UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Clima Organizacional y Desempefio Laboral del Personal de la Institucién

Educativa Privada Santo Domingo, El Caminante, Pachacamac - 2022

TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE:
Licenciada en Administracion

AUTORAS:
Murillo Olaya, Gipsy Dianneth (orcid.org/0000-0002-8896-5215)
Segura Torres, Reny Lucero (orcid.org/0000-0002-1977-3957)

ASESOR:
Dr. Chavez Vera, Kerwin Jose (orcid.org/0000-0003-2842-2099)

Linea de Investigacion:
Gestion de Organizaciones

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Desarrollo econéomico, empleo y emprendimiento

CALLAO - PERU
2023



Dedicatoria

A la memoria de nuestros abuelos: Aurelio, Eugenio
y Manuela, quienes desde el cielo son nuestros

angeles de la guarda que iluminan nuestros caminos

A nuestra familia, por todo el apoyo y comprension
durante todo este tiempo de trabajo y esfuerzo,

siendo seres incondicionales para nosotros.



Agradecimiento

Iniciamos agradeciendo a Dios por guiarnos en este

camino, por darnos la fuerza para continuar.

Nuestro sincero agradecimiento a nuestro asesor Dr.
Chavez Vera, Kerwin José, por todo su apoyo Yy

compromiso.

Finalmente, agradecemos a la Institucion Educativa
Santo Domingo, El Caminante, por permitirnos realizar

el presente estudio.



indice de contenidos

[BI=To [Tox=1 00 ] 1= VEuTT TSR i
F o = o L= o 1 ¢ 11=T o1 o SRRt i
INAICE 8 CONTENMITAOS .. eeeeeeee e et e e e e e e e et e e e e e e e e e e e rrae e e e eeaes iv
INAICE A LADIAS «vvveeeee e ettt e et e e e et e e e e e e e e e e e e e e e e eerees v
INAICE @ FIQUIAS ...veeeeeeeee ettt Vi
R U L 1 411 o NP Vil
F Y 013 £ - 161 ST RPRTRTR Vil
I INTRODUCCION ...ttt ettt e e et e e e et e e e e e, 1
. MARCO TEORICO .o oottt e et e e et e e e e e et e e e eeraee s 5
L. METODOLOGIA ..ottt ettt e e e 15
3.1. Tipo y disefio de INVESLIGACION ........oooiiiiiiiiiiee e 15
3.2. Variables y operacionalizacCion...............uueeeiiiieeiiiiiiiiiiiieee e 16
3.3. Poblacion, MUEStra y MUESIIEO .......cceeeeeeeieeeeece e 17
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidOn de datoS........oeeveuveeeeeieieicee i, 18
3.5, PrOCERAIMIBNTOS ...ttt et 19
3.6. Método de anAliSIS dE AOS.......cceueeeee e 20
T NS o= Tox (0 TS = 1[0 S 20
IV . RESULT ADOS ..o e e e 21
VA 1 1STo1 U 1] [0 ] N RSP 39
V. CON CLUSIONES ... oo e e e et 45
VII. RECOMENDA CIONES . ..o, 47
REFERENCIAS . ... e e, 49
N A1 1 55



indice de tablas

TABLA 1. Variable clima organizacional...............cccccooiiiiiiiiiiiiicin e 21
TABLA 2. Dimension estructura organizacional.............ccccoevvviviiiiiiie e 22
TABLA 3. Dimension desarrollo de ProCESOS ......cooviuuvviiiiiieeeeeeiiiiiieeee e 23
TABLA 4. Dimensidn ética y conducta individual...............ccoovvvvviiiiiiiiiiiiiiieiieeeeeeeee, 23
TABLA 5. Dimension liderazgo y dir€CCION ..........cuvvviiiieieiieeeeeee e 24
TABLA 6. DIMension MOLIVACION .........ccouviiiiiiiiiiiiiiiiiceeeeeeeeeeeeeeeeeeee ettt 25
TABLA 7. DIMensidn COMUNICACION...........ccevviiiiiiiiiiiiiieiiiieeeeeeeeeee e e e e e e e e e e eeeees 26
TABLA 8. Variable desempefio laboral...........cccccoviiiiiii 27
TABLA 9. Dimension cumplimiento de funCiones ............ccoovvviiiiiiiiieeeeeeeecee e 28
TABLA 10. Dimension resultado laboral ..........ccccccovviiiiiiiiiiiiieeeeee 29
TABLA 11. Dimension mejora de la atencCion ...........cc.eeeeveiieiiiiiiiiiiiiiieeee e 30
TABLA 12. Correlacion clima organizacional y desempefio laboral ....................... 32
TABLA 13. Correlacion estructura organizacional y desempefio laboral................ 33
TABLA 14. Correlacion desarrollo de proceso y el desempefio laboral.................. 34
TABLA 15. Correlacion ética y la conducta individual y el desempefio laboral ...... 35
TABLA 16. Correlacion liderazgo y direccion y desempefio laboral....................... 36
TABLA 17. Correlacion motivacién y desempeiio laboral...............ccccovvvvviieennnnnnn. 37

TABLA 18. Correlacion la comunicacion y desempefio laboral .............cccccceeeee. 38



FIGURA 1.
FIGURA 2.
FIGURA 3.
FIGURA 4.
FIGURA 5.
FIGURA 6.
FIGURA 7.
FIGURA 8.
FIGURA 9.
FIGURA 10.
FIGURA 11.
FIGURA 12.

indice de figuras

Esquema de disefio correlacional ... 15
Variable clima organizacional..............ccccooeieiiiiiiiiiiii e 21
Dimension estructura organizacional .............ccoeuieiiiiieeeeeeceiiccceee e, 22
Dimension desarrollo de ProCeSOS .......covvviiiuiiiiiieiee e 23
Dimension ética y conducta individual................ccoeeiiiiiiiiiiee 24
Dimension liderazgo y dir€CCION...........eiveieeiieieiei e 25
DImMeNnSsiON MOLIVACION ........cceviviiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeee et 26
DImension COMUNICACION ........ccuiviiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeee e 27
Variable desempefio laboral.............oooo, 28
Dimension cumplimiento de funCioNes..............eeevvieiiiiiiiiiiiiieeeeeeee 29
Dimension resultado 1aboral.............coovvvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiieee 30
Dimension mejora de la atencCiOn .........ccoooeeeviiiiiiiiiiiic e 31

Vi



Resumen

El estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y
el desempefio laboral del personal de la Institucion Educativa Particular Santo
Domingo, El Caminante, Pachacamac-2022; el método fue de tipo aplicada, con un
disefio no experimental, el nivel correlacional y el enfoque cuantitativo. La muestra
y poblacion estuvo conformada por 48 trabajadores. Para el procedimiento de
recoleccion de datos, se us6 el analisis exploratorio, evaluando las variables, clima
organizacional y desempefio laboral a través de la encuesta, aplicando el
instrumento llamado cuestionario, el cual consté de 28 interrogantes de acuerdo a
la escala de Likert. Para los resultados, el procesamiento de datos se realizo
mediante software SPSS Version 25, con datos organizados en cuadros simples de
doble entrada, frecuencia relativa y absoluta. Concluyendo que existe una
correlacion positiva considerable entre el clima organizacional y desempefio
laboral; se recomienda pueda replantear los instrumentos de gestion, tales como:
Manual de organizacion y funciones (MOF), Reglamento de organizacion y
funciones (ROF) y organigrama, estos deben ser mucho mas claro y preciso, ya
que permitira a la institucion trabajar de forma organizada y que funcione por

conducto regular, asimismo el personal logre alcanzar resultados positivos.

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral , personal.
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Abstract

The objective of the study was to determine the relationship between the
organizational climate and the work performance of the personnel of the Santo
Domingo Private Educational Institution, El Caminante, Pachacamac-2022; The
method was of the applied type, with a non-experimental design, the correlational
level and the quantitative approach. The sample and population consisted of 48
workers. For the data collection procedure, exploratory analysis was used,
evaluating the variables organizational climate and work performance through the
survey applying the instrument called questionnaire, which consisted of 28
questions according to the Likert scale. For the results, the data processing was
carried out using the SPSS Version 25 software, with data organized in simple tables
with double entry, relative and absolute frequency. Concluding that there is a
considerable positive correlation between the organizational climate and work
performance; It is recommended that management instruments be reconsidered,
such as: Organization and Functions Manual (MOF), Organization and Functions
Regulations (ROF) and organization chart, these must be much clearer and more
precise, since they will allow the institution to work more efficiently. organized and

running smoothly, the staff also achieves positive results.

Keywords: organizational climate, work , personal performance.
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I. INTRODUCCION

En la actualidad, el clima organizacional ha pasado a ser un tema relevante a tratar
por parte de las empresas, las cuales buscan constantemente la mejora del lugar
en el que trabajan, y asi lograr un buen desempefio laboral, en efecto un clima
organizacional favorable puede generar el diferencial de una institucioén con un gran
desemperio y una con un mal desemperio; también podemos decir que es un factor

que tiene relacién en el comportamiento de los que la conforman.

A nivel internacional, Sapkota et al. (2020) mencionan, en el estudio que realizaron
en Nepal, que, el clima en el trabajo es un atributo importante para generar
satisfaccion en los empleados, al tener un ambiente propicio en la empresa
ayudaria a optimizar la satisfaccion laboral, ademas, consideran que el clima
organizacional debe estar compuesto por una mezcla de costumbres, ética,
predicciones, direcciones y procedimientos los cuales influyen sobre la motivacion

laboral, la dedicacion y el rendimiento laboral de la organizacion(Singh, RK, 2021).

Mosleh Pour et al. (2018) describen que en Mongolia le toman importancia del
vinculo entre el comportamiento organizacional y satisfaccién en el trabajo al haber
implicaciones que son beneficiosas para las organizaciones, asimismo esta
inclinado a restablecer las politicas y practicas relacionadas con el comportamiento
organizacional y los recursos humanos la cual en la presente investigacion es
fundamental que el trabajador se identifique con su organizacion, por lo tanto, les
permite tener una visién de un desempefio laboral adecuado para sus trabajadores

teniendo en cuenta los beneficios sefialados.

Villalobos y Ferndndez (2020) realizaron su investigacion en una organizacion
limefa, hacen hincapié que el estrés es parte del desempefio laboral de sus
miembros, en el cual observa que en un clima organizacional debe existir ciertas
comunicaciones para disminuir el impacto negativo que pueda conllevar, los
trabajadores diariamente se enfrentan a diferentes caos que no les permite

desarrollar o la cual involucra en su desempefio.



Mamani y Rivera (2019) describen que la investigacion realizada en las
organizaciones de Lima se percibio ausencia de identidad, participacion del
personal educativo con los objetivos de la institucion, eso es por causa de falta de
apoyo al crecimiento profesional, al no tener una comunicacion fluida y al no tener
un manual de funciones que les permita tener claro y tener un buen

desenvolvimiento laboral.

El actual trabajo de investigacion fue realizado en la I.E.P. Santo Domingo, El
Caminante ubicada en Pachacamac perteneciente al sector de educacion, el clima
laboral se percibe como poco apropiado, y el actual equipo directivo no logra
contribuir a mejorar tal situacion; el contar con escasos factores que impiden
alcanzar un éptimo clima organizacional genera una deficiencia en el rendimiento
de los colaboradores, cabe mencionar que la comunicacién actual entre los
trabajadores del centro educativo es poco fluida la cual no permite una buena
organizacion y no sentirse comodo, el personal al no tener claro sus funciones tiene
por consecuencia cumplir fuera del tiempo establecido su responsabilidad, de
hecho esto es por no contar con un manual de organizaciones y funciones(M.O.F.),
en numerables ocasiones el equipo directivo suele tomar decisiones sin tener en

cuenta las opiniones de su personal.

Asimismo, la ausencia motivacion, el no existir reconocimiento e incentivos al
personal que consigue buenos resultados o alcanza un gran objetivo ocasiona el
desinterés del personal; por lo tanto, la falta de un area de recursos humanos hace
que la trascendencia de un buen clima organizacional quede a un segundo plano.
Es por ello que, consideramos pertinente realizar un analisis de qué modo se
vincula el clima organizacional y el desempefio laboral del personal de la I.E.P.

Santo Domingo El Caminante, Pachacamac-2022.

Seguidamente, se plantea el Problema general: ¢Cual es la relacion que existe
entre el clima organizacional y el desemperfio laboral del personal de la Institucion
Educativa Privada Santo Domingo, EI Caminante, Pachacamac-20227? Problemas
especificos: ¢ Cudl es la relacion entre la estructura organizacional y el desempefio
laboral del personal de la Institucion Educativa Particular Santo Domingo, El
Caminante, Pachacamac-2022?; ¢, Cual es la relacion entre el desarrollo de proceso

y el desempefio laboral del personal de la Institucion Educativa Privada Santo



Domingo, El Caminante, Pachacamac-2022?; ¢ Cual es la relacion entre la ética y
la conducta individual y el desempefio laboral del personal de la Institucion
Educativa Privada Santo Domingo, El Caminante, Pachacamac-20227?; ¢ Cual es la
relacion entre el liderazgo y direccion y el desempefio laboral del personal de la
Instituciéon Educativa Privada Santo Domingo, El Caminante, Pachacamac-20227?;
¢, Cual es la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral del personal de la
Institucion Educativa Privada Santo Domingo, El Caminante, Pachacamac-20227?;
¢ Cudl es la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral del personal de la

Institucién Educativa Privada Santo Domingo, EI Caminante, Pachacamac-20227?

Esta investigacion posee una Justificacion tedrica: Un buen clima organizacional
establecido por el rendimiento de los colaboradores de una organizacion se refleja
en sus interacciones mutuas, suele pasar que, por no tener claro la estructura, a
ello sumamos la falta de comunicacion, motivacion, etc., conlleva a una deficiencia
en el desempefio del personal. Es necesario mencionar que el clima en el trabajo
es un conglomerado de actitudes y conductas que caracteriza de por si a la
organizacion la cual desarrollan y originan entre quienes la perteneces y el entorno

reflejado.

Asimismo, se presenta la Justificacion Practica: Este estudio de investigacion
servira de herramienta para resolver ciertas problematicas que carece la institucion,
la cual tendra como consecuencias positivas para el buen desempefio del personal,
ya que este trabajo contara con datos reales. Justificacion Metodolégica: El estudio
se basa en la problemética real del clima en el trabajo del centro educativo particular
Santo Domingo, El Caminante. Con el fin de resolver esta cuestion, ser ofrece
perspectivas tedricas y experiencias relevantes relacionadas con esta
circunstancia. El estudio sera de gran aporte para mejorar ciertas condiciones del
clima organizacional con el propésito de lograr un adecuado rendimiento en el
trabajo, ya que se constituira como un antes para futuras investigaciones en las

instituciones que pertenecen al sector de educacion.

Mientras tanto, se establecen los siguientes objetivos, Objetivo General: Determinar
la relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal de la
Institucién Educativa Particular Santo Domingo, EI Caminante, Pachacamac-2022.

Objetivos especificos: Identificar la relacion entre la estructura organizacional y el



desempeiio laboral del personal de la Institucion Educativa Particular Santo
Domingo, El Caminante, Pachacamac-2022. Describir la relacion entre el desarrollo
de proceso y el desempefio laboral del personal de la Institucion Educativa
Particular Santo Domingo, El Caminante, Pachacamac-2022. Establecer la relacion
entre la ética y la conducta individual y el desempefio laboral del personal de la
Institucién Educativa Particular Santo Domingo, EI Caminante, Pachacamac-2022.
Analizar la relacion entre el liderazgo y la direccion y el desempefio laboral del
personal de la Institucion Educativa Particular Santo Domingo, EI Caminante,
Pachacamac-2022. Evaluar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral
del personal de la Institucion Educativa Particular Santo Domingo, ElI Caminante,
Pachacamac-2022. Identificar la relacion entre la comunicacion y el desempefio
laboral del personal de la Institucion Educativa Particular Santo Domingo, El

Caminante, Pachacamac-2022.

Por consiguiente, la Hipotesis general: Existe relacion significativa entre clima
organizacional y el desempefio laboral del personal de la Institucion Educativa
Particular Santo Domingo, El Caminante, Pachacamac-2022. Hipétesis especificas:
H1: Existe relacion significativa entre la estructura organizacional y el desempefio
laboral del personal de la Institucion Educativa Particular Santo Domingo, El
Caminante, Pachacamac-2022; H2: Existe relacion significativa entre el desarrollo
de proceso y el desempefio laboral del personal de la Institucibn Educativa
Particular Santo Domingo, EI Caminante, Pachacamac-2022; H3: Existe relacion
significativa entre la ética y la conducta individual y el desempefio laboral del
personal de la Institucion Educativa Particular Santo Domingo, EI Caminante,
Pachacamac-2022; H4: Existe relacion significativa entre el liderazgo y direccion y
el desempefio laboral del personal de la Institucion Educativa Particular Santo
Domingo, El Caminante, Pachacamac-2022; H5: Existe relacion significativa entre
la motivacion y el desempefio laboral del personal de la Institucion Educativa
Particular Santo Domingo, ElI Caminante, Pachacamac-2022; H6:Existe relacion
significativa en la comunicacion y el desempefio laboral del personal de la

Institucion Educativa Particular Santo Domingo, El Caminante, Pachacamac-2022.



Il. MARCO TEORICO

En los siguientes parrafos contienen aspectos de diversos enfoques tedricos que
sustentan el estudio del clima organizacional y el desempefio laboral del personal
de la I.E.P. Santo Domingo, El Caminante de Pachacamac, se presentan ademas
investigaciones previas a nivel internacional y nacional que seran de gran aporte

para esta investigacion.

Dentro del &mbito nacional, Barboza et al. (2021), su investigacion realizada en la
ciudad de Jaén, tiene relevancia respecto al clima en la organizacion y desempefio
en una organizacion hotelera del sector privado, la cual determinaria el vinculo
entre ambas variables. Su metodologia fue cuantitativa, la cual su disefio fue no
experimental, tipo basico, por la que se apoyd en un cuestionario para cada
variable, en mencién cabe mencionar que fue con escala Likert la cual su poblacion
fue de 18 trabajadores. Los hallazgos sefialan que el coeficiente rho de Spearman
es de 0.733, demostrando un vinculo altamente positivo, en cuanto al grado
significancia 0,01<0,05. Como conclusion se establece que hay entre las variables

una relacion moderada y directa.

Verde (2021), hizo un estudio el cual su propésito fue demostrar el vinculo que
puede existir entre el clima en la organizacién y el desempefio en el trabajo en una
institucion educativa, empled una metodologia tipo basica correlacional descriptiva,
en la cual no se manipularon las variables y se buscé su relacion. Se realizé un
cuestionario a 45 trabajadores. Los hallazgos sefialan que el coeficiente de Pearson
que indica el nivel de correlacion existente entre las variables analizadas resulta ser
r=0,920, se llegod a concluir que efectivamente si hay presencia de una correlacion

sustancial en las dos variables.

Palomino (2020), efectud una investigacion en la provincia de Huanuco en el sector
educativo que tuvo como fin analizar como el clima en el trabajo y el desempefio
en el trabajo se relacionan. Desde los aspectos metodologicos se empled la
cuantitativa como enfoque, la cual es aplicada de manera descriptiva, correlacional.
Por lo cual fueron 86 empleados seleccionados de manera aleatoria simple,
quienes contestaron a una entrevista. En su andlisis utiliz6 Rho de Spearman para
un p < 0,05, la cual dio como resultado una relacion moderada, y baja positiva. La

conclusion fue que existe un nivel moderado respecto al clima en el trabajo y el



desempeiio de los docentes, es por ello que se afirma que conforme el clima

organizacional se torne positivo; el desempefio laboral ira en incremento.

Carranza y Flores (2019), el estudio realizado en el distrito de Shamboyacu, su
propésito fue asociar el clima en el trabajo y el desempefio en el trabajo de los
colaboradores. Como parte de la metodologia se usO la descriptiva y no
experimental, 44 miembros del personal conformaron la muestra, a fin de revisar el
vinculo que existe en el clima en la organizacion y el desempefio en el trabajo,
emplearon el Tau-b de Kendall, cuyo resultado fue de 0,496** y un p-valor de 0,001.
La conclusion fue que, el vinculo es significativamente positivo y directo entre las

variables.

Martinez (2018), el objetivo del estudio que se hizo en el distrito de los Olivos es
encontrar como se vinculan el clima en la organizacion y el desempefio en el
trabajo. Con respecto a la metodologia fue hipotético. La encuesta fue la técnica
empleada considerando un cuestionario basado en la escala Likert de medicion
aplicado a 37 trabajadores, dando como resultado un vinculo positivo moderado (R
= 0,947), para lo cual se apoyaron utilizando el programa SPSS 25. Llegando a
concluir que, efectivamente, se presencia una fuerte correlacion entre ambas
variables, para la cual el desempefio laboral dependera del favorable clima

organizacional.

En el &mbito internacional, Rahmah et al. (2022) el fin de su investigacion fue
estudiar la incidencia del clima en la organizacion y el desempefio en el trabajo en
una universidad de Islam. Su metodologia aplicada fue un muestreo aleatorio, la
cual su estudio se bas6é en 180 encuestados islamicos empleando los criterios
minimos, la cual esperaban dar una aclaracién en cuanto a la conexion causal, a
minimos, emplearon la técnica de andlisis de Smartpls version 3.0. Como
conclusion llegaron que en la universidad no tiene un efecto directo en el cual al

rendimiento del personal.

Thahir et al. (2021), en su investigacion, tuvieron como fin de estudiar el desarrollo
del proceso y la satisfaccion laboral que influye en el desempefio laboral, en una
institucion educativa ubicada en Indonesia. Su metodologia que trabajaron fue

cuantitativa con técnicas descriptivas correlacionares, la cual llevo a cabo el recojo



de datos mediante un cuestionario, asimismo su investigacion se baso en 60
personas, asimismo, utilizaron el programa de SPSS. Por lo tanto, la conclusion es
que hay una vinculacion positiva y significativa para el desempefio de los
colaboradores, lo cual indica que la implicacién de dicha investigacién fue para

mejorar ello.

Paais y Pattiruhu (2020), en su investigacion, tuvieron por finalidad determinar la
incidencia de la motivacion y el liderazgo en el desempefio laboral de una
organizacion industrial ubicado en Indonesia Su metodologia que aplicaron fue
cuantitativa, mediante métodos empiricos, asimismo emplearon el cuestionaron
para el recojo de datos, la cual se analizaron el modelado de ecuaciones
estructurales, emplearon el programa SPSS. Por consiguiente, concluyeron que
existe un positivo efecto y en el desempefio, sin embargo, su influencia no fue
significativa en el desempefio laboral, la cual si es necesario mejorar la motivacion

para asi incrementar la satisfaccion en el trabajo.

Haryono et al. (2019), tuvieron por finalidad demostrar el efecto del clima en la
organizacion sobre el desempefio en el trabajo en la ciudad de Yogyakarta. En su
metodologia utilizaron 75 muestras, la cual utilizaron un modelo estructural para
encontrar un apoyo empirico, asimismo el analisis que muestran es una carga
superior a 0,5 y consideran que tienen una adecuada fiabilidad y en sus indicadores
con un 0,7 la varianza media extraida. En conclusién, revela que el clima
organizacional presenta un significativo vinculo con el desempefio en el trabajo
respecto a la organizacion, la cual emplean ciertas variables e indicadores que

conlleva a este resultado.

Gaviria et al (2019) la finalidad del trabajo es evaluar la relacion entre las variables
la cual desempefian los trabajadores en Colombia. La metodologia usada en la
presente fue un estudio empirico, la cual trabajaron con cuestionarios aplicados a
185 personas de la universidad, la cual la hipétesis probaron con Structural
Equation Modeling(SEM), la validez y la confiabilidad de las escalas y con un
analisis con el software EQS 6.1 dan como resultado que las cargas factoriales
estandarizadas estan por encima de 0.7 para todos los items asimismo el Alpha de
Cronbach y la confiabilidad compuesta de igual manera esta por encima de 0.7 en

cuanto a la varianza promedio obtenida es superior a 0.5. La conclusibn como



resultado dieron como evidencia que el clima en la organizacion presenta una
influencia positiva sobre el rendimiento en el trabajo, hacen mencién que la

organizacion puede mejorar aplicando ciertas estrategias.

Syallow (2019), el estudio tiene como propésito determinar el papel de la
comunicaciéon en el desempefio laboral de los empleados en el sector de
telecomunicaciones ubicado en Kenia, La metodologia que utilizaron es descriptiva,
asimismo la muestra fue cuantificada empleando una férmula estadistica, la cual la
muestra de la poblacion es de 333 la cual se aplico los cuestionarios para recopilar
los datos cualitativos, para ello utilizaron el programa SPSS. Por lo que se lleg6 a
concluir que, la mayor parte de los trabajadores del sector estan al tanto de lo que
comprende la comunicacion organizativa; de este modo, la direccion debe procurar
gue la naturaleza de la informacion que transmiten a sus trabajadores fomente una

identidad corporativa unificada entre los empleados.

Al Shobaki et al. (2018), la investigacion que realizaron en las universidades de
Palestinas, tuvo por proposito determinar el grado del clima en la organizacion de
los colaboradores. Segun su metodologia, emplearon el descriptivo analitico
apoyandose en un cuestionario, la cual su muestra fue a 280 trabajadores de la
organizacion, asimismo usaron el SPSS apropiado para las pruebas, la cual la
correlacion coeficientes entre cada campo calcularon la validez. Concluyeron que
existe un grado significante de clima organizacional, por consiguiente, consideran
que un buen clima en la organizacién es primordial para dar oportunidades a los
trabajadores, la cual les permitira formar parte y tener participacion al momento de
tomar decisiones, el resolver problemas y brindarles esa confianza para resaltar el

liderazgo.

Razmijooei et al. (2018) para el estudio el proposito es comprender el vinculo entre
las variables principales en la organizacion del sector educativo de la provincia de
Fars. En esta investigacion la metodologia que utilizaron es el descriptivo-
correlativo, la cual su muestra fue de 185 personas, para ello utilizaron tres
cuestionarios como soporte la tabla de Kerjesi-Morgan, para analizar los datos y las
hipétesis se utilizaron indices como el promedio, la desviacion estandar y el

correlativo de Pearson. Por consiguiente, concluyeron que mientras mejora el clima



en el trabajo, aumenta el buen desempefio en el trabajo de las unidades

organizacionales.

Madi et al. (2018), para el estudio el propdsito es identificar la estructura,
organizacion y el efecto que causa en el desempefio laboral de un centro educativo
ubicado en Palestinas. Dicha investigacion, la metodologia que usaron es el
descriptivo analitico, a través de un cuestionario, la cual su muestra fue de 320
personas, asimismo usaron el SPSS para la base de datos para analizar la
correlacion existente entre la variable y la dimension. Finalmente, concluyeron que
existe un gran impacto la estructura organizacional y desempefio laboral, por ende,
consideran que es importante tener claro la estructura organizacional, lo que

permite al personal desenvolverse y desarrollar sus habilidades.

Kulachai et al. (2018), para la investigacion la finalidad fue examinar el vinculo entre
la comunicacién, por lo cual la participacion de los empleados es relevante, el
estudio se realiz6 en municipios de la ciudad de Chonburi (Tailandia). Para la
presente la metodologia que utilizaron es el descriptivo analitico, utilizaron el
cuestionario, que luego se analiz6 mediante la técnica de modelado de ecuaciones
estructurales. Por lo tanto, concluyeron que la comunicacion incide de forma

positiva en la participacién de los empleados.

Respecto a la variable independiente, para el presente estudio es el clima
organizacional, que puede explicarse como una comprension compartida de las
politicas, practicas y comportamientos organizacionales que se relacionan con la
experiencia del empleado. Esto incluye tratar con grupos de componentes que dan
una imagen global de la empresa. El ambiente de trabajo hace referencia a la
manera en la que los integrantes de una empresa perciben su entorno en funcién
de un conjunto de dimensiones que se relacionan con las personas, los grupos y la

organizacion misma Bordas (2016).

Sin embargo, para Chiavenato (2011), nos indica que esta relacionado intimamente
con el incentivo de los integrantes de la empresa. Si la motivacion de los integrantes
resulta ser alta, el nivel de organizacion suele ser alto y proporciona una relacion
de satisfaccion, motivacion, interés y cooperacion entre los participantes. No

obstante, si el estimulo existente entre los participantes es bajo, tal vez por falta de



satisfaccion en las exigencias personales o por frustracion, el clima organizacional
empeora. Especialmente en entornos organizacionales, ello también afecta y puede

traer consecuencias en los integrantes de la empresa sobre su nivel de motivacion.

A continuacion, se realizara la definicién de la primera dimension denominada la
estructura organizacional, donde, segun Guilli (2017), refiere que se conforma por
tareas compartidas y organizadas, la cual consiste en un solo objetivo que es
obtener buenos resultados, ademas que el estado actual y la cantidad de bienes de

la organizacion al unirse forman un todo.

Por otro lado, segun Ocampo (2019), refiere que la estructura organizacional es el
marco legal para la cooperacién de la organizacién. Creado por los lideres para
integrar las actividades de sus miembros y equipos para conseguir las metas de la
organizacion. Ingresar la estructura debe incluir seis factores organizacionales. Una
vez mas, nos indica que es un arreglo divisional de acuerdo con los objetivos que
incluyen establecer grupos similares y andlisis similares de la estructura legal, la
cual define un conjunto de cargos oficiales incluidos en el sistema. Finalmente, se
puede decir que la estructura organizacional es co6mo se organiza una empresa.
Incluye todo, desde los deberes que un empleado debe realizar hasta las funciones
que cada departamento debe realizar en la organizacion.

En nuestra segunda dimensién, que es el desarrollo de proceso, segin Pefia
(2018), el involucramiento de cada integrante de la organizacién gestiona
actividades para el logro de meta, por lo que debe hallarse libertad y confianza para
crear las condiciones de participacién. Por otro lado, describe la participaciéon en el
aprendizaje en los roles y niveles de participacion y toma de decisiones, algunos se
representan por la participacién limitada basandonos en el trabajo efectuado,

mientras que otros recomiendan una colaboracion amplia y profunda.

Chiavenato (2009), brinda puntos de importancia respecto al proceso en el cual se
toman decisiones en el desarrollo de procesos con la definicion de palabras claves
gue lo afectan: 1. Respuesta. La combinacion de condiciones y procesos se puede
describir en tres categorias que son las operaciones, resultados y ciertos eventos
gue no son claros. 2. Resultado. Condiciones claramente definidas resultantes del

uso de métodos alternativos. 3. Incertidumbre. El juicio de que dispone la
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probabilidad de que ocurra cada evento. Se define en términos de esperanza,
seguridad y viabilidad. 4. Intereses. Comportamiento que indica la intencion de

elegir una accion sobre otras. 5. Seleccion. Se aplica en cada método de accidn.

En nuestra tercera dimension, que estd denominada como Etica y conducta
individual, Rodriguez (2015), son las normas, principios y valores que deben ser
aceptados por las organizaciones en la sociedad, para que el entorno sea bien
aceptado por las empresas. Esto incluye las acciones de la empresa en su

produccion.

Berberoglu (2018) refiere que el lugar de trabajo esta compuesto por empleados de
acuerdo con el sistema y la estructura social, que es causado por el
comportamiento de las personas, ademas incluye la adaptaciéon del cambio en la
organizacion; ademas, la conducta de las personas, que se deriva de sus rasgos
personales dentro de la empresa, influye en el lugar de trabajo.

En la cuarta dimensién denominada Liderazgo y Direccion, Chiavenato (2006) es
un esfuerzo colectivo, que se realiza en una determinada situacion con el objetivo
de obtener uno 0 mas metas a través de la comunicacion interpersonal. Fischman
(2017), El dominio es un conjunto de valores que adquiere una persona, estan
disefiados para inspirar a otros, eso quiere decir que la diferencia entre el mando y
la obediencia no siempre son fuertes, en cambio, la persuasion es buena entre los

gue son iguales y los que se consideran iguales.

Robbins y Judge (2017), refiere al liderazgo como un acuerdo para motivar al
equipo y conducirlo a la realizacion de la visién y objetivo de una meta. Ahora
podemos decir que el liderazgo se basa en acciones. Diferentes cualidades para
animar o influenciar a uno o mas individuos, y asi hacer que persiga sus metas
comunes que promuevan el crecimiento de la organizacion, no obstante, por lo
general los lideres no estan calificados. Beckman (2018), los directores o
funcionarios no pueden ser igualados a los lideres, las organizaciones pueden dar
mas poder a sus lideres. Pero esto no garantiza que sean competentes y estén

disefiados para un liderazgo efectivo.

Como quinta dimension tenemos a la motivacion, segun Chiavenato (2009),

ambiente creado por las personas de la organizacion, centrado en el grado en que
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los empleados estén motivados, relacionado con los factores de la organizacion
gue crean inspiraciones o motivacion para los integrantes de la organizacion. Si es
bueno significa que es de apoyo, si es malo significa que no satisface y ocasiona

una falta de resultados en la organizacion.

Amoros (2013), refiere a la motivacion como la fuerza que actia sobre una persona
o dentro de una, obligando a comportarse de manera especifica. Promueve el
esfuerzo en el trabajo que incide en la produccién. Es una de las funciones de
gestion eficaz de los incentivos del empleado, con el proposito de conseguir el

cumplimiento de las metas organizacionales.

Chiavenato (2004) por su parte planteada, El rendimiento es el comportamiento de
una persona medido en la busqueda de objetos establecidos, representa la
estrategia de un individuo para alcanzar los objetos deseados. La estabilidad
laboral proporciona a las personas descanso, motivacion, salud y una buena
limpieza emocional. Asimismo, los individuos con este tipo de comportamiento
estan dispuestas a no rendirse y perfilar otras perspectivas para que puedan

optimizar su posicion tanto en la empresa como en el lugar de trabajo

Finalmente, en nuestra sexta dimensién denominada comunicacién Garrido y
Putnam (2018), la comunicacion es fundamental en cualquier relacién. Esto incluye
organizaciones que necesiten abrir canales de comunicacion, ser claros y prestar
atencioén. Si el mensaje es bien recibido, se interpretard y se le dara un significado
individual de acuerdo a la habilidad, experiencia y caracteristicas del destinatario.
Por lo tanto, es importante que las instituciones despierten intereses similares en

sus colaboradores para crear significados similares.

Garcia (2006), la comunicacion entre diferentes organizaciones es la base para
entender lo que sucede, ademas nos recuerda que el contacto y no contacto con

los demas es parte de nuestra constitucién como sujetos individuales.

Respecto a la variable dependiente, que es el desempeio laboral, Toala et al.
(2017), nos indican que una de las actividades principales de cualquier organizaciéon
es asegurar la eficiencia de sus actividades. Desde esta perspectiva, el desempefio
laboral esta intimamente relacionado con la forma en que el personal se comporta

y los resultados obtenidos, al igual que con otros subfactores de la motivacion.
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Porque entre mas alta sea la motivacion, mayor sera el desempefio en la ejecucion
de las distintas disciplinas encomendadas, que conduciran a mas metas. Para
Chiavenato (1999), el evaluar el rendimiento es un método trascendental en la

gestion administrativa.

A continuacion, se realizara la definicion de la primera dimension cumplimiento de
funciones, Garcia (2014), un buen trabajo en las organizaciones se puede lograr
cuando existe perfeccionamiento entre el desarrollo que realiza la organizacion y el
personal, para asi lograr estandares adecuados a satisfaccion y lograr un mismo

objetivo.

Correa (2004), es evidente que en la sociedad actual depende la responsabilidad
entre las organizaciones y su personal, ya que ello conlleva a que reconozcan su
capacidad de desarrollar dimensiones, econémicas, sociales y natural, para asi
obtener resultados favorables en beneficio a la organizacion, por lo cual deben ser
totalmente responsables en el arreglo de la accién empresarial

En nuestra segunda dimension, que es el Resultado laboral, Chiavenato (2009), el
comportamiento humano en una empresa no depende solo de la naturaleza
humana, sino también de la organizacion, la gente puede efectuar competencias
entre si, es decir, pueden elevar cierto peso dentro de la organizacion, para asi

alcanzar el éxito.

Gonzalez (2013), lo importante en un grupo de trabajo es la fuerza que existe, de
la combinacion de tareas, la responsabilidad compartida produce buenos
resultados, ya que también tiene un gran poder las habilidades que tiene cada
miembro del equipo, es decir, destrezas y facilidades aumentarlas entre los

participantes y alcanzar los objetivos marcados.

En tercera dimension, que estd denominada Mejora de la atencion, Diaz (2011),
refiere que el aprendizaje es el conocimiento sobre las actividades adaptadas a las
necesidades especificas como son las capacitaciones en la organizacion, para asi
tener el poder de trabajo adecuado y la teoria util y practica a fin de incrementar la
productividad y potenciar el rendimiento del equipo. Morales (2013), la mejora del
aprendizaje, es sembrar resultados, con el propdsito de obtener resultados que la

organizacion y empleado adquiere y asi establece el desarrollo y habilidades
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especiales que se involucran dentro de los procesos de produccion, por lo tanto,

logran resultados para la organizacion.
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lIl. METODOLOGIA

Se establecio los aspectos relacionados con el recorrido metodolégico del estudio
que busca establecer la relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral
en la I.LE.P. Santo Domingo, El Caminante, la cual se busca mediante diversas

técnicas y estrategias dar respuesta a los problemas.
3.1. Tipo y disefio de investigacién

3.1.1. Tipo de investigacion

Se considero tipo aplicada, ya que para Hernandez et al. (2010) este tipo de estudio
describe la problematica presente en el centro educativo privado Santo Domingo,
El Caminante, puesto que se aplicara mediante las teorias que existen. Con
respecto al enfoque, la misma es cuantitativa, de acuerdo con Hernandez y
Mendoza (2018) hacen referencia que la idea de recolectar los datos desde el

contexto permitirh comprobar las hipétesis planteadas de la investigacion.

3.1.2. Disefio de investigacion

Tomando en referencia a Arias (2020), el disefio de estudio es no experimental, ya
gue no se ejecuta alguna alteracion en las variables de la investigacion, siendo este
un corte transversal. Asimismo, es descriptiva, correlacional, porque se caracteriza
el fendmeno estudiado, por lo tanto, la actual investigacién busca la relacion de las

variables y se desarrolla en un mismo momento.

Siendo el esquema de investigacion utilizado:

Figura 1. Esquema de disefio correlacional
Dénde:
M: Muestra

V1: Clima organizacional.
V2. Desempefio laboral.

R: Relacion que existe entre ambas variables.
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3.2. Variables y operacionalizacion
La presente indagacion estara focalizada en las variables de Clima organizacional
y Desempefio laboral, la cual se realiza seguidamente la definicion conceptual y

operacional.
Variable 1: Clima Organizacional.

Definicion conceptual: Se puede explicar como una comprension compartida de
las politicas, practicas y comportamientos organizacionales que se relacionan con
la experiencia del empleado. Esto incluye tratar con grupos de componentes que
dan una perspectiva global de una organizacién. El entorno de trabajo hace
mencion a la manera en que los integrantes de una empresa u organismo perciben
su ambiente en funcién de un conjunto de dimensiones que se relacionan con las

personas, los grupos y la organizacién misma, Bordas (2016).

Definicion operacional: La variable Clima Organizacional se medira bajo un
instrumento de tipo cuestionario en escala de Likert la cual permite que sea
desarrollado basandose en sus dimensiones: estructura organizacional, desarrollo
de proceso, ética y conducta individual, direccion y liderazgo, motivacion y

comunicacién con sus indicadores respectivos.

Dimensién Estructura Organizacional: Indicadores, cantidad de funciones y

procedimientos.
Dimension Desarrollo de Proceso: Indicadores, toma de decisiones y liderazgo.

Dimension Etica y Conducta individual: Indicadores, actitudes y adaptacion al

cambio.

Dimensién Liderazgo y Direccion: Indicadores estilos de direccion y credibilidad.
Dimension Motivacion: Indicadores, remuneracion y rotacion de cargos.
Dimension Comunicacion: Indicador, canales de comunicacién

Variable 2: Desempefio laboral

Definicion conceptual: Toala et al. (2017), con referencia al Desempefio Laboral,
nos indican que una de las principales actividades de cualquier organizacion es

asegurar la eficiencia de sus actividades. Desde esta perspectiva, el desempefio
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laboral esta intimamente relacionado con el comportamiento de cada uno de los
colaboradores y la obtencién de resultados, ademas con la motivacion y sus
factores ligados a ella. Porque entre mas alta motivacion existird mayor desempeiio

en cada una de sus actividades y/o funciones enfocadas a cumplir con las metas.

Definicion Operacional: Se medira bajo un instrumento de tipo cuestionario en
escala de Likert la cual permite que sea desarrollado con base en sus dimensiones:
Cumplimiento de funciones, resultados laborales y mejora de la atencién con sus

respectivos indicadores.

Dimensién Cumplimiento de Funciones: Indicadores puestos laborales,

perfeccionamiento, condiciones laborales y responsabilidad.

Dimension Resultado Laboral: Indicadores, productividad, trabajo en equipo y

competencias.

Dimension Mejora de la atencion: Indicadores, eficiencia, motivacion y

capacitacion.

Escala de medicién: Ordinal
3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacién

Tanto Arias (2006) como Naupas et al. (2014) la definen como un grupo infinito o
finito de individuos. Para el presente estudio se conformé por 48 colaboradores de
la I.LE.P. Santo Domingo, El Caminante ubicado en el distrito de Pachacamac. A

causa del tamafio finito de la poblacion se trabajara con la totalidad de esta.

Criterios de inclusién: Se considerard todo trabajador que pertenezca a la

Institucion Educativa.

Criterios de exclusién: No se examinara a las personas que no formen parte de

la Institucion Educativa.

3.3.2. Muestra
Hernandez y Mendoza (2018) indican que es una representacion de la poblaciéon que se
conforma como un subgrupo, por lo cual aplican ciertos instrumentos de medicion

pertinentes; en la presente se trabajara con una muestra censal, es decir, se tomara en
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consideracién a los 48 trabajadores que pertenecen a la Institucion Educativa Santo

Domingo, El Caminante.

3.3.3. Muestreo

De acuerdo con Otzen y Manterola (2017), el propdsito del muestreo es examinar
las correlaciones existentes entre las distribuciones de una variable y otra. Con ese
fin, es necesario, el establecimiento de criterios especificos, entre otras cosas.
Asimismo, el muestreo sera no probabilistico-por conveniencia, ya que este
prototipo de muestreo se evalla como un proceso empleado para el
establecimiento de la muestra; por lo que el acceso y la disponibilidad son
concluyentes para un intervalo de tiempo (Hernandez y Mendoza, 2018).

Unidad de anédlisis: Cada uno del personal de la I.E.P. Santo Domingo, El

Caminante, Pachacamac.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Técnicas de recoleccion de datos

Segun Lépez y Fachelli (2015), menciona que la encuesta es una herramienta la
cual se lleva a cabo mediante un instrumento que lleva como nombre cuestionario,
por lo tanto, esta dirigido Unicamente a individuos y su utilidad brinda ciertos datos
acerca de sus juicios cuantitativos o cualitativas. Cabe mencionar que puede ser
empleada como técnica o como método, la diferencia de ambas es que la encuesta
técnica posibilita el recojo de datos a través del interrogatorio, mientras la encuesta
como método la recopilacién de datos permite transformarse en un proceso de

investigacion social.

Una encuesta constituye una técnica en el marco del disefio de una investigacion
de caracter descriptivo, donde el investigador recoge datos mediante un
determinado cuestionario y lo aplica a todos los miembros de la muestra, sin
modificar el caracter de los fendmenos ni el medio por el que se recogen a los datos.
(Hernandez y Mendoza, 2018).

Instrumentos de recoleccidn de datos

Cuestionario: El cuestionario es un registro que consiste en un grupo de

interrogantes y dirigido a la poblacién asignada. Las preguntas se elaboran de
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acuerdo con el propésito de la investigacion, se estructuran y secuencian con el

objetivo de conseguir la informacion esencial para el estudio (NAUPAS et al., 2018).

Instrumentos: Se utilizaron los instrumentos de Judith Rosmery Rodriguez Ramos,
quien realiz6 en su tesis para la obtencion del grado de Magister con mencion en
Gestion Puablica en linea de investigacion de Administracion del Talento Humano
en el aflo 2017. Asimismo, en la investigacion se plante6 para el clima en el trabajo
18 items y para el desempefio en el trabajo 10 items, ademas se utilizara la escala
de Likert con cinco opciones: Nunca, casi hunca, a veces, casi siempre y siempre.

Lo mencionado ya fue validado y basandonos en su confiabilidad.

Validez: Segun Hernandez (2018), la validez es un proceso mediante la cual se
reafirma la pertinencia de un instrumento para la recoleccion de cierta informacion
gue permite alcanzar los objetivos de un estudio. Para objeto del presente estudio,
el instrumento que se emplea, ya fue aplicado con anterioridad por la tesista Judith
Rosmery Rodriguez Ramos, en su tesis denominada “Clima organizacional y
desempenio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Yungay”,

en la que ejecuto la validacion respectiva del instrumento por tres expertos.

Confiabilidad: Se utilizo el Alfa de Cronbach un estadistico de confiabilidad. En el
estudio ya mencionado validado por el investigador Judith Rosmery Rodriguez
Ramos realizo el analisis correspondiente y con el apoyo de la ilustracion de la hoja
de célculo Excel se determiné su rango de convencimiento en vinculo a calificativos
numericos que oscilan entre X = 0 y X =1. Cabe precisar que, de acuerdo a los
resultados obtenidos en la investigacion, respecto al clima organizacion, cuyo valor
es 0.851, estando este por encima de 0,7; es posible afirmar que el cuestionario es
fiable.

3.5. Procedimientos

Esta investigacion comenz6 con la solicitud de autorizacién a la I.E.P. Santo
Domingo, El Caminante ubicado en el distrito de Pachacamac con su Directora Mg.
Haydee Torres De la Cruz. El instrumento fue validado y se midié su confiabilidad
en un trabajo de investigacion anterior, por ende se proseguira con la puesta en
practica del mismo en la institucion educativa sometida a estudio, se efectuara una

visita presencial a las instalaciones con la finalidad de aplicar el cuestionario de
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manera individual, de manera que al término de la recoleccién de la informacion
esta sera tratada en el software de estadistica SPSS V 25 con el propésito de
determinar la relacion que existe entre las variables y el esclarecimiento de las
hipotesis para después elaborar la discusion, seguido de las conclusiones y por

ultimo, las recomendaciones.

3.6. Método de analisis de datos

Una vez aplicada los instrumentos se recopila la informacion en una hoja de céalculo
en el programa de Microsoft Excel, para posteriormente alimentar el Software de
estadistica SPSS V25, considerando que la muestra es de 48 personas, para
determinar la distribucién de datos, se empleara el coeficiente de Pearson, si es
normal la distribucion; y en caso de no ser normal sera empleado la Rho de
Spearman para el contraste de las hipétesis y andlisis de correlacion de la

investigacion.

3.7. Aspectos éticos

Se realizara bajo la norma APA 7.2 edicion, la cual se cumple paralelamente con
las normas y parametros éticos establecidos por la UCV en la resolucion N.° 0168-
2022/UCV, con respecto a la originalidad y transparencia de la investigacion,
ademas de ser evaluadas por las competencias profesionales y cientificas también

sera medida por la herramienta Turnitin.

Asimismo, para garantizar que la informacién obtenida sea veraz y confiable, se
solicité autorizacién a la I.LE.P. Santo Domingo, EI Caminante del distrito de
Pachacamac, al tiempo que se cumple con lo establecido referente a la ética por el
CONCYTEC (2019), ya que no se genera ningun tipo de cambio sobre la
informacion, lo que respeta la privacidad del personal al ejecutar este estudio de

forma andnima, aplicando instrumentos no invasivos.

A su vez, para evitar causar dafios como consecuencia de la realizacion del estudio,
se tuvo en cuenta el cédigo ético y profesional ACM, adhiriéndose a las condiciones
de privacidad de la entidad. Por otra parte, se respeté el codigo ético en la

colaboracion profesional y la equidad en el trato.
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IV. RESULTADOS

En este capitulo se exponen los resultados adquiridos mediante los instrumentos
empleados a fin de conseguir los objetivos planteados, para lo cual se aplicaron los
cuestionarios, tanto para determinar la relacion entre el clima organizacional y
desempeirio laboral del personal de la Institucién Educativa de Pachacamac, 2022,

para ello se emplea la estadistica descriptiva e inferencial.

4.1 Estadistica descriptiva

Tabla 1. Variable Clima Organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido A veces 3 6,3 6,3 6,3
Casi 28 58,3 58,3 64,6
siempre
Siempre 17 35,4 35,4 100,0
Total 48 100,0 100,0

Figura 2. Variable Clima Organizacional

Clima Organizacional
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Interpretacion: La tabla 2 y figura 3 se presentan los datos relacionados con la
dimensién, estructura organizacional, el 56,3% de los encuestados en la Institucion
Educativa Privada casi siempre se practica la delegacion de funciones teniendo en

cuenta las tareas asignadas, para el 27,1% del personal consultado manifesto que
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esto ocurre a veces, mientras tanto el 16,7% de la poblacién encuestada esto

ocurre siempre.

Tabla 2. Dimension Estructura Organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 13 27,1 27,1 27,1
Casi 27 56,3 56,3 83,3
siempre
Siempre 8 16,7 16,7 100,0
Total 48 100,0 100,0

Figura 3. Dimension Estructura Organizacional

Estructura Organizacional

Porcentaje

A veces Casi siempre

Siempre

Interpretacion: La tabla 3 y figura 4 se presentan los datos relacionados con la

dimensién desarrollo de proceso, quiere decir que el 47,9% del personal de la

Institucion Educativa Privada siempre existe sugerencias y/o quejas la cual los

directivos con ciertas decisiones afectan el ambiente de trabajo, pero un 39,6% de

los encuestados esto sucede un casi siempre, para el 12.5% de la poblacién ocurre

solo a veces lo ya mencionado.
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Tabla 3. Dimensién Desarrollo de Procesos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Valido A veces 6 12,5 12,5 12,5
Casi 19 39,6 39,6 52,1
siempre
Siempre 23 47,9 47,9 100,0
Total 48 100,0 100,0

Figura 4. Dimension Desarrollo de Procesos

Desarrollo de Proceso

Porcentaje

A veces

Casi siempre Siempre

Interpretacion: La tabla 3 y figura 4 se presentan los datos relacionados con la
dimensién desarrollo de proceso, quiere decir que el 47,9% del personal de la
Institucion Educativa Privada siempre existe sugerencias y/o quejas la cual los
directivos con ciertas decisiones afectan el ambiente de trabajo, pero un 39,6% de
los encuestados esto sucede un casi siempre, para el 12.5% de la poblacién ocurre

solo a veces lo ya mencionado.

Tabla 4. Dimension Etica y Conducta Individual

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Vélido A veces 3 6,3 6,3 6,3
Casi 22 45,8 45,8 52,1
siempre
Siempre 23 47,9 47,9 100,0
Total 48 100,0 100,0
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Figura 5. Dimension Etica y Conducta Individual

Etica y Conducta Individual
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Interpretacion: La tabla 4 y figura 5 se evidencian los datos relacionados con la
dimensién ética y conducta individual, la cual el 47,9% de los encuestados de la
Institucion Educativa Privada siempre existe valores que se practican y se
desarrolla medidas para el avance de las normas de comportamiento del personal,
por lo tanto, para el 45,8% del personal sucede casi siempre lo antes ya

mencionado, por otro lado, para un 6,3% de la poblacion solo a veces ocurre esto.

Tabla 5. Dimension Liderazgo y Direccion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 2 4,2 4.2 4,2
Casi 21 43,8 43,8 47,9
siempre
Siempre 25 52,1 52,1 100,0
Total 48 100,0 100,0
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Figura 6. Dimension Liderazgo y Direccién

Liderazgo y Direccién

Porcentaje

Casi siempre

Interpretacion: La tabla 5 y figura 6 se presentan los datos relacionados con la

Siempre

dimensién, liderazgo y direccion, la cual el 52,1% de la poblacién de la Institucion

Educativa Privada siempre se respeta y se asume lo que dicen los directivos, la

cual busca perseguir ideales en conjunto, por lo tanto, un 43,8% del personal hace

mencion que casi siempre se cumple con ello, pero un 4,2% de los encuestados

indican que a veces ocurre.

Tabla 6. Dimensién Motivacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 1 2,1 2,1 2,1
Casi 18 37,5 37,5 39,6
siempre
Siempre 29 60,4 60,4 100,0
Total 48 100,0 100,0
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Figura 7. Dimension Motivacion
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Interpretacion: La tabla 6 y figura 7 se presentan los datos relacionados con la

dimensién motivacion, la cual el 60,4% de los encuestados de la Institucion
Educativa Privada siempre se premia las cosas buenas, la cual la productividad es
parte del desarrollo de la misma, pero para el 37,5% de la poblacion casi siempre
suele pasar, por lo tanto, el 2,1% del personal indica que a veces ocurre lo

mencionado.

Tabla 7. Dimensiéon Comunicacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 8 16,7 16,7 16,7
Casi siempre 27 56,3 56,3 72,9
Siempre 13 27,1 27,1 100,0
Total 48 100,0 100,0
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Figura 8. Dimension Comunicacién

Comunicacion
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A veces Casi siempre Siempre

Interpretacion: La tabla 7 y figura 8 se presentan los datos relacionados a la
dimensién motivacion, la cual el 56,3% de la poblacion encuestada de la Institucidon
Educativa Privada infiere que casi siempre al exponer sus ideas a los superiores se
topan con ciertos obstaculos la cual no permite el intercambio de opiniones y datos,
asimismo el 27,1% del personal siempre sucede lo ya mencionado, pero para un

16,7% de los encuestados ocurre a veces dicha situacion.

Tabla 8. Variable Desempefio Laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi nunca 7 14,6 14,6 14,6
A veces 16 33,3 33,3 47,9
Casi siempre 22 45,8 45,8 93,8
Siempre 3 6,3 6,3 100,0
Total 48 100,0 100,0
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Figura 9. Variable Desempefio Laboral

Desemperio Laboral
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Interpretacion: La tabla 8 y figura 9 se presentan los datos de la variable

desempeiio laboral, el 45,8% de los encuestados contestaron que casi siempre en
la Institucién Educativa Privada, se viene cumpliendo con ciertas funciones para
obtener resultados laborales a favor, por lo tanto, el 33,3% de la poblacion indica
gue a veces suele pasar lo antes mencionado, para un 14,6% casi nunca sucede

lo ocurrido, pero para un 6,3% del personal siempre se viene cumpliendo con ello.

Tabla 9. Dimension Cumplimiento de Funciones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 2 42 42 4.2
A veces 19 39,6 39,6 43,8
Casi 24 50,0 50,0 93,8
siempre
Siempre 3 6,3 6,3 100,0
Total 48 100,0 100,0
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Figura 10.

Dimensién Cumplimiento de Funciones
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Interpretacion: La tabla 9 y figura 10 se presentan los datos de la dimensién

Cumplimiento de funciones, el 50% de los encuestados de la Institucion Educativa

Privada indica que casi siempre se persiguen los objetivos para desarrollar

iniciativas nuevas, la cual les permita cumplir con sus propias tareas a prontitud,

cabe mencionar que el 39.6% de la poblacién solo a veces ocurre lo ya mencionado,

asimismo para el 6.3% del personal encuestado infiere que siempre ocurre esto,

por ultimo el 4,2% manifesté que casi nunca se da ello.

Tabla 10. Dimensién Resultado Laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 29 60,4 60,4 60,4
Casi 10 20,8 20,8 81,3
siempre
Siempre 9 18,8 18,8 100,0
Total 48 100,0 100,0
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Figura 11. Dimensién Resultado Laboral
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Interpretacion: La tabla 10 y figura 11 se presentan los datos de la dimensién

resultado laboral, el 60,4% de los colaboradores encuestados del centro educativo

privado ubicado en Pachacamac, a veces la cantidad de labores se incrementan,

la cual muy poco lo trabajan en equipo, asimismo desarrollan sus capacidades,

habilidad y destrezas, por lo tanto, un 20,8% manifestdé que casi siempre se da lo

ya antes mencionado, para un 18,8% de la poblacion sefialo que siempre ocurre

esto en la situacion de su trabajo.

Tabla 11. Dimension Mejora de la Atencion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 7 14,6 14,6 14,6
A veces 8 16,7 16,7 31,3
Casi siempre 28 58,3 58,3 89,6
Siempre 5 10,4 10,4 100,0
Total 48 100,0 100,0
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Figura 12. Dimensién Mejora de la Atencion

Mejora de la Atencién
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Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Interpretacion: La tabla 11 y figura 12 se presentan los datos de la dimensién

Mejora de la Atencion, sefiala que el 58,3% de los encuestados de la Institucidon
Educativa Privada casi siempre se dan capacitaciones destinadas a mejorar su
rendimiento en las responsabilidades especificadas, por lo tanto, 16,7% de la
poblacién hace mencion que a veces ocurre estas capacitaciones, para un 14,6%
manifiesta que casi nunca sé da prioridad a lo ya mencionado, en cuanto al 10.4%

del personal encuestado indica que siempre ocurre esto.

4.2 Estadistica inferencial

Hipotesis General

Hi: Existe relacion significativa entre clima organizacional y el desemperio laboral
del personal de la Institucion Educativa Particular Santo Domingo, EI Caminante,
Pachacamac-2022

Ho: No existe relacion significativa entre clima organizacional y el desempefio
laboral del personal de la Institucion Educativa Particular Santo Domingo, El

Caminante, Pachacamac-2022
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Tabla 12. Correlacion Clima Organizacional y Desempefio Laboral

Correlaciones

Clima Desempeiio
Organizacional Laboral

Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,545™
Spearman Organizacional correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 48 48

Desempefio Coeficiente de 545" 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) , 000 :

N 48 48

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

Interpretacion: En la tabla 12 pueden observarse los valores de la Rho de
Spearman asociados a la correlacion entre las variables, se obtuvo un valor de
correlacion de 0,545, lo que representa un vinculo positivo considerable entre las
variables, por lo que se demuestra una relacién directamente proporcional entre las
variables. Con base en la regla (Sig. 0.000 < 0.05), la hip6tesis alterna es aceptada,
de modo que, se afirma que existe un vinculo significativo entre el clima
organizacional y desempefio laboral de los colaboradores del centro educativo
privado Santo Domingo, El Caminante, Pachacamac, 2022 y, por tanto, la hipotesis
nula es descartada.

Hipotesis especifica 1

Hi: Existe relacion significativa entre la estructura organizacional y el desempefio
laboral del personal de la Institucion Educativa Particular Santo Domingo, El
Caminante, Pachacamac-2022.

Ho: No existe relacion significativa entre la estructura organizacional y el
desempeiio laboral del personal de la Institucion Educativa Particular Santo

Domingo, El Caminante, Pachacamac-2022.
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Tabla 13. Correlacion Estructura Organizacional y Desempefio Laboral

Correlaciones

Estructura Desemperio
Organizacional Laboral

Rho de Estructura Coeficiente de 1,000 243
Spearman Organizacional  correlacion

Sig. (bilateral) . ,097

N 48 48

Desemperfio Coeficiente de 243 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,097 .

N 48 48

Interpretacion: En la tabla 13 pueden observarse los resultados de la Rho de
Spearman asociados al vinculo entre la dimension Estructura Organizacional y la
variable Desempefio Laboral, se obtuvo 0,243 como coeficiente, esto significa una
positiva relacién intermedia entre la dimensién y la variable, por lo que se
demuestra una relacién directamente proporcional entre las variables. Con base en
la regla (Sig. 0.097 > 0.05), es aceptada la hipétesis nula, es decir, no hay un vinculo
significativo entre la estructura organizacional y desempefio laboral del personal de
la institucidén educativa privada, Pachacamac, 2022 y, por tanto, la hipétesis alterna
es descartada.

Hipotesis especifica 2

Hi: Existe relacion significativa entre el desarrollo de proceso y el desempefio
laboral del personal de la Institucion Educativa Particular Santo Domingo, El
Caminante, Pachacamac-2022.

Ho: No existe relacion significativa entre el desarrollo de proceso y el desempefio
laboral del personal de la Institucion Educativa Particular Santo Domingo, El

Caminante, Pachacamac-2022.
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Tabla 14. Correlacion Desarrollo de Proceso y el Desempefio Laboral

Correlaciones

Desarrollo de = Desempefio

Procesos Laboral
Rho de Desarrollo de Coeficiente de 1,000 257
Spearman Procesos correlacion
Sig. (bilateral) . ,078
N 48 48
Desemperio Coeficiente de ,257 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,078
N 48 48

Interpretacion: En la tabla 14 pueden observarse los resultados de la Rho de
Spearman asociados a la correlacion entre la dimension Desarrollo de Proceso y la
variable Desempefio Laboral, el coeficiente obtenido fue de 0,257, esto significa
una positiva relacién intermedia entre la dimension y la variable, por lo que se
demuestra una relacion directamente proporcional. Con base en la regla (Sig. 0.078
> 0.05), la hipotesis nula es aceptada, esto significa que no hay un vinculo
significativo entre el desarrollo de proceso y desempefio laboral de los
colaboradores del centro educativo privado, Pachacamac, 2022 y, por tanto, la

hipotesis alterna es descartada.

Hipotesis especifica 3

Hi: Existe relacion significativa entre la ética y la conducta individual y el
desempefio laboral del personal de la Institucion Educativa Particular Santo
Domingo, El Caminante, Pachacamac-2022.

Ho: No existe relacion significativa entre la ética y la conducta individual y el
desempefio laboral del personal de la Institucion Educativa Particular Santo

Domingo, El Caminante, Pachacamac-2022.
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Tabla 15. Correlacion Etica y la Conducta Individual y el Desempefio Laboral

Correlaciones

Eticay la Desempefi
Conducta 0
Individual Laboral
Rho de Eticay la Conducta  Coeficiente de 1,000 486"
Spearman Individual correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 48 48
Desempefio Coeficiente de 486" 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 48 48

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

Interpretacion: En la tabla 15 pueden observarse los resultados de la Rho de
Spearman asociados a la correlacion entre la dimension Etica y la Conducta
Individual y la variable Desempefio Laboral, se obtuvo un coeficiente de 0,486, esto
significa un positivo vinculo medio entre la dimension y la variable, ello demuestra
una relacion directamente proporcional entre si. Con base en la regla (Sig. 0.000 <
0.05), la hipdtesis alterna es aceptada, esto significa que existe un vinculo
significativo entre la Etica y la Conducta Individual y Desempefio Laboral de los
colaboradores de la institucién educativa privada, Pachacamac, 2022 y, por tanto,
la hipotesis nula es descartada.

Hipotesis especifica 4

Hi: Existe relacion significativa entre el liderazgo y direccion y el desempefio laboral
del personal de la Institucién Educativa Particular Santo Domingo, EI Caminante,
Pachacamac-2022.

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo y direccion y el desempefio
laboral del personal de la Institucion Educativa Particular Santo Domingo, El

Caminante, Pachacamac-2022.
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Tabla 16. Correlacion Liderazgo y Direccion y Desempefio Laboral

Correlaciones

Liderazgoy  Desempefio

Direccion Laboral
Rho de Liderazgo y Coeficiente de 1,000 251
Spearman Direccién correlacion
Sig. (bilateral) . ,085
N 48
Desemperfio Coeficiente de ,251 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,085
N 48

Interpretacion: En la tabla 16 pueden observarse los resultados de la Rho de
Spearman asociados a la correlacion entre la dimension Liderazgo y Direccion y la
variable Desempefo Laboral, 0,251 fue que lo se obtuvo como coeficiente, ello
significa un vinculo positivo medio entre la dimension y la variable, por lo que se
demuestra una relacién directamente proporcional entre si. Con base en la regla
(Sig. 0.085 > 0.05), la hipétesis nula es aceptada, esto significa que no existe un
vinculo significativo entre el liderazgo y direccion y desempefio laboral del personal
de la institucion educativa privada, Pachacamac, 2022 y, por tanto, la hipotesis
alterna es aceptada.

Hipotesis especifica

Hi: Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral del
personal de la Institucion Educativa Particular Santo Domingo, EI Caminante,
Pachacamac-2022.

Ho: No Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral del
personal de la Institucion Educativa Particular Santo Domingo, EI Caminante,
Pachacamac-2022.
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Tabla 17. Correlacion Motivacion y Desempeiio Laboral

Correlaciones

Desempeiio
Motivacion Laboral

Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 ,316"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,029

N 48 48

Desemperfio Coeficiente de ,316" 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,029 :

N 48 48

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion: En la tabla 17 pueden observarse los valores de la Rho de
Spearman asociados a la relacion entre la dimension Motivacion y la variable
Desempefio Laboral, se obtuvo un coeficiente de 0,316, ello significa un positivo
vinculo medio entre la dimensién y la variable, por lo que se demuestra una relacion
directamente proporcional entre si. Con base en la regla (Sig. 0.029 < 0.05), la
hipotesis alterna es aceptada, esto quiere decir que hay un vinculo significativo
entre la Motivacion y Desempefio Laboral del personal del centro educativo privado,
Pachacamac, 2022 y, por tanto, la hipétesis nula es rechazada.

Hipotesis especifica 6

Hi: Existe relacion significativa en la comunicacion y el desempefio laboral del
personal de la Institucion Educativa Particular Santo Domingo, EI Caminante,
Pachacamac-2022.

Ho: No existe relacion significativa en la comunicacion y el desempefio laboral del
personal de la Institucion Educativa Particular Santo Domingo, EI Caminante,

Pachacamac-2022.
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Tabla 18. Correlacion la Comunicacion y Desempefio Laboral

Correlaciones

Desempeiio
Comunicacion Laboral

Rho de Comunicacion Coeficiente de 1,000 ,360"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,012

N 48 48

Desemperio Coeficiente de ,360" 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,012 :

N 48 48

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion: En la tabla 18 pueden observarse los valores de la Rho de

Spearman asociados a la correlacion entre la dimension Comunicacion y la variable

Desempefio Laboral, se obtuvo un coeficiente de 0,360, ello significa un positivo

vinculo entre la dimension y la variable, por lo que sé valida una relacién

directamente proporcional entre si. Con base en la regla (Sig. 0.012 < 0.05), la

hipotesis alterna es aceptada, esto significa que hay un vinculo significativo entre

la Comunicacién y Desempefio Laboral de los colaboradores de la institucion

educativa privada, Pachacamac, 2022 y, por tanto, se rechaza la hipotesis nula.
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V. DISCUSION

Seguidamente, se realizara la discusion de los resultados encontrados en la
presente investigacion, considerando el analisis descriptivo e inferencial de acuerdo
a los objetivos propuestos, los cuales seran comparados o contrastados con las
iIdeas manifestadas por otros autores en estudios realizadas con anterioridad. Cabe
precisar que la informacién que se presenta es basada en la ejecucion de las
encuestas con sus respectivos cuestionarios que se practicaron a 48 personas que
integran la Institucibn Educativa, seguidamente se presentara los resultados

alcanzados.

Conforme al objetivo general: Determinar la relacién entre el clima organizacional y
el desempefio laboral del personal de la Institucion Educativa Particular Santo
Domingo, ElI Caminante, Pachacamac-2022, se consiguieron los hallazgos
siguientes que para el 58,3% de participantes mencionan que casi siempre la
Institucién Educativa delega funciones y por ende no todas ellas se cumplen tal
como estan descritas en el M.O.F. por la direccion, con respecto al desempefio
laboral, el 45,8% expreso que casi siempre se viene cumpliendo con ciertas
funciones para obtener resultados laborales a favor de la organizacion. Por otro
lado, se obtuvo una correlacion de un coeficiente de 0,545, ello significa una
correlacion positiva considerable entre las variables. Ademas de un Sig. 0.000, con
base en la regla (Sig. 0.000 < 0.05), la hipodtesis alterna es aceptada y la nula es

desestimada, por lo tanto, hay un vinculo sustancial entre ambas variables.

Relacionandose con el trabajo realizado por Verde (2021), sefiala que el clima
organizacional presenta un vinculo significativo con el desempefio laboral de los
colaboradores, la cual existe una dependencia entre las variables, en
consecuencia, el priorizar ciertas actividades pueden lograr un desempefio
favorable para el equipo de trabajo. Del mismo modo, el estudio efectuado por
Palomino (2020), refiere que en un nivel moderado existe un vinculo respecto a las
variables en mencién, por lo cual mientras el clima organizacional sea la mas

favorable; se obtiene un incremento positivo al desempefio laboral.

En mencion en lo anterior puede sefialarse que de acuerdo a Toala (2017), indica

gque una de las principales actividades de toda organizacién es asegurar la
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eficiencia de sus actividades del personal, con la Unica finalidad que se cumpla con
ciertas tareas asignadas y no sean un sobrecargo de trabajo, sobre todo actividades

que sumen a la organizacion y sean util.

Con respecto al objetivo especifico 1: Identificar la relacion entre la estructura
organizacional y el desempefio laboral del personal de la Institucion Educativa
Particular Santo Domingo, El Caminante, Pachacamac-2022, los hallazgos
obtenidos fueron los siguientes para el 56,3% de la poblacion manifesté que casi
siempre se practica la delegacion de funciones teniendo en cuenta las tareas
asignadas. En funcidén a la correlacion se obtuvo un coeficiente de 0,243, ello
significa que, la relacion entre la dimension y la variable es positiva media, por lo
que se demuestra una relacion directamente proporcional. Cabe precisar que de un
Sig. 0.097, con base en la regla (Sig. 0.097 > 0.05), la hipotesis nula es aceptada,
es decir, que no hay un vinculo significativo entre la dimensién y la variable, de

modo que, la hipotesis alterna es rechazada.

Simultaneamente, en el estudio realizado por Razmjooei et al. (2018), refiere que
la estructura organizacional es un papel mediador significativo para la relacion con
el desempefio laboral, el tener claro ciertos roles que se asigne a las areas
correspondientes significa que se tendrd un resultado significativo para el
desemperio laboral. Del mismo modo, para Madi et al. (2018), expone que existe
una correlacién directa, por lo tanto, esta debe ser adecuada y flexible, asimismo,
el dar cierta importancia e interés a las areas refleja que existe una estructura

organizacional adecuada.

En referencia al parrafo anterior, el autor Guilli (2017), comenta que la estructura
organizacional estd conformada por tareas compartidas y organizadas, la que
consiste en lograr un solo objetivo que es obtener resultados positivos, quiere decir
gue esto dependerd de como se organiza la empresa, ya que incluye todo, tanto
los deberes de un empleado que debe realizar hasta las funciones de cada area de

la organizacion.

En relacion con el objetivo especifico 2: Describir la relacion entre el desarrollo de
proceso y el desempefio laboral del personal de la Institucion Educativa Particular
Santo Domingo, ElI Caminante, Pachacamac-2022, se alcanzaron los siguientes
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resultados para el 47,9% del personal indica que siempre existe sugerencias y/o
guejas la cual los directivos con ciertas decisiones afectan el ambiente de trabajo.
Por otro lado, respecto a la correlacion se obtuvo un coeficiente de 0,257, lo que
representa una correlacion positiva media entre la dimension y la variable en
mencion. Por ello, un Sig. 0.078 con base en la regla (Sig. 0.078 > 0.05), se acepta
la hipoétesis nula, esto significa que no existe una relacion significativa entre el
desarrollo de proceso y desempefio laboral, por lo tanto, se rechaza la hipotesis

alterna.

Con respecto al estudio de Rahmah et al. (2022), indica que el desarrollo de
proceso no tiene un efecto directo sobre el desempefio laboral porque en ciertas
circunstancias puede existir que se difiera de ciertas acotaciones del personal, por
lo que no impide que este tenga un resultado con base en sus funciones positivo.
Por otro lado, para Thahir et al. (2021), sefiala que existe un vinculo positivo
moderado entre el desarrollo de proceso y desempefio laboral, en la presente
refiere que resulta vital tomar atencidén a las sugerencias y opiniones que pueda
brindar el personal, ya que tiene un impacto moderado, la cual hace que los

participantes tengan un mejor desenvolvimiento.

Baséandonos en lo anterior, puede sefalarse, de acuerdo con Pefia (2018), que el
desarrollo de proceso involucra a cada integrante, la cual les permite gestionar
actividades, el hallar esa libertad y confianza de poder expresarse sin la necesidad
de crear condiciones, asimismo para la participacion es importante generar que el
personal se involucre con la organizacion para obtener ideas que favorezcan y asi
lograr el objetivo de toda empresa, dicho esto la intencién es lograr tener un

personal con seguridad de si mismo y con ideas claras.

En cuanto al objetivo especifico 3: Establecer la relacién entre la ética y la conducta
individual y el desempefio laboral del personal de la Institucion Educativa Santo
Domingo, El Caminante, Pachacamac- 2022, se obtuvo los resultados siguientes,
para el 47,9% de los encuestados refieren que siempre existe valores que se
practica y se elaboran medidas para mejorar las normas de comportamiento del
personal. Por lo tanto, con respecto a la correlacién se obtuvo un coeficiente de
0.486, por lo que representa un vinculo positivo intermedio entre la dimension y la

variable. Asimismo un Sig. 0.000 con base en la regla (Sig. 0.000 < 0.05), la
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hipbtesis alterna es aceptada, por ende significa la relacion existente entre la Etica
y la Conducta Individual y Desempefio Laboral del personal de la institucion

educativa es significativa, en consecuencia, la hipotesis nula es descartada.

Por consiguiente, en el estudio de Carranza y Flores (2019), demuestra que la ética
y la conducta individual incide positivamente en el desempefio laboral, esto indica
gue el contar con ciertos instrumentos que sean redactados con claridad, como el
reglamento interno laboral y el de organizacién y funciones, manual de organizacion
de funciones, Plan estratégico institucional, permite trabajar de forma organizada y
sobre todo que las funciones se lleven por conducto regular. De tal manera, para
Haryono et al. (2019) afecta positivamente en el desempefio laboral, ya que
representa la imagen de los colaboradores que pertenece en la organizacion y el

cual permite que se considere ciertas fortalezas y debilidades.

Asimismo, para Rodriguez (2015), refiere que dichas normas, principios y valores
del personal debe estar de acuerdo con el sistema de la organizacion, la cual si
bien es cierto la adaptaciéon al cambio influye en el comportamiento de los
individuos, la cual es el resultado de las caracteristicas personales que se
encuentra dentro de la organizacion, también hace mencién que es importante
reforzar ciertas normas que permita al personal tener claro lo que una organizacion

busca.

Acerca del objetivo especifico 4: Analizar la relacion entre el liderazgo y direccion y
el desempefio laboral del personal de la Institucion Educativa Particular Santo
Domingo, ElI Caminante, Pachacamac — 2022, se consiguieron los siguientes
resultados para el 52,1% de la poblacion indica que siempre se respeta y se asume
lo que dicen los directivos la cual busca perseguir ideales en conjunto. Sin embargo,
con respecto a la correlacién se obtuvo un coeficiente de 0,251, lo que representa
una correlacion positiva media entre la dimension y la variable ya mencionada. Por
esta razon, un Sig.0.085 con base a la regla (Sig. 0.085 > 0.05), se aceptan la
hipotesis nula, esto significa que no existe una relacion significativa entre el
liderazgo y la direccion y el desempeiio laboral del personal, por lo tanto, la

hipétesis alterna es rechazada.
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Tales hallazgos concuerdan con la investigacion de Gaviria et al (2019), sefialan
que el liderazgo y direccion tienen un vinculo positivo con el desempefio laboral, ya
que un buen liderazgo de los directivos es clave para la organizacion y el desarrollo
del factor humano, pues es importante proporcionar informacion y capacitacion para
desarrollar habilidades y competencias en liderazgo. En esa misma linea, para Al
Shobaki et al. (2018), indica que es relevante favorecer el estilo de liderazgo y
empoderamiento de los miembros de la organizacion, que debe ser conducido por

la direccién.

Basandose en los resultados presentados, se toma como referencia con la teoria
de Chiavenato (2006), que refiere que tanto el liderazgo como la direccién es el
refuerzo colectivo que se realiza en una determinada situacion con el Gnico objetivo
de obtener uno 0 mas metas, asimismo el liderazgo influye en animar a las demas
personas de la organizacion, la cual refleja un liderazgo efectivo y promueven el

crecimiento de cada uno de los que pertenecen.

Referente al objetivo especifico 5: Evaluar la relacion entre la motivacion y el
desempeiio laboral del personal de la Institucion Educativa Particular Santo
Domingo, ElI Caminante, Pachacamac — 2022, posteriormente los siguientes
resultados para el 60,4% de los encuestados sefala que siempre se premia las
cosas buenas, la cual la productividad es parte del desarrollo de la misma. Por
ende, con respecto a la correlacion se alcanzo6 un coeficiente de 0.316, ello significa
un vinculo positivo media entre la dimension y la variable. Por ello, un Sig. 0.029
con base en la regla (Sig. 0.029 < 0.05), hipotesis alterna es aceptada, esto significa
qgue hay un vinculo significativo entre la motivacién y desempefio laboral de los

trabajadores, en consecuencia, se rechaza la hipotesis nula.

Por otro lado, con base en los resultados, segun el estudio de Paais y Pattiruhu
(2020), sefiala que la motivacién tiene un efecto positivo y significativo, pero no
quiere decir que incida en el desempefio en el trabajo, si considera que debe
mejorarse la motivacion para aumentar el desempeiio laboral. Pero para el estudio
de Martinez (2018), refiere que hay un vinculo positivo moderado entre la
motivacion y desempefio laboral, para ello es importante que tener en cuenta
ciertos factores que permita motivar al personal y lograr los objetivos de la

organizacion.
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Conforme a los resultados, para Chiavenato (2009), refiere que un ambiente creado
por las personas, esta centrado en el nivel de motivacion de los trabajadores, la
cual dichos factores de la empresa se crean inspiraciones, si bien es cierto la
motivacion tiene una finalidad que es lograr las metas organizacionales, es por ello

que, se promueve el esfuerzo en el trabajo que incide en la produccion.

Finalmente, con respecto al objetivo especifico 6: Identificar la relacion entre la
comunicacion y el desempefio laboral del personal de la Institucion Educativa
Particular Santo Domingo, El Caminante. Pachacamac— 2022, como resultado se
obtuvo lo siguiente, la cual el 56,3% del personal encuestado infiere que casi
siempre al exponer sus ideas a los superiores se topan con ciertos obstaculos, la
cual no permite el intercambio de opiniones y datos. Por otro lado, con lo que
respecta a la correlacion se alcanzé un coeficiente de 0,360, lo que representa un
vinculo positivo medio entre la dimension y la variable. Ademas, un Sig. 0.012 con
base en la regla (Sig. 0.012 < 0.05), la hipdtesis alterna es aceptada, esto significa
que el vinculo existente entre la comunicacién y desempefio laboral del personal es

significativo, en consecuencia, la hipétesis nula es desestimada.

En lo que respecta los hallazgos presentados, segun el estudio de Syallow (2019),
indica hay un vinculo positivo entre la comunicacion y desempefio en el centro
laboral, ya que los empleados tienen la libertad de comunicarse con gestion sobre
temas que pueden afectar su trabajo, el expresarse sin intimidarse cuando hablan
directamente con los directivos para ello es importante generar la confianza de los
empleados, Por otro lado, para el estudio de Kulachai et al. (2018), refiere que si
bien es cierto la comunicacién es una influencia positiva para la satisfaccion laboral
esta no incide en el desempefio laboral de los trabajadores de la organizacion, por
tal motivo si juega un papel mediador con el desempeiio laboral, pero no quiere
decir que afecte entre si.

Con respecto a los resultados, para Garrido y Putnam (2018), la comunicacion es
esencial en toda relacion de trabajo, Esto refiere que incluye a la organizacion abrir
canales de comunicacion, para ello ser claros y prestar atencion, por lo tanto, es
considerable que se despierte intereses similares en sus colaboradores la cual

suma a la organizacion.
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VI. CONCLUSIONES

A continuacion, se expondran las conclusiones que se determinaron, luego de
haber realizado la discusion de los resultados del estudio, que busco establecer el
vinculo entre el clima organizacional y desempefio laboral de la Institucion

Educativa Santo Domingo, EI Caminante ubicado en Pachacamac, 2022:

1. Referente al objetivo general, concluimos que con un coeficiente de
correlacion de 0,545 existe un vinculo positivo importante entre las variables
clima organizacional y desempefio laboral, esto quiere decir que se afianza
un vinculo directamente proporcional entre las dos variables. Asimismo, de
un Sig. 0.000, con base en la regla (Sig. 0.000 < 0.05), para ello la hipétesis
alterna es aceptada y se descarta la nula, es decir, hay cierta asociacion
significativa entre ambas variables.

2. En funcién al objetivo especifico 1, se llegd a la conclusién que existe una
correlacion de 0,243, lo que significa un vinculo positivo bajo entre la
estructura organizacional y desempefio laboral, que es la dimensién y
variable; en consecuencia, significa que existe una relacion directamente
proporcional. Cabe precisar que de un Sig. 0.097, con base en la regla (Sig.
0.097 > 0.05), se procedi6 a aceptar la hipétesis nula, esto significa que el
vinculo entre la dimensién y la variable no existe, por lo expuesto la hipétesis
alterna es desestimada.

3. Acerca del objetivo especifico 2, se concluye que existe una correlacion de
0.257, lo que significa un vinculo positivo bajo entre el desarrollo de proceso
y el desempefio laboral. Por ende, existe un Sig. 0.078 con base en la regla
(Sig. 0.078 > 0.05), se procedi6 aceptar la hipétesis nula, esto significa que
el vinculo entre la dimensién y la variable no existe, por lo expuesto la
hipbtesis alterna es desestimada.

4. Referente al objetivo especifico 3, se llegd a la conclusién que existe una
correlacion de 0,486, por lo que representa un vinculo positivo moderado
entre la ética y la conducta individual y el desempefio laboral. Pues existe un
Sig. 0.000 con base en la regla (Sig. 0.000 < 0.05), es asi que, se acepta la
hipotesis alterna, esto indica un vinculo considerable entre la variable y la

dimensién, por tanto, la hipotesis nula es rechazada.
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5. Respecto al objetivo especifico 4, se determino los siguientes hallazgos; uno
de ellos es que existe un coeficiente de 0.251 de correlacion, lo que
representa un vinculo positivo intermedio entre el liderazgo y la direccion y
el desempeiio laboral. Pues el Sig. 0.085 con base a la regla (Sig. 0.085 >
0.05), se aceptan la hipoétesis nula, en otras palabras, no hay un vinculo
significativo entre la dimension y la variable, en consecuencia, la hipotesis
nula es desestimada.

6. En cuanto al objetivo especifico 5, se alcanz6 una correlacion de un
coeficiente de 0.316, lo que representa una relacion positivamente relevante
entre la motivacion y desempefio laboral. Por ello existe un Sig. 0.029 con
base en la regla (Sig. 0.029 < 0.05), es asi que, hipdtesis alterna es
aceptada, en otras palabras, hay un vinculo significativo entre la dimension
y la variable, en consecuencia, la hipétesis nula es desestimada.

7. Finalmente, el objetivo especifico 6, se concluyd un coeficiente de 0.360 de
correlacion, lo que representa un vinculo positivo bajo entre la comunicacion
y el desempefio laboral del personal. Asimismo, existe un Sig. 0.012 con
base en la regla (Sig. 0.012 < 0.05), es asi que, la hipdtesis alterna es
aceptada, lo que nos lleva a afirmar que existe una asociacion sustancial

entre la dimensién y la variable, por ende, la hipétesis nula es rechazada.
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VIl. RECOMENDACIONES

Luego de haber realizado esta investigacion sobre la asociacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del personal del centro educativo, asimismo
considerando las fuentes bibliograficas sobre las variables, se mencionan las

siguientes recomendaciones segun los objetivos propuestos:

1. Con base en el objetivo general, segun los resultados presentados, se
recomienda que la Institucion Educativa Particular Santo Domingo, El
Caminante pueda replantear los instrumentos de gestion, tales como:
Manual de organizacion y funciones (MOF), Reglamento de organizacion y
funciones (ROF) y organigrama, estos deben ser mucho mas claro y preciso,
ya que permitira a la institucion trabajar de forma organizada y que funcione
por conducto regular, asimismo el personal logre alcanzar resultados
positivos.

2. En cuanto al primer objetivo especifico, a cerca de la estructura
organizacional, se recomienda asignarle actividades precisas y quiénes
seran sus jefes directos, esto debe encontrarse en el Manual de
organizacién y funciones (MOF), asimismo el personal pueda tener claro la
jerarquia, esto permitirdn que sepan cuales son sus funciones y quienes la
delegan, por otro lado, las actividades que realizan deben ser valoradas.

3. Con respecto al segundo objetivo especifico con base al desarrollo de
proceso, se recomienda que los directivos puedan escuchar sugerencias y/o
quejas con la finalidad que el personal entre en confianza y asi conocer sus
percepciones ante las circunstancias que se presente, esto sin generar una
tensién en el trabajo, asimismo el personal pueda tener la libertad de
expresarse y dirigirse con respeto a los directivos. Por ello también es
importante que pacten reuniones individuales para conocer ciertas
sugerencias del personal.

4. En funcidn al tercer objetivo especifico en relacién con la ética y la conducta
individual, se recomienda que se deba crear y fortalecer los siguientes
instrumento de gestién: Reglamento interno de trabajo (RIT) ayudaria a
regular los derechos, deberes y actuaciones de la institucion educativa; por
otro lado, dentro de las Politicas internas puedan encontrarse: Codigo de

Etica y Conducta (esto reuniria los principios basicos que deben guiar
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6.

diariamente en sus labores, asimismo motivaria a efectuar lo correcto),
Politica de asistencia y horas extras (esto ayudaria que el personal se sienta
valorado), Codigo de vestimenta e higiene personal, Politica de
hostigamiento y violencia contra la mujer. Todo ello seria bueno plantear y
reforzar mensualmente mediante los correos institucionales del personal.
Conforme al cuarto objetivo especifico referente al liderazgo y la direccion,
se recomienda que los jefes directos deban efectuar supervisiones de forma
trimestral sobre el desempefio del personal, aplicando el liderazgo efectivo
que fortalezca lazos de confianza y las relaciones interpersonales con su
equipo de trabajo, por otro lado, también se recomienda aplicar una
Evaluacion de 360° junto a un feedback al finalizar el afio, ayudaria al
personal a conocer sus fortalezas y debilidades, estas deben ser
compartidas de forma personal con cada uno de los que pertenecen en la
institucion a fin de motivarles a seguir cumpliendo sus funciones y/o
responsabilidades de manera eficiente.

Acerca del quinto objetivo especifico, con base a la motivacion, se
recomienda crear beneficios que puedan ser acreedores el personal de la
institucion, tales como: Cuponera de tiempo libre; ayudaria al personal, ya
que existen momentos en los que necesita un espacio para atender
contingencias o actividades personales, asimismo seria de manera parcial y
controlado por el area de recursos humanos). Asimismo, charlas
motivacionales, puesto que esto permitira un desenvolvimiento para su
participacion, autonomia en las decisiones laborales y buen desempefio del
equipo de trabajo.

Finalmente, el sexto objetivo especifico con relacién a la comunicacion, se
recomienda que los directivos o superiores deban mantener una mejor
comunicacién con su equipo de trabajo, de tal manera que exista la
cooperacién con los objetivos de la institucion, se mejore la relaciones
afectiva y la confianza entre el personal con el fin de realizar un trabajo de
calidad y consolidar el equipo de trabajo, asimismo el crear espacios para

compartir ciertas actividades ayudaria al personal a entrar en confianza.
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Anexo 1. Matriz Operacional

Titulo: Clima organizacional y desempefio laboral del personal de la Institucion Educativa Privada Santo Domingo, EI Caminante, Pachacamac-2022

VARIABLES ConGESTON DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES P
El clima organizacional, el cual se puede explicar | La variable Clima Organizacional se medira Estructura Cantidad de funciones
como una comprensién compartida de las politicas, | mediante un instrumento de tipo cuestionario Organizacional Procedimientos
practicas y comportamientos organizacionales que | en escala de Likert la cual permite que sea Toma de decisiones
se relacionan con la experiencia del empleado. | desarrollado en base a sus dimensiones: Desarrollo de proceso Liderazgo
Esto incluye tratar con grupos de componentes que | estructura organizacional, desarrollo de Actitudes ¢ Nunca

CLIMA ORGANIZACIONAL

dan una vision general de la organizacion. El
entorno de trabajo se refiere a la forma en que los

miembros de una organizacion describen su

proceso, ética y conducta individual, liderazgo

y direccién, motivacion y comunicacion con sus

Etica y conducta individual

Adaptacién al cambio

respectivos indicadores.

Liderazgo y direccion

Estilos de direccion

e Casi hunca
e Aveces

e Casi siempre

DESEMPENO LABORAL

Credibilidad
entorno en funcién de un conjunto de dimensiones — i
J Remuneracion * Siempre

que se relacionan con las personas, los grupos y la Motivacion —

L Rotacion de cargos
organizacion misma, Bordas (2016).

Comunicacién Canales de comunicacion

Segin Toala et al. (2017), con referencia al | La variable Desempefio Laboral se medira Puestos laborales
Desempefio Laboral nos indica que una de las | mediante un instrumento de tipo cuestionario Perfeccionamiento
principales actividades de cualquier organizacién | en escala de Likert la cual permite que sea Cumplimiento de funciones Condiciones laborales
es asegurar la eficiencia de sus actividades. Desde | desarrollado en base a sus dimensiones: Responsabilidad e Nunca

esta perspectiva, el desempefio laboral es
intimamente relacionado con el comportamiento de
los empleados y los resultados obtenidos, asi como
con otros subfactores de la motivacién. Porque a
mas alta motivacién, mejor desempefio en el
desarrollo de las distintas diciplinas asignadas, que

conduciran a mas metas

Cumplimiento de funciones, resultados laboral
y mejora de la atencién con sus respectivos

indicadores.

Resultado laboral

Productividad

Trabajo en equipo

Competencias

Mejora de la atencién

Eficiencia

Motivacién

Capacitacion

e Casi nunca
e A veces
e Casi siempre

Siempre
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ANEXO 2. Matriz de Consistencia

TiTULO PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Cantidad de funciones 1,2
Estructura
¢Cudl es la relacién que existe Determinar la relacién entre el Existe relacion significativa entre Organizacional Procedimientos 3,4
i izaci i izaci i izaci Toma de decisiones
entre el clima organizacional y el clima organizacional y el clima organizacional y el Desarrollo de 5,6,7
desempefio laboral del personal de | desempefio laboral del personal de | desempefio laboral del personal de proceso Liderazgo 8,9,10
la Institucion Educativa Privada la Institucion Educativa Particular la Institucion Educativa Particular N Actitudes 11
) ) ) ) . . Etica y conducta
Santo Domingo, El Caminante, Santo Domingo, El Caminante, Santo Domingo, El Caminante, individual Adaptacién al cambio 12
Pachacamac-20227? Pachacamac-2022 Pachacamac-2022. ; - - —
achacamac-20 achacamac-20 achacamac-20 C!lma_ Estilos de direccion 13
Organizacional Liderazgo y
= = = ] = direccién Credibilidad 14
Problema Especifico Objetivo especifico Hipétesis Especificos
Clima organizacional - — — — - — —
. ¢ Cudl es la relacion entre la Identificar la relacion entre la Existe relacion significativa entre la o Remuneracion 15
y desempefio laboral estructura organizacional y el estructura organizacional y el estructura organizacional y el Motivacion Rotacion de cargos 16
del personal de la desempefio laboral del personal de | desempefio laboral del personal de | desempefio laboral del personal de
Institucién Educativa | '@ Institucion Educativa Particular la Institucion Educativa Particular la Institucion Educativa Particular Canales de
i i i i i i icacio L 17,18
Privada Santo Santo Domingo, El Caminante, Santo Domingo, El Caminante, Santo Domingo, El Caminante, Comunicacion comunicacién
Pachacamac-20227? Pachacamac-2022 Pachacamac-2022
Domingo, El ] - B ~ Puestos laborales 1
Caminante ¢,Cual es la relacion entre el Identificar la relacién entre la
Pachacamac - 2022 desarrollo de proceso y el estructura organizacional y el EXI;;?rL?:It?JCrg)grzlggilgggitclavnaale;téle la Perfeccionamiento 5
desempefio laboral del personal de | desempefio laboral del personal de desempefio laboral del personal de
la Institucién Educativa Privada la Institucién Educativa Particular la Institucién Educativa Particular
. . . . Santo Domingo, El Caminante, -
Santo Domingo, El Caminante, Santo Domingo, El Caminante, Pachacamac-2022 Desempefio Condiciones laborales 3
Pachacamac-20227? Pachacamac-2022 laboral Cumplimiento de
funciones
¢Cudl es la relacion entre la éticay | Establecer la relacion entre la ética | Existe relacion significativa entre la
la conducta individual y el la conducta individual y el ética y la conducta individual y el ili
y y y desempefio laboral del personal de Responsabilidad 4

desempefio laboral del personal de

la Institucion Educativa Privada

desempefio laboral del personal de

la Institucion Educativa Particular

la Institucién Educativa Particular
Santo Domingo, El Caminante,
Pachacamac-2022
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Santo Domingo, El Caminante,

Pachacamac-20227?

Santo Domingo, El Caminante,

Pachacamac-2022.

¢ Cudl es la relacién entre el
liderazgo y direccion y el
desempefio laboral del personal de
la Institucién Educativa Privada
Santo Domingo, El Caminante,

Pachacamac-20227?

Analizar la relacion entre el
liderazgo y la direccion y el
desempefio laboral del personal de
la Institucién Educativa Particular
Santo Domingo, El Caminante,
Pachacamac-2022.

Existe relacion significativa entre el
liderazgo y direccién y el
desempefio laboral del personal de
la Institucion Educativa Particular
Santo Domingo, El Caminante,
Pachacamac-2022

¢ Cudl es la relacién entre el
liderazgo y direccion y el
desempefio laboral del personal de
la Institucién Educativa Privada
Santo Domingo, El Caminante,

Pachacamac-20227?

Evaluar la relacién entre la
motivacion y el desempefio laboral
del personal de la Institucion
Educativa Particular Santo
Domingo, El Caminante,
Pachacamac-2022.

Existe relacion significativa entre la
motivacion y el desempefio laboral
del personal de la Institucion
Educativa Particular Santo Domingo,
El Caminante, Pachacamac-2022

¢ Cudl es la relacién entre la
motivacion y el desempefio laboral

del personal de la Institucion
Educativa Privada Santo Domingo,

El Caminante, Pachacamac-2022?

Identificar la relacién entre la
comunicacion y el desempefio
laboral del personal de la
Institucion Educativa Particular
Santo Domingo, El Caminante,
Pachacamac-2022.

Existe relacion significativa en la
comunicacion y el desemperfio
laboral del personal de la Institucion
Educativa Particular Santo Domingo,
El Caminante, Pachacamac-2022.

Productividad 5
Resultado laboral Trabajo en equipo 6
Competencias
Eficiencia 8
Motivacion 9
Mejora de la
atencion
Capacitacion 10
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Anexo 3. Carta de aceptacion

*Afto del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”
Pachacamac, martes 13 de septiembre de 2022

Sefiores
Escuela de Administracion

Universidad César Vallejo ~ Campus Filial Callao

A través del presente, Haydee Torres De la Cruz, identificada con DNI
N°06056494 representante de la INSTITUCION EDUCATIVA PRIVADA SANTO
DOMINGO EL CAMINANTE. con el cargo de Directora, me dirijo a su representada a
fin de dar a conocer que las siguientes personas

a) Gipsy Murillo Olaya
b) Reny Segura Torres 4 @

« - }1‘
Estéan autorizadas para

a) Recoger y emplear datos de nuestra organizacion a efecto de la realizacion

de su proyecto y posterior tesis titulada “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL DE LA INSTITUCION EDUCATIVA PRIVADA SANTO
DOMINGO EL CAMINANTE, PACHACAMAC-2022"

SkxX No
X
b) Emplear el nombre de nuestra organizacién dentro del referido trabajo

Si X No

Lo que le manifestamos para los fines pertinentes, a solicitud de los interesados.

Alefgmente,_, . 5 A T’L
B Wi ¢

N L T

Firma y Sello . / /

N T el
Nombre y Apellidos..;{ 2@, . ... 4 L1221
— \//

Cargo.... {lg<eLdPIT.\. ..
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Anexo 4. Ficha Técnica del instrumento para medir la variable 1

Ficha técnica del instrumento para medir la variable 1

Nombre del instrumento Clima Organizacional
Autor * Segura Torres Reny Lucero
* Murillo Olaya Gipsy Dianneth
Lugar Instituccion Educacion Privada, Santo
Domingo, El caminante, Pachacamac
Fecha de aplicacién Noviembre 2022
Objetivo

Conocer el nivel del clima
organizacional del personal de la
Institucion Privada, Santo
Domingo, El caminante,
Pachacamac 2022

Numero de ltems
18 preguntas de tipo Likert Nunca (1),
Casi nunca (2), A veces (3), Casi
siempre (4) Siempre (5).

Administrado a Institucion Educativa Privada, Santo
Domingo, El caminante.

Tiempo 10 minutos aproximadamente

Margen de error 5%

Observaciones

Los nivelesy rangos establecidos son:
bueno (75-82), regular (67-74) y malo
(59-66).

Anexo 5. Ficha Técnica del instrumento para medir la variable 2

Ficha técnica del instrumento para medir la variable 2

Mombre del instrumento Desempefio Laboral
Autor * Segura Torres Reny Lucero
+ Murillo Olaya Gipsy Dianneth
Lugar Instituccion Educacion Privada, Santo
Domingo, El caminante, Pachacamac
Fecha de aplicacion MNoviembre 2022
Objetivo

Conocer el nivel del desempefio
laboral del personal de la
Institucidn Privada, Santo
Domingo, El caminante,
Pachacamac 2022

Numero de [tems
10 preguntas de tipo Likert Nunca (1),
Casi nunca (2), A veces (3), Casi
siempre (4) Siempre (5)

Administrado a Institucion Educativa Privada, Santo
Domingo, El caminante.

Tiempo 10 minutos aproximadamente

Margen de error 5%

Observaciones

Los nivelesy rangos establecidos son:
bueno (40-48), regular (31-39) y
malo(22-30).



Anexo 6. Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima Organizacional ,458 48 ,000 ,390 48 ,000
Desempefio Laboral ,538 48 ,000 ,261 48 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Anexo 7. Grado de relacion segun coeficiente de correlacion

Grado de relacién segun coeficiente de correlacion.

Rango Relacion

-0.91 a-1.00 Correlacién negativa perfecta

-0.76 a-0.90 Correlacién negativa muy fuerte

-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable

-0.11a-0.50 Correlacién negativa media

-0.01 a-0.10 Correlaciéon negativa débil

0 No existe correlacion

+0.01 a +0.10 Correlacién positiva débil

+0.11 a +0.50 Correlacién positiva media

+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable

+0.76 a +0.90 Correlacién positiva muy fuerte

+0.91 a +1.00 Correlaciéon positiva perfecta
Fuente: Basada en (Hernandez & Fernandez, 1998).
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Anexo 8. Base de datos en Excel
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