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Resumen

El presente trabajo de investigacion que lleva como titulo “Clima
organizacional y trabajo en equipo en docentes de una institucién educativa. Lima,
20217, tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre el clima

organizacional y trabajo en equipo.

La metodologia empleada para el cumplimiento del objetivo, fue de tipo
aplicado, de enfoque cuantitativo, de método hipotético deductivo, de nivel
correlacional y de disefio no experimental, el cual conté con una poblacion de 40
docentes de una institucion educativa, y como muestra se consideré la misma
cantidad, siendo de cardcter censal, a quienes para recabar datos se seleccion6
como técnica la encuesta y como instrumentos dos cuestionarios, que fueron
validados por tres expertos en la materia, ademas, la confiabilidad se dio mediante
el alfa de Cronbach evidenciando que los cuestionarios poseen un indice de 0,958

y 0,975 respectivamente

Los resultados obtenidos por medio de la correlacion de Spearman,
permitieron afirmar que existe correlacion entre el clima organizacional y el trabajo
en equipo, con un Rho= 0,668, y una sig=0,000 menor a 0,05, rechazando la
hipotesis nula y concluyendo que es significativa, positiva y moderada, es decir, si
el clima organizacional es el apropiado entonces el trabajo en equipo es eficiente y

viceversa.

Palabras clave: clima organizacional, trabajo en equipo, satisfaccion en el

trabajo.
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Abstract

The present research work entitled "Organizational climate and teamwork in
teachers of educational institution. Lima, 2021", had the objective of determining the

relationship between organizational climate and teamwork.

The methodology used to achieve the objective was applied, quantitative
approach, hypothetical deductive method, correlational level and non-experimental
design, which had a population of 40 teachers educational institution, and the same
number was considered as a sample, The survey was selected as a technique to
collect data and two questionnaires as instruments, which were validated by three
experts in the field, in addition, the reliability was given by Cronbach's alpha showing
that the questionnaires have an index of 0.958 and 0.975 respectively.

The results obtained through Spearman's correlation, allowed affirming that
there is a correlation between organizational climate and teamwork, with an Rho=
0.668, and a sig=0.000 less than 0.05, rejecting the null hypothesis and concluding
that it is significant, positive and moderate, that is, if the organizational climate is

appropriate then teamwork is efficient and vice versa.

Keywords: Organizational climate, teamwork, job satisfaction.
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l. INTRODUCCION

En el presente siglo XXI, son perceptibles los firmes cambios en los diversos
sectores de la sociedad, quienes a menudo demandan que sean atendidos los
objetivos propuestos desde sus campos para que la sociedad prospere, los cuales
deben de implementarse en el ambito educacional, para su desenvolvimiento y
respuesta a futuro, por tal motivo, la figura del director debe destacar, porque
organizaciones internacionales lo toman en cuenta como un miembro indispensable
y principal en la accién de las escuelas de todo el mundo (Reyes et &l., 2017), por
ello, las competencias de liderar, direccionar, gestionar, trabajar en equipo y
generar un buen clima organizacional, son solo algunas de las actuaciones que el

directivo debe de reforzar y promover.

Asimismo, mencionar que una escuela responde a la demanda social y
educativa, teniendo en cuenta las necesidades de los docentes, porgue su practica
docente es fundamental, esta aporta al logro de metas propuestas, fomentando un
clima organizacional apropiado, lo cual asegura que el profesorado se comprometa
y esté motivado (Zuniga y Pizarro, 2018).

A nivel internacional, la pandemia Sars-COV2, ha traido consigo
consecuencias graves, ademas de disponer un aislamiento y distanciamiento
social, llevando a paralizar diversas actividades econdmicas, comerciales,
educativas, entre otros, trayendo consigo el cierre de escuelas y afectando a mas
de 1,600 millones de escolares (Naciones Unidas, 2020), Ademas, dicha situacion,
acota que a diario, los docentes tengan que enfrentar realidades variadas al
comunicarse con los integrantes de la comunidad educacional (Rodriguez et al.,
2017), siendo dicha accion estresante generando frustracion y actitudes negativas,
por ello, es relevante que se promocionen cursos o talleres que fomenten un
apropiado clima organizacional y trabajo en equipo, necesarios para que la

motivacion y compromiso docente no se vea afectado.

En el ambito nacional, la gestion de diversas entidades publicas no es
efectiva, trayendo consigo problemas graves, en cuanto a las metas institucionales
se refiere, sin ella no se llega a tener éxito y toda propuesta que se plantee no sera
efectiva si quienes trabajan no se sienten comprometidos ni motivados con lo que

aspira una organizacion (Murieta y Farie, 2020), por ello es necesario, que toda



entidad educativa mejore su funcionamiento, gestion y administracion para hacer
realidad sus finesy cumplirlos (Troya et al., 2018), es decir, que deben buscar las
causalidades que generan los problemas en su accién asociados al clima

organizacional.

También sefalar, que actualmente, no es sencillo, promover un espiritu para
trabajar en equipo, y sin, embargo se puede trabajar de esa manera, aunque no
siempre ello asegura el intercambio profundo, sustancial y transparente de las
metas educativas, los problemas sobre la labor docente 0 demanda educativa del
estudiantado (Krichiesky y Murillo, 2018), es asi, que falta observar, discutir y
comunicarse en el ambito escolar para provocar reflexiones sobre su accion

profesional y proceder a cambiarlo.

Dentro de una institucion educativa de Lima, se percibe que el clima
organizacional es una particularidad muy debilitada, asimismo los horarios
laborales son diversos y con distintos grupos de docentes que no se conocen entre
si, fomentando un clima organizacional de insatisfaccion que impide Ila
comunicacién para realizar el trabajo en equipo, asimismo, se percibe que el
personal directivo de la organizacién por las mismas funciones de trabajo se
ausenta por periodos y cuando los docentes deben consensuar no estan presentes
y debe de esperar para la autorizacién de acciones pedagdgicas y administrativas
en la toma de decisiones con un servicio deficiente, por tal motivo, el trabajo en
equipo, también se percibo debilitado, requiriendo que las estrategias y métodos de
apoyo de los coordinadores de area, sean reforzadas, ademas de no generar la

confianza necesaria al realizar el acompafnamiento al profesorado.

Por lo descrito, se ha planteado como problema general: ¢ Cuél es la relacién
que existe entre clima organizacional y trabajo en equipo en docentes de una
institucion educativa. Lima, 2021?, y como objetivos especificos: (1) ¢ Cual es la
relacion que existe entre clima organizacional y el conjunto de personas en
docentes de una institucion educativa. Lima, 2021?, (2) ¢Cual es la relacion que
existe entre clima organizacional y la organizacion en docentes de una institucion
educativa. Lima, 2021?, y (3) ¢Cual es la relacibn que existe entre clima
organizacional y los objetivos en comun en docentes de una institucion educativa.
Lima, 2021?



Asimismo, el presente trabajo se justifica desde lo tedrico, al haber realizado
una busqueda especializada de trabajos que han sido referenciados de forma
apropiada permitiendo armar un consistente marco teorico, para facilitar la
investigacion de ambas variables de estudio, también mencionar, que el presente
trabajo servirdA como antecedentes para futuros estudios que tomen en

consideracion al clima organizacional, trabajo en equipo o ambos.

Desde lo practico, por pretender dar a conocer el estado actual de las
variables, evidenciando los posibles factores que predominan en los docentes,
sobre el clima organizacional como el trabajo en equipo, por ello, dicha informacién
sera de gran apoyo para que de esa manera se pueda componer y reestructurar,
como también proponer actuaciones para de esa manera mejorar y que ello,
culmine en mejora de la calidad institucional que toda entidad educativa busca

constantemente.

Y desde lo metodoldgico, al considerar procesos secuenciados, que facultan
la construccidon meticulosamente de los instrumentos que son necesarios para la
recoleccion de datos, con una gran objetividad y confiabilidad, los cuales, mas
adelante, podran ser insumo para trabajos futuros que consideren a una o ambas
variables, asimismo, por establecer una metodologia acorde con los objetivos

planteados, respondiendo de esa manera los problemas planteados.

Por otro lado, también se planteé como objetivo general: Determinar la
relacion que existe entre clima organizacional y trabajo en equipo en docentes de
una institucion educativa. Lima, 2021; y como objetivos especificos: (1) Determinar
la relaciébn que existe entre clima organizacional y el conjunto de personas en
docentes de una institucién educativa. Lima, 2021; (2) Determinar la relacion que
existe entre clima organizacional y la organizacion en docentes de una institucion
educativa. Lima, 2021; y (3) Determinar la relacion que existe entre clima
organizacional y los objetivos en comun en docentes de una institucion educativa
Lima, 2021.

Y finalmente se propuso como hipoétesis general: Existe relacion significativa
entre clima organizacional y trabajo en equipo en docentes de una instituciéon
educativa. Lima, 2021; y como hipoétesis especificas: (1) Existe relacion significativa

entre clima organizacional y el conjunto de personas en docentes de una institucion



educativa. Lima, 2021; (2) Existe relacion significativa entre clima organizacional y
la organizacidon en docentes de una institucion educativa. Lima, 2021; y (3) Existe
relacion significativa entre clima organizacional y los objetivos en comdn en
docentes de una institucion educativa. Lima, 2021.



ll. MARCO TEORICO

Como antecedentes internacionales, se ha tomado en cuenta lo realizado
por Reyes (2021), quien establecio la relacion de la gestion directiva con el trabajo
en equipo, de tipo basico, con enfoque cuantitativo, de nivel correlacional y con
disefio no experimental, el cual consideré a 100 docentes como muestra de estudio,
a quienes se les aplico para recabar datos la técnica de la encuesta, y como
instrumentos se construyeron dos cuestionarios de 17 y 18 items respectivamente,
validados por opinién de expertos y determinado su confiabilidad por el coeficiente
de Cronbach, evidenciando que los instrumentos poseen un indice de 0,946 y
0,918, siendo confiables. Los hallazgos descriptivos, permitieron afirmar que el
98,0% de los docentes encuestados sefialé que el trabajo en equipo se encuentra
en nivel alto y el 2,0% en nivel medio. Por otro lado, el andlisis inferencial, mediante
la prueba de correlacidén de Spearman, evidenciaron que existe relacion significativa
con un Rho=0,676, con un sig=0,000, rechazando la hipétesis nula y concluyendo

que dicha relacién ademas es directa y alta.

Suquillo (2021), en su estudio abord6 los temas referentes al trabajo en
equipo y el compromiso organizacional, teniendo como propdsito determinar su
relacion existente entre ambas variables, de tipo basico, de enfoque cuantitativo,
con un nivel correlacional y de disefio no experimental, ademas, tuvo como
poblacion a 20 docentes de una unidad educativa de Ecuador, a quienes se les
aplicé para recabar datos dos cuestionarios de 22 y 20 items respectivamente, que
pasaron por la prueba de validez al solicitar opinién de tres expertos quienes
emitieron su juicio y consideraron que son aplicables, también se determiné su
confiabilidad por medio del coeficiente de Cronbach, obteniendo 0,923 para el
cuestionario sobre trabajo colegiado y 0,912 para el de compromiso docente,
siendo ambos confiables. Respecto a los resultados inferenciales, se puede
afirmar, que, mediante la prueba de correlacion de Spearman, se corroboré que
existe relacion significativa entre las variables con un Rho =0,897, y un sig=0,001,

rechazando la hipoétesis nula, y concluyendo que dicha relacion es directa y alta.

Yéanez (2021), propuso en su estudio determinar la relacién del liderazgo
directivo con el clima organizacional, en una unidad educativa de Tsachilas,

Educador, de tipo basico, con enfoque cuantitativo, de nivel correlacional y con



disefio no experimental, que consider6 como poblacién a 32 docentes en su
condicion de nombrado y contratado y la muestra fue de caracter censal, ademas
para recabar datos, se seleccioné a la encuesta como técnica y dos cuestionarios
como instrumentos , que pasaron por la validez a opinion de expertos sobre la
correspondencia de los items con las dimensiones de cada variable como también
la opinion si los items presentan los criterios de relevancia, claridad y pertinencia,
asi como también se sometieron a la prueba de confiabilidad determinada mediante
el coeficiente de Cronbach. Los hallazgos inferenciales mediante el Rho de
Spearman, permitieron afirmar que existe relacion significativa entre las variables
con un indice de 0,531, y una sig=0,002, rechazando de esa forma la hipétesis nula,

y concluyendo que dicha relacion es directa y moderada.

Valarezo (2021), investigo temas referidos al desempefio docente como al
clima organizacional, proponiéndose determinar la relacion existente de ambas, de
tipo basico, con enfoque cuantitativo, de nivel correlacional y con un disefio no
experimental; respecto a la muestra, estuvo compuesta por 61 docentes y 4
personales administrativos, siendo en total 65 encuestados, a los que se les aplico
para recabar informacion un cuestionario construido con 20 items, el cual valora a
ambas variables, ademas dicho cuestionario fue sometido a la prueba de validez al
solicitar opinion de expertos, y referente a la confiabilidad fue aplicado a una
pequefia muestra para la prueba piloto , siendo los datos recolectado analizado por
medio del coeficiente de Cronbach, arrojando un indice de 0,84, siendo dicho
instrumento confiable. Sobre los hallazgos inferenciales, por medio de la prueba de
correlacién de Spearman, se puede afirmar que existe relacion significativa entre
las variables con un Rho=0,704, y una sig=0,000, por tanto, se rechazé la hipétesis
nula y se concluyo que dicha relacion es positiva y alta.

Ruiz (2021), en su estudio establecié la relacién ente la satisfaccion laboral
con el clima escolar en una unidad educativa de Ecuador, de tipo basico, con
enfoque cuantitativo, de nivel correlacional y con disefio no experimental, ademas
la muestra fue conformada por 33 docentes, a quienes se les aplicO dos
cuestionarios para recabar los datos necesarios, los cuales presentan 27 items
cada uno, los cuales pasaron por una prueba de validez de contenidos solicitando

la opinidbn concluyente de expertos y también por la prueba de confiabilidad



evidenciando que el instrumento sobre satisfaccion escolar posee un indice de
0,873 y el de clima organizacional de 0,950, siendo ambos confiables. Sobre los
resultados descriptivos el 100% de los docentes sefialo que el clima organizacional
se encuentra en un nivel alto, y los resultados inferenciales obtenidos mediante el
coeficiente de Pearson, permitieron afirmar que existe relacion significativa entre
las variables con un indice de 0,780, y una sig=0,000, por tanto, se rechazé la

hipotesis nula, y se concluy6 que dicha relacion es directa y alta.

Por udltimo, Sagredo y Castell6 (2019), quienes determinaron la relacion de
la gestion directiva con el clima organizacional desde sus dimensiones de
motivacion y compromiso docente. De tipo basico y de nivel descriptivo-
correlacional. La muestra del presente estudio la conformaron 40 docentes de
comunas Los Angeles y Concepcion de Chile. Como instrumentos para recolectar
la informacion se utilizé un cuestionario valorado por medio de una escala de Likert.
Sobre los hallazgos descriptivos, el 32,5% esta en desacuerdo con la gestion,
40,0% de acuerdo y 27,5% muy de acuerdo, asimismo, los hallazgos inferenciales
obtenidos, se mostré6 que la percepcion del profesorado evidencié que existe
relacion entre la gestion directiva con las dimensiones del clima organizacional
(motivacién y compromiso), siendo esta una relacion significativa, positiva y alta.
Mencionar, ademas, que el estar comprometido como motivado es a causa de la

gestion directiva que proporciona un clima organizacional saludable.

Como antecedentes nacionales, se ha tomado en cuenta lo hecho por Ochoa
(2021), quien establecio la relacién de la inteligencia emocional con el clima
organizacional, de tipo basico, con enfoque cuantitativo, de nivel correlacional y con
disefio no experimental, el cual tuvo como muestra a 70 docentes de caracter
censal, a quienes se les aplicé dos cuestionarios construidos con 30 y 27 items
respectivamente, los cuales fueron sometidos a validez de contenido pidiendo
opinion de expertos, y también a la prueba de confiabilidad, al someter dichos
cuestionario a una prueba piloto que posteriormente fueron los datos recogidos
tratados mediante el coeficiente de Cronbach, evidenciando poseer un indice de
0,718 para inteligencia emocional y de 0,662 para clima organizacional. Respecto
a los hallazgos descriptivos, se ha evidenciado que el 12,9% de docentes califico

al clima organizacional en malo, 84.3% en regular y el 2,9% en bueno. Ademas, los



resultados inferenciales, mostraron que entre las variables existe relacion
significativa con un Rho=0,567, y una sig=0,000, por tanto, se rechaz¢ la hipotesis

nula, y se concluy6 que dicha relacion es directa y moderada.

Sanchez (2021), establecié en su estudio la influencia de la gestion del
conocimiento y el trabajo en equipo con el aprendizaje organizacional,
fundamentado con un enfoque cuantitativo, de tipo aplicado, de nivel explicativo,
con disefio no experimental, el cual contd 200 docentes como poblacion y por
muestreo probabilistico simple se determiné la muestra integramente conformada
por 132 docentes, a quienes se les aplico para recabar datos dos cuestionarios,
que pasaron por la prueba de validez solicitando la opinidbn concluyente de
expertos, y la confiabilidad de los instrumentos se ha obtenido dicho valor por medio
del coeficiente de Cronbach, arrojando un 0,934 y 0,931 y 0,941 de indice de
confiabilidad respectivamente. Los resultados descriptivos, evidenciaron que el
16,7% de docentes manifestd que el trabajo en equipo se encuentra en jun nivel
deficiente, 53,0% en nivel regular y el 35,3% en nivel eficiente. Ademas, los
resultados inferenciales permiten afirmar que segun Nagelkerke, el aprendizaje

organizacional depende del 77,7% de la gestion como del trabajo en equipo.

Medina (2021), en su estudio determiné la influencia de la comunicacion
institucional con el trabajo en equipo, de tipo aplicado con un nivel explicativo, de
enfoque cuantitativo, y con un disefio no experimental correlacional causal, el cual
contd con 105 docentes como muestra pertenecientes a diez instituciones
educativas de Chivay, a quienes se les aplico para recabar datos dos cuestionarios
de 30 items cada uno, a los que fueron sometidos a una prueba de validez a juicio
de personas expertas quienes dieron su opinion y determinaron que dichos
instrumentos poseen suficiencia para su aplicacion, asi como también se sometio
a la prueba de confiabilidad mediante el coeficiente de Cronbach, quien arrojé como
resultados un indice de 0,970 para la comunicacién institucional y 0,976 para el
trabajo en equipo. Respecto a los hallazgos descriptivos, se puede afirmar que el
79,0% de docentes manifestd que el trabajo en equipo es aceptable y el 21,0% que
es bueno. Asimismo, los resultados inferenciales segun Nagelkerke, evidenciaron

gue el 5,1% del trabajo en equipo es explicado por la comunicacion institucional.

Vera (2021), establecid la influencia de la gestion directiva y el clima



organizacional sobre el desempefio docente, de tipo aplicado, con enfoque
cuantitativo, de nivel explicativo, y con un disefio no experimental correlacional
causal, el cual consider6 como conglomerado para el analisis de datos a 114
docentes quienes también fueron la muestra, siendo de caracter censal, a los que
se les aplicé dos cuestionarios que en su momento fueron validados por opinion de
expertos y determinado su indice de confiabilidad mediante el coeficiente de
Cronbach, el cual arrojo 0,974, 0,977 y 0,905 de respectivamente, siendo dichos
instrumentos confiables. Respecto a los hallazgos descriptivos, se puede afirmar
que el 8,8% de docentes menciond que el clima organizacional se ubica en el nivel
malo, el 72,8% en nivel regular y el 18,4% en nivel bueno. Ademas, los resultados
inferenciales, evidenciaron que la gestion directiva como el clima organizacional
inciden sobre el desempefio docente con un 53,4% de acuerdo a Nagelkerke.,
corroborando la existencia de influencia significativa de la gestion y el clima sobre

el desempefo.

Coronado y Pozo (2018), establecieron la relacion del liderazgo directivo con
el trabajo en equipo, de tipo basico, con enfoque cuantitativo, de nivel correlacional
y con disefio no experimental, considerando como muestra a 40 docentes,
seleccionando como técnica para recabar datos a la encuesta y como instrumentos
dos cuestionarios, con 24 items cada uno, los cuales fueron sometidos a una
prueba de validez de contenido a opinién de expertos quienes afirmaron que ambos
instrumentos poseen suficiencia y son aplicables, asimismo, se determiné su
confiabilidad con apoyo del coeficiente de Cronbach el cual evidencié que el
instrumento sobre liderazgo directivo posee un indice de 0,839 y el de trabajo en
equipo 0,801. Ademas, los resultados descriptivos, evidenciaron que el 5,0% de los
docentes mencion6 que el trabajo en equipo se ubica en el nivel deficiente, 87,5%
en nivel regular y el 7,5% en nivel bueno. Por otro lado, los resultados inferenciales
mediante el Tau_b de Kendall, permitieron afirmar que existe relacién significativa
entre las variables con un indice de 0,645, y una sig=0,000, concluyendo que dicha
relacion es directa y moderada.

Finalmente, Ada et al. (2020), establecié la relacion entre el estrés en el
trabajo y el clima organizacional, de tipo basico y de nivel descriptivo-correlacional,

como muestra se ha considerado a 140 docentes peruanos, a los que se le



aplicaron dos instrumentos, el primero el Maslash Inventory para medir al estrés
laboral y un cuestionario para medir a clima organizacional. Los hallazgos
descriptivos, sefialaron que el 2,1% menciond que el clima organizacional se ubico
en nivel bajo, el 19,3% en medio y el 78,6% en nivel alto, asimismo, los resultados
inferenciales, obtenidos evidenciaron que entre las variables existe relacion
negativa y significativa con un Rho=-0,252, concluyendo en que se tiene que
promover un clima organizacional apropiado, que no deje de lado a los docentes y
que sea sostenible durante mucho tiempo, ademéas debe permitir que se
disminuyan la manifestacion de estrés que son susceptibles a diario durante la

jornada de trabajo docente.

Sobre el paradigma, segun Ramos (2015), es definido como un grupo de
suposiciones acordes con la realidad, es lo perceptible del entorno, es el lugar
ocupado por una persona Yy varias asociaciones consideradas existentes,
asimismo, en la actualidad se evidencia de acuerdo Gil et al. (2017), tres clases de
paradigmas, dentro del procedimiento de investigacion en el area de sociales:
positivista, cualitativo y mixto, en tal sentido el presente trabajo, ha tomado en
cuenta el proceder del paradigma positivista, porque, apoya a la sustentacion de
los planteamientos realizados desde un comienzo, con el propdsito de corroborarlos
por medio de pruebas de incidencia. (Pérez, 2015). Cabe sefialar, que el paradigma
positivista, estudia las problematicas localizadas, las cuales surgen de las teorias
existentes, tomando en cuenta el interés del quien investiga, siguientes un proceso

secuencial de recojo y posterior andlisis estadistico.

Respecto al marco tedrico, se menciona que la teoria que sustenta el estudio
del clima organizacional la Teoria Clasica de la Administracion la cual fue propuesta
por Taylor, durante el afio de 1916 en Francia, la cual concibe a la organizacién
como algo estructurado, ademas analiza los puestos para de esa manera mejorar
su eficacia y productividad. Ademas, Iglesias et al. (2020), que la presente teoria
enfatiza las estructuras, siendo sus principales enfoques dados por una
organizacion formal y tomado de los principios propios de la administracion los
cuales son: la divisién del trabajo, la autoridad y responsabilidad, disciplina, unidad
de mando, de direccién, subordinacion de los intereses. La remuneracion de los

trabajadores, centralizacion, cadena escalar, equidad, estabilidad, iniciativa como
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también el espiritu en equipo.

Otra de las teorias que sustentan al clima organizacional, se ha considerado
ala teoria X y Y, de McGregor, quien seguin Madero-Gémez y Rodriguez-Delgado
(2018), sefiald6 que, dentro de una entidad, existen dos tipos de sujetos: uno
negativo denominado teoria X y el otro positivo que seria llamado Y, en tal sentido,
McGregor, centré su trabajo en la manera como el directivo (gerente) de una
entidad se relaciona con sus docentes (trabajadores). Ademas, desde la
perspectiva de la teoria X, el directos asume la postura que el docente no trabaja
gustosamente, por lo que se le debe de dirigir y forzar, pero desde la perspectiva
de la teoria Y, el director, asume que el docente trabaja honradamente,

manifestando responsabilidad al desempefiar sus labores.

Finalmente, McGregor, sefialé que la teoria Y es mas apropiada que la X,
proponiendo que en las entidades se tomen decisiones participativas, proponer
labores con retos y propiciar el buen clima grupal con el objetivo de motivar al
trabajador. Alrespecto, se puede evidenciar que, en la actualidad, existen docentes
gue poseen una actitud negativa, mostrando irresponsabilidad al realizar su trabajo
docente, no participan en reuniones, faltan continuamente, descuidan su
planificacion y no quieren cambiar (Teoria X), pero también, se perciben docentes
que tienen la particularidad de pertenecer a la teoria Y, porque tienen la capacidad
de emprender cambios, trabajar en pares y colaborar, son responsables.

Respecto al clima, Calcina (2016), mencion6 que es la junta de
particularidades especificas que se encuentran en un centro laboral, es decir, que
el clima, distingue entidades, porque logra medir algunas experiencias laborales
buenas como malar los cuales abarcan caracteristicas propias de entidades
educativas. Por otro lado, el clima organizacional, es la calidad perceptible sobre el
ambiente organizacional, de su comportamiento y sentimiento de los trabajadores,
gue estan relacionados con el rigor, motivacion y conducta (Louffat, 2012), es el
analisis del ambiente de una organizacion, donde los trabajadores llegan a
relacionarse con el fin de lograr las metas institucionales planificadas (Niebles et
al., 2019),

Por otro lado, el clima organizacional es un conglomerado de percepciones

sobre las particularidades de ciertas entidades que influencias en la actividad, el
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actuar del trabajador y el ambiente donde se desenvuelven los trabajadores
(Iglesias y Torres, 2018), ademas, es definido como la calidad percibida del
ambiente organizacional, del actuar y del sentir de los trabajadores en un tiempo
determinado el cual se encuentra relacionado con el estado de motivacién y

conducta de los trabajadores (Jauregui y Louffat, 2019).

Respecto a los modelos sobre clima organizacional, se ha considerado el de
Likert (1967), quien establecio tres tipos de variables que definen las caracteristicas
internas de una organizacion y cémo provoca incidencia sobre como es percibido
el clima escolar: (1) Variable causal, consiste en la expresion de los resultados
obtenidos y como la entidad esté progresando, ademas, dicha dimension considera,
la conformacion interna, la toma de decisiones, la competencia y la actitud, (2)
Variable intermedia, basado en la medicién de particularidades internas propias de
la entidad, percibidas mediante actitudes de motivacion, comunicacion, decision y
rendimiento, y (3) Variable final, basado en el resultado del componente causal
sobre el intermedio, orientado a establecer los frutos conseguidos por la entidad,
sobre su productividad.

Otro de los modelos de clima organizacional es el de Litwin y Stinger (1968),
quienes postularon que toda organizacion, integra tecnologia, estructura social y
organizacional como también considera el liderazgo, practicas, procesos de toma
de decision y toma en consideracion la necesidad de tener miembros, todo ello
combinado provoca un clima dentro de la organizacion. Asimismo, Diaz et al.
(2020), mencionaron que dicho modelo contiene nueve dimensiones que al
combinarlas permite percibir que tipo de clima existe dentro de una entidad: (1)
Estructura, (2) Responsabilidad, (3) Recompensa, (4), Desafios, (5) Relaciones, (6)
Cooperacion, (7) Estandares, (8) Conflicto y (9) Identidad.

Sobre las dimensiones del clima organizacional, Louffat, (2012), propuso un
modelo con cinco dimensiones, los cuales responden a la percepcion de los
docentes de la institucion educativa Nuestra Sefiora de las Mercedes, en tal sentido

a continuacion, se describen:

La primera dimension es la planeacion, basada segun Louffat (2012), en la
percepcion de los docentes sobre, la visibn, mision, metas institucionales,

estrategias, politicas educacionales, cronogramas de accion y los presupuestos
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asignados a los recursos humanos como a los materiales. Ademas, la planeacion
es un método el cual promueve la preparacion, implantacion, establecimiento,
ampliacion y establecimiento de planes generalizados para el desenvolvimiento de
politicas, procesos técnicas y conjeturas de varios problemas con el fin de dar

cumplimiento a los fines propios de la entidad (Raymond, 2019).

La segunda dimension es la organizacion, basado en el conocimiento del
organigrama institucional, manuales, condicionantes y componentes propios del
servicio educativo que se brinda a la comunidad educativa (Louffat, 2012).
También, es definido como el proceso donde se llegan a establecer y delegar
funciones a otros trabajadores, con el propdsito de ejecutar un trabajo mas
estructurado, beneficiando de esa manera el logro de las metas institucionales

propuestas por la entidad educativa (Robbins, 2018).

La tercera dimension es la direccion, proceso en el cual se ve involucrado
actuaciones de orientacion, influencia y motivacion a los docentes, con el objetivo
de realizar labores importantes (Stoner et al., 2010), asimismo es el conocimiento
sobre el liderazgo, la motivacion docente, la comunicaciéon entre miembros de la

comunidad, negociacion y conflictos durante la toma de decisiones (Louffat, 2012).

La cuarta dimension es el control, basado en el proceder donse se asegura
que los trabajos realizados se han ajustado a los trabajos ya planificados, ademas,
el director, durante este proceso, se asegura de las acciones de los docentes de
cierta entidad educativa, que conducen hacia el logro de las metas institucionales
propuestas (Stoner et al., 2010), en tal sentido Louffat (2012), sefiala que el control
se encuentra determinado por el proceder, indicadores y acciones de monitoreo,

acompafamiento y realizacion de seguimiento.

Y la quinta dimensién es el potencial humano, el cual segin Louffat (2012),
la capacidad propia que tienen los docentes de cierta entidad educativa al
momento, de crear, innovar y cumplir con las metas institucionales propuestas
como también sus metas individuales y profesionales, es decir, es una cualidad de
cada persona desarrollada de acuerdo a su actitud y motivacion, Cabe mencionar
gue el potencial humano adecuado es reclutado de acuerdo a su perfil, evaluacion

de desempefio y capacitaciones del propio capital humano.

Sobre la teoria que sustenta al trabajo en equipo, se ha considerado, la
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Teoria de Redes y Aprendizaje Colaborativo, el cual pasé de solo ser una idea
centrada en crear conocimiento de manera individualizada a la construccion de
conocimiento desde redes profesionales, lo mencionado, ha supuesto reivindicar
una manera de trabajar en el sector educativo diferenciada, es decir, ello es trabajar
de manera conjunta, de forma complementaria y cooperativa, para aumentar la
efectividad del trabajo docente, beneficiando de esa manera a los estudiantes
(Navarro et al., 2017),

Al respecto, si se pregunta como apoya el trabajo en red a la mejora de la
calidad institucional, se podria mencionar, que dicho método parte de la red, el cual
es considerado como un espacio para aprender de manera compartida, avanzado
hacia una cultura colaborativa y que permite el compartir conocimiento en cualquier
lugar donde se encuentren, incorporando experiencias nuevas que benefician el
trabajo educativo, en tal sentido, trabajar en red, en la actualidad es considerado
una ventaja que beneficia al trabajo docente, ya que intercambiar informacion
enriquece el trabajo grupal y da cabida a nuevos puntos reflexivos de la practica
docente llevada a cabo dia a dia (Rué et al., 2005).

Otra de las teorias es la de Steiner (1972), quien sefialé que una pregunta
clave para toda entidad es la de determinar cuanto el trabajo en equipo es mas
débil y por ende puede que sucedan errores a nivel individual y cuando dichos
errores de cada miembro del equipo no son tan relevantes, ya que lo primordial es
el trabajo individual de los que mas compromiso tienen con lo que se esta
realizando o los que mas estan motivados, ademas Steiner (1972), menciond cuatro
trabajos que requieren organizacion de su quehacer conjunto para que se pose el
mayor rendimiento posible: (1) La tarea aditiva, (2) La tarea conjuntiva, (3) La tarea
disyuntiva y (4) La tarea divisible.

Ademas, epistemolégicamente es fundamentado el trabajo en equipo de
acuerdo al Modelo de Benie Crawford, quien desarrollé6 un modelo centrado en el
estudio del trabajo en equipo en las entidades, centrandose en actividades de
liderazgo en equipo como: tareas, vision, soporte social. Propuso ocho roles de
equipo, centrados en el analisis de los trabajos en equipo organizacionales,
apoyado en el Modelo 3P y 3C propuesto por Franco (2004), el cual incide en la

productividad y desempefio del trabajo en equipo a través de seis factores
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considerados clave como participacion, proceso, proposito, comunicacion,
confianza y compromiso; de este modo: (1) El propdsito, consiste en definir de
manera precisa los objetivos y metas, ademas, (2) El proceso, implica establecer
procedimientos que apunten a la toma de decisiones, solucion de problemas y
realizar tareas determinadas, (3) La participacion, faculta el uso de habilidad y
capacidad individual para apoyar al grupo para tener éxito, (4) La confianza, la cual
faculta contar con una mayor seguridad al cumplir las responsabilidades
individuales, (4) La comunicacion es la competencia de los individuaos para
trasmitir de forma clara y honesta con el resto; y (4) El compromiso es tomar con
madurez y responsabilidad actividades para ejecutarlas de forma tal que sea

oportuna (Franco, 2004).

Sobre el trabajo en equipo, Ayovi-Caicedo (2019), mencion6 que dicha
definicion contiene la perspectiva de cohesion, union y transformacion de alguna
entidad organizacional, es decir, que es percibida como la fuerza para la
produccién, competitividad y logro de metas, tomando en consideracion la
estructura organizacional con el propésito de cumplir la mision y vision
organizacional permitiendo orientar el comportar de los trabajadores para lograr la
maxima eficiencia y produccién posible, ademas, es considerada como la actividad
organizada que desempefian las personas de una organizacion, donde se integran
e interactian en grupos conformados por el personal con el que se dispone
aprovechando sus habilidades, actitudes y conocimientos previos de cada uno para
llegar a las metas planteadas por la organizacién (Aparicio-Herguedas et al. (2021),
asimismo, es un colectivo de sujetos que interactian entre si, desarrollando
sentimientos variados, compartiendo ciertos propdsitos que guien su accionar,
ademas, es considerado como el trabajo realizado por un conglomerado de
personas, donde cada uno esta a cargo de realizar una actividad, pero con una

vision enfocada en un propésito comun (Duran, 2014).

Por otro lado, el trabajo en equipo es muy considerado en las entidades,
pues permite aprovechar la diversidad en tanto a conocimientos y habilidades de
cada integrante, por ello no es sorpresa que sea un requisito cuando alguien postula
a una plaza de trabajo (Aristizabal-Almanza et al. 2018), por ello, se requiere que

las personas tengan diferentes habilidades; asimismo, las decisiones del trabajo en
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equipo generalmente se toman en circunstancias de poca certidumbre e
informacion y con escases de recursos, por ello es necesaria la participacion
decidida y colectiva de los que integran el equipo, para esto los profesionales
actuales deben poseer diferentes habilidades y competencias para trabajar en

equipo, inclusive en condiciones bajo presion (Herrera et al., 2017).

El trabajo en equipo motiva la integracion de las habilidades individuales de
los integrantes, de este modo establece diversas formas de aprender, apoyandose
en la confianza y el compromiso de todos los miembros del equipo. En ocasiones
los grupos se integran por afinidad y por tanto las habilidades y competencias son
similares lo cual puede funcionar sin inconvenientes pues hay un alto grado de
integracion, sin embargo, es importante comprender que la riqueza del trabajo en

equipo también radica en la diversidad de sus integrantes (Herrera et &l., 2017).

Ademas, segun Alatrista (2020), el trabajo en equipo implica gestionar la
diversidad y tomar decisiones, para lo cual se requiere analizar la informacion del
medio externo y a nivel interno de las organizaciones, el pensamiento critico ayuda
a gestionar el conocimiento, por otro lado, el trabajo en equipo en un primer
momento genera conflicto y precisamente la comunicacion asertiva ayuda a
gestionar de forma positiva el conflicto. Por tanto, el desarrollo de otras
competencias es pertinente tales como competencias comunicativas, de liderazgo
compartido, de seleccion, andlisis y sintesis de la informacién, de integracion,
dominio de técnicas y procedimientos para recolectar y gestionar la informacion,

interés para buscar informacion relevante para generar conocimientos.

Sobre los principios basicos, Ayovi-Caicedo (2019), dio a entender que todo
equipo de trabajo debe de tener en cuenta y aceptar las metas que se determinen
en el equipo, es decir, que todo miembro del equipo, debe de realizar su labor
responsablemente, debe de cooperar, estar comprometido, Ademas, todo equipo
debe practicar una excelente comunicacién interna, asimismo, debe de compartir
informacion, conociendo los trabajos que van a desarrollar cada uno y sobre todo
se debe de brindar estimulos a todos los miembros y no solo castigar sus posibles

errores o debilidades al ser evaluados.

Respecto a los modelos de trabajo en equipo, Torrelles et al. (2011), luego

de un analisis minucioso de teoria referente a dicha variable, llegé a establecer
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siete dimensiones: (1) Planificacion en equipo, basado en el analisis del propdsito
del equipo, sobre la especificacion de las metas y la programacion propiamente
dicha, (2) Coordinacién-cooperacion, considerado como requisito fundamental
entre los integrantes del equipo y las tareas, (3) Comunicacion, componente
necesario para que el equipo consiga lograr las metas, (4) Seguimiento y Feedback,
basado en el seguimiento del actuar de los integrantes del equipo de trabajo como
de la retroalimentacion de los mismos para reajustar su posible accionar y
conseguir las metas propuestas, (5) Resolucion de conflictos, basado en el actuar
para resolver posibles problemas dentro del equipo de trabajo de manera asertiva,
(6) Resolucidon de problemas colaborativos, basado en las posibles discrepancias
durante el trabajo en equipo, y (7) Ajustamientos del equipo, dimension donde son
desarrollados particularidades de apoyo, y orientacién durante el trabajo en equipo.

Por otro lado, Rangel Carrefio et al. (2018), menciond que un modelo para
la gestidon exitosa de un equipo de trabajo, debe de considerar: (1) Las tareas, con
interdependencia e incertidumbre, (2) Los procesos, con un nivel de desarrollo
virtual, con potencia, identificacién con el grupo y liderazgo; y (3) Resultados, como
consecucién de los propdsitos organizacionales, el mantenimiento y la satisfaccion
de la necesidad, asimismo, da a entender que para que se construya un buen
equipo, las personas que lo integran deben contar con: un perfil profesional
complementario, ademas debe realizar trabajos complejos, un clima cooperativo, y

una misién de realizar un proyecto exitoso, con direccion y liderazgo.

Respecto a las dimensiones de trabajo en equipo, se ha tomado la propuesta
de Durand (2014), quien indic6 haber detectado tres dimensiones, las cuales se
encuentran alineadas con los propdsitos del presente trabajo, en tal sentido a

continuacion se pasan a describir:

La primera dimensién es el conjunto de personas referido segun Durand
(2014), a que no habria trabajo en equipo si no existen conjuntos de personas, es
decir, que siempre cuando se habla de trabajo en equipo, se menciona del nimero
ideal de sujetos para que dicho trabajo sea funcional, siendo el numero apropiado
entre seis a ocho sujetos, estos integrantes de los equipos logran extender vinculos,
proponer normas internas de trabajos y asumir roles que sirven para complementar

y alcanzar las metas propuestas en las labores educativas de cada entidad
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educacional. Cabe mencionar que la presente dimension posee cuatro indicadores:
(a) Equipo de personas, (b) Lazo de union, (c) Normas internas, y (d) Metas.

La segunda dimensién es la organizacion , el cual segun Durand (2014), se
basa en el establecimiento de diversos sistemas organizaciones, cuyo proposito es
lograr alcanzar las metas propuestas, ello dependera netamente del tipo de equipo,
también de que propdsito se quiere alcanzar y de la capacidad, habilidad y
competencia de cada miembro del equipo, ademas, es necesario mencionar que a
menudo se produce una division de actividades , los cuales operacionalizan una
organizacion previamente establecida de forma consensuada y eficiente, la cual es
dirigida por uno de los miembros del equipo de trabajo al quien se le otorgé el papel
de lider. Cabe sefalar, que la presente dimension posee cuatro dimensiones: (a)
Sistema, (b) Habilidades, (c) Competencias, y (D) Division de tareas.

Y como tercera dimension estd los objetivos en comun, basado segun
Durand (2014), en la afirmacién que los docentes miembros de un equipo de trabajo
trabajan un propésito compartido, el cual guia su actuacién y que les aporta la
motivacion y estimulo necesario para su logro respectivo. Cabe sefialar que la
presente dimension posee tres indicadores: (a) Miembros de un equipo, (b) Guia

de acciones, y (c) Estimulo.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

Referente al tipo de estudio, fue aplicado, porque se utilizé informacién
generada por la investigacion basica para luego aplicar dicho conocimiento, con el
objetivo de evidenciar el estado actual de las variables, lo que generara mayor
conocimiento sobre el clima organizacional con el trabajo en equipo. Para Naupas
et &l. (2018), el tipo de investigacidn aplicada, hace uso del conocimiento tedrico
proporcionado por investigaciones de tipo basico, que permite ponerlo a prueba en

un ambito determinado.

Ademas, el enfoque fue el cuantitativo, porque se ha tomado en cuenta
seguir un procedimiento secuencial de medida para cada variable, cuyo fin es
realizar un test de incidencia, que faculte la comprobacién de las hipotesis
propuestas de manera tentativa, siendo de esa forma el plan para dar respuesta a
los problemas investigativos dados a conocer a un inicio. En tal sentido, Sanchez
(2019), dio a entender que el enfoque cuantitativo, considera en su actuacion el
seguimiento de un procedimiento de recojo y analisis de datos, con el fin de brindar
una posible respuesta a las preguntas planteados probando los supuestos

mediante test de hipotesis.

Asimismo, el método seleccionado fue el hipotético deductivo, al haber
propuesto supuestos como respuestas tentativas a los problemas planteados, que
seran confrontados por métodos deductivos para de esa manera establecer si
dichos supuestos se aceptan o rechazan. Segun Hernandez y Mendoza (2018), el
método que considera a las hipbtesis como tentativas respuestas a las
problematicas propuestas, que posteriormente sera corroborados mediante analisis
estadistico es el hipotético deductivo, ya que de la manera descrita forma una
deduccién logica caracterizada por poseer orden, aceptar procesos, objetos y/o

problemas que pueden ser observables.

Respecto al nivel, fue el correlacional, porque el proposito del presente
trabajo es determinar y evidenciar posibles relaciones entre el clima organizacional
con el trabajo en equipo, sin la busqueda de las causalidades de las ocurrencias de
la mencionada relacién. De acuerdo con Buelvas y Rodriguez (2021), el nivel

correlacional, tiene como fin buscar y establecer la relacion de los fenémenos de
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estudio, sin incluir causales de ocurrencias de la mencionada relacién, el cual esta

apoyado de varias herramientas de analisis estadistico.

Sobre el disefio se consideré al no experimental, porque durante el proceso
de recojo de datos no se intervendra, manipulara ni perturbara, la percepcién de los
miembros de la muestra, es decir, que solo se permitird recoger los datos de las
variables, asimismo, el proceso de recojo de datos se realizara en un solo
momento, por tanto, es de corte transeccional. Para Herndndez et al. (2014), el
disefio mencionado, tiene como fin recolectar datos, pero sin intervencion de
sujetos que perturben la objetividad del presente trabajo, por lo que solo se permite

la medicion de los fendmenos a investigar.

Figura 1

Disefio del estudio

Doénde: V1 = Es la medicién del clima organizacional, V2 = Es la medicion
del trabajo en equipo, M = Es la muestra, y r =Es el nivel de correlaciéon de ambas

variables.

3.2. Variable y operacionalizacién
Variable 1: Clima organizacional

Definicion conceptual: Es la calidad perceptible sobre el ambiente
organizacional, de su comportamiento y sentimiento de los trabajadores, que estan

relacionados con el rigor, motivacién y conducta (Louffat, 2012).

Definicion operacional: El clima organizacional sera cuantificado a partir de
la construccion de un cuestionario que contiene 36 items, tomando en cuenta cinco
dimensiones, valorados por medio de una escala de Likert con cinco opciones
posibles de respuesta y cuyos niveles son: Inapropiado, moderado y apropiado
(Anexo 2).
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Variable 2: Trabajo en equipo

Definicidn conceptual: Es un colectivo de sujetos que interactian entre si,
desarrollando sentimientos variados, compartiendo ciertos propdésitos que guien su
accionar, ademas, es considerado como el trabajo realizado por un conglomerado
de personas, donde cada uno esta a cargo de realizar una actividad, pero con una

vision enfocada en un propésito comun (Duran, 2014).

Definicion operacional: El trabajo en equipo sera cuantificado a partir de la
construccion e un cuestionario que contiene 19 items, tomando en cuenta cinco
dimensiones, valorados por medio de una escala de Likert con cinco opciones

posibles de respuesta y cuyo niveles son: deficiente, medio y eficiente (Anexo 3).

3.3. Poblacién, muestray muestreo

Referente a los elementos que conforman la poblacion fue de 40 docentes,
gue en la actualidad se encuentran laborando en una institucion educativa de Lima.
Al respecto Hernandez y Mendoza (2018), mencionaron que la poblacién es
definida como un conglomerado de todos los posibles casos que guardan relacion

con determinadas caracteristicas que se quieren investigar.

Tabla 1

Lugar N.° de docentes
Lima Metropolitana 40

Ademas, mencionar, que la muestra, que se va a considerar tiene como
caracteristica ser censal, porque se ha llegado a percibir que convenientemente se
tomaran todos los casos presentes en la poblacion (40 docentes), por ser accesible
y manejable. De acuerdo con Cabezas et al. (2018), la muestra de tipo censal,
considera a todos los casos que pertenecen a la poblacion los cuales pasan a ser

la unidad de andlisis.

3.4. Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Con el proposito de recabar los datos que se necesitan para poner a prueba
las hipotesis tentativamente propuestas y que de esa manera se dé respuesta a los

problemas planteados, se ha tom6 en cuenta como técnica a la encuesta, porque
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es de practica aplicacion y construccion. En tal sentido, Carhuancho et al. (2019),
sefalaron que la técnica, es un método que operacionaliza el disefio a utilizar,
ademas guarda relacion con el procedimiento, la condicion y el contexto, donde se
va a recabar los datos, por ello, es relevante tomar en cuenta una técnica para dicho
propésito, porque facilita el seguimiento de una ruta con el fin de lograr lo que se

ha planteado, asumiendo atributos operacionales como funcionales.

De la misma manera, los instrumentos que se utilizaron fueron dos
cuestionarios, los cuales se construyeron tomando en consideracién los
indicadores que se seleccionaron de la descripcion y explicacion de las
dimensiones de cada variable, asimismo, sefialar, que el cuestionario permite
recoger mucha informacién, solo con su simple aplicacion. Para Carrasco (2017),
la construccién de un instrumento debe de realizarse de manera anticipada,
también mencionar, que, por la coyuntura actual, el cuestionario sera difundido de
forma virtual, al haberse redactado los cuestionarios con apoyo de las herramientas

tecnologica Google Formularios.

Por otro lado, es necesario mencionar, que ambos instrumentos construidos
han pasado por la prueba de validez de contenido, el cual basicamente consiste en
solicitar la opinidbn objetiva de expertos respecto a la propuesta de los items,
ademas, también valores si posees particularidades relacionadas con los criterios
de relevancia, pertinencia y claridad, evidenciando de esa manera si los
instrumentos miden lo que quiere que midan. Respecto a ello, Baena (2014),
mencionod que la validez de un instrumento es el resultado de la capacidad que

posee de medir para lo que fue construido (Anexo 6).

Asimismo, también los instrumentos fueron sometidos a la prueba de
confiabilidad, basado en evidenciar el nivel de consistencia interna, por lo que, se
procedera identificando una peque muestra la cual estuvo conformado por diez
docentes que necesariamente no son parte de la muestra de estudio, para no
solicitar dos veces su percepcion, luego, se aplicé ambos instrumentos recogiendo
la informacién necesaria, que paso por trato estadistico utilizando el coeficiente de
Cronbach. De acuerdo con Navarro et al. (2017), la confiabilidad es la capacidad
propia de un instrumento evidenciado al ser aplicado en ocasiones reiterativas a

otros grupos de analisis, logrando conseguir resultados similares.
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Cabe sefalar, que el indice de confiabilidad luego de la prueba piloto para el
instrumento sobre clima organizacional fue de 0,958 y el del cuestionario sobre
trabajo en equipo de 0,975, concluyendo que ambos instrumentos son confiables
(Anexo 7).

3.5. Procedimientos

No cabe duda, que para poner a prueba los supuestos planteados, se debe
de realizar un recojo de datos, para que dichos datos posteriormente sean
analizados y por ende evidenciar la respuesta a las preguntas planteadas a un
inicio, por tal motivo, se ha propuesto un proceso secuencial que se pasara a

explicar a continuacion:

Primero, se debe de solicitar a la Universidad una carta de presentacion el
cual debe de ser presentado a la direccién de una institucion educativa de Lima,
con el propésito de solicitar el permiso respectivo para hacer para aplicar ambos
instrumentos, también, aprovechar y explicar al personal directivo que se quiere

investigar.

Segundo, recibido una respuesta positiva a la solicitud anterior, se solicitd
participar de una reunién con los docentes de dicha institucion educativa parroquial,
para poder tener la oportunidad de explicar a detalle el actuar del presente trabajo,
asimismo, sefialar los principios éticos que se siguieron para no perjudicar ni
malversar con los datos que se pueden recoger, ya que solo fueron utilizados con

fines educativos.

Tercero, fue difundido el consentimiento informado a los docentes
participantes, explicandoles y solicitando su permiso para que sean parte de la
muestra de investigacion, ademas, de mencionarles que su participacion sera
anonima, explicando que de esa forma su identidad sera cuidada y que los datos

recogidos seran confidenciales al ser manejados solo por las investigadoras.

Finalmente, se fij6 la fecha de aplicacion de los instrumentos, el cual fue
difundido mediante un enlace que fue compartido en el grupo de WhatsApp de los

docentes, el cual fue creado apoyado en la herramienta Google Formularios.
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3.6. Método de analisis de datos
Culminado el recojo de los datos, se procedié a su almacenamiento y
ordenamiento respectivo, apoyado en una base de datos creada en el software
Excel, donde se ordenaron considerando, la variable, dimensiones y el numero
ordenado de items, asimismo, se codificd guiado por la relacion de la escala de

Likert con el puntaje asignado.

Luego, los datos fueron pasados al programa SPSS, dando inicio al trato
descriptivo, transformando los puntajes de las variables y dimensiones,
considerando la tabla de baremo, las que sirvieron para la realizacion de tablas
cruzadas y graficos de barras, interpretados para brindar una mejor presentacion

de los mismos.

Finalmente, se dio inicio al andlisis inferencial, sometiendo los datos a la
prueba de normalidad, la cual permite evidenciar si los datos tanto de las variables
como de las dimensiones provienen de una distribucién normal, de ser el caso se
hard uso de la prueba de correlacion de Pearson, caso contrario, si provienen de
una distribucion no normal, se hara lo mismo con la prueba de correlacion de

Spearman.

Tabla 2

Baremacion de las variables y dimensiones

Variables y dimensiones Niveles o rangos

Variable 1 Inapropiado Moderado  Apropiado
Clima organizacional 36-84 85-133 134-180
D1: Planeacion. 7-16 17-26 27-35
D2: Organizacion. 6-14 15-23 24-30
D3: Direccion. 10-23 24-37 38-50
D4: Control 6-14 15-23 24-30
D5: Potencial humano. 7-16 17-26 27-35

Variable 2 Deficiente Regular Eficiente
Trabajo en equipo 19-44 45-70 71-95
D1: Conjunto de personas 8-18 19-29 30-40
D2: Organizacion del trabajo 6-14 15-23 24-30
D3: Objetivos en comun 5-11 12-18 19-25
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3.7. Aspectos éticos
Sobre el proceder ético, se ha considerado en estricto la norma de redaccion

APA en su edicidbn namero siete, ademas, el proceso de la guia de productos de
investigacion facilitado por la escuela de posgrado de la UCV, como también al
derecho de autoria de las producciones cientificas que fueron insumo para armar
el marco tedrico, referenciandolos en todo momento, asi como el respeto al

anonimato y confidencialidad de la participacion de los docentes.
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IV. RESULTADOS

Clima organizacional y trabajo en equipo

Sobre los hallazgos descriptivos evidenciados en la tabla 3 y figura 2, se

puede deducir que del 100% (40) de docentes, el 22,5% (9) sefalé que el clima

organizacional se ubica en nivel moderado y el 77,5% (31) en nivel apropiado,

ademas, el 7,5% (3) afirmo que el trabajo en equipo es percibido en nivel regular y

el 92,5% (37) en nivel eficiente, también se puede apreciar el 75,0% (30) de los

docentes menciond que tanto el clima organizacional y trabajo colaborativo, es

percibido apropiado y eficiente respectivamente.

Tabla 3

Tabla cruzada del clima organizacional y trabajo en equipo

Trabajo en equipo

— — Total
Deficiente Regular Eficiente oa
S Inapropiado Recuento 0 0 0 0
g naprop % deltotal  0,0% 00%  00%  00%
8 g Recuento 0 2 7 9
£ 8  Moderado
O E % del total 0,0% 5,0% 17,5% 22,5%
S Aoropiade | RECUENTO 0 1 30 31
S APp %deltotal  0,0% 25%  750%  T77.5%
Total Recuento 0 3 37 40
% del total 0,0% 7,5% 92,5% 100,0%
Figura 2
Descriptivo de clima organizacional y trabajo en equipo
Trabajo
en
equipo
30 = CORegular
O Eficiente

-0 1

Recuento

Moderado

Apropiado

Clima organizacional
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Clima organizacional y conjunto de personas

Sobre los hallazgos descriptivos evidenciados en la tabla 4 y figura 3, se
puede deducir que del 100% (40) de docentes, el 22,5% (9) sefalé que el clima
organizacional se ubica en nivel moderado y el 77,5% (31) en nivel apropiado,
ademas, el 7,5% (3) afirmo que la dimension conjunto de personas del trabajo en
equipo es percibido en nivel regular y el 92,5% (37) en nivel eficiente, también se
puede apreciar el 77,5% (31) de los docentes menciondé que tanto el clima
organizacional y la dimensién conjunto de personas, es percibido apropiado y
eficiente respectivamente.
Tabla 4

Tabla cruzada del clima organizacional y conjunto de personas

Conjunto de personas

— — Total
Deficiente Regular Eficiente
S Inapropiado Recuento 0 0 0 0
g naprop % deltotal  0,0% 00%  00%  00%
8 g Recuento 0 3 6 9
£ 8  Moderado
O E % del total 0,0% 7,5% 15,0% 22,5%
S Aoropiade | RECUENTO 0 0 31 31
S APp %deltotal  0,0% 00%  T77.5%  77.5%
Total Recuento 0 3 37 40
% del total 0,0% 7,5% 92,5% 100,0%
Figura 3
Descriptivo de clima organizacional y conjunto de personas
Conjunto
de
personas
40 4 CRregular
E Eficiente

30 (8

20 1

Recuento

Moderado Apropiado

Clima organizacional
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Clima organizacional y organizacion del trabajo

Sobre los hallazgos descriptivos evidenciados en la tabla 5 y figura 4, se
puede deducir que del 100% (40) de docentes, el 22,5% (9) sefiald6 que el clima
organizacional se ubica en nivel moderado y el 77,5% (31) en nivel apropiado,
ademas, el 2,5% (1) afirmé que la dimensidn organizacion del trabajo es percibido
en nivel deficiente, el 17,5% (7) en nivel regular y el 80,0% (32) en nivel eficiente,
también se puede apreciar el 67,5% (27) de los docentes menciond que tanto el
clima organizacional y la dimensién organizacion del trabajo, es percibido apropiado
y eficiente respectivamente.
Tabla 5

Tabla cruzada del clima organizacional y organizacién del trabajo

Organizacion del trabajo

_ 2 Total
Deficiente Regular Eficiente oa
S Inapropiado Recuento 0 0 0 0
g naprop % deltotal  0,0% 00%  00%  00%
) Recuento 0 4 5 9
£ & Moderad
o N VOO0 o deltotal  0,0% 100%  125%  22,5%
S Aoropiade | RECUENTO 1 3 27 31
S Aprop % deltotal  2,5% 7,5% 67,5%  77,5%
Total Recuento 1 7 32 40
% deltotal  2,5% 175%  80,0%  100,0%
Figura 4

Descriptivo de clima organizacional y organizacion del trabajo

Organizacion
del trabajo
M Deficiente

CIregular
[E Eficiente

Recuento

Moderado Apropiado

Clima organizacional
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Clima organizacional y objetivos en comun

Sobre los hallazgos descriptivos evidenciados en la tabla 6 y figura 5, se

puede deducir que del 100% (40) de docentes, el 22,5% (9) sefalé que el clima

organizacional se ubica en nivel moderado y el 77,5% (31) en nivel apropiado,

ademas, el 2,5% (1) afirmé que la dimension organizacion del trabajo es percibido

en nivel deficiente, el 17,5% (7) en nivel regular y el 80,0% (32) en nivel eficiente,

también se puede apreciar el 67,5% (27) de los docentes menciond que tanto el

clima organizacional y la dimensién organizacién del trabajo, es percibido apropiado

y eficiente respectivamente.

Tabla 6

Tabla cruzada del clima organizacional y objetivos en comun

Objetivos en comun

— — Total
Deficiente Regular Eficiente
S Inapropiado Recuento 0 0 0 0
g naprop % deltotal  0,0% 00%  00%  00%
8 g Recuento 0 2 7 9
£ 8  Moderado
O E % del total 0,0% 5,0% 17,5% 22,5%
S Aoropiade | RECUENTO 1 2 28 31
S APp %deltotal  2,5% 50%  70,0%  77,5%
Total Recuento 1 4 35 40
% del total 2,5% 10,0% 87,5% 100,0%
Figura5
Descriptivo de clima organizacional y objetivos en comudn
Objetivos
en comun
M Deficiente
Cdregular
[ Eficiente

Recuento

Moderado

Apropiado

Clima organizacional
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Resultados inferenciales

Para Flores y Flores (2021), todo proceso estadistico depende de una
prueba de normalidad, con el fin de determinar si los datos recolectados de una
muestra provienen de una distribucion normal o caso contrario de una distribucion
no normal, por ello, la aplicacion de dicha prueba pretende asegurar un robusto
analisis estadistico, mas aun si el quien investiga dedica mucho tiempo y recursos

en tal tarea, razon por el cual es de gran necesidad encontrar resultados correctos.

En tal sentido Romero-Saldafia (2016), hace mencion de dos pruebas de
normalidad: la denominada Shapiro-Wilk, para muestras menores a 50, y la de
Kolmogorov-Smirnov, para muestras iguales o mayores a 50, por ello, se ha
considerado la prueba de S-W, ya que el presente trabajo posee una muestra de

40 docentes, menor a 50.

Cabe sefalar, que, para someter los datos a la prueba de normalidad, se

han planteado los siguientes eventos:

Ho: Los datos de la variable clima organizacional, trabajo en equipo y de las
dimensiones, conjunto de personas, organizacion del trabajo y objetivos en
comun provienen de una distribucion normal.

Ha: Los datos de la variable clima organizacional, trabajo en equipo y de las
dimensiones, conjunto de personas, organizacion del trabajo y objetivos en

comun provienen de una distribuciéon normal.

Mencionar que para la toma de decision se utilizé el p-valor donde: Si a <
0,05, no se tomara en cuenta la Ho y si a > 0.05, se tomara en cuenta la Ho. Donde
a= es el grado de significancia (margen de error= 5%, confiabilidad= 95%).

Tabla 7
Prueba de normalidad
: : : Shapiro-Wilk
Variables y dimensiones Estadistico g Sig.

Clima organizacional 972 40 ,403
Trabajo en equipo ,923 40 ,009
Conjunto de personas ,885 40 ,001
Organizacion del trabajo ,862 40 ,000
Objetivos en comun ,800 40 ,000

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Realizado la prueba de normalidad, la cual se evidencia en la tabla 7, se
puede afirmar que la significancia de la variable trabajo en equipo y sus
dimensiones son menores a 0,05, y la de la variable clima organizacional es mayor
a 0,05, en tal caso, se concluye que se para la prueba de hipétesis se uso la

correlacion de Spearman para datos provenientes de distribucion no normal.

Correlacién de Spearman

Segun Roy-Garcia et al. (2019), la correlacion o también denominada Rho
de Spearman es la prueba no normal analoga a la de Pearson, usadas para
variables cuantitativas o de enfoque cuantitativo, de distribucion libre o de datos
ordinales, basada en la sustitucion de su estimacion inicial de cada variable por el
valor de sus rangos, el cual para ser calculado requiere que se ordenen

debidamente el valor de cada individuo para cada consistente,

6 d?

Fs = 1- n(n?—1)

Dénde: Y. d? es la sumatoria de diferencias de los rangos y n es el nimero

de pares de (x, y)

Asimismo, para su interpretacion, se deben de considerar valores que
oscilan entre -1 a 1. Sefalar también, que un resultado 0, se traduce como la no
existencia de correlacion, es decir, que la forma de actuar de una variable no se
encuentra relacionada con el actuar de otra, y una relacion perfecta implica la
obtencion de un valor de -1 0 1, lo que se traduce como el conocimiento de una
variable posibilita el conocimiento de la otra. Cabe sefialar, que entre mas cerca de

la unidad, mas fuerte sera la relaciéon de las variables.

Tabla 8

Interpretacion del indice correlacional

0 Correlacién nula
+ 0,20 Correlacion débil
+ 0,50 Correlacion moderada
+ 0,80 Correlacion buena
1 Correlacion perfecta
Nota: Adaptado de Roy et al. (2019).
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Consideraciones para el andlisis de las hipotesis:

Para poner a prueba los supuestos, Espinoza (2018), hace mencién que se
debe de someter a los mismos a un contraste con la realidad, es decir que se debe
dar trato estadistico a los datos recolectados para poner a prueba la hipétesis
planteada. En tal sentido, que para que eso pase solo se puede proponer dos
posibles escenarios, o bien es corroborado apoyado por la informacién empirica
(Ha), o bien no es correspondido por la informacion empirica, desconfirmandola o

refutdndola (Ho).

Para tal decision, Dagnino (2014), menciond que el p-valor es el método que
permite decidir sobre los hallazgos observables, es decir, que este método ayuda

en la toma de decision de refutar o no refutar a la hipétesis nula.

Cuando el p-valor < a, se rechazara la Ho, y cuando el p-valor > a, no se
rechazara la Ho, teniendo en cuenta el nivel de significancia de 95% con un error
de 5%.
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Hipotesis general:

Ho:  No existe relacién significativa entre clima organizacional y trabajo en equipo
en docentes de una institucion educativa. Lima, 2021.
Ha: Existe relacion significativa entre clima organizacional y trabajo en equipo en

docentes de una institucion educativa. Lima, 2021.

Tabla 9
Correlacion de clima organizacional y trabajo en equipo
Rho de Spearman C_Ilma_ Traba;o en
organizacional equipo
Coef|C|e_n,te de 1,000 668"
Clima correlacion
organizacional Sig. (bilateral) ) ,000
N 40 40
Coef|C|e_n,te de 668" 1,000
_ _ correlacion
Trabajo en equipo  gjg (pilateral) 000 .
N 40 40

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

Los hallazgos conseguidos al someter los datos al andlisis inferencial con apoyo de
la prueba de correlacion de Spearman, evidenciaros en la tabla 9, que el indice de
correlacion es de 0,668, con una significancia de 0,000 menor a 0,05, llegando a
rechazar la hipétesis nula, lo cual permiti6 afirmar que existe correlacion
significativa, positiva y alta entre el clima organizacional con el trabajo en equipo en
docentes de una institucion educativa de Lima, ademas, se puede mencionar que
si el clima organizacional es apropiado entonces el trabajo en equipo es eficiente y

viceversa.
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Hipotesis especifica 1:

Ho: No existe relacion significativa entre clima organizacional y el conjunto de
personas en docentes de la institucion educativa. Lima, 2021.
Ha: Existe relacion significativa entre clima organizacional y el conjunto de

personas en docentes de una institucion educativa. Lima, 2021.

Tabla 10
Correlacion de clima organizacional y conjunto de personas
Rho de Spearman Clima Conjunto de
organizacional personas
Coeficiente de 1.000 809"
Clima correlacién ' :
organizacional  Sig. (bilateral) : ,000
N 40 40
Coeficiente de 809" 1 000
Conjunto de correlacién ' g
personas Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

Los hallazgos de la prueba de correlacion de Spearman, evidenciados en la
tabla 10, permitieron afirmar que el indice de correlacién es de 0,809, con una
significancia de 0,000 menor a 0,05, llegando a rechazar la hipétesis nula,
permitiendo concluir que existe correlacion significativa, positiva y muy alta entre el
clima organizacional con la dimension conjunto de personas en docentes de una

institucion educativa de Lima.
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Hipotesis especifica 2:

Ho: No existe relacion significativa entre clima organizacional y la organizacion
del trabajo en docentes de una institucion educativa. Lima, 2021.
Ha: Existe relacion significativa entre clima organizacional y la organizacién del

trabajo en docentes de una institucion educativa. Lima, 2021.

Tabla 11

Correlaciéon de clima organizacional y organizacion del trabajo

Rho de Spearman C_Ilma_ Organlzac_lon del
organizacional trabajo
Covaain
Clima . _
organizacional ~ Sig. (bilateral) : ,000
N 40 40
oo e
Organizacion del _
trabajo Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

Los resultados obtenidos al someter los datos a la prueba de correlacién de
Spearman, mostrados en la tabla 11, permitieron afirmar que el r=0,551, con una
significancia de 0,000 menor a 0,05, rechazando la hip6tesis nula, concluyendo que
existe correlacién significativa, positiva y moderada entre el clima organizacional
con la dimensién organizacion del trabajo en docentes de una institucién educativa

de Lima.
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Hipotesis especifica 3:

Ho: No existe relacion significativa entre clima organizacional y los objetivos en
comun en docentes de una institucion educativa. Lima, 2021.

Ha: Existe relacion significativa entre clima organizacional y los objetivos en

comun en docentes de una institucion educativa. Lima, 2021.

Tabla 12
Correlacion de clima organizacional y objetivos en comdn
Rho de Spearman Clima Objetivos en
organizacional comun
Coeficiente de 1.000 571
Clima correlacién : '
organizacional ~ Sig. (bilateral) : ,000
N 40 40
Coeficiente de .
Objetivos en correlacion 271 1,000
comdn Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

Los resultados mostrados en la tabla 12 al someter los datos a la prueba de
correlacion de Spearman, permitieron afirmar que el indice de correlacion es de
0,571, con una significancia de 0,000 menor a 0,05, lo cual permite rechazar la
hipétesis nula, y concluir que existe correlacion significativa, positiva y moderada
entre el clima organizacional con la dimension objetivos en comun en docentes de

una institucion educativa de Lima.
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V. DISCUSION

Los hallazgos que han sido evidenciado en el presente estudio, poseen
validez, ya que se han tomado en consideracion la data real, confiable, que fueron
recolectadas por medio de cuestionarios que han sido validades y confiables.
Ademas, en la actual situacion, donde las clases impartidas a los estudiantes en
algunos lugares es mixta (presencial y a distancia), no ha sido tarea sencilla la de
recabar la informacién necesaria, considerando una limitacion dicha accionar, ya
que lo idéneo, hubiera sido realizarlo de forma presencial. Sin embargo, dicha
limitacion no impidié ni afectd de forma significativa el recojo de informacion sobre

la variable clima organizacional como también de la variable trabajo en equipo.

En referencia al propoésito que consistié en determinar la relacion del clima
organizacional con el trabajo en equipo, se pudo evidenciar que los datos provienen
de distribucion no paramétrica, es decir, que para evidenciar dicha correlacion se
utilizé la prueba de Spearman, donde el coeficiente correlacional fue de 0,668; muy
significativa puesto que la significancia fue menor al margen de error (0,05), donde
se pudo interpretar como una relacién directa y positiva y alta, por tal situacion, se
llegd a concluir que si el clima organizacional, el cual es fundamental para cualquier
identidad, por ser un indicador exacto sobre el nivel que posee una organizacion
referente a la relacion laboral de sus miembros es el apropiado entonces el trabajo
en equipo surgido por el menester de conseguir mejores rendimientos, haciendo
uso de la habilidad propia de sus miembros sera alta y en su defecto también sera

de forma inversa.

Asimismo, dichos hallazgos guardan relacion con el trabajo de Reyes (2021),
quien afirmé que con un valor correlacional de 0,676; se pudo verificar la existencia
de una relacion significativa (p=0,000<0.05), directiva y también alta, donde la figura
del directivo es factor influyente sobre la forma en que el clima organizacional se
encuentre, por ello, se enfatiza que si las conexiones armoénicas dentro de la
entidad son hallazgos positivos, porque el profesorado pasa un gran tiempo en su
quehacer pedagdgico donde la convivencia con sus colegas influye entre los
mismos, en tal sentido, cabe sefalar que dicha evidencia es trascendente ya que
da sustento a la habilidad interrelacionar entre los docentes y el ambiente en donde

se desenvuelven.
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Al respecto, Likert (1967), ha mencionado que las particularidades internas
de toda entidad provoca incidencia sobre la percepcion de como el clima interno es
percibido, donde se enfatizan diversas variables que premeditan si el logro de las
metas abordadas por los miembros de equipos de trabajo es conseguido, por tal
motivo, la variable causal, donde se expresan los hallazgos y se percibe como la
entidad progresa, ejerce presion sobre la respuesta de los miembros del equipo,
ya que considera la conformacion interna, toma de decisiones, competencia y
actitud de los miembros, ademas, la variable interna, la cual mide las caracteristicas
internas de la propia entidad, es percibida por medio de una actitud motivacional,
comunicativa, decisiva y de rendimiento de los miembros del equipo de trabajo, los
cuales dependiendo de su estado, influyen sobre el progreso organizacional, y la
variable final, es el orientado a los frutos que ha conseguido la entidad, mediante la
labor independiente de los miembros de grupo que consensuados deben cumplir

con la tarea encomendada, cuyo resultado es diferido en la productividad.

Es preciso mencionar, que el trabajo en equipo, en general es tomado en
cuenta por circunstancias de poca incertidumbre e informacién y cuando se tiene
pocos recursos, por tal motivo es de necesidad la participacion decisiva como
colectiva de los docentes, por tal motivo, los mismos deben demostrar tener
desarrollada alguna habilidad y competencia para que se pueda trabajar
conjuntamente, inclusive en condicién de presién (Herrera et al., 2017), por tal
motivo, dichas experiencias laborales abarcan particularidades propias de la
entidad, perceptible sobre su entorno, su comportar y sentimiento de los docentes
relacionados con su rigor, motivacion y conducta, lo cual define al clima dentro de

las organizaciones (Louffat, 2012).

Respecto al objetivo basado en determinar la relacion del clima
organizacional con la dimension conjunto de personas del trabajo en equipo, se ha
llegado a determinar mediante la prueba de correlacibn de Spearman, que el
coeficiente de correlacion fue de 0,809; altamente significativa ya que el p-valor fue
menor al margen de error (0,05), es decir, que dicha relacion es directa y muy alta,
donde se llegd a concluir que el clima organizacional, el cual refleja la percepcion
de los docentes referente al ambiente institucional donde se desempeian es el

apropiado, entonces el conjunto de persona pertenecientes al equipo de trabajo
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poseen alto estado competencial los cuales logran extender lazos, proponer
normas y asumir roles que complementan y aportan al logro de metas en el

guehacer educativo de cierta entidad.

Los resultados descritos guardan similitud con los de Suquillo (2021), el cual
evidencido haber obtenido como coeficiente de correlacion un valor de 0,897;
altamente significativo (p=0,001<0,05), positivo y muy alto, manifestando que el
trabajo en equipo inspira a que el docente se comprometa con la organizacion
educativa, ademas, mencionar que la integracion conjunta de docentes que poseen
potencialidad diversa la cual esta asociada a que las metas planificadas sean
cumplidas es una causa de interés comun para el compromiso organizacional de
quienes forman parte del grupo. Asimismo, Ochoa (2021), dio a entender que
componentes de la inteligencia emocional, guardan relacibn con el clima
organizacional, debido a que las habilidades de comunicacion e interaccién durante
trabajos conjuntos y en equipo de los propios docentes, influye en el
establecimiento de lazos amicales y de respeto, reforzando la unién del equipo de
trabajo, llegando a inspirar confianza en los otros, y por ende llegar a ser

productivos para el logro de metas institucionales.

En referencia al conjunto de personas, es preciso mencionar, que cada
miembro de un equipo posee un rol, el cual aporta a la culminacion del trabajo
encomendado, pero existen algunos miembros que por la labor destacable de otros,
prefieren colgarse de dicha habilidad, e iniciar a descuidar su labor, causando que
otros miembros se sientan insatisfechos y en consecuencia se inicie la degradacion
del clima organizacional, dicha afirmacién fue abordado por McGregor, quien afirmé
que dentro de una entidad organizacional, existen dos tipos de personas, una con
una actitud negativa (Teoria X), y la otra positiva (Teoria Y), asimismo, Madero-
Gbomez y Rodriguez-Delgado (2018), mencionaron que McGregor, centro su trabajo
en la forma como el director se relaciona con sus trabajadores, ademas, desde la
perspectiva de la teoria X, el director debe asumir una postura donde el docente no
realiza su labor efectiva, demostrando desmotivacion y disgusto, por lo que se debe
le debe de estar dirigiendo y forzando constantemente, en cambio la teoria Y,
postula que el director asume la postura en donde el docente labora de manera

honrada demostrando ser responsable al desempeiiar su rol como docente, por tal
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motivo, se debe promover en los docentes una actitud de superacion profesional,
alegando que su labor docente es importante, su perspectiva, su vivencia y su
experiencia fundamental para posibles abordaje de problemas institucionales,
desde diferentes puntos de vista.

En el abordaje del objetivo el cual consistio en determinar la relacion del
clima organizacional con la dimension organizacion del trabajo, evidencio que por
medio de la prueba no paramétrica de Spearman, se ha obtenido como coeficiente
de correlacion de dicha relacion un valor de 0,551; con un nivel de significancia
muy alto, por ser menor al margen de error (0.05); siendo también una relacion
positiva y moderada, llegando a la conclusion que si el clima organizacional
expresion personal referente a la percepcién de algun miembro de la comunidad
educativa sobre la organizacién y como ésta incurre de forma inmediata al
desarrollo organizacional, al ser apropiado, permite afirmar que la organizacién del
trabajo, proceso donde la toma de decisiones es importante, porque dicha decision
permitird resolver la manera en la que cierta entidad va a desempefar su trabajo
con las cuales debe conseguir que se logren las metas propuestas, sera altamente

desarrollada.

Lo descrito sobre los hallazgos del anterior objetivo guarda similitud con los
valores conseguidos por Yaiez (2021), donde se obtuvo como coeficiente
correlacional un valor de 0,531; verificando la existencia de relacion significativa
(p=0,000<0,05), ademas dicha relacién fue positiva y moderada, en otras palabras,
el liderazgo altamente eficiente actia positivamente sobre el clima organizacional,
destacando ciertas caracteristicas que trascienden mas alla de los ambientes de
clases, resaltando la importancia del directivo, porque los estilos adaptados por los
mismos pueden generar que se perciba cierta confianza en los docentes mejorando
las relaciones entre los mismos y por ende el clima organizacional. Ademas
Valarezo (2021), dio a entender que la obtencién de resultados positivos y
cumplimiento de los objetivos planteados, para que sean abordados, es necesario
promover que los miembros del equipo se encuentres motivados con su trabajo,
asimismo, el reconocer el trabajo docente apoya a que las iniciativas se desarrollen,
percibiéndose mejoras en la profesionalidad docente y por ende en la calidad de la

escuela, asimismo, mencionar que en una entidad educativa el clima organizacional
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suele variar, dado que actitudes asociadas al no cumplimiento de roles
encomendados a ciertos miembros de los equipos de trabajo, suelen no ser
abordadas a tiempo por ende, afectando que los objetivos de trabajo no sean
cumplidos y por ende cuestionar la efectividad y pensar en valorar dicho

rendimiento de los integrantes del equipo de trabajo.

Cabe sefialar, que Durand (2014), manifestd que es necesario organizar el
trabajo en equipo, estableciendo sistemas organizacionales, con el fin de aportar al
logro de las metas de la entidad, asimismo, mencionar que comunmente se suele
dividir las actividades con los integrantes del equipo, operacionalizando el trabajo
previamente establecido de manera consensuada y eficiente, la cual esta dirigida
por un miembro a quien se le otorgara el papel de lider, lo descrito, nos lleva a
pensar, que a pesar de realizar una eficiente organizacion, y encomendar ciertas
tareas a los docentes, existen algunas caracteristicas de los mismos, como su
habilidad, capacidad y competencia que son influyentes en el cumplimiento de
dichas tareas, por ende, es necesario, brindar apoyo constante al quien, durante el
desarrollo de las actividades encomendadas muestra falencias.

A partir de los resultados respecto al objetivo que consistio en determinar la
relacion del clima organizacional con la dimensidn objetivos en comun del trabajo
colegiado, ha permitido afirmar que, mediante la prueba de correlacion de
Spearman, el coeficiente obtenido de dicha correlacion fue de 0,571; altamente
significativo (p=0,000<0,05), directa y moderada, donde se ha podido concluir que
el clima organizacional relacionado con el estado motivacional y conductual de los
docentes es el apropiado entonces los objetivos en comun serdn altamente

desarrollado por los miembros de la comunidad educativa.

Tales afirmaciones son antagonicas con los resultados de Ada et al. (2020),
donde se ha evidenciado una correlacién inversa entre el estrés con el clima
organizacional, permitiendo afirmar que el estrés es considerado un problema
psicoldgico vy fisico, el cual afecta la integridad de las personas en el mundo, ello,
causa que los docentes manifiesten que ciertas actividades afectan su integridad
fisica como mental, por tal motivo, cada escuela debe de apoyar psicolégicamente
al profesorado, quienes son parte importante en el proceso de ensefianza

aprendizaje, los encargados de brindar una educacion de calidad, por tal motivo es
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de necesidad entablas relaciones de confianza, para que de esa manera, el docente
perciba apoyo a su condicion, impulsandolo a formar parte de los objetivos que los
miembros de la comunidad educativa tienen en comun. Asimismo, Coronado y
Pozo (2018), mencionaron que para lograr que se trabaje de manera conjunta, es
requerido el compromiso de cada miembro del equipo de trabajo, implicando el
abandono de actitudes individualistas, desarrollando actitudes positivas,

compartiendo y alcanzando objetivos en comun.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Si el clima organizacional es el apropiado entonces el trabajo en equipo es
eficiente y viceversa en docentes de una institucién educativa de Lima, al evidenciar
un valor correlacional de Rho=0,668, y una sig=0,000 <0,05, rechazando la
hipoétesis nula, y afirmando que existe relacion significativa, positiva y alta entre las

variables.

Segunda:

Si se percibe un clima organizacional apropiada entonces el conjunto de
personas es eficiente y viceversa en docentes de una institucion educativa de Lima,
con un Rho=0,809, y una sign=0,000<0,05, rechazando la hipoétesis nula y
permitiendo afirmar que existe relacion significativa, positiva y muy alta entre el

clima organizacional y la dimensién conjunto de personas.

Tercera:

Si el clima organizacional es apropiado entonces la organizacion del trabajo
es eficiente y viceversa en docentes de una institucion educativa de Lima, con un
Rho=551, y una sig=0,000<0,05, rechazando la hipétesis nula y concluyendo que
existe relacion significativa, positiva y moderada entre clima organizacional y la

dimension organizacion del trabajo.

Cuarta:

Si el clima organizacional es apropiado entonces los objetivos en comun son
eficientes y viceversa en docentes de una institucién educativa de Lima, con un
Rho=571, y una sig=0,000<0,05, rechazando la hipétesis nula y concluyendo que
existe relacion significativa, positiva y moderada entre clima organizacional y la

dimension objetivos en comun.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Al personal directivo, es relevante que se perciba un buen clima
organizacional, por ende, se necesita que se desarrolle talleres y actividades
permanentes cuya didactica persista en integrar de tal manera que se promueve la
interaccion de todos los miembros del colegiado (personal directivo, administrativo

y docentes).

Segunda:

A los docentes, promover el trabajo en equipo implementando grupos de
interaprendizaje acorde a la especialidad, con el objetivo de compartir anécdotas y
experiencias en aula, asi como apoyarse mutuamente con el propésito de reforzar
el proceso de planificacion de manera apropiada y realizar el proceder educativa

mas innovador e interesante.

Tercera:

A los directivos y docentes, respecto a la planificacién, es recomendable
disefiar, planificar y hacer uso de estrategias viables en equipo cuyo fin es mitigar
las posibles debilidades que se puedan hallar al momento de realizar el diagnéstico

durante el inicio del afo escolar.

Cuarta:

A los investigadores, realizar estudios similares que consideren una o ambas
variables del presente estudio en diversos niveles de educacién basica regular,
asimismo llevar el estudio a nivel explicativo, el cual permite evidenciar la
dependencia en términos de causa efecto de la variable independiente sobre la
dependiente.
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ANEXOS

Matriz de consistencia

TITULO: Clima organizacional y trabajo en equipo en docentes de una institucion educativa. Lima, 2021
AUTOR: Bach. Palacios Yesquen Dely

Problemas Objetivos Hipodtesis Variables e indicadores
Problema general: Objetivo General: Hipdtesis General: Variable 1: Clima organizacional
PG: ¢Cuél es la relacion que | OG: Determinar la relacion que | HG: Existe relacion significativa D ) indicad " Escala de Niveles o
existe entre clima organizacional | existe entre clima organizacional | entre clima organizacional y | P'Mensiones ndicadores ltems medicién rangos
y trabajo en equipo en docentes | y trabajo en equipo en docentes | trabajo en equipo en docentes de Visién
de wuna institucion educativa. | de una instituciobn educativa. | una institucién educativa. Lima, Misién
Lima, 20217 Lima, 2021. 2021. Objetivos.
L ; 1,234,
Planeacion Estrategias. 56 7
Problemas especificos: Objetivos especificos: Hipotesis especificas: Politicas. Y
PE1: ¢(Cudl es la relacion que | OELl: Determinar la relacion que | HEL: Existe relacion significativa I(D:rronogramta
existe entre clima organizacional | existe entre clima organizacional | entre clima organizacional y el M:rflljglléis S 89 10
y el conjunto de per§on§s En y el conjunto de per§on§s .t?n conjunto  de persqna§ .t,an Organizacion Condicionantes 11,12, Nunca (1) I3n6ar8)£10p|ado
docent_es <_je una institucién docent_es (_je una institucién docent_es <_je una institucion Componentes. 13 Casi nunca -
educativa. Lima, 20217? educativa. Lima, 2021. educativa. Lima, 2021. Liderazgo 14, 15, @) _
LY Moderado:
Motivacién 16, 17, A veces (3) 85-133
PE2: ¢Cudl es la relacion que | OE2: Determinar la relacion que | HE2: Existe relacién significativa | Direccion Comunicacion 18, 19, Casi
existe entre clima organizacional | existe entre clima organizacional | entre clima organizacional y la Negociacion. 20, 21, siempre (4) A S
o o L - ; . propiado:
y la organizacion en docentes de | y la organizacion en docentes de | organizacién del trabajo en Conflictos. 22,23 | Siempre (5) | 134180
la institucién educativa. Lima, | una institucién educativa. Lima, | docentes de una institucién Procesos. 24, 25,
20217 2021. educativa. Lima, 2021. Control Indicadores. 26, 27,
Momentos. 28, 29
PE3: ¢(Cudl es la relacion que | OE3: Determinar la relacion que | HE3: Existe relacion significativa gscelz?a(r)nr%i?ézac'onal' 30, 31,
existe entre clima organizacional | existe entre clima organizacional | entre clima organizacional y los | Potencial Seleccion ’ 32, 33,
y los objetivos en comun .?n y los objetivos en comun .gn objetivos en cgmgp en docentes humano Evaluacion del desempefio 34, 35,
docentes de wuna institucion | docentes de una institucion | de una institucion educativa. Capacitacion 36
educativa. Lima, 20217 educativa. Lima, 2021. Lima, 2021. . . .
Variable 2: Trabajo en equipo
. . . . Escala de Niveles o
Dimensiones Indicadores items L
medicién rangos
Equipo de personas Nunca (1) Deficiente:
Conjunto  de Lazo de unién 1,2,3,4, | Casi nunca | 19-44
personas Normas internas 56,7,8 | (2
Metas A veces (3) | Regular:




- Sistema 9 10. 11 Casi 45-70
Organizacion - Habilidades. ‘12 ’13 ' | siempre (4)
del trabajo - Competencias i4 ! Siempre (5) | Eficiente:
- Division de tareas. 71-95
L - Miembros de un equipo. 15, 16,
Obje’tIVOS en | . Guia de acciones. 17, 18,
comun .
- Estimulo. 19

Tipo y disefio de investigacion

Poblaciéon y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Método:
Hipotético-deductivo.

Enfoque:
Cuantitativo

Tipo:
Aplicado.

Nivel:
Correlacional.

Disefio:
No-experimental.

Poblacion:
40 docentes.

Muestreo:
No hubo muestreo.

Tamafio de muestra:
40 docentes.

Variable 1: Clima organizacional
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Bach. Palacios Yesquen Dely
Afio: 2021

Lugar: Lima.

Variable 2: Trabajo en equipo.
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Bach. Palacios Yesquen Dely
Afio: 2021

Lugar: Lima.

Descriptiva:
El analisis descriptivo ha permitido que se elabore y presente la

informacién en tablas de frecuencias y porcentajes que, de manera
cuantitativa, detallan el comportamiento de las variables y sus
dimensiones; como la representacion a través de graficos de barras que
pueden complementar la descripcién de las variables de estudio en
funcién a los objetivos trazados en el presente estudio.

Diferencial:

Referente al andlisis inferencial, se corrobor6 que los datos de las
variables son no normales, por ello, la prueba de hipétesis se dio por
medio de la correlacion de Spearman, para evidenciar el nivel de
relacion la variable 1 con la 2.




Operacionalizacion de la variable 1: Clima organizacional

Definicion Definicion . - . . Escala de
: Dimension Indicadores items L Rango
conceptual operacional medicion
Vision 1
Mision 2
Objetivo 3
Planeacion Estrategias 4
Bl clima Politicas 5
organ_lgamonal sera Cronogramas 5
cuantificado a partir 5 "
Es la calidad | de la construccion de resupuestos !
perceptible sobre el|un cuestionario que Manuales 8,9 _
ambiente contiene 36 items, | Organizacién | - Condicionantes 10,11 Inapropiado:
organizacional, de su | tomando en cuenta Componentes 12,13 1: Nunca 36-84
comportamiento y | cinco dlmen3|0ne_s, Liderazgo 14, 15 2 Casi nunca Moderado:
sentimiento de los | valorados por medio Motivacion 16 17 3: A veces 85.133
trabajadores, que | de una escala de | Direccion S ' 4: Casi siempre
estan  relacionados | Likert con  cinco Comunicacion _ 18,1920 | 5: Siempre Apropiado:
con el rigor, | opciones posibles de Negociacion de Conflictos 21, 22, 23 134-180
motivacion y conducta | respuesta 'y cuyos Procesos 24,25
(Louffat, 2012). niveles SoNn: | control Indicadores 26.27
Inapropiado, MOMEntos 28.29
moderado y Diser - cional
apropiado. isefio organizaciona 30, 31
' Reclutamiento 32
Potencial Seleccion 33
humano — —
Evaluacién del desempefio 34
Capacitacion 35,36




Operacionalizaciéon de la variable 2: Trabajo en equipo

Definicion Definicion . - . . Escala de
: Dimension Indicadores items L Rango
conceptual operacional medicion
Es un colectivo de Equipo de personas 1,2
sujetos que | El trabajo en equipo »
interactan entre si, | serd cuantificado a | Conjunto de Lazo de union 3,4
desarrollando partir de la | personas Normas internas 56
sentimientos variados, | construccion e un i
compartiendo  ciertos | cuestionario que Metas 7,8 Inapropiado:
propdsitos que guien | contiene 19 items, : . 19-44
su accionar, ademas, | tomando en cuenta Sistema 9,10 L-Nunca
es considerado como | cinco  dimensiones, Habilidades 11 gf X?,Sgcneinca Moderado:
el trabajo realizado por | valorados por medio Organizacion 4 Casi siempre 46-70
un conglomerado de |de una escala de Competencias 12 5: Siempre _
personas, donde cada | Likert con  cinco Apropiado:
uno estd a cargo de | opciones posibles de Division de tareas 13, 14 71-95
realizar una actividad, | respuesta y cuyo Miembros de un equipo 15. 16
pero con una vision | niveles son: o !
enfocada  en un | deficiente, medio y | Objetivos en | . 4o acciones 17
proposito comun | eficiente (Anexo 2). comun
(Duran, 2014). Estimulo 18, 19




Instrumentos de recoleccion de datos.

El presente instrumento forma parte del trabajo de investigacion que lleva como

titulo “Clima organizacional y trabajo en equipo en docentes de unainstitucién

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

educativa. Lima, 2021”.

Indicaciones. Estimado docente, el cuestionario que se le proporciona es anénimo

y sus posibles respuestas a las preguntas son confidenciales, asi que le
agradeceremos de antemano su participacion y su sinceridad al responderlas. Es
por ello que se ha considerado las siguientes escalas de valoracion, de cada

pregunta, las cuales serdn marcadas con un aspa (x), la alternativa que Ud. crea

conveniente.

Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre
1 2 3 5
DIMENSION/PREGUNTAS VALORACION
Dimension 1: Planeacién 2 3 4
01. Los docentes establecen en las diversas actividades
pedagégicas la visién institucional con armonia
02. La misiéon institucional es responsabilidad de todos los
docentes de la institucién
03. Los objetivos estratégicos son logros del trabajo docente en
la institucién
04. Las politicas educativas son lineamientos en su practica
pedagégica de los docentes
05. Los docentes planifican sus cronogramas de trabajo con
equidad
06. EI presupuesto del MED, soluciona los problemas
pedagdgicos en su institucion
07. El presupuesto permite desarrollar un mejor servicio en la
institucion
Dimensidén 2: Organizacién 2 3 4
08. Los docentes crean protocolos para cada actividad a
desarrollarse en la institucion
09. Los docentes elaboran guias para las actividades
tecnoldgicas en la institucién
10. Los docentes estan condicionados en cada actividad
curricular en la institucion
11. Las evaluaciones por desempefio estan condicionadas en las
actividades pedagdgicas de la institucion
12. Los docentes crean mddulos de aprendizaje por niveles en la
institucion
13. Las docentes desarrollan proyectos innovadores con
entusiasmo
Dimensién 3: Direccion 2 3 4




14.

Los docentes son lideres didacticos en las programaciones
curriculares

15.

Los docentes como lideres pedagdgicos promueven
estrategias de aprendizaje con alegria

16.

Los docentes se motivan al realizar trabajos en equipo

17.

Los docentes son motivados por los proyectos que presentan
en la institucion

18.

La comunicacién de los docentes es de empatia con sus
colegas en la institucion

19.

La comunicacion es fluida en la institucion por todos los
docentes

20.

Los docentes comparten sus trabajos innovadores para el
bien comin con entusiasmo

21.

Los docentes muestran actitudes de incomodidad cuando les
solicitan que comparta trabajos creativos

22.

Los docentes tienen empatia en conflictos internos

23.

Los docentes son capacitados para resolver conflictos con
empatia

Dimension 4: Control

24.

Los docentes participan con agrado en los procesos de
evaluacion de desempefio

25.

Los procesos de evaluacion de desempefio les permiten a los
docentes integrarse mas entre ellos

26.

Los indicadores de evaluacion son asumidos con agrado por
los docentes

27.

Los indicadores de evaluacion miden la actitud del docente

28.

Los docentes tienen momentos para compartir experiencias
de aprendizaje

29.

Los docentes en la colegiatura comparten momentos de
sociabilizacién personal

Dimension 5: Potencial humano

30.

Los docentes participan en los planes curriculares

31.

Los docentes aportan en el PEI, para consolidar los objetivos
estratégicos

32.

Los docentes de la institucion participan en las evaluaciones
del MED

33.

Los docentes de la institucion todos son nombrados por el
MED

34.

Los docentes son evaluados cada afio por sus coordinadores
en la institucién

35.

Los docentes participan con entusiasmo en la evaluacion de
desempefio

36.

Los docentes se capacitan en herramientas tecnoldgicas en
la institucién

GRACIAS POR PARTICIPAR.




CUESTIONARIO PARA MEDIR EL TRABAJO EN EQUIPO

El presente instrumento forma parte del trabajo de investigacion que lleva como
titulo “Clima organizacional y trabajo en equipo en docentes de unainstitucién
educativa. Lima, 2021”.

Indicaciones. Estimado docente, el cuestionario que se le proporciona es anénimo

y sus posibles respuestas a las preguntas son confidenciales, asi que le
agradeceremos de antemano su participacion y su sinceridad al responderlas. Es
por ello que se ha considerado las siguientes escalas de valoracion, de cada
pregunta, las cuales serdn marcadas con un aspa (x), la alternativa que Ud. crea

conveniente.

Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre
1 2 3 4 5
DIMENSION/PREGUNTAS VALORACION
Dimensién 1: Conjunto de personas 1 2 3 4 5

01. El trabajo en equipo de las docentes se fortalece en la
integracion de la comunidad educativa

02. El trabajo en equipo de los docentes en la colegiatura permite
consensuar criterios y tomar decisiones en conjunto

03. Los lazos de union institucional de los docentes se observan
en las actividades -curriculares en las diversas areas
pedagdgicas

04. Los lazos de unién en el equipo de los docentes identifican
sus habilidades personales que motiva a continuar las
actividades curriculares

05. Las normas internas institucionales establecidas son
cumplidas por todos los docentes en los trabajos en equipo

06. Las normas internas institucionales permiten tomar
decisiones en actividades curriculares en el trabajo en equipo

07. Los docentes disefian objetivos en el plan de trabajo para el
logro de las metas

08. El trabajo en equipo motiva a innovar estrategias pedagoégicas
en las diversas areas para el logro de las metas

Dimensién 2: Organizacién 1 2 3 4 5

09. En el trabajo en equipo las docentes emplean diversos
métodos de aprendizaje para programar las actividades
curriculares en las diversas areas

10. Los docentes aplican métodos de ensefianza para la
resolucién de problemas en las actividades curriculares

11. Los docentes interactian en el equipo de trabajo con
experiencias pedagdgicas potenciando sus competencias
profesionales

12. Los docentes adquieren competencias en el uso de las
herramientas tecnoldgicas

13. Los docentes cumplen con responsabilidad sus funciones en
el equipo de trabajo por un bien comin




14.

Los docentes en el equipo trabajan en forma equitativa
cumpliendo los objetivos

Dimension 3: Objetivos en comdn

15.

Los docentes muestran interés en el equipo al realizar
actividades pedagdgicas con el objetivo en comun para lograr
metas

16.

Los docentes establecen compromisos en el equipo de
trabajo para lograr las metas

17.

Los docentes se relinen en la colegiatura con frecuencia, para
cumplir los objetivos para un bien comdn en el equipo de
trabajo

18.

Los docentes cumplen funciones alternas al asumir
responsabilidades con el objetivo en comuin en el trabajo en
equipo

19.

Los docentes tienen empatia en las actividades que realizan
con acciones de estimulo para cada uno de ellos

GRACIAS POR PARTICIPAR
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