediante las cuales un empleador tiene en cuenta factores como la
capacidad de liderazgo, la gestion del tiempo, las habilidades
organizativas y la productividad para analizar cada empleado de forma
individual. Las revisiones del rendimiento laboral por lo general se llevan a
cabo anualmente y pueden determinar que se eleve la elegibilidad de un
empleado, decidir si es apto para ser promovido o incluso si debiera ser

despedido.

El desempefio resulta ser ampliamente usado a instancias del contexto
empresarial, laboral, para indicar, comentar, entre otras cuestiones, la
manera en la cual trabaja un empleado o el modo en el que alguien

realiza tal o cual actividad.

El desempefio de un trabajador se encuentra en estrecha vinculacion con
el éxito de la empresa y esto es justamente porque su trabajo, sumado al
del resto de los trabajadores, incide en el correcto funcionamiento de la
misma, por tanto, es una practica habitual que el area, sector o
profesional que corresponda realice un pormenorizado seguimiento del
desempefio de los trabajadores, para de este modo conocer si estan
rindiendo como deberia ser o si por el contrario no lo estan haciendo y es

necesario impulsar su rendimiento a través de determinadas variables.

La evaluacion de desempefio, para Dessler, (2001) define a la evaluacion
de desempefio como “la calificacion a un empleado comparando su
actuaciéon, presente o pasada, con las normas establecidas para su
desempefio. Asi pues el proceso de evaluacion implica: establecer las
normas del trabajo, evaluar el desempefio real del empleado con relacion
a dichas normas y volver a presentar la informacion al empleado con el
propdsito de motivarle para que elimine las deficiencias de su

desempeno”.

El desempefio laboral segun Chiavenato, (2009, p. 359) el desempefio

laboral “es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los
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objetivos fijados; este constituye la estrategia individual para lograr los
objetivos”. En este sentido, el desemperio laboral es de suma importancia
para las organizaciones, ya que con esto se logra evidenciar la formacion
integral del ser humano como ente social significativo para el trabajo, y al
mismo tiempo se abre la posibilidad de aumentar la productividad de las

organizaciones.

Los objetivos de la evaluacion de desempeiio, Chiavenato, (2009) nos
habla de 3 objetivos fundamentales para de la evaluacion de desempefio:
“Permitir condiciones de medicidén del potencial humano para determinar
su pleno empleo, permitir el tratamiento de los recursos humanos como
una importante ventaja competitiva de la empresa, y cuya productividad
puede desarrollarse de modo indefinido, dependiendo del sistema de
administracion y dar oportunidad de crecimiento y condiciones de efectiva
participacion a todos los miembros de la organizacion, teniendo en
cuenta, por una parte, los objetivos organizacionales y, por otra, los

objetivos individuales”.

Existen varias razones para evaluar el desempefio, para Dessler, (2001)
“Se evalua el desempefo por cuatro razones. Primera, las evaluaciones
proporcionan informacion para tomar decisiones en cuanto a los ascensos
y los sueldos. Segunda, ofrecen la posibilidad de que usted y su
subordinado repasen la conducta laboral del subordinado. Esto, a su vez,
permite que los dos elaboren un plan para corregir las deficiencias que
haya descubierto la evaluacion, y para reforzar lo que se esta haciendo
bien. Tercera la evaluacion forma parte del proceso de la empresa para
planificar las carreras, porque ofrece la posibilidad de repasar los planes
para la carrera de la persona, a la luz de las virtudes y defectos que ha
exhibido.

Existen varias opciones sobre quienes pueden evaluar, Dessler (2001)
nos propone las siguientes: El desempefio laboral segin (Chiavenato
2009, p. 359),’Es el comportamiento del trabajador en la basqueda de los
objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los

objetivos”.
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Desempefio laboral, también definido como una caracteristica subyacente
de un individuo que estd casualmente relacionada con un nivel estandar
de efectividad y/o un desempefio superior en un trabajo o situacion. Es
decir de acuerdo a esto, la competencia es parte profunda de la
personalidad; conocerla puede ayudar a predecir comportamientos en una
amplitud de variedad de situaciones y desafios laborales. En otros
términos significa que la competencia origina o anticipa el comportamiento
y el desempefio. (Spencer & Spencer, 1993). EI Desempefio Laboral se
puede definir, como el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el
logro de las metas dentro de la organizacién en un tiempo determinado.
Ademas otra definicion interesante es la que usa Chiavenato, ya que
expone que el desempeiio es eficacia del personal que trabaja dentro de
las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacién, funcionando
el individuo con una gran labor y satisfaccion labora. En este sentido, el
desempeiio laboral de las personas va a depender de su comportamiento

y también de los resultados obtenidos.

Mora (2007), establece que el desempefio son aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para
los objetivos de la organizacién, y que pueden ser medidos en términos
de las competencias de cada individuo y su nivel de contribucion a la
empresa. Ademas agrega, que la definicion de desempefio debe ser
completada con la descripcion de lo que se espera de los empleados,

ademas de una continua orientacion hacia el desempefio efectivo.

Chiavenato (2009), define que el desempeiio es la eficacia del personal
que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacién, donde funciona el individuo con una gran labor y
satisfaccion laboral, en este sentido, el rendimiento de las personas va a

depender de su comportamiento y también de los resultados obtenidos.

Sin embargo, las organizaciones consideran otros factores de gran
importancia como la percepcion del empleado sobre la equidad, actitudes
y opiniones acerca de su trabajo, ya que si sélo se tomara en cuenta el

desempeiio del empleado, seria muy dificil determinar de qué manera
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mejorarlo; las mediciones individuales de éste no podrian revelar si el bajo
desempefio se debe a una asistencia irregular o a una baja motivacion.
(Milkovich & Boudreau, 1994).

El desempefio de un puesto de trabajo cambia de persona a persona,
debido a que este influye en las habilidades, motivacién, trabajo en grupo,
capacitacion del trabajador, supervision y factores situacionales de cada
persona; asi como, la percepcion que se tenga del papel que se
desempefia; dado que la habilidad refleja las capacidades y técnicas de
trabajo, las capacidades interpersonales y conocimiento del puesto de
trabajo; para Gomez et al (1999), la cantidad de esfuerzo que se aplicara

en una tarea determinada depende del trabajador.

Los Centros de Salud para poder ofrecer un buen servicio de salud
publica a los usuarios deben considerar aquellos factores que se
encuentran correlacionados e inciden de manera directa en el desempefio
de los trabajadores, entre los cuales se consideraron para esta
investigacion: la satisfaccion del trabajador, autoestima, trabajo en grupo,
supervision y capacitacion para el trabajador:

El desempefio es un conjunto de sentimientos favorables o desfavorables
con los que el empleado percibe su trabajo, que se manifiestan en
determinadas actitudes laborales. La cual se encuentra relacionada con el
contenido del puesto; es decir, la naturaleza del trabajo y con los que
forman el contexto laboral supervision, grupo de trabajo, estructura
organizativa, entre otros la satisfaccion en el trabajo es un sentimiento de
placer o dolor que difiere de los pensamientos, objetivos y de las
intenciones del comportamiento; estas actitudes ayudan a la gerencia a
entender las reacciones de los empleados ante sus tareas y predecir el

efecto de estas reacciones en el comportamiento futuro. (Jaramillo, 2005).

Jaramillo, (2005), sefala algunos puntos de la importancia de la

evaluacion del desempefio.

Al trabajador:
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Permite dar solucion a problemas de supervision del recurso humano.

La incorporacion a la empresa o al cargo que ocupa actualmente

motivandolo y aprovechando sus potencialidades.

Mejorar el comportamiento, la comunicacion, la planificacion vy
organizacion del trabajo, todo esto basado en las fortalezas y debilidades

mostradas por el empleado.
Al area de recursos humanos:

Fortalece el desempefio de los empleados a corto plazo, y sobre la
capacitacion al desarrollar el producto.

Sirve de recurso informativo para futuros aumentos de sueldos,

gratificaciones, promociones y despidos.
Permite calificar y diferenciar a las personas que trabajan en la empresa.

En la actualidad, la evaluacion del desempefio se ha convertido en un
proceso estructurado y sistematico que no soOlo pretende identificar y
medir el rendimiento de los empleados de una organizacién, sino también
administrarlo (Gémez, Balkin, & Cardy, 1999).

La evaluacion del desempefio es un medio para reconocer a los
empleados, desarrollar sus competencias, fortalecer su desempefio y

repartir recompensas. (Fletcher, 2001).
Elementos importantes de la evaluacion del desempeiio

Tinoco (2010) habla sobre cinco elementos importantes que debe tener la
implantacion de un sistema de evaluacion del desempefio que se

presentan a continuacion:

Alineacién con el negocio: se refiere a que debe ser una herramienta
gue ubigue a la organizacion hacia la obtencidon de los objetivos
estratégicos, desde un punto de vista cuantitativo y cualitativo, para asi

poder evaluar de manera eficaz el alcance de los objetivos.
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Objetividad: tiene que ver con evitar las evaluaciones de tipo emocional y
otorgar al sistema herramientas que comprueben argumentos sélidos y
demostrables, tales como la conducta que es comportamiento concreto
donde los lideres tienen la oportunidad de observar la practica de la

actividad profesional.

Orientacién al desarrollo: en la evaluacion del desempefio se pueden
reconocer areas donde el desempefio es préspero, pero también otras
areas donde sucede todo lo contrario. Alli se puede fomentar el desarrollo
de los individuos en la organizacion; es decir, mantener lo que se esta

haciendo bien y mejorar las cosas que no son tan buenas.

Potencial: percibir si el profesional tiene aptitudes en ese puesto o puede
desarrollar puestos superiores.

Comunicacién: donde la evaluacion del desempefio da la oportunidad de
fomentar la comunicacion e interaccidén entre las personas y equipos de

trabajo, basicamente las relaciones lider-colaborador.
Dimensiones del desempefio laboral

Para la variable desempefio laboral se ha seleccionado las siguientes

dimensiones tomando en cuenta a Drovett (1992), las dimensiones son:

Responsabilidad en el desempefio laboral: Incluye asistencia y
puntualidad, cumplimiento de las normas, implicacion en las tomas de

decisiones de la institucion.

Capacidades administrativas: Abarca desde el conocimiento de las
acciones administrativas, teorias administrativas, procesos
administrativos, planificacion, organizacion, direccion y control hasta la

toma de decisiones.

Emocionalidad: Incluye vocacion de servicio, nivel de autoestima,

ecuanimidad y niel de satisfaccion laboral.

Relaciones interpersonales: Son las capacidades mediante el cual se

relaciona con los trabajadores y los usuarios.
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Resultados de su labor: Incluye rendimiento administrativo, orientacion

valorativa positiva con sus colaboradores.

1.4. Formulacion del problema

Problema general

¢, Qué relacién existe entre el clima organizacional y Desempefio Laboral

de los Docentes de la I.LE N° 997 Pucacancha - Castrovirreyna 2018?

Problema especifico 1.

¢, Qué relacién existe entre el clima organizacional y la dimensién
responsabilidad de los Docentes de la I.LE N° 997 Pucacancha -

Castrovirreyna 2018?

Problema especifico 2.

¢ Qué relacién existe entre el clima organizacional y la dimensién
relaciones interpersonales de los Docentes de la I.E N° 997 Pucacancha

- Castrovirreyna 2018?

Problema especifico 3.
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1.5.

¢, Qué relacion existe entre el clima organizacional y la dimension
capacidad pedagogica de los Docentes de la I.E N° 997 Pucacancha -

Castrovirreyna 2018?

Problema especifico 4.

¢, Qué relacién existe entre la dimension liderazgo y Desempefio Laboral

de los Docentes de la I.LE N° 997 Pucacancha - Castrovirreyna 2018?

Problema especifico 5.

¢, Qué relacién existe entre la dimensién motivacion y Desempefio Laboral

de los Docentes de la I.LE N° 997 Pucacancha - Castrovirreyna 2018?
Problema especifico 6.

¢Qué relacion existe entre la dimensién comunicacion y Desempefio
Laboral de los Docentes de la I.LE N° 997 Pucacancha - Castrovirreyna
20187

Problema especifico 7.

¢ Qué relacion existe entre la dimensién trabajo en equipo y Desempefio
Laboral de los Docentes de la I.E N° 997 Pucacancha - Castrovirreyna
20187

Justificacion del estudio

Existe una falta de informacion sistematizada a nivel de la institucion
educativa respecto al clima organizacional y desempefio laboral en los
docentes, que en la actualidad se ve dificultades a nivel institucional que
requiere ser demostrado a través de un estudio a fin de justificar mas
adelante el contrato de un profesional exclusivo que trabaje desarrollo
personal en los miembros de la comunidad. Motivo por el cual se ha
ejecutado la investigacion cuyo objetivo fue establecer la relacion que
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1.6.

existe entre la dimension comunicacién y Desempefio Laboral de los
Docentes de la I.E N° 997 Pucacancha - Castrovirreyna 2018. Por lo

tanto el estudio se justifica en varios aspectos:

En el aspecto tedrico, la investigacion contribuye en ampliar los
conocimientos béasicos en temas de clima organizacional y desempefio
laboral en los docentes, pues como producto de los resultados obtenidos
las conclusiones conformaran un antecedente para proximas
investigaciones similares al tema. Y que posteriormente sea el

fundamento para realizar investigaciones de tipo aplicativo o innovador.

En el aspecto practico, el estudio nos permite contribuir a través de
un plan de mejora estrategias que posibiliten la ejecucién de actividades
practicos que fortalezcan el clima organizacional de los docentes y toda la

comunidad educativa.

En el aspecto social, la investigacién a través de su tema clima
organizacional contribuira en la ejecucién de proyectos sociales dirigidos
en el fortalecimiento de capacidades para garantizar un clima
organizacional adecuado y por ende garantizar un buen desempefio y
desenvolvimiento docente. El docente es un miembro importante en la
sociedad que requiere estar preparado en habilidades sociales,

comunicativas y organizacionales.

En el aspecto metodoldgico, la investigacion fomentd una secuencia
metodolégica o pasos que permita al lector sistematizar conocimientos

claros y oportunos para proximas investigaciones.

Son los motivos que permitieron la realizacion de la investigacion.

Hipotesis
Hipotesis general
Existe una relacion significativa entre el clima organizacional vy

Desempefio Laboral de los Docentes de la I.E N° 997 Pucacancha -

Castrovirreyna 2018.
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Hipotesis especifico 1.
Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la
dimension responsabilidad de los Docentes de la I.LE N° 997 Pucacancha

- Castrovirreyna 2018.

Hipotesis especifico 2.
Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la
dimension relaciones interpersonales de los Docentes de la |.LE N° 997

Pucacancha - Castrovirreyna 2018.

Hipodtesis especifico 3.
Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la
dimension capacidad pedagodgica de los Docentes de la I.LE N° 997

Pucacancha - Castrovirreyna 2018.

Hipotesis especifico 4.
Existe una relacion significativa entre la dimension liderazgo y
Desempefio Laboral de los Docentes de la I.E N° 997 Pucacancha -

Castrovirreyna 2018.

Hipotesis especifico 5.
Existe una relacion significativa entre la dimension motivacion y
Desempefio Laboral de los Docentes de la I.E N° 997 Pucacancha -

Castrovirreyna 2018.

Hipotesis especifico 6.
Existe una relacion significativa entre la dimension comunicacién y
Desempeiio Laboral de los Docentes de la I.E N° 997 Pucacancha -

Castrovirreyna 2018.

Hipotesis especifico 7.
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1.7.

Existe una relacion significativa entre la dimension trabajo en equipo y
Desempefio Laboral de los Docentes de la I.E N° 997 Pucacancha -

Castrovirreyna 2018.

Objetivos

Objetivo general.
Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y
Desempefio Laboral de los Docentes de la I.E N° 997 Pucacancha -

Castrovirreyna 2018.

Objetivo especifico 1.
Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la
dimensién responsabilidad de los Docentes de la I.LE N° 997 Pucacancha

- Castrovirreyna 2018.

Objetivo especifico 2.
Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la
dimensién relaciones interpersonales de los Docentes de la I.LE N° 997

Pucacancha - Castrovirreyna 2018.

Objetivo especifico 3.

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la
dimension capacidad pedagodgica de los Docentes de la I.LE N° 997
Pucacancha - Castrovirreyna 2018.

Objetivo especifico 4.
Determinar la relacion que existe entre la dimensién liderazgo y
Desempeiio Laboral de los Docentes de la I.E N° 997 Pucacancha -

Castrovirreyna 2018.
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Objetivo especifico 5.
Determinar la relacidbn que existe entre la dimensién motivacién y
Desempefio Laboral de los Docentes de la I.E N° 997 Pucacancha -

Castrovirreyna 2018.

Objetivo especifico 6.
Determinar la relacion que existe entre la dimension comunicacion y
Desempefio Laboral de los Docentes de la I.E N° 997 Pucacancha -

Castrovirreyna 2018.

Objetivo especifico 7.
Determinar la relacion que existe entre la dimension trabajo en equipo y
Desempefio Laboral de los Docentes de la I.E N° 997 Pucacancha -

Castrovirreyna 2018.
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II. METODO.
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2.1. Tipodei

El tipo de investigacion es basico, porque significa que el ser de
tipo béasico contribuye en un conjunto de conocimientos basado en
teorias y modelos cientificos. Fuente especificada no valida.

En este tipo de investigacién no existe ninguna manipulacion de

variable.

2.2. Disefio de investigacion
El disefio que corresponde al presente estudio es disefo
correlacional transversal, porque recibiran los tratamientos
experimentales, conformado por un solo grupo experimental Fuente

especificada no valida..

Disefio:

Su esquema es el siguiente:

/vOl
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02

Donde:

M : Muestra seleccionada.

o1 : Variable 1 Clima organizacional
02 : Variable 2 Desempefio laboral
r : Coeficiente de correlacion.

2.3. Variables, operacionalizacion

2.5.

(Ver en anexos)

2.4. Poblacion y muestra

2.4.1. Poblacion: La poblacion “es un conjunto finito e infinito de
elementos, seres 0 cosas, que tienen atributos o caracteristicas comunes
susceptibles de ser observados” (Valderrama, 2013, p. 182). Al respecto,
la poblacion de presente estudio estd conformada por todos los docentes
de la Institucién Educativa N° 997 Pucacancha - Castrovirreyna

2.4.2. Muestra: La muestra es, en esencia, un subgrupo de la
poblacién. Digamos que es un subconjunto de elementos que pertenecen
a ese conjunto definido en sus caracteristicas al que llamamos poblacion.
Al respecto, la muestra de presente estudio estd conformada por 09
docentes Institucion Educativa N° 997 Pucacancha — Castrovirreyna. La
muestra es censal toda vez que se ha tomado la misma cantidad de la

poblacién.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

Tabla 1

Técnicas e instrumentos
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TECNICAS

INSTRUMENTOS

Encuesta sobre clima
organizacional: permitio recolectar
los datos a traves de los docentes
quienes daran su percepcion sobre

la mencionada variable.

Encuesta sobre desempeiio
laboral: permitié recolectar datos desempefio
especificamente de su desempefio

de docentes.
docentes.

El cuestionario

cinco opciones.

juicio de expertos.

Un cuestionario

de clima

organizacional, que consta de

Dicho

instrumento fue validado a

sobre

laboral, que
consta de cinco opciones de

respuesta dirigido a los

2.5.1. Validez y confiabilidad:

Para la validez de instrumento se procedi6 a validar a través de

juicio de expertos; seguidamente se utilizé el alfa de crombach

utilizando el sistema SPSS 25 a través de los datos de cada

interrogante la cual se muestra el siguiente grafico:

Tabla 2

Validez de instrumento clima organizacional

N° Datos de Experto Grado Calificacion /pje.

1 Saavedra Flores, Sixto Mg. Administracion de Muy bueno (1)
Timoteo la educacion.

2  Chahuayo Chancha, Mg. Administracion de Muy bueno (1)
Luzmila la educacion.

3  Bellido Bravo, Dante Mg. Administracion de Muy bueno (1)
Alexis la educacion.

Tabla 3

Validez de instrumento desempefio laboral
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uent

SPSS
25.

N° Datos de Experto Grado Calificacion /pje.

1 Saavedra Flores, Sixto Mg. Administracion de Muy bueno (1)

Timoteo la educacion.

2  Chahuayo Chancha, Mg. Administracion de Muy bueno (1)
Luzmila la educacion.

3  Bellido Bravo, Dante Mg. Administracion de Muy bueno (1)
Alexis la educacion.

Tabla 04

Confiabilidad de instrumento clima organizacional

Estadisticos de fiabilidad

T Alfa de Cronbach N de elementos

,80 20

I
a 05

Confiabilidad de instrumento desempeifio laboral

Estadisticos de fiabilidad

F Alfa de Cronbach N de elementos

,95 24

Se aplicé el instrumento a una muestra de 9 docentes sobre
clima organizacional y desempefio laboral en la institucion de

estudio.

Se aplicé la formula Varianza de los items
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k 252
x=——"]1-—-
k—1 S?

Leyenda:

e k = Numero de reactivos.
. ZSrZ = Varianza de cada reactivo.

e S¢ = Varianza del instrumento.

Resultado:

Alfa de Cronbach para el instrumento clima organizacional =
0,80

Alfa de Cronbach para el instrumento desempefio laboral = 0,93

Escala de alfa de Cronbach:

e De 0,00 a0,20 = Muy baja
e De0,21 a0,40 = Baja

e De 0,41 a 0,60 = Regular

e De 0,61 a 0,80 = Aceptable
e De 0,81 a1,00 = Elevada

Discusion y decision

Ambos instrumentos presentan una CONFIABILIDAD ELEVADA, por
presentar un alfa de Cronbach igual a 0,80 y 0,95; expresado

porcentualmente representaria una confiabilidad del 80 y 90%.
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2.6.

2.7.

Métodos de analisis de datos

Se sigui6é una serie de procedimientos estadisticos para el analisis e
interpretacion de los datos recolectados y procesados se realizaran de los
cuadros estadisticos y gréaficos, entre ellos tenemos:

En cuanto a la estadistica descriptiva, se utilizé las tablas de
frecuencia simple y de doble entrada, los diagramas de barras y de pilas,
medidas de tendencia central como la media, medidas de dispersion
como la desviacién estandar y los valores extremos, como medidas de
posicion fundamentalmente la mediana.

Para la parte inferencial se ha utilizado la estadistica de correlacion
“r’ de Pearson por tener mejores propiedades en cuanto a las
estimaciones y finalmente el esquema clasico de Karl Pearson para la
verificacion de la significancia de las hipétesis de investigacion mediante
la estadistica “t” de Student. Como herramienta de apoyo se han utilizado
los programas estadisticos IBM SPSS version 25 y el Lenguaje de

Programacioén Estadistico R 3.5.

Aspectos éticos

Al realizar la investigacion, primero nos dedicamos a verificar
exhaustivamente los antecedentes y bases tedricas, y cada bibliografia y
fuente lo hemos bajado de acuerdo al APA sexta edicion, desde este
trabajo cuidadoso solemne y firmemente declaramos que nuestro trabajo
no carece de ninguna copia alguna por ser eficiente y eficaz, realizado
con dedicacion de acuerdo a las normas vigentes de la Universidad Cesar

Vallejo.
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lll. RESULTADOS.
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En este capitulo se proceaemos a presentar 10s resultados de la
investigacion, para lo cual tendremos en cuenta el nivel de medicién de las
variables en estudio. De acuerdo con Hernandez (2014) los instrumentos
construidos en base a la escala de Likert frecuentemente se tipifican como de
tipo escala, por lo que en su procesamiento se utiliza las técnicas de la
estadistica paramétrica. Asimismo, se ha disefiado el modelo de datos formado
por una matriz de veinte columnas y nueve filas para la primera variable y

veinte cuatro columnas y nueve filas para la segunda variable.

Por lo tanto, las estadisticas que se utilizaran estaran en funcion a la
tipificacion de las variables y el disefio de la investigacion, de tal manera que se

cumplan los objetivos planteados en la investigacion.

En cuanto a la estadistica descriptiva, se utilizd las tablas de frecuencia
simple y de doble entrada, los diagramas de barras y de pilas, medidas de
tendencia central como la media, medidas de dispersion como la desviacion
estandar y los valores extremos, como medidas de posicién fundamentalmente

la mediana.

Para la parte inferencial se ha utilizado la estadistica de correlacion “r’ de
Pearson por tener mejores propiedades en cuanto a las estimaciones y
finalmente el esquema clasico de Karl Pearson para la verificacion de la
significancia de las hipétesis de investigacion mediante la estadistica “t” de

Student. Como herramienta de apoyo se han utilizado los programas
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estadisticos IBM SPSS versién 25 y el Lenguaje de Programacion Estadistico
R 3.5.
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3.1 Resultados descriptivos
3.1.1 Resultados del clima organizacional
Tabla 1

Resultados del clima organizacional

Clima organizacional f %

Muy desfavorable - -

Desfavorable

Favorable 6 66,7
Muy favorable 3 33,3
Total 9 100,0
Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado
Grafico 1
Diagrama del clima organizacional
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Muy desfavorable Desfavorable Favorable Muy favorable

Clima organizacional
Fuente: Tabla 1
En la tabla 1 observamos los resultados del Clima Organizacional en la
Institucion Educativa N° 997 Pucacancha — Castrovirreyna; el 66,7% de los
profesores considera que el clima organizacional es favorable y el 33,3%

considera que es muy favorable.
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Tabla 2

Resultados de las dimensiones del clima organizacional

_ _ . Muy Desfavorable  Favorable Muy
Dimensiones del clima desfavorable favorable Total
organizacional
f % f % f % f % f %
[1] Liderazgo 3 ) - - 6 66,7 3 333 9 1000
[2] Motivacion - - 1 111 4 44 4 4 444 9 100,0
[3] Comunicacion - - - - 5 55,6 4 444 9 100,0
[4] Trabajo en equipo - - 1 111 5 55,6 3 33,3 9 100,0
Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado
Gréfico 2
Diagrama de las dimensiones del clima organizacional
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Fuente: Tabla 2

considera que es muy favorable.

[1] Liderazgo: El 66,7% de docentes considera que es favorable y el 33,3%

[2] Motivacion: El 11,1% de docentes considera que es desfavorable, el

44,4% considera que es favorable y el 44,4% considera que es muy favorable.

44,4% considera que es muy favorable.

57

[3] Comunicacion: El 55,6% de docentes considera que es favorable y el



e [4] Trabajo en equipo: El 11,1% de docentes considera que es desfavorable,
el 55,6% considera que es favorable y el 33,3% considera que es muy

favorable.

Tabla 3

Resultados del perfil del clima organizacional

Categorias f %
Nunca 10 5,6
Casi nunca 16 8,9
A veces 27 15,0
Casi siempre 83 46,1
Siempre 44 24.4
Total 180 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado
Gréfico 3

Diagrama del perfil del clima organizacional
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Perfil dle clima organizacional

Fuente: Tabla 3

En la tabla 3 observamos los resultados del perfil del Clima Organizacional
en la Instituciébn Educativa N° 997 Pucacancha — Castrovirreyna, 2018; el 5,6%
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nunca estan de acuerdo con los items del instrumento, el 8,9% casi nunca estan
de acuerdo, el 15% a veces estan de acuerdo, el 46,1% casi siempre estan de
acuerdo y el 24,4% siempre estan de acuerdo.

3.1.1 Resultados del desempefio laboral

Tabla 4

Resultados del desemperio laboral

Desempefio laboral f %

Muy desfavorable

Desfavorable 3 33,3
Favorable 4 44 4
Muy favorable 2 22,2

Total 9 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado
Grafico 4

Diagrama del desempefio laboral
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Desempeiio laboral

Fuente: Tabla 3
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En la tabla 4 observamos los resultados del desempefio laboral en la
Institucion Educativa N° 997 Pucacancha — Castrovirreyna, 2018; el 33,3% (3) de
docentes considera que el desempefio laboral es desfavorable, el 44,4% (4)
considera que el desempefio laboral es favorable y el 22,2% (2) de docentes

consideran que el desempefio laboral es muy favorable.
Tabla 5

Resultados del desempefio laboral segun dimensiones

Responsabilidad en Relaciones Capacidad
Categoria el desempeiio interpersonales pedagogica
f % f % f %
Muy desfavorable } - } - - -
Desfavorable 2 22,2 4 444 3 33,3
Favorable 4 44,4 4 44,4 3 33,3
Total 9 100,0 9 100,0 9 100,0
Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado
Gréfico 5
Diagrama del desempefio laboral segun dimensiones
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Fuente: Tabla 5
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[1] Responsabilidad en el desempefio: el 22,2% (2) consideran que es
desfavorable, el 44,4% (4) consideran que es favorable, el 33,3% (3)
consideran que es favorable.

[2] Relaciones interpersonales: el 44,4% (4) considera que es desfavorable, el
44,4% (4) consideran que es favorable, el 11,1% (1) consideran que es muy
favorable.

[3] Capacidad pedagdgica: el 33,3% (3) considera que es desfavorable, el 33,3%

(3) consideran que es favorable, el 33,3% (3) consideran que es muy favorable.
Tabla 6

Resultados del perfil del desemperio laboral

Categorias f %
Nunca 24 111
Casi nunca 39 18,1
A veces 38 17,6
Casi siempre 78 36,1
Siempre 37 17,1
Total 216 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.
Gréfico 6

Diagrama del perfil de la satisfaccion del usuario externo
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Fuente: Tabla 8.
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En la tabla 3 observamos los resultados del perfil del desempefio laboral en
la Institucion Educativa N° 997 Pucacancha — Castrovirreyna, 2018; el 11,1%
nunca estan de acuerdo con los items del instrumento, el 18,1% casi nunca estan
de acuerdo, el 17,6% a veces estan de acuerdo, el 36,1% casi siempre estan de

acuerdo y el 17,1% siempre estan de acuerdo.

3.2 Resultados inferenciales

3.2.1 Distribucion de puntuaciones del clima organizacional

Gréfico 7
Diagrama de la distribucién de puntuaciones del clima organizacional
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Fuente: Software estadistico.

En el grafico 7 podemos observar las correspondientes estadisticas de las
puntuaciones obtenidas para la variable clima organizacional. Se observa que el
valor de la media obtenida es 3,75; el valor de la desviacion estandar es 0,4352
gue nos representa la variabilidad o dispersion de los datos respecto a la media.
En cuanto a las medidas de posicion la puntuacién minima obtenida es 3,1 y la
maxima es 4,4 con una mediana de 3,8. El intervalo de confianza generado para
la media poblacional al 95% [3,4155-4,0845]. Por la forma del histograma de
frecuencias podemos deducir los datos siguen una distribucion normal.

Un resultado analitico lo obtenemos mediante la prueba de normalidad de
K-S de Kolmogorov-Smirnov basado en la maxima desviacion de las frecuencias

observadas y esperadas acumuladas:
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K-S = max

F,—F,|=0123
Asimismo, el resultado muestra que la probabilidad de contraste asociada es:
P(K -S >0123)> 015> 0,05

Por lo que aceptamos el hecho que los datos tienen distribucion normal.

3.2.2 Distribucién de las puntuaciones del desempefio laboral

Gréfico 8
Diagrama de la distribucién de puntuaciones del desempefio laboral.
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Fuente: Software estadistico.

En el grafico 8 podemos observar las correspondientes estadisticas de las
puntuaciones obtenidas para la variable desempefio laboral. Se observa que el
valor de la media obtenida es 3,3011 tipificada como favorable, el valor de la
desviacion estandar es 0,6856 que nos representa la variabilidad o dispersion de
los datos respecto a la media. En cuanto a las medidas de posicion la puntuacion
minima obtenida es 2,33 y la maxima es 4,17 con una mediana de 3,13. El
intervalo de confianza generado para la media poblacional al 95% [2,7741-
3,8281]. Por la forma del histograma de frecuencias podemos deducir los datos
siguen una distribucién normal.

Usamos la estadistica K-S de Kolmogorov-Smirnov para comprobar la

normalidad de los datos:
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K —S = max

F.-F,|=0188

Asimismo, el resultado muestra que la probabilidad de contraste asociada es:
P(K - S >0,188)> 0,15 > 0,05

Por lo que aceptamos el hecho que los datos tienen distribucion normal.

3.2.3 Determinacién de la relacion entre las variables

Considerando que las puntuaciones obtenidas para ambas variables son

normales, para determinar la intensidad de la relacion usamos la estadistica “r’ de

Pearson:

o Cov(x,Y)

S %S,

Siendo:
Cov(x,y) : La covarianza de las variables.
Sx : Las desviaciones estandar del clima organizacional.
Sy : Las desviaciones estandar del desempefio laboral.

0,277250

r= =0,93
0,4352x0,6856

Gréfico 9

Diagrama de dispersién de la correlacién de las variables.
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Fuente: Software estadistico.

Para la determinacion de las relaciones considerando las dimensiones de
las variables, tenemos los resultados:
Grafico 10

Diagrama de dispersion de las correlaciones segun dimensiones de variables
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Fuente: Software estadistico
Tabla 7

Resultados de la relacion categorica de las variables

Clima organizacional

Desempenfo Muy Desfavorable  Favorable Muy Total
laboral desfavorable favorable
f % f % f % f % f %

Muy desfavorable - - - - - - - - - -

Desfavorable - - - - 3 33,3 - - 3 33,3
Favorable - - - - 3 33,3 1 11,1 4 44,4
Muy favorable - - - - - - 2 22,2 2 22,2

Total = = - - 6 66,7 3 33,3 9 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta
3.3 Prueba de la significancia de la hipoétesis principal
e Hipotesis nula (Ho)
No existe una relacidén significativa entre el clima organizacional y Desempefio
Laboral de los Docentes de la I.E N° 997 Pucacancha - Castrovirreyna 2018.
p, =0

P, : Correlacion poblacional.

e Hipotesis alterna (Hy)
Existe una relacién significativa entre el clima organizacional y Desempefio
Laboral de los Docentes de la I.E N° 997 Pucacancha - Castrovirreyna 2018.

ps >0

Considerando un nivel de significancia «=0,05 se utilizé la prueba “t" de

Student con 7 grados de libertad cuyo valor calculado es:

o r, _ 0,93 6

Ji-r?)n-2) -093?)i(9-2)

El valor calculado lo tabulamos en la grafica, de la cual podemos deducir

qgue el valor calculado se ubica en la regién critica (6>1,895) ha encontrado

evidencia empirica para rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna.
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Gréfico 11

Diagrama de densidad para la prueba de hipétesis.
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Fuente: Software estadistico

La probabilidad asociada al modelo es:
P(t>6)=0,0<0,05

Concluimos en que Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y
Desempefio Laboral de los Docentes de la ILE N° 997 Pucacancha -
Castrovirreyna 2018 con un 95% de confianza.

3.4 Prueba de la significancia de las hipotesis especificas

Tabla 8

Estadisticas para la prueba de las hip6tesis especificas

Estadisticas de la correlacion

Dimensién / Variable

r n Ve Vit Ve>Ve Decision

Responsabilidad ... - 0,93 9 7 1,895 TRUE Rechaza Ho

Relaciones ... o 0,89 9 5 1,805 TRUE  Rechaza Ho

Capacidad ... p—_— 0,78 9 3 1,895 TRUE  RechazaHo

Desempefio ... — 0,92 9 6 1,895 TRUE Rechaza Ho
~ Motivacion

Desempeiio ... . 0,58 9 2 1,895 TRUE Rechaza Ho
i, Liderazgo

Desempeiio ... — 0,84 9 4 1,895 TRUE Rechaza Ho
i, Comunicacion

Desempefio ... 0,76 9 3 1,805 TRUE Rechaza Ho

Trabajo en equipo

Fuente: Software estadistico
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a) Verificacion de la primera hipotesis especifica

e Hipdétesis Nula (Ho):

No existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la dimensién
responsabilidad de los Docentes de la I.E N° 997 Pucacancha - Castrovirreyna
2018.

e Hipo6tesis Alterna (H1):

Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la dimension
responsabilidad de los Docentes de la I.E N° 997 Pucacancha - Castrovirreyna
2018.

ANALISIS

De la tabla 8 observamos que el valor calculado de la correlacion es r=0,93 la
misma que tiene asociado un valor calculado de t(9)=7 y el valor critico de 1,895
(obtenido de las tablas estadisticas) de tal manera que se cumple la relacién
7>1,895 por tanto procedemos a rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis

alterna con un 95% de confianza.

b) Verificacién de la segunda hipotesis especifica
e Hipotesis Nula (Ho):

No existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la dimension
relaciones interpersonales de los Docentes de la I.LE N° 997 Pucacancha -

Castrovirreyna 2018.

e Hipotesis Alterna (H1):

Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la dimension
relaciones interpersonales de los Docentes de la I.LE N° 997 Pucacancha -
Castrovirreyna 2018

Analisis

De la tabla 8 observamos que el valor calculado de la correlacion es r=0,89 la
misma que tiene asociado un valor calculado de t(9)=5 vy el valor critico de 1,895

(obtenido de las tablas estadisticas) de tal manera que se cumple la relacion
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5>1,895 por tanto procedemos a rechazar la hipoétesis nula y aceptar la hipotesis

alterna con un 95% de confianza.
c) Verificacion de la tercera hipoétesis especifica
e Hipotesis Nula (Ho):

No existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la dimension
capacidad pedagogica de los Docentes de la I.LE N° 997 Pucacancha -

Castrovirreyna 2018.

e Hipotesis Alterna (H1):

Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la dimensién
capacidad pedagogica de los Docentes de la I.LE N° 997 Pucacancha -
Castrovirreyna 2018.

Anélisis

De la tabla 8 observamos que el valor calculado de la correlacién es r=0,78 la
misma que tiene asociado un valor calculado de t(9)=3 y el valor critico de 1,895
(obtenido de las tablas estadisticas) de tal manera que se cumple la relacion
3>1,895 por tanto procedemos a rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis

alterna con un 95% de confianza.

d) Verificacion de la cuarta hipoétesis especifica
e Hipdtesis Nula (Ho):

No existe una relacidon significativa entre la dimensién motivacion y Desempefio

Laboral de los Docentes de la I.E N° 997 Pucacancha - Castrovirreyna 2018.

e Hipotesis Alterna (H1):

Existe una relacion significativa entre la dimension motivacion y Desempefio

Laboral de los Docentes de la I.E N° 997 Pucacancha - Castrovirreyna 2018.
Analisis

De la tabla 8 observamos que el valor calculado de la correlacion es r=0,92 la

misma que tiene asociado un valor calculado de t(9)=6 y el valor critico de 1,895
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(obtenido de las tablas estadisticas) de tal manera que se cumple la relacion
6>1,895 por tanto procedemos a rechazar la hipoétesis nula y aceptar la hipotesis
alterna con un 95% de confianza.

e) Verificacion de la quinta hipdétesis especifica

e Hipotesis Nula (Ho):

No existe una relacion significativa entre la dimension liderazgo y Desempefio

Laboral de los Docentes de la I.E N° 997 Pucacancha - Castrovirreyna 2018.

e Hipotesis Alterna (H1):

Existe una relacion significativa entre la dimension liderazgo y Desempefio

Laboral de los Docentes de la I.LE N° 997 Pucacancha - Castrovirreyna 2018.
Analisis

De la tabla 8 observamos que el valor calculado de la correlacion es r=0,58 la
misma que tiene asociado un valor calculado de t(9)=2 y el valor critico de 1,895
(obtenido de las tablas estadisticas) de tal manera que se cumple la relacién
2>1,895 por tanto procedemos a rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis

alterna con un 95% de confianza.

f) Verificacion de la sexta hipotesis especifica
e Hipotesis Nula (Ho):

No existe una relacion significativa entre la dimension comunicacion vy
Desempefio Laboral de los Docentes de la I.LE N° 997 Pucacancha -

Castrovirreyna 2018.

e Hipotesis Alterna (H1):

Existe una relacion significativa entre la dimensién comunicacion y Desempefio
Laboral de los Docentes de la I.E N° 997 Pucacancha - Castrovirreyna 2018.

Analisis

De la tabla 8 observamos que el valor calculado de la correlacion es r=0,84 la

misma que tiene asociado un valor calculado de t(9)=4 y el valor critico de 1,895
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(obtenido de las tablas estadisticas) de tal manera que se cumple la relacion
4>1,895 por tanto procedemos a rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis

alterna con un 95% de confianza.
f) Verificacion de la séptima hipotesis especifica

e Hipotesis Nula (Ho):

No existe una relacion significativa entre la dimension trabajo en equipo Yy
Desempefio Laboral de los Docentes de la I.LE N° 997 Pucacancha -

Castrovirreyna 2018.

e Hipotesis Alterna (H1):

Existe una relacién significativa entre la dimension trabajo en equipo y
Desempefio Laboral de los Docentes de la ILE N° 997 Pucacancha -
Castrovirreyna 2018.

Analisis

De la tabla 8 observamos que el valor calculado de la correlacién es r=0,76 la
misma que tiene asociado un valor calculado de t(9)=3 y el valor critico de 1,895
(obtenido de las tablas estadisticas) de tal manera que se cumple la relacion
3>1,895 por tanto procedemos a rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis

alterna con un 95% de confianza.

De los resultados se deduce que la correlacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los Docentes de la Institucion Educativa N° 997
Pucacancha — Castrovirreyna, 2018 es de 0,93 que tiene la siguiente

interpretacion:

e Signo, es positivo los cual nos indica que existe una relacion directamente
proporcional entre el clima institucional y el desempefio laboral; es decir, a
mayores practicas de valores del clima institucional le corresponde mayores

niveles del desempefio laboral.
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e Intensidad, considerando el resultado de la estadistica “r" de Pearson la
intensidad de la relacion es 0,93 cuya interpretacion geométrica se observa en

el siguiente grafico.

Gréfico 12

Diagrama para la intensidad de la correlacion entre las variables.
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Fuente: Software estadistico.

e Tipificaciéon, De acuerdo con Hernandez (2014) el valor de la estadistica “r’
de Pearson r=0,93 lo interpretamos como una correlacion positiva muy fuerte
(tabla 9).

Tabla 9

Valores para la interpretacion del coeficiente de correlacion de Pearson.

—1.00 = corvelacién negativa perfecta.

—0.90 = Correlacién negativa muy fuerte.

—0.75 = Correlacién negativa considerable.

—0.50 = Correlacién negativa media.

—0.25 = Correlacién negativa débil.

—0.10 = Correlacién negativa muy débil.
0.00 = No existe correlacién alguna entre las variables.

+0.10 = Correlacién positiva muy débil.

+0.25 = Correlacién positiva débil.

+0.50 = Correlacién positiva media.

+0.75 = Correlacién positiva considerable.

+0.90 = Correlacién positiva muy fuerte.

+1.00 = Correlacion positiva perfec‘m

Fuente: Hernandez. (2014, p. 305)

e Poder de prediccion, utilizamos la estadistica de bondad de ajuste R>=86% lo
gue indica la proporcion que el clima organizacional explica las variaciones del

desempeiio laboral.
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La prueba de la significancia estadistica a través de la prueba de hipotesis
muestra que la correlacion obtenida de 0,93 realmente es muy diferente de cero al
nivel de 0,05 de significancia.

Por tanto, se tienen las evidencias fundamentales para el cumplimiento del

objetivo general de la investigacion.
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V. DISCUSION

Hoy en dia personas que se
desempefien eficazi torios, es lo que la
globalizacion exige, es por ello que las instituciones deben estar constituidas
principalmente por personas capaces de desarrollar sus funciones en tiempo,
esfuerzo y eviten conflictos a nivel de organizacién o institucion. Y de esta
manera garantizar un clima organizacional adecuado y el logro de los objetivos
de la organizacioén. (Quispe, 2015).

Es importante tener en cuenta la evaluacion del desempefio, toda vez que
es un instrumento muy util para seleccionar al personal directivo, la cual
dependera mucho del clima organizacional que mantiene la institucion o
empresa en donde el concepto de organizacion dentro de la teoria de las
relaciones humanas enfatiza la importancia del hombre en funcion de su
trabajo y por la participacion en un sistema social (Mendez, 2006).

En nuestro pais ya existen evidencias donde la evaluaciéon del
desempeiio laboral es la principal herramienta para realizar seleccion de
docente. Sin embargo, pocas veces, se encuentran en la practica sistemas de
evaluacion objetivos que aseguren una valoracién eficaz del proceso en

cuestion.
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A nivel de institucion educativa se observa dificultades similares tanto en
clima organizacional y desempefio docente, motivo por el cual la investigacion
formulo el objetivo de establecer la correlacion entre el clima organizacional y el
desemperio laboral de los Docentes. Demostrando en los resultados que la
correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
docentes de la Institucion Educativa N° 997 Pucacancha — Castrovirreyna,
2018 es de 0,93. Implica que el 66,7% de docentes consideran que el clima
organizacional es favorable y el 33,3% lo consideran muy favorable; asimismo
el 33,3% consideran que el desempefio laboral es desfavorable, el 44,4% es
favorable y el 22,2% es muy favorable.

Para el primer objetivo los resultados demostraron que existe una relacion
positiva y significativa entre el clima organizacional y la responsabilidad en el
desempefio de los docentes. Donde el 22,2% de docentes consideran que la
responsabilidad es desfavorable, el 44,4% consideran que es favorable y el
33,3% la consideran muy favorable.

Para el segundo objetivo los resultados demostraron que existe una relacion
positiva y significativa entre el clima organizacional y las relaciones
interpersonales de los docentes, donce el 44,4% de docentes consideran que
las relaciones interpersonales es desfavorable, el 44,4% consideran que es
favorable y el 11,1% la consideran muy favorable.

Tal como corrobora Arce y Malvas, (2014), en su investigacion “El clima
organizacional y las relaciones interpersonales” demuestra que existe una
correlacion significativa alta entre las variables clima organizacional y
relaciones interpersonales en el personal directivo, jerarquico, docente y
administrativo de la I.E. Manuel Gonzéalez Prada de Huari. Tanto la variable
clima organizacional como la variable relaciones interpersonales estan entre los
niveles bueno, regular y bajo. El clima organizacional de la institucion es
adecuado para el personal y las relaciones interpersonales también parecen las
adecuadas, con tendencia a mejorar; (b) Entre las variables clima
organizacional y la dimension habilidades comunicativas de la variable

relaciones interpersonales existe una correlacion significativa y muy alta.
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Para el tercer objetivo los resultados demostraron que existe una relacion
positiva y significativa entre el clima organizacional y las capacidades
pedagogicas de los docentes, el 33,3% de docentes consideran que las
capacidades pedagogicas son desfavorables, el 33,3% la consideran
favorables y el 33,3% lo consideran muy favorable. Entre las capacidades
pedagdgicas estan mas alla de la parte curricular como demuestra Vallejos
(2017), quien demostréo que las habilidades sociales competentes escuchar,
formular una pregunta, dar las gracias, presentarse, pedir ayuda, participar,
seguir instrucciones, disculparse, conocer los propios sentimientos, resolver el
miedo, auto recompensarse, son habilidades que mejoran el clima
organizacional.

Para el cuarto objetivo los resultados demostraron que existe de una
relacion positiva y significativa entre el desempefio laboral y la motivacién de
los docentes, donde el 11,1% de docentes consideran que la motivacion es
desfavorable, el 44,4% lo consideran favorable y el 44,4% lo consideran muy
favorable.

Para el quinto objetivo los resultados demostraron que existe de una
relacion positiva y significativa entre el desempefio laboral y el liderazgo de los
docentes, donde el 66,7% de docentes consideran que el liderazgo es
favorable y el 33,3% lo consideran muy favorable. Tal como corrobora Lépez,
quien determind que el clima organizacional tiene una relacién positiva,

significativa con el liderazgo transformacional.

Para el sexto objetivo los resultados demostraron que existe de una
relacion positiva y significativa entre el desempefio laboral y la comunicacion de
los docentes, donde el 55,6% de docentes consideran que la comunicacion
favorable y el 44,4% lo consideran muy favorable. Al hablar de comunicacion
no verbal y verbal hacemos un conjunto de expresiones gestuales u orales para
relacionarnos. (Brunet & Schilman, 2005). Ello implica que la comunicacién

adecuada es importante en una institucion.

Para el séptimo objetivo los resultados demostraron que existe una

relacion positiva y significativa entre el desempefio laboral y el trabajo en
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equipo de los docentes, donde el 11,1% de docentes consideran que el trabajo
en equipo es desfavorable, el 55,6% lo consideran favorable y el 33,3% Ilo
consideran muy favorable. Vallejos (2017) en su estudio demostro que el clima
organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de
acuerdo al coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.701, demostré una
alta asociacion entre las variable siendo el nivel de significancia bilateral.

La teoria sistémica define que, el equipo es quien responde por el
resultado final y no cada uno de sus miembros de forma independiente.
(Garcia, Ibarra, & Contreras, 2011) Sin embargo, cada uno de los elementos
del equipo esta especializado en algo en particular que beneficia al proyecto,
por lo que al mismo tiempo cada uno se responsabiliza por aquella parte en
que estan trabajando, pero obteniendo el resultado tal que en un trabajo en
equipo, uno mas uno, es igual a tres, ya que el trabajo en equipo no es
simplemente la suma de aportaciones individuales. (Williams, L, 2013)
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V. CONCLUSIONES
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1. Existe de una relacion positiva y significativa entre el clima organizacional y el
desempenio laboral en los docentes de la Docentes de la Institucién Educativa
N° 997 Pucacancha — Castrovirreyna, 2018; la correlacién identificada es 0,93
gue se tipifica como una correlacién positiva muy fuerte, la probabilidad
asociada es P(t>6)=0,0<0,05 por lo que dicha correlacion es significativa. El
66,7% de docentes consideran que el clima organizacional es favorable y el
33,3% lo consideran muy favorable; asimismo el 33,3% consideran que el
desempenio laboral es desfavorable, el 44,4% es favorable y el 22,2% es muy

favorable.

2. Existe de una relacion positiva y significativa entre el clima organizacional y la
responsabilidad en el desempefio de los docentes de la Institucion Educativa
N° 997 Pucacancha — Castrovirreyna, 2018; la correlacion identificada es 0,93
que se tipifica como una correlacion positiva muy fuerte, la probabilidad
asociada es P(t>7)=0,0<0,05 por lo que dicha correlacion es significativa. El
22,2% de docentes consideran que la responsabilidad es desfavorable, el

44,4% consideran que es favorable y el 33,3% la consideran muy favorable.

3. Existe de una relacién positiva y significativa entre el clima organizacional y las
relaciones interpersonales de los docentes de la Institucion Educativa N° 997
Pucacancha — Castrovirreyna, 2018; la correlacion identificada es 0,89 que se
tipifica como una correlacion positiva considerable, la probabilidad asociada es
P(t>5)=0,0<0,05 por lo que dicha correlacién es significativa. El 44,4% de
docentes consideran que las relaciones interpersonales es desfavorable, el

44,4% consideran que es favorable y el 11,1% la consideran muy favorable.

4. Existe de una relacion positiva y significativa entre el clima organizacional y las
capacidades pedagdgicas de los docentes de la Institucién Educativa N° 997
Pucacancha — Castrovirreyna, 2018; la correlacion identificada es 0,78 que se
tipifica como una correlacion positiva considerable, la probabilidad asociada es
P(t>3)=0,0<0,05 por lo que dicha correlacién es significativa. El 33,3% de
docentes consideran que las capacidades pedagdgicas son desfavorables, el

33,3% la consideran favorables y el 33,3% lo consideran muy favorable.
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5. Existe de una relacion positiva y significativa entre el desempefio laboral y la
motivacion de los docentes de la Institucién Educativa N° 997 Pucacancha —
Castrovirreyna, 2018; la correlacion identificada es 0,92 que se tipifica como
una correlacion positiva muy fuerte, la probabilidad asociada es
P(t>6)=0,0<0,05 por lo que dicha correlacion es significativa. El 11,1% de
docentes consideran que la motivacién es desfavorable, el 44,4% lo consideran
favorable y el 44,4% lo consideran muy favorable.

6. Existe de una relacién positiva y significativa entre el desempefio laboral y el
liderazgo de los docentes de la Institucibn Educativa N° 997 Pucacancha —
Castrovirreyna, 2018; la correlacion identificada es 0,58 que se tipifica como
una correlacion positiva media, la probabilidad asociada es P(t>2)=0,0<0,05
por lo que dicha correlacién es significativa. El 66,7% de docentes consideran

que el liderazgo es favorable y el 33,3% lo consideran muy favorable.

7. Existe de una relacién positiva y significativa entre el desempefio laboral y la
comunicacion de los docentes de la Institucion Educativa N° 997 Pucacancha —
Castrovirreyna, 2018; la correlacion identificada es 0,84 que se tipifica como
una correlacién positiva media, la probabilidad asociada es P(t>4)=0,0<0,05
por lo que dicha correlacion es significativa. El 55,6% de docentes consideran

gue la comunicacion favorable y el 44,4% lo consideran muy favorable.

8. Existe de una relacion positiva y significativa entre el desempefio laboral y el
trabajo en equipo de los docentes de la Institucion Educativa N° 997
Pucacancha — Castrovirreyna, 2018; la correlacion identificada es 0,76 que se
tipifica como una correlacién positiva media, la probabilidad asociada es
P(t>3)=0,0<0,05 por lo que dicha correlacién es significativa. EI 11,1% de
docentes consideran que el trabajo en equipo es desfavorable, el 55,6% lo

consideran favorable y el 33,3% lo consideran muy favorable.
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VI. RECOMENDACIONES
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1. Implementar en proyectos de innovacién pedagdgica para la
implementacion de un area de psicopedagogia estable que oriente y
asesore temas de clima organizacional, trabajo en equipo, relaciones
interpersonales y comunicacion asertiva en toda la comunidad

educativa.

2. A la UGEL Huancavelica, implementar mas profesionales psicélogos
a través de la Jornada Educativa Completa, que promuevan

actividades de desarrollo personal y garanticen un buen clima.

3. Fomentar investigaciones de tipo aplicativo a la Universidad Cesar
Vallejo, para mejorar el clima organizacional en las instituciones
educativas, toda vez que es clave para un buen desempefio

profesional tal como demuestra los resultados.
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CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Docente: El presente cuestionario tiene por finalidad conocer su opinion sobre Clima organizacional, las
respuestas de este instrumento sirven unicamente para esta investigacion y serdn totalmente confidenciales,
agradezco por anticipado su colaboracion y honestidad al responder.
Fecha: 20-06. {§ Condicién Laboral: _Con-ti 022
Profesion:__Dacende

Oficina donde labora: __ 5 . & « I3

La escala de medicidn es: 1= Nunca 2=casinunca 3=Aveces 4= Casisiempre 5= Siempre

(W= 10T

ITEMS | ESCALA
DIMENSION: LIDERAZGO
1. Considera que existe una clara descripcion de las funciones que cada docente debe | 1 |2 | 3 \}< 5
desempeiiar en su aula
2. Sudirector inmediato le permite participar en la planificacion y otros acuerdos competentes | 1 | 2 % 4 15
de su trabajo
3. Su director inmediato se caracteriza por escuchar, resolver los problemas fomandoen | 1 |2 (3 |4 ‘5(
cuenta las opiniones, intereses y dudas de los docente y colegas
4. A tu criterio, su jefe se esfuerza en fortalecer un buen clima organizacional y trabajoen | 1 [ 2 | 3 >< 5
equipo entro de la institucion
5. Sudirector tiene en mente los intereses de los trabajadores al tomar decisiones. 112 |3 [4 53
6. La actitud de tu director fortalece positivamente en las relaciones interpersonales de los 112 |3 {4 R
trabajadores
DIMENSION: MOTIVACION
7. En su institucién u dependencia donde trabaja, recibe reconocimiento especial al buen 112 |3 |4 %
desempefio laboral
8. Realiza trabajos con esmero fuera de su horario cotidiano (investigaciones, publicaciones | 1 |2 | 3 4\/ 5
u otros), ya que ellos son reconocidos por sus jefes inmediatos o director
9. Tiene la libertad de realizar cambios en su frabajo si el fin es el de mejorar, y €so se 112 13 |4 x
motiva a seguir trabajando
10. En su institucion se busca estimular su trabajo y se preocupan por su desarrollo 112 |3 |4 j(
profesional y personal
DIMENSION: COMUNICACION
11. Recibe de su jefe inmediato una comunicacion fluida y clara frente a sus funciones 112 [3 [4 [
12. Existe buena comunicacion entre los trabajadores de su oficina y su jefe inmediato 112 |3 4|5
13. Usted considera que la comunicacion dentro de su oficina es adecuada y fluida entre 112 |3 (4 |S
todos los trabajadores A
14, Su jefe inmediato y los demas trabajadores practican un comunicacion asertiva, y positiva | 1 |2 |3 | 4 X
en cada momento
DIMENSION: TRABAJO EN EQUIPO
15. En su area de trabajo realizan cualquier actividad en equipo, bajo la direccion de su 112 |3 |4 X
director inmediato )
16. Los resultados positivos del area es gracias a un buen frabajo en equipo 112 1|3 5
17. Existe solidaridad y lealtad dentro del equipo de trabajadores 112 13 1X |5
18. Usted considera que el trabajo en equipo es una opcién para el cumplimiento de metas I8 13 ‘4< o
con eficiencia y eficacia
19. Dentro de la institucion, existe participacion frecuente a través de equipos 112 |8 W15
20. Existe armonia y paz en el ambiente donde labora 112 [3 |&x]5

Muchas gracias por su colaboracion
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CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

Sr. (a) docente:.

El presente cuestionario tiene por finalidad conocer su opinién sobre Clima organizacional de la Universidad
Nacional de Huancavelica, las respuestas de este instrumento sirven unicamente para esta investigacion y
serdn totalmente confidenciales, agradezco por anticipado su colaboracion y honestidad al responder.
Fecha: 20~ ¢t - {8 Condicién Laboral: _ (14 rat-e do

Profesién:__pecente

Oficina donde labora: __Z &€ - N S8%

La escala de medicién es: 1= Nunca 2=casinunca 3=Aveces 4=Casisiempre 5= Siempre

ITEMS R R e
DIMENSION: RESPONSABILIDAD EN EL DESEMPENO
Termina su trabajo oportunamente, fuera de su horario establecido X

2. Cumple con las tareas que se le encomienda su jefe o director inmediato a pesar de que
no es su funcion

3. Realiza un volumen adecuado de trabajo, tal como se lo encomendaron

4. Evita errores al momento de presentar cualquier trabajo ante su director

5. Permite y esta de acuerdo con la supervision frecuente, porque cumple cabalmente con
sus funciones

6. Le gusta llegar e irse puntual de su trabajo

7. Demuestra puntualidad y respeto hacia todos del frabajo

DIMENSION: RELACIONES INTERPERSONALES

8. Se muestra cortés con sus estudiantes y con sus colegas manteniendo buena
comunicacion

9. Brinda un adecuado servicio y orientacion a los estudiantes de su institucion

10. Evita los conflictos dentro del equipo a través de una comunicacion asertiva

X XX

11. Maneja un buen control emocional ante situaciones dificiles en el trabajo

12. Se muestra asequible al cambio y con iniciativa

13. Se anticipa a las dificultades a través de estrategias creativas

14. Tiene gran capacidad para resolver problemas y uiiliza la empatia

15. Muestra aptitud para integrarse al equipo constantemente

X | <

16. Se identifica faciimente con los objetivos del equipo

DIMENSION: CAPACIDADES PEDAGOGICAS

17. Planifica sus actividades antes de improvisar durante las clases

18. Se identifica facilmente con los objetivos del equipo y del trabajo administrativo de la
institucion

19. Conoce todo el procedimiento de disciplina y los aplica con eficacia y eficiencia dentro X
del aula

20.Se preocupa por alcanzar mas alla de las metas programadas durante un proceso de
aprendizaje al 100%

21.Realiza su evaluacion de acuerdo a sus indicadores de logro X

22.Mantiene una capacidad organizacional inmediata con sus padres de familia y colegas

23. Ofrece soluciones inmediatas evitando la burocracia

24.Conoce y practica los momentos de los procesos pedagogicos X

Muchas gracias por su colaboracién

19
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para evaluar el desempenfo laboral

en los docentes de la Institucion Educativa N° 997 Pucacancha — Castrovirreyna

OBJETIVO: Conocer el nivel de desempeno laboral en los docentes de la

Institucion Educativa N° 997 Pucacancha — Castrovirreyna

DIRIGIDO A: Docentes de la Institucion Educativa N° 997 Pucacancha —

Castrovirreyna.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

SIXTO TIMOTEO SAAVEDRA FLORES

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

MAGISTER EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

VALORACION: CUANTITATIVA

El instrumento es:

1 2 3 4

MALO REGULAR BUENO MUY BUENO

~Firma del evaluador
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para evaluar el clima organizacional

en los Docentes de la Institucion Educativa N° 997 Pucacancha — Castrovirreyna

OBJETIVO: Conocer el nivel del clima organizacional en los Docentes de la

Institucion Educativa N° 997 Pucacancha — Castrovirreyna

DIRIGIDO A: Docentes de la Institucion Educativa N° 997 Pucacancha —

Castrovirreyna.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
LUZMILA CHAHUAYO CHANCHA

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

MAGISTER EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION
VALORACION: CUANTITATIVA

El instrumento es:

[

[ 1 2 3 4

MALO REGULAR BUENO MUY BUENO

firavo Chancna
Py

Firma del evaluador
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para evaluar el desemperio laboral

en los docentes de la Institucién Educativa N° 997 Pucacancha — Castrovirreyna

OBJETIVO: Conocer el nivel de desempefio laboral en los docentes de la

Institucion Educativa N° 997 Pucacancha — Castrovirreyna

DIRIGIDO A: Docentes de la Institucién Educativa N° 997 Pucacancha —

Castrovirreyna

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
LUZMILA CHAHUAYO CHANCHA

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

MAGISTER EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION
VALORACION: CUANTITATIVA

El instrumento es:

1 2 3 4

MALO REGULAR BUENO MUY BUENO

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

3 NG (A {/
ESPECIECSTACE B0ua, 70 g 4

Firma del evaluador
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para evaluar el clima organizacional

en los Docentes de la Institucién Educativa N° 997 Pucacancha — Castrovirreyna

OBJETIVO: Conocer el nivel del clima organizacional en los Docentes de la

Institucion Educativa N° 997 Pucacancha — Castrovirreyna

DIRIGIDO A: Docentes de la Institucion Educativa N° 997 Pucacancha —

Castrovirreyna.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

DANTE ALEXIS BELLIDO BRAVO

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

MAGISTER EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION
VALORACION: CUANTITATIVA

El instrumento es:

1 2 3 4

MALO REGULAR BUENO MUY BUENO

W Dante A Soelicol e

Viinine

CASTRU

Firma del evaluador
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para evaluar el desempefio laboral

en los docentes de la Institucion Educativa N° 997 Pucacancha — Castrovirreyna

OBJETIVO: Conocer el nivel de desempefio laboral en los docentes de la

Institucion Educativa N° 997 Pucacancha — Castrovirreyna

DIRIGIDO A: Docentes de la Institucién Educativa N° 997 Pucacancha —

Castrovirreyna

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

DANTE ALEXIS BELLIDO BRAVO

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

MAGISTER EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION
VALORACION: CUANTITATIVA

El instrumento es:

1 2 3 4

MALO REGULAR BUENO MUY BUENO

CASTROV MNA

Firma del evaluador
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“Afo del Dialogo y la Reconciliacion nacional”

SOLICITO:  Solicita Autorizacion
Para realizar trabajo de
investigacion.

SENORA DIRECTORA DE LA I.E. N° 997 — PUCACANCHA — CASTROVIRREYNA.

Yo Noemi Antoninia Garcia lozano, identificado con DNI.
N° 44546688 estudiante del programa de Maestria en Administracion de la Educacién de la
Universidad Cesar Vallejo-sede Huancavelica, con domicilo en Jr. Sucre S/N del Distrito y

provincia de Castrovirreyna, ante Usted con el debido respeto me presento y expongo.

Que, teniendo necesidad de ejecutar el Proyecto de
Investigacion titulado “El Clima Organizacional y Desemperio Laboral de los Docentes de la
Institucion Educativa N° 997 Pucacancha — Castrovirreyna 2018, en vuestra Institucion que usted
dignamente dirige, solicito autorizacién para desarrollar dicho proyecto desde el viernes 11 de
Junio hasta el 4 de Julio del presente afo para lo cual me comprometo a cumplir con vuestro

Reglamento Interno.

POR LO EXPUESTO:

A usted sefiora Directora Solicito a mi peticion por ser de

justicia.

Pucacancha, 11 de Junio del 2018.

NOEMI A. GARCIA LOZANO
D.N.I. N° 44546688




“Afio del Dialogo y la Reconciliacion nacional”

SOLICITO:  Solicita Autorizacion
Para realizar trabajo de
investigacion.

SENORA DIRECTORA DE LA |.E. N° 997 — PUCACANCHA — CASTROVIRREYNA.

Yo Sofia Aurelia Quilca Cusipuma identificado con DNI.
N° 40308022 estudiante del programa de Maestria en Administracion de la Educacion de la
Universidad Cesar Vallejo-sede Huancavelica, con domicilo en AV. San Martin S/N del Distrito y

Provincia de Castrovirreyna, ante Usted con el debido respeto me presento y expongo.

Que, teniendo necesidad de ejecutar el Proyecto de
Investigacion titulado “El Clima Organizacional y Desempefio Laboral de los Docentes de la
Institucion Educativa N° 997 Pucacancha — Castrovirreyna 2018, en vuestra Institucion que usted
dignamente dirige, solicito autorizaciéon para desarrollar dicho proyecto desde el viernes 11 de
Junio hasta el 4 de Julio del presente afo para lo cual me comprometo a cumplir con vuestro

Reglamento Interno.

POR LO EXPUESTO:

A usted seriora Directora Solicito a mi peticion por ser de

justicia.

Pucacancha, 11 de Junio del 2018.

SOFIA A. QUILCA CUSIPUMA
D.N.I. N°40308022



“Afio del Dialogo y la Reconciliacién nacional”

SOLICITO:  Solicita Autorizacion
Para realizar trabajo de
investigacion.

SENORA DIRECTORA DE LA |.E. N° 997 - PUCACANCHA — CASTROVIRREYNA.

Yo Noemi Antoninia Garcia lozano, identificado con DNI.
N° 44546688 y Sofia Aurelia Quilca Cusipuma identificado con DNI. N° 40308022 estudiantes
del programa de Maestria en Administracion de la Educacion de la Universidad Cesar Vallejo-
sede Huancavelica, con domicilo en Jr. Sucre S/N del Distrito y provincia de Castrovirreyna, ante

Usted con el debido respeto me presento y expongo.

Que, teniendo necesidad de ejecutar el Proyecto de
Investigacion titulado “El Clima Organizacional y Desempefo Laboral de los Docentes de la
Institucién Educativa N° 997 Pucacancha — Castrovirreyna 2018, en vuestra Institucion que usted
dignamente dirige, solicito autorizacion para desarrollar dicho proyecto desde el viernes 11 de
Junio hasta el 4 de Julio del presente afio para lo cual me comprometo a cumplir con vuestro

Reglamento Interno.

POR LO EXPUESTO:

A usted sefiora Directora Solicito a mi peticién por ser de

justicia.

Pucacancha, 11 de Junio del 2018.

SOFIA A. QUILCA CUSIPUMA NOEMI A. GARCIOA LOZANO
D.N.I. N°40308022 D.N.I. N° 44546688



“LA DIRECTORA DE LA L.LE.I. N° 997 PUCACANCHA — CASTROVIRREYNA’

CONSTANCIA

La Profesora Esperanza Chilquillo Directora de la |.E. N° 997-
Pucacancha Distrito y Provincia de Castrovirreyna region Huancavelica.
Hace constar que la Docente Noemi Antoninia Garcia Lozano, ha aplicado dos
cuestionarios a los docentes para recoger informacién para la elaboracion de su
trabajo de investigacion “El Clima Organizacional y Desempefio Laboral de los
Docentes de la Instituciéon Educativa N° 997 Pucacancha — Castrovirreyna

2018%

Se expide la presente constancia a peticion del interesado para los

fines que crea conveniente.

Pucacancha ,05 de Julio del 2018
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“LA DIRECTORA DE LA I.E. N° 997 — PUCACANCHA — CASTROVIRREYNA’

CONSTANCIA

La Profesora Esperanza Chilquillo Directora de la |.E. N° 997 -
Pucacancha Distrito y Provincia de Castrovirreyna region Huancavelica.
Hace constar que la Docente Sofia Aurelia Quilca Cusipuma, ha aplicado dos
cuestionarios a los docentes para recoger informacién para la elaboracién de su
trabajo de investigacion “El Clima Organizacional y Desempefio Laboral de los
Docentes de la Institucién Educativa N° 997 Pucacancha — Castrovirreyna

2018".

Se expide la presente constancia a peticion del interesado para los

fines que crea conveniente.

Pucacancha ,05 de Julio del 2018
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“LA DIRECTORA DE LA I.E. N° 997 PUCACANCHA — CASTROVIRREYNA"

CONSTANCIA

La Profesora Esperanza Chilquillo Directora de la l.E. N° 997-
Pucacancha Distrito y Provincia de Castrovirreyna region Huancavelica.
Hace constar que las Docentes Noemi Antoninia Garcia Lozano y Sofia Aurelia
Quilca Cusipuma, han aplicado dos cuestionarios a los docentes para recoger
informacion para la elaboracion de su trabajo de investigacién “El Clima
Organizacional y Desempefio Laboral de los Docentes de la Institucion Educativa

N° 997 Pucacancha — Castrovirreyna 2018".

Se expide la presente constancia a peticion del interesado para los

fines que crea conveniente.

Pucacancha ,05 de Julio del 2018




BASE DE DATOS

CLIMA ORGANIZACIONAL

ITEMS DEL INSTRUMENTO

DESEMPENO LABORAL

ITEMS DEL INSTRUMENTO
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APLICANDO LOS CUESTIONARIOS I.E. N° 997 PUCACANCHA
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