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Resumen

El estudio se propuso comprobar la relacion existente entre el clima organizacional
y el desempefio de los trabajadores en la |.E. Fray Armando Bonifaz, Abancay. El
método de estudio fue de enfoque cuantitativo, aplicada y de alcance correlacional,
con disefio sin experimentacion-transversal; la muestra fue de 26 trabajadores de
la institucion a los que se encuestd. Los resultados mostraron que el ambiente
organizacional en la institucion es de nivel medio (57.7 %) igual que la percepciéon
del desempefio de los colaboradores (57.7 %). Respecto a la correlacion de
variables, se obtuvo un valor p<.001 y un nivel de relacion de Pearson de 0.769,
demostrando relacion positiva de nivel alto. Asimismo, se hallé que la asociacion
entre el clima organizacional y el desempefio de tarea, desempeio contextual y
comportamiento laboral contraproducente obtuvieron p valor inferiores a 0.05 con
niveles de asociacion de .850, .591 y .613 respectivamente, determinandose que
existe relacion considerable. Concluyéndose que el entorno y ambiente
organizacional de la I.E. Fray Armando Bonifaz se asocia considerablemente con
el desempefio de los trabajadores; de manera que, mantener un adecuado y

agradable ambiente de trabajo se asocia con la mejoria del desempefio profesional.

Palabras clave: clima organizacional, desempefo laboral, docentes,

institucién educativa
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Abstract

The present study aimed to verify the relationship between the organizational
climate and the performance of the workers of the I.E. Fray Armando Bonifaz,
Abancay. The study method was quantitative, applied and correlational in scope,
with a non-experimental-transversal design; the sample consisted of 26 workers of
the institution who were surveyed. The results showed that the organizational
environment in the institution is of medium level (57.7%) as well as the perception
of the professional performance of the collaborators (57.7%). Regarding the
correlation of variables, a p-value <.001 and a Pearson relationship level of 0.769
were obtained, showing a high-level positive relationship. Likewise, it was found that
the association between organizational climate and task performance, contextual
performance and counterproductive work behavior obtained p values lower than
0.05 with association levels of .850, .591 and .613 respectively, determining that
there is a considerable relationship. It was concluded that the organizational
environment and atmosphere of the I.LE. Fray Armando Bonifaz is considerably
associated with the performance of the workers; thus, maintaining an adequate and
pleasant work environment is associated with the improvement of professional

performance.

Keywords: organizational climate, job performance, teachers, educational

institution
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I. INTRODUCCION

El clima organizacional es un tema de relevancia e interés para los miembros de la
organizacion, ya que puede repercutir en su desenvolvimiento en el trabajo y la
forma en que acttan en el logro de los objetivos. Como sefialan Sinaga et al. (2019),
los trabajadores necesitan un clima organizacional propicio para efectuar su trabajo
tranquilamente, con alegria y entusiasmo, de manera que sus resultados sean
mejores y asi también las metas de la organizacion se puedan hacer bien. Platania
et al. (2022) refieren que el clima de la organizacion esta basado en percepciones
y evaluaciones personales y compartidas del ambiente de trabajo, por lo que es
crucial ya que puede afectar las interacciones entre las personas, las actitudes

frente a las recompensas, la respuesta emocional y el apego al entorno laboral.

En el ambito internacional, Aldaz et al. (2022) evidenciaron que la institucion
educativa en estudio no examina el clima de la organizacién, no hay una clara
comunicacién de los cambios que se dan, provocando insatisfaccion en el personal
lo cual conlleva a una disminucién del compromiso con los objetivos institucionales.
Del mismo modo, Mardianti et al. (2020) encontraron que el desempefio docente
en una escuela secundaria de Indonesia era insuficiente por la falta de preparacion,
ademas que el material de ensefianza y aprendizaje era compartido, por lo que
debe mejorarse el desempefio de los profesores, lo que incluye también mejorar el
clima laboral, la disciplina de los maestros y aumentar la satisfaccién de los
docentes. Estos aspectos son decisivos en el desempefio docente en las escuelas.
Wurjayanti et al. (2020) encontraron que el desempefio docente es bajo, se carece
de disciplina laboral, suelen llegar tarde e irse antes de su horario laboral y emplear
el tiempo en asuntos personales. En cuanto al clima organizacional, se evidencio
mala relacion entre docentes, no hay armoniosa relacion entre profesores y director,
quien les trata injustamente; ademas de no apreciar a los que cumplen
correctamente sus deberes. Por lo que, un adecuado clima organizacional hara que

los docentes estén a gusto en su trabajo y, por ende, su desempefio mejorara.

A nivel nacional, Chanca (2021) encontrd que en la institucion educativa no le dan
importancia a la evaluacion del clima organizacional, ya que consideran que no
aporta a la gestion directiva. Ademas, no existe un buen trato a los de menor

jerarquia, los trabajadores desempefian sus labores en un ambiente de presion,



mas no por certeza propia. Cordova et al. (2021) encontraron que son pocas las
oportunidades de desarrollo profesional que brinda la institucion educativa, lo cual
impide que se sientan a gusto en el trabajo y no permite tener una apropiada gestion
del ambiente de trabajo afectando también la calidad educativa. Por su parte,
Enciso (2019) presencié en una institucion educativa poco entendimiento y practica
de buenas relaciones entre los miembros, reflejandose en el desenvolvimiento de
sus labores afectando la correcta socializacion; también, se evidenci6
incumplimiento de las funciones asignadas, eluden al trabajo en equipo, no hay
buena comunicacion y hay falta de cortesia; todo esto provoca que en sus labores

presenten un desempefio deficiente no cumpliendo debidamente sus labores.

En la institucidon educativa Fray Armando Bonifaz, en cuanto a su clima
organizacional se ha evidenciado falta de interés en abordar el tema para mejorar
los servicios. La parte directiva no muestra interés en aspectos como comunicar a
tiempo informacién relevante a los docentes, no incentiva por cumplir las metas,
ocurren conflictos internos por la mala comunicacion y relaciones interpersonales
gue se dan; ademas, los espacios de trabajo limitan el correcto desenvolvimiento
de sus funciones; todo esto les genera una carga laboral, ademas de sentirse
limitados en su desarrollo laboral no pudiendo demostrar todo su potencial laboral,
reduciendo su desempefio y eficiencia laboral. Asi, se propone la interrogante
general: ¢De qué forma el clima organizacional se relaciona con el desempefio
laboral en la I.LE. Fray Armando Bonifaz, Abancay-2022? Y, como especificas:
¢,Como el clima organizacional se relaciona con el desempefio de tarea en la I.E.
Fray Armando Bonifaz, Abancay-20227?; ¢(Coémo el clima organizacional se
relaciona con el desempefio contextual en la I.E. Fray Armando Bonifaz, Abancay-
20227?; ¢ Como el clima organizacional se relaciona con el comportamiento laboral

contraproducente en la I.E. Fray Armando Bonifaz, Abancay-20227?

En cuanto a la justificacion tedrica, se enfoca en destacar las conjeturas que busca
ahondar la investigacion sea para forjar reflexion o discusion académica del
conocimiento existente, comprobar resultados o dilucidar conocimientos actuales
(Gallardo, 2017). Asimismo, sirve para apoyar las teorias y dar mayor conocimiento
sobre el actuar de las variables (Vera et al., 2018). Por ello, se consideré una serie

de dimensiones para evaluar en la |.E. Fray Armando Bonifaz la percepcion sobre



el clima en la organizacion y el desempefio laboral, y asi poder brindar mayor
entendimiento del tema. La justificacion practica es cuando el desarrollo de la
investigacion contribuye a resolver una problematica que acontece y afecta a una
realidad concreta (Gallardo, 2017). El desarrollo implicé evaluar las percepciones
del entorno de la institucion y saber como es el panorama actual, ademas que los
resultados pueden servir a los directivos para un buen diagndéstico y realizar las
correcciones que sean necesarias para mejorar continuamente el clima institucional
y repercutir en un desempefio laboral favorable. En cuanto a la justificacion
metodoldgica, esta relacionada al uso de métodos de indagacion que pueden
formar conocimiento confiable y valido, ademas de aportar a otros investigadores
(Gallardo, 2017); el proyecto empleé el enfoque cuantitativo con un alcance
correlacional, ademas de emplear la encuesta que cont6 con validez y fiabilidad lo
cual fue de utilidad para el recojo de los datos y podra ser tomada por futuras
investigaciones afines al tema. Finalmente, la justificacion social viene a ser la
trascendencia social del estudio en resolver problematicas que afectan a un grupo
social (Naupas et al., 2018); porque se aporta con importante informacion a la |.E.
Fray Armando Bonifaz, a los directivos y comunidad en general para mantener un

apropiado clima organizacional que pueda repercutir y mejorar el ejercicio laboral.

El principal objetivo fue determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempeio laboral en la I.LE. Fray Armando Bonifaz, Abancay-2022. Y como
especificos: Establecer la relacion entre el clima organizacional y el desempefio de
tarea en la |.E. Fray Armando Bonifaz, Abancay- 2022. Establecer la relacion entre
el clima organizacional y el desempefio contextual en la I.E. Fray Armando Bonifaz,
Abancay-2022. Establecer la relacibn entre el clima organizacional y el
comportamiento laboral contraproducente en la I.LE. Fray Armando Bonifaz,
Abancay- 2022. Y como suposicion general a comprobar es: Existe relacion entre
clima organizacional y el desempefio laboral en la I.E. Fray Armando Bonifaz,
Abancay-2022. Y hipétesis especificas, Existe relacion entre el clima organizacional
y el desempefio de tarea en la |.E. Fray Armando Bonifaz, Abancay-2022; Existe
relacion entre el clima organizacional y el desempefio contextual en la institucion
educativa Fray Armando Bonifaz, Abancay-2022; Existe relacion entre el clima
organizacional y el comportamiento laboral contraproducente en la |L.LE. Fray
Armando Bonifaz, Abancay-2022.



ll. MARCO TEORICO

En cuanto a estudios afines al tema, a nivel internacional, Kumar y Varma (2021)
examinaron la asociacion entre el entorno organizacional y el desenvolvimiento
laboral en escuelas particulares en la India. Su estudio fue cuantitativo, descriptivo
y correlacional; tomaron como muestra a 116 maestros a los que se encuesté. Los
resultados mostraron que las variables demostraron asociacion positiva de nivel
moderado con un coeficiente de Pearson de 0.536 y una significancia <0.05.
Concluyé que las variables tienen relacion positiva en las escuelas educativas

analizadas.

Igualmente, Ortiz (2022) analiz6 el ambiente institucional y su conexion con el
desempeiio de los administrativos en la Universidad de Loja, Ecuador. Su
metodologia fue mixta, correlacional y transversal; tomo a 150 colaboradores como
muestra a los que encuestd. Evidencio que existe significancia de 0.015 entre las
variables y un valor de relacion de Spearman de 0.191, determinandose que existe
asociacion positiva muy baja. Se concluyé que el clima institucional en la

universidad tiene conexion muy baja con el desempefio del personal.

Igualmente, Lépez (2021) investigo la incidencia del ambiente de la organizacion
en el desenvolvimiento de los colaboradores en la Universidad Salesiana,
Guayaquil. EI método seguido fue cuantitativo, alcance descriptivo-correlacional y
disefio transversal, 52 trabajadores correspondié de muestra, a los que se
encuesto. Entre sus resultados se evidencioé que existe conexion positiva moderada
entre las variables, al obtenerse un p valor de 0.000 y un factor de Spearman de
0.581; igualmente entre las dimensiones del ambiente organizacional
(comunicacion, motivacion, liderazgo y trabajo en equipo) con el desempefio del
personal. Se finalizd que, el ambiente de la organizacion tiene positiva y moderada

correlacion con el desenvolvimiento del personal.

A nivel nacional, Mellado (2022) se planted hallar la conexién entre el ambiente
laboral y el desenvolvimiento laboral en un establecimiento educativo superior de
Chaclacayo, Lima. Emple6 el método cuantitativo, sin experimentacion y de tipo
transversal-correlacional; la técnica que usO fue la encuesta aplicada a 23
colaboradores. Se encontr6 que no existe conexion considerable entre las

variables, al obtenerse una correspondencia de Spearman de -0.101 y una



significancia de 0.335 mayor al p valor de 0.05; asimismo, en la mayor parte de los
casos se obtuvo negativa asociacion entre el desempenio laboral y las dimensiones
del ambiente laboral. Se concluy6 que no hay vinculo significativo entre el entorno
laboral y el desenvolvimiento laboral en la casa de estudios analizada.

De la misma manera, Verde (2021) se propuso encontrar la conexion entre el
ambiente organizacional y el desempefio laboral en una entidad educativa de
Tocache, San Martin. El método de estudio fue basica, cuantitativa, relacional y sin
experimentaciéon. Tomd a 45 colaboradores como muestra a los que encuesto.
Encontro que el 38 % de encuestados perciben bajo y muy bajo el nivel de ambiente
organizacional, el 42 % percibe un desempefio de regular a muy bajo; se obtuvo un
factor de asociacion de Pearson entre las variables de 0.920 con una significancia
menor a 0.05. Se finiquitd6 que el ambiente organizacional se vincula

considerablemente con el desenvolvimiento laboral en la unidad educativa.

Asimismo, Huafiambal (2019) busco establecer la conexidon entre ambiente de la
organizacion y desempefio laboral en la |.E. Augusto Salazar, Lima. El estudio fue
bésica, hipotético deductivo, cuantitativo, correlacional y disefio no experimental-
transversal; encuesto a 85 docentes, encontrando que se percibe de nivel medio el
clima organizacional (43.53 %) igual el desempefio laboral (43.5 %); ademas, las
variables se asocian considerablemente con el p valor menor a 0.05 y factor de
Spearman de 0.763, asi también mostraron positiva asociacion los factores del
ambiente organizacional con el desenvolvimiento laboral. Se culminé que el
ambiente institucional tiene conexion directa con el desempefio de los docentes de

la institucion educativa.

En el &mbito local, Guillen (2022) indago sobre el ambiente de la organizacion y su
correlacion con el desenvolvimiento del personal de salud en un hospital nivel Il en
Abancay. Su método de desarrollo fue cuantitativo, relacional, sin experimentacion
y transeccional, con una fraccion de la poblaciéon de 107 enfermeras, quienes
respondieron que tanto el ambiente y entorno de trabajo como el desempeiio es
bueno; en cuanto a la correspondencia entre las variables, se observé un 0.001 de
significancia con un 0.327 de correlacion de Spearman, evidenciandose positiva

conexion, aunque baja. Se concluyé que, existe conexion positiva baja entre el



ambiente de la organizacion y el desenvolvimiento de los trabajadores en el hospital

nivel Il de Abancay.

Asi también, Rios (2020) profundiz6 acerca de la conexion entre el ambiente laboral
y el desempefio del personal asistente en despachos estatales de Abancay. Su
meétodo de estudio fue cuantitativo, de tipologia aplicada, sin experimentacion y
alcance descriptivo-relacional, tomando como muestra a 72 asistentes a los que
encuestd. Los hallazgos fueron que las variables se asocian de grado muy bajo,
alcanzando una significancia de 0.004 con un cociente de relacion de 0.090;
determinandose muy baja relacion entre ambos constructos. Asi también, entre
autorrealizacion (rho=0.342), involucramiento laboral (rho=0.266), comunicacion
(rho=0.283), condiciones laborales (0.455) se obtuvo niveles bajos de conexion, y
con la dimensién de supervisiéon (-0.036) se obtuvo valores negativos. Se concluy6
que el ambiente laboral si tiene conexion y concordancia con el desempeiio de los

asistentes, pero en un grado muy bajo.

Mendoza (2018) investigb el ambiente organizacional y su conexién con el
desempefo del personal de una unidad educativa de Abancay. Su desarrollo
metodoldgico fue sin experimentacion, de alcance descriptivo-correlacional, con
una muestra de 56 administrativos de la UGEL en estudio a quienes se encuesto.
Las derivaciones mostraron una significancia de 0.000 con un valor de conexién de
Spearman de 0.572 en la constatacion de la conjetura general; asimismo, se obtuvo
valores positivos entre la comunicacion interpersonal, autonomia en decidir y
motivacion en el trabajo, con valores de Spearman de 0.388; 0.656; 0.341
respectivamente. Se concluyd que el ambiente de la organizacidon tiene conexion
positiva de nivel moderado en el desempefio y desenvolvimiento de los
trabajadores de la UGEL de Abancay, asi, un adecuado entorno de trabajo favorece

moderadamente en el desempefio del personal.

Respecto a las bases teoricas, respecto al clima organizacional, Caique et al.
(2018) sostuvieron que simboliza el significado que los miembros de la organizacién
atribuyen a sus experiencias en el lugar de trabajo; el cual capta los atributos
sociales y observables que hacen que los integrantes de la organizacion se sientan
motivados para interactuar y desempefiarse en su entorno. Asi, el clima esta

asociado a la motivacion de los integrantes en la organizacién, cuando la



motivacion es alta, el clima se eleva y se interpreta en relaciones de animacion,
satisfaccion, interés y colaboracion; caso contrario, cuando hay baja motivacion, el
clima organizacional también es bajo, ocasionando insatisfaccion, desinterés,
depresion hasta actitudes agresivas como disconformidad, disturbios, llegando al
punto donde los miembros entran en conflicto con la organizacion misma. Las
dimensiones que evaluan el clima organizacional son: 1) ambiente de trabajo, grado
de trato entre compafieros; 2) asistencia a los empleados, nivel de apoyo social a
los trabajadores; 3) burocracia, examina si la burocracia es compatible; 4) cultura
organizacional, irrupcion de la cultura en los empleados y sus funciones; 5)
estructura organizativa, nivel de relacion y empoderamiento de liderazgo; 6) nivel
sociocultural, determina si los niveles intelectual, social y cultural de los empleados
es acorde a las necesidades en sus actividades; 7) incentivos profesionales, nivel
de reconocimiento profesional al empleado; 8) remuneracion, evallda si la
remuneracion es por las actividades desarrolladas; 9) seguridad profesional,
analiza el riesgo de despido sin motivo; 10) traslado casa-trabajo, mide en grado
de dificultad para el traslado a la empresa y viceversa y; 11) vida profesional, grado

de identificacion profesional con la organizacion.

Asi mismo, Adeniji et al. (2018) mencionaron que el clima de la organizacion es la
manera en que los miembros de la organizacion perciben y caracterizan a su
ambiente de una forma actitudinal y fundamentada en valores; siendo un factor
importante e influyente de la satisfaccion y la retencion del personal, asi como en
la eficacia y éxito institucional. Determinaron que el clima organizacional posee las
siguientes dimensiones: 1) gestion y liderazgo, relacionado a estilo de direccién y
liderazgo, y retroalimentacién sobre la evaluacion que realizan; 2) participacion para
asumir decisiones, involucramiento en las disposiciones que se toman, autonomia
y habilidades al delegar; 3) trabajo desafiante, altos estandares de rendimiento,
poder superar limitaciones y tomar en cuenta las habilidades para la delegacion; 4)
aburrimiento y frustracién, relacionado a recibir informacién suficiente para
desarrollar las funciones y programacién del trabajo; 5) beneficios
complementarios, concerniente a la satisfaccion con los beneficios recibidos y su
comparacion con el de otras ofertas; 6) politicas de personal, conocimiento sobre
politicas internas y facilidad para el logro de objetivos, asi como la capacitacion del
personal; 7) condiciones de trabajo, relacionado a contar con materiales y



herramientas para el desarrollo del trabajo, superar las limitaciones, crear un
entorno desafiante; 8) escalera profesional adecuada, se comparte informacion
para un buen rendimiento, se brinda oportunidades para superar limitaciones y
oportunidades de progresar. Ademas, evalla el estilo de gestién adecuado, el

rendimiento de retroalimentacion y las lineas claras de comunicacion.

Para Chhanda et al. (2020) el ambiente de la organizacién es la identidad de la
institucion, donde el sentido de confianza y el involucramiento se refleja en su
desempenio. Asi, el ambiente organizacional tiene un impacto considerable en el
desempeiio laboral. También, es un componente interno que influye y distingue el
comportamiento de las personas de otras organizaciones. Es el ambiente interno
de trabajo en el que todos los miembros, tanto docentes, como administradores y
demas personal, trabajan dentro de la organizacién. Asimismo, sostienen que el
ambiente organizacional se compone de tres factores principales, como son: 1)
cultura organizacional, que comprende los objetivos, las normas, procedimientos,
la estima a sus integrantes y las actividades de la institucion; 2) autonomia docente,
se refiere a la capacidad de la persona de poder tomar decisiones sobre su puesto
y resolver problemas sin consultar a superiores, y la oportunidad de asumir roles
de liderazgo; y 3) comunicacion organizacional, que abarca el establecimiento de
metas y la comunicacion de las mismas a todos los miembros de la organizacién

para un servicio destacado y de calidad.

Por otra parte, el deterioro del clima organizacional puede generar que los
trabajadores pierdan entusiasmo e interés por su trabajo lo cual se manifestaria en
altos niveles de absentismo, de rotacion y demora en el trabajo. Es decir,
psicolégicamente el trabajador se va alejando de sus responsabilidades y solo se
encarga de desempefiar lo minimo requerido. Por otra parte, si participa en el éxito
de la organizacion, percibira y disfrutara de un ambiente laboral agradable (Werther
et al., 2014). Asimismo, la interpretacion del clima psicolégico promueve el
comportamiento particular y a la vez afecta a otros en el mismo medio (Mangkang
y Chutima, 2022). También, puede determinar el grado de satisfaccion y el

rendimiento de los trabajadores (Pradoto et al., 2022).

En cuanto al desempefio laboral, es el valor y esfuerzo total anhelado por la

organizaciéon de hechos discretos de conducta que una persona realiza durante un



tiempo estandar (Kosec et al., 2022). Lopez et al. (2022) mencionan que es el
comportamiento individual que realiza una persona, algo que puede hacer y se
puede observar, que genera valor para la organizacién y contribuye al logro de sus
objetivos. Es la disposicién en que un trabajador cumple con las expectativas y
requisitos generales de sus roles como miembro de la organizacion. Asimismo, el
desemperio laboral depende en gran medida de como los empleados perciben su
trabajo, por lo que los directivos deben enfocarse mas en las personas que en las
tareas y fomentar un ambiente de trabajo de apoyo y colaboracién. Sus
dimensiones son: 1) Importancia de la tarea, es el nivel en que el trabajo realizado
tiene un impacto sustancial en la vida y el trabajo de otras personas; 2) Apoyo
social, es la posibilidad de acceder a relaciones de ayuda y calidad de vinculos,
este apoyo puede provenir de supervisores, compaferos y organizacion misma; 3)
Liderazgo transformacional, liderazgo basado en el dialogo, la cooperaciéon y el
empleo de procedimientos que despiertan la autoeficacia y adaptabilidad de los
empleados; 4) Empoderamiento, es la capacidad de tomar decisiones relevantes
en el &mbito laboral del trabajador a través de la delegacion de respetabilidad.

Igualmente, Darwanti y Mulyanto (2021) sefialan que el desempefio es el resultado
del trabajo realizado por una persona al asumir sus responsabilidades laborales.
Los indicadores de rendimiento pueden verse generalmente a partir de la forma en
gue el empleado cumple con sus responsabilidades y deberes, tanto en términos
de calidad como de cantidad durante un periodo especifico. Asimismo, existen dos
aspectos que inciden en el desempefio de un individuo, como son: a) Habilidad,
son destrezas basadas en la inteligencia intelectual, conocimientos y habilidades
de la persona para el desarrollo de sus funciones; b) Motivacién, es el impulso que
emana de la persona para poder enfrentar y solucionar diversos problemas que
afronta en el desarrollo de sus funciones. Las dimensiones del desempefio laboral
son: 1) calidad del trabajo, esto se puede medir de acuerdo al nivel de eficiencia y
eficacia del trabajador al realizar su trabajo y apoyado por otros recursos para
cumplir las metas; 2) cantidad de trabajo, es la cuantia de trabajo por el trabajador
en un determinado periodo; 3) responsabilidad, conciencia que surge del interior de
la persona hacia su comportamiento y acciones; 4) cooperacion, sinergia entre
personas y equipos que se realiza para efectuar un trabajo mas ligero, y; 5)
iniciativa, capacidad de hacer o completar su trabajo sin tener que esperar érdenes



de sus superiores. Finalmente, sostienen que el éxito o fracaso de una organizacion
en cumplir sus objetivos es inseparable del apoyo, el rol y el desempefio de sus
empleados. Por lo tanto, un componente que tiene gran incidencia en la tasa de
éxito de una empresa es el desempefio de los trabajadores. Los trabajadores

capaces y calificados de trabajar son la esperanza de la empresa.

De acuerdo a Ramos et al. (2019) el desemperio laboral es el dltimo discernimiento
en la gestion de recursos humanos; es un constructo que vislumbra conductas bajo
la intervencién de los trabajadores que aportan a los propésitos de la organizacion.
Sus dimensiones son 1) desempefio de tarea, son las conductas que favorecen la
elaboracion de un producto o servicio, conductas que varian de acuerdo a los
trabajos, predefinidos por roles y que se detallan en la descripcion del puesto, son
las tareas basicas que se tienen que realizar en el trabajo; 2) desempefio
contextual, viene a ser el comportamiento que favorece a las metas de la empresa
apoyando a su entorno psicolégico y social, son tareas mas alla de las labores,
como proactividad, iniciativa, entusiasmo y apoyo; 3) comportamiento laboral
contraproducente, es el comportamiento voluntario que afecta y perjudica la
tranquilidad de la organizacion, son las actitudes fuera de la tarea, la queja, el
presentismo o desarrollar de forma incorrecta las tareas intencionalmente y usando

impropiamente los privilegios.

La investigacion se sostiene en la Teoria del Desarrollo Organizacional (DO) que,
de acuerdo a Beckhard (1969, como se citdo en Baughen et al., 2020), pionero en
desarrollarla, la define como el esfuerzo planificado que comprende a toda la
organizacion y es gestionado desde la alta direccion para incrementar la eficacia 'y
el bienestar de la organizacion a través de intervenciones planificadas en los
procesos de la organizaciéon. De la misma manera, Chiavenato (2019) sefala que
esta teoria analiza cuatro aspectos importantes de las organizaciones, como: el
ambiente, la organizacion, el grupo e individuo, analizando su interdependencia
para precisar la situacion e intervenir para generar cambios que permitan el logro
simultaneo de objetivos organizacionales y personales. Asi también, el desarrollo
organizacional se encarga de mejorar la eficacia de la organizacion y proporcionar

bienestar psicoldgico a sus miembros (Smither et al., 2016).
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefo de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

Esta investigacion fué de tipologia aplicada (CONCYTEC, 2018), ya que se busco
solucionar las problematicas suscitadas en un lugar especifico, para lo cual se
enuncian cuestiones e hipétesis de trabajo para resolver desafios sociales (Naupas
et al., 2018); ademas, de la busqueda, afianzamiento del saber y aplicacién del
conocimiento cientifico al servicio de la sociedad (Pimienta y De la Orden, 2017).
Asimismo, fue de alcance correlacional, porque se enfocO en encontrar la

asociacion o correlacion entre las variables (Hernandez y Mendoza, 2018).

3.1.2 Disefo de investigacion

En cuanto al disefio, fue no experimental, donde no hay manipulacion de variables
intencionalmente, sino solo se observan en su entorno natural y posteriormente
analizadas (Cabezas et al., 2018) y de tipo transversal puesto que los datos fueron
conseguidos por unica vez, en un momento determinado (Herndndez y Mendoza,
2018). Del mismo modo, el estudio fue de enfoque cuantitativo el cual se distingue
por emplear técnicas y métodos numeéricos relacionados con la observacion,
medicion de unidades de estudio y el procesamiento estadistico, recogiendo y
analizando los datos para responder a las preguntas e hipétesis (Naupas et al.,
2018). Cuando los datos que responderan a la investigacién son numeros, se habla
de estudios cuantitativos (Cardenas, 2018). Por lo mismo, en el estudio se
considero la examinacion numérica de los datos e informacion para responder a las

suposiciones planteadas en un principio.

El estudio presento el siguiente esquema de investigacion:

7 Ox Donde:
X n = Muestra de estudio
n r Ox = clima organizacional
\ t Oy = desempefio laboral
Y r = relaciaon entre las variables
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3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1: Clima organizacional

Definicion conceptual: Adeniji et al. (2018) sostienen que el ambiente
organizacional es la forma en que los integrantes de la organizacion perciben y
caracterizan a su entorno de una forma actitudinal y fundamentada en valores;
siendo un factor importante e influyente de la satisfaccion y la retencion del

personal, asi como en la eficacia y éxito institucional.

Definicion operacional: El clima de la organizacion es la forma en que los
miembros de la |.E. Fray Armando Bonifaz de Abancay perciben y caracterizan su
realidad de una forma actitudinal y fundamentada en valores y se medira a través
de las siguientes dimensiones: Gestidn y liderazgo: relacionado a estilo de direccion
y liderazgo, y retroalimentacién sobre la evaluacion que realizan (Adeniji et al.,
2018).Participacion en la toma de decisiones: involucramiento en las decisiones
que se toman, ademas de autonomia y habilidades al delegar (Adeniji et al.,
2018).Trabajo desafiante: altos estandares de rendimiento, poder superar
limitaciones y tomar en cuenta las habilidades para la delegacion (Adeniji et al.,
2018).Aburrimiento y frustracion: relacionado a recibir informacién suficiente para
desarrollar las funciones y programacion del trabajo (Adeniji et al., 2018). Beneficios
complementarios: tocante a la satisfaccidon con los beneficios recibidos y su
comparacion con el de otras ofertas (Adeniji et al., 2018). Politicas de personal:
conocimiento sobre politicas internas, facilidad para el logro de objetivos, asi como
la capacitacion del personal (Adeniji et al., 2018). Condiciones de trabajo:
relacionado a contar con materiales y herramientas para el desarrollo del trabajo,
superar las limitaciones, crear un entorno desafiante (Adeniji et al., 2018). Escalera
profesional adecuada: se comparte informacién para un buen rendimiento, se
brinda oportunidades para superar limitaciones y oportunidades de progresar
(Adeniji et al., 2018).

Variable 2: Desempefio laboral

Definicion conceptual: ElI desempefio laboral es el dltimo discernimiento en la
gestion del personal; es un constructo que vislumbra conductas bajo el control de

los trabajadores que aportan a los objetivos de la organizacion (Ramos et al., 2019).
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Definicion operacional: el desempefio laboral abarca las conductas bajo el control
de los trabajadores de la I.E. Fray Armando Bonifaz de Abancay que aportan a las
metas organizacionales y se medira a través de las siguientes dimensiones:
Desempefio de tarea: son las conductas que favorecen la elaboracion de un
producto o servicio, conductas que varian de acuerdo a los trabajos, predefinidos
por funciones y que se detallan en el detalle y descripcion del puesto (Ramos et al.,
2019). Desempefio contextual: es el actuar que favorece a las metas de la empresa
apoyando a su entorno psicoldgico y social, son tareas que van mas alla de las
labores, como proactividad, iniciativa, entusiasmo y apoyo (Ramos et al., 2019).
Comportamiento laboral contraproducente: es el proceder voluntario que dafa y
perjudica el bienestar de la empresa, son las actitudes fuera de la tarea, la queja,
el preceptismo o desarrollar de forma incorrecta las tareas (Ramos et al., 2019).

3.3. Poblaciéon, muestra, muestreo, unidad de analisis

3.3.1. Poblacion

Son los individuos que guardan particularidades y atributos en comuan, medibles y
de interés para el desarrollo de la investigacion, éstas pueden ser hechos, personas
u objetos (Naupas et al., 2018). En la indagacion, la poblacion correspondié a 26

docentes de la I.E. Fray Armando Bonifaz, de la ciudad de Abancay.

Criterios de inclusion:
— Se incluyo a educadores del nivel primario.

— Personal que esté laborando presencial y/o de forma remota.

Criterios de exclusion:

— Personal que desarrollen tareas operativas, como personal de limpieza y
guardiania.

— Personal docente practicante.

3.3.2. Muestra

Es una parte reducida de la poblacion de interés que tiene atributos necesarios para
su estudio y debe ser representativa de la misma para que se pueda generalizar

las derivaciones (Hernandez y Mendoza, 2018). La muestra que se tomo fue censal,
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considerando al total de 26 docentes de la institucion por ser relativamente pequefia

la poblacion.
3.3.3. Muestreo

Es el proceso por el cual se eligen a los individuos que formaran parte de la muestra
de donde se obtendran los datos para la pesquisa (Naupas et al., 2018). En la
indagacion se aplico el muestreo censal que es cuando se toma a toda la poblacion
a ser participe de la investigacion; es decir, la muestra es la misma cantidad que la
poblacién (Arias, 2020).

3.3.4. Unidad de analisis

Se refiere a las unidades de estudio para obtener los datos, por lo que, los 26
docentes de la I.E. Fray Armando Bonifaz constituyen individualmente una unidad
de analisis.

3.4. Técnicas e instrumentos de recojo de datos, validez, fiabilidad

La técnica que se utilizo fue la encuesta, la cual permite indagar y analizar opiniones
a través de preguntas organizadas con base en la operacionalizacion de variables.
Al plantear las interrogantes del fendmeno en estudio ayuda a que las respuestas
tengan objetividad (Cabezas et al., 2018). Y el instrumento fue el cuestionario, que
es la cédula o documento en donde se plantea por escrito de forma ordenada las
premisas vinculadas a las hipoétesis, variables e indicadores del estudio y que ayudo
a demostrar las hipotesis (Naupas et al., 2018). El mismo que tuvo respuestas con
escalamiento Likert, que consiste en presentar afirmaciones y solicitar al
participante que detalle su reaccion escogiendo entre cinco opciones de la escala
(Sanchez et al., 2018).

El cuestionario que se empled para la variable clima organizacional fue el disefiado
por Adeniji et al. (2018), conformado por 32 preguntas que miden ocho dimensiones
de la variable. Para el desempefio laboral se tomo el cuestionario disefiado por

Ramos et al. (2019) de 18 premisas que miden las sus tres dimensiones.
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En cuanto a la validez, esta permite saber si un indicador mide lo que tiene que
medir (Cabezas et al., 2018). Para analizar el valor del cuestionario se hizo la
revision del mismo por versados en la materia quienes evaluaron la pertinencia del
cuestionario; en este caso, se consultd la opinion de dos profesionales externos y

uno de la misma Universidad Cesar Vallejo (ver Anexo 5).

Un instrumento muestra fiabilidad cuando las mediciones realizadas no varian
considerablemente en el tiempo ni por la aplicacion a diferentes individuos (Naupas
et al., 2018). Es cuando la aplicacion reiterada del instrumento a la misma muestra,
generara resultados iguales, estables y coherentes. Esto se estimo con el Alfa de
Cronbach, el cual genera valores que oscilan entre cero, que significa nula

confiabilidad; y uno, que es alta o perfecta fiabilidad (Herndndez y Mendoza, 2018).

De acuerdo al analisis de confiabilidad, se obtuvo una fiabilidad de .915 en el
cuestionario de clima organizacional y .876 en el de desempefio laboral; con estos
valores se determind que ambos cuestionarios son coherentes y consistentes en

recabar la informacion pertinente para el estudio.
3.5. Procedimientos

Para el desarrollo del estudio se tuvo en consideracion el disefio de los
cuestionarios, uno para cada variable, los cuales fueron revisados por expertos en
la materia; teniendo el visto bueno se aplicé al personal de la institucion educativa
de forma presencial, lugar en donde previamente se hicieron las gestiones
correspondientes para tener la autorizacion del desarrollo del estudio y la aplicacion
de las encuestas. En la aplicacion de los cuestionarios, se les informa la finalidad
del estudio y se les solicitd su apoyo voluntario a responder el cuestionario.
Teniendo todas las encuestas respondidas se procedié con el tratamiento y andlisis
de los datos en los programas Excel y SPSS version 26.

3.6. Método de analisis de datos

Conforme a Cardenas (2018), para analizar los datos se toma en cuenta los niveles
de medida de las variables, asi se hizo en primer lugar un analisis descriptivo en el

cual se sintetizd0 y mostré los resultados en tablas de frecuencias y figuras,
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calculados con los programas Excel y SPSS version 26. Luego, se hizo un analisis
inferencial en el programa estadistico SPSS v.26, que permitié deducir o concluir
conforme al andlisis de los datos, esto sirvid6 para comprobar las hipotesis
interpretando el valor y su significancia estadistica mediante la aplicacion del

coeficiente de correlacién de Pearson.

3.7. Aspectos éticos

Se respetaron los principios y comportamientos admitidos en la investigacion,
cumpliendo los tres principios esenciales segun el informe Belmont (Delclos, 2018):
en primer lugar, se respeto6 a las personas, su autonomia e independencia, por lo
cual se solicitdé el consentimiento informado de participacion voluntaria de los
sujetos. Asi también, se procuro el bienestar de los participantes de forma integral,
de modo que se disminuyan los riesgos y aprovechar las oportunidades.
Finalmente, se brindd un trato equitativo a los voluntarios, no arriesgando a otros
en beneficio de algunos. De acuerdo al CONCYTEC (2018) todas las etapas de la
indagacion cientifica, que va desde la propuesta del tema hasta la comunicacién de
las derivaciones, deben desarrollarse con base en normas como la integridad,
objetividad, transparencia, sin conflicto de intereses, moralidad intelectual vy;
respetando las buenas practicas en la diligencia y desarrollo cientifico de la

indagacion.

Asimismo, se vel6 por el cumplimiento de los preceptos de honradez cientifica
estipulados en el Cadigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo,
actualizado mediante Resolucion de Consejo Universitario N.° 0470-2022-UC; por
lo que las fuentes citadas estan debidamente referenciadas para respetar las
autorias; ademas que se aplicé las reglas APA actualizadas.
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IV. RESULTADOS

En esta primera parte se manifiestan los resultados del andlisis descriptivo
realizado a los datos recabados, en tablas y figuras para una mejor comprension
de los hechos.

Resultados descriptivos del clima organizacional

Tabla 1

Percepcion del clima organizacional en la IE Fray Armando Bonifaz

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 11.5
Medio 15 57.7
Alto 8 30.8
Total 26 100,0

Nota. Obtenidos del procesamiento de los cuestionarios

Figura 1

Percepcion del clima organizacional en la institucion educativa

Porcentaje

Balc % =T Alto

Nota. La figura fue elaborada en base a la tabla 1

De acuerdo a la Tabla 1 y Figura 1, se evidencia que los colaboradores perciben
de nivel medio el ambiente organizacional de la institucion educativa, para el 30.8
% es percibido de nivel alto y para el 11.5 % es de nivel bajo. Esto evidencia que
en la IE Fray Armando Bonifaz existe un aceptable entorno y condiciones de

trabajo, igual que adecuadas politicas de personal, un trabajo desafiante y
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beneficios complementarios que les hace desenvolverse adecuadamente en sus

funciones y percibir un clima organizacional medio.

Tabla 2
Nivel de gestion y liderazgo en la IE Fray Armando Bonifaz

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 Tl

Medio 12 46.2
Alto 12 46.2
Total 26 100,0

Nota. Obtenidos del procesamiento de los cuestionarios

Figura 2

Nivel de gestion y liderazgo en la institucion educativa

Porcentsjs

—an Med o Alto

Nota. La figura fue elaborada en base a la tabla 2

Segun la Tabla 2 y Figura 2, se evidencia que, del total de trabajadores, 92 %
perciben que la gestidon y liderazgo en el establecimiento educativo es de nivel
medio alto y para el 8 % es de nivel bajo esta dimensidn. Con esto se entiende que,
se percibe que hay un adecuado liderazgo y direccién, los colaboradores
consideran que facilmente pueden comunicarse con sus superiores y reciben
reforzamiento de los profesionales con mas afios en el colegio Fray Armando

Bonifaz estimulando un entorno agradable.
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Tabla 3

Nivel de participacion en la toma de decisiones

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 26.9

Medio 9 34.6
Alto 10 38.5
Total 26 100,0

Nota. Obtenidos del procesamiento de los cuestionarios

Figura 3
Nivel de participacion en la toma de decisiones

Porcentaje

Baju Mgl

Nota. La figura fue elaborada en base a la tabla 3

Asi como se evidencia en la Tabla y Figura 3, para el 38.5 % existe un alto nivel de

intervencion para asumir decisiones dentro de la institucion, el 34.6 % lo perciben

como media y el 26.9 % considera que hay una baja participacion en las decisiones

que se toman. Esto evidencia que los trabajadores si se involucran en las

decisiones, ademas de tener autonomia en el desarrollo de sus funciones.
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Tabla 4

Nivel de trabajo desafiante en la institucion educativa

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 'y 269
Medio 14 53.8
Alto 5 19.2
Total 26 100,0

Nota. Obtenidos del procesamiento de los cuestionarios

Figura 4

Nivel de trabajo desafiante en la institucion educativa

Fareenteje

Eaju Wiz Allo

Nota. La figura fue elaborada en base a la tabla 4

En relacion a los hallazgos expuestos en la Tabla y Figura 4, para el 53.8 % de
trabajadores el trabajo desafiante en la institucion es de nivel medio, para el 26.9
% es de nivel bajoy el 19.2 % percibe de nivel alto las labores desafiantes. Es decir,
en ocasiones su jefe los anima a tomar iniciativas para la solucién de problemas,
no pudiendo superar satisfactoriamente ciertas limitaciones de experiencia,

ademas de la falta de adecuados estandares de desempefio.
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Tabla 5

Nivel de aburrimiento y frustracion en la institucion educativa

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 1.7

Medio 12 46.2
Alto 12 46.2
Total 26 100,0

Nota. Obtenidos del procesamiento de los cuestionarios

Figura 5

Nivel de aburrimiento y frustracion en la institucion educativa

Porcentaje

3go Vezio Lto

Nota. La figura fue elaborada en base a la tabla 5

Asi como se evidencié en la Tabla y Figura 5, para el 92 % de los colaboradores

existe un nivel medio alto de aburrimiento y frustracion y solo el 8% lo percibe de

nivel bajo. Esto da a entender que la mayoria de trabajadores consideran que si se

les instruye sobre la manera de realizar su trabajo, ademas de una correcta

programacion de funciones y en lo menor posible se evita la pérdida de tiempo en

el desarrollo de las labores.
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Tabla 6
Nivel de beneficios complementarios en la institucion educativa

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 e

Medio 12 46.2
Alto 12 46.2
Total 26 100,0

Nota. Obtenidos del procesamiento de los cuestionarios

Figura 6
Nivel de beneficios complementarios en la institucion educativa

Porcentaje

Saju Mecio Ally

Nota. La figura fue elaborada en base a la tabla 6

Conforme a los resultados en la Tabla y Figura 6, el 92 % de encuestados
consideran de nivel medio alto los beneficios complementarios recibidos de la
institucion educativa y el 8 % los valora de nivel bajo. Es decir, la mayoria de
trabajadores del colegio Fray Armando Bonifaz estan a gusto y conformes con los

beneficios que reciben, ademas, consideran que dichos beneficios son aptos para

cubrir sus necesidades.

22



Tabla 7

Nivel de politicas de personal en la institucion educativa

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 4 15.4

Medio 16 61.5
Alto 5] 23.1
Total 26 100,0

Nota. Obtenidos del procesamiento de los cuestionarios

Figura 7

Nivel de politicas de personal en la institucion educativa

Lizjo Medio Al

Nota. La figura fue elaborada en base a la tabla 7

Segun los hallazgos en la Tabla y Figura 7, las politicas de personal de la institucion
educativa Fray Armando Bonifaz son valoradas por el 61.5 % de nivel medio, para
el 23.1 % son de grado alto y el 15.4 % lo considera de grado bajo. Esto evidencia
que, considerable niamero de trabajadores son conscientes de las normas y
reglamentos a obedecer internamente, las cuales aportan en la consecucion de los

objetivos y por lo cual, la institucion fomenta la capacitacion.
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Tabla 8

Nivel de condiciones de trabajo en la institucion educativa

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 4 154
Medio 7 26.9
Alto 15 ar.r
Total 26 100,0

Nota. Obtenidos del procesamiento de los cuestionarios

Figura 8

Nivel de condiciones de trabajo en la institucion educativa

Porcentaje

3ajo Macio Alto

Nota. La figura fue elaborada en base a la tabla 8

En cuanto a las condiciones de trabajo, segun las derivaciones en la Tabla y Figura

8, el 57.7 % de patrticipantes consideran altos los indices de esta dimension, para

el 26.9 % de trabajadores es de nivel medio y el 15.4 % de ellos lo perciben de nivel

bajo. Demostrandose que se les brinda los recursos y medios necesarios para su

correcto desenvolvimiento y cumplir con sus asignaciones, se les fomenta un

entorno desafiante para su crecimiento, ademas de existir una clara linea de

comunicacion interna.
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Tabla 9
Nivel de escalera profesional adecuada en la institucion educativa

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 16 61.5

Medio 7 26.9
Alto 3 11.5
Total 26 100,0

Nota. Obtenidos del procesamiento de los cuestionarios

Figura 9
Nivel de escalera profesional adecuada en la institucion educativa

Fercentaje

Fajn Fedin Bl

Nota. La figura fue elaborada en base a la tabla 9

Respecto a la escalera profesional adecuada, con base en lo mostrado en la Tabla

y Figura 9, esta dimension fue valorada por el 61.5 % de trabajadores de la

institucion de nivel bajo. El 26.9 % lo valora de nivel medio y el 11.5 % lo percibe

de nivel alto. Esto evidencia que la mayoria de trabajadores consideran que tienen

pocas oportunidades de desarrollarse y progresar profesionalmente en la

institucion, asi también perciben poco apoyo de los trabajadores con mas afios para

superarse y consideran que no es imparcial la evaluacion del desempefio que se

realiza.
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Resultados descriptivos del desemperio laboral

Tabla 10

Percepcion del desempefio laboral en la institucién educativa

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 19.2

Medio 15 ar.7
Alto 6 231
Total 26 100,0

Nota. Obtenidos del procesamiento de los cuestionarios

Figura 10

Percepcion de desempefio laboral en la institucion educativa

Porcentaja

Jgjo [Wed o Alec

Nota. La figura fue elaborada en base a la tabla 10

Respecto a lo observado en la Tabla y Figura 10, se evidencia una percepcion del
desempefio laboral de nivel medio (57.7 %) en la institucién educativa, para el 23.1
% el desenvolvimiento laboral es de nivel alto y el 19.2 % lo considera bajo.
Demostrandose asi que hay un aceptable desarrollo de las funciones y actividades
en la institucion, los trabajadores conocen sus funciones y se esmeran en
desarrollarlas o mejor posible, tener iniciativa y buscan continuamente retos y

mejoras en su quehacer diario.
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Tabla 11

Nivel de desempefio de tarea en la institucion educativa

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 38.5

Medio 13 50.0
Alto 3 11.5
Total 26 100,0

Nota. Obtenidos del procesamiento de los cuestionarios

Figura 11

Nivel de desempefio de tarea en la institucion educativa

Parcentsje

Eejo [Medio Altey

Nota. La figura fue elaborada en base a la tabla 11

En la Tabla 11 y Figura 11 se expone que el desarrollo de tareas es percibido de
nivel medio pro el 50 % de los trabajadores, para el 38.5 % es percibido de nivel
bajo y el 11.5 % lo considera de nivel alto. Esto demuestra que estan siendo poco
eficientes en su trabajo, no planifican de la mejor manera su trabajo, ademas de

gue no priorizan oportunamente sus funciones y tareas basicas.
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Tabla 12

Nivel de desempefio contextual en la institucién educativa

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 38.5
Medio 13 50.0
Alto 3 1156
Total 26 100,0

Nota. Obtenidos del procesamiento de los cuestionarios

Figura 12

Nivel de desempefio contextual en la institucién educativa

Porcentaje

Liayc Medio Alto

Nota. La figura fue elaborada en base a la tabla 12

Asi también, en la Tabla 12 y Figura 12, se demuestra que el 50 % de participantes
consideran que su desempefio contextual en la institucion es de nivel medio (50 %)
y bajo (38.5 %), en tanto, el 11.5 % lo considera de nivel alto. Esto evidencia que
no tienen mucha iniciativa al momento de desarrollar sus actividades y funciones,
las tareas que toman no son retadoras para superarse, tienen los conocimientos
necesarios, sin embargo, no le dedican mayor tiempo a actualizarse y estar
capacitados en temas relacionados a su puesto 0 aceptar mayores

responsabilidades que las correspondientes a su puesto.
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Tabla 13

Nivel de comportamiento laboral contraproducente

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 11.5

Medio 14 53.8
Alto 9 34.6
Total 26 100,0

Nota. Obtenidos del procesamiento de los cuestionarios

Figura 13
Nivel de comportamiento laboral contraproducente

Forcentaje

Cajc Media

Nota. La figura fue elaborada en base a la tabla 13

Por altimo, en la Tabla y Figura 13 se muestra que el 53.8 % de los colaboradores

encuestados perciben tener un comportamiento laboral contraproducente de nivel

medio, el 34.6 % lo considera de grado alto y el 11.5 % lo percibe de grado bajo.

Es decir, mas de la mitad de colaboradores son conscientes que su actitud hacia el

trabajo en ocasiones esta fuera de tarea, se enfocan en lo negativo mas que en lo

positivo 0 se han quejado de aspectos laborales irrelevantes.
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Resultados inferenciales

En esta parte se exponen los resultados del analisis inferencial realizado con el
propésito de resolver las hipétesis del estudio. En primer lugar, se aplico el analisis
de normalidad para saber el modelo de distribucién que tienen los cifras y saber el

coeficiente de correlacion a emplear para comprobar las hipotesis.
Con los resultados, se debe considerar las siguientes conjeturas:

HO: La distribucion de los datos es normal, corresponde aplicar la prueba

paramétrica de Pearson.

H1: la distribucion de los datos no es normal, es decir, es libre. Corresponde aplicar

la prueba no paramétrica de Spearman.

Tabla 14
Prueba de normalidad
Shapiro-Wilk
Estadistico gl ( Sig. )
Clima organizacional 949 26 221
Desempeiio laboral 589 26 {.959 J

Se aplico la prueba de Shapiro-Wilk por ser una poblaciéon menor a 30 (n=26). Se
considera la significancia de los datos, si es mayor al p valor (0.05) se acepta la
hipotesis nula. Como se evidencia en la Tabla 14, la significancia en ambas
variables fue mayor a 0.05 (.221 y .989), aceptandose la suposicién nula, de modo

que se aplico el coeficiente de Pearson para comprobar las conjeturas de estudio.

Criterio a considerar: si la significancia (p valor) es inferior a 0.05 (probabilidad),
entonces se rechaza la suposicién nula (HO) y se admite la alterna (H1). La
correlacion de Pearson muestra la fuerza de la relacién, tomando valores que van
desde 1 hasta -1, igual que la confiabilidad, mientras mas se acerca a 1 mas fuerte

es la relacion.
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OBJETIVO GENERAL: Determinar la relacion entre el clima organizacional y

el desemperio laboral en la I.LE. Fray Armando Bonifaz, Abancay-2022.
Comprobacion de Hipoétesis General

HO: No existe relacién entre clima organizacional y el desempefio laboral en la I.E.

Fray Armando Bonifaz, Abancay-2022.

H1: Existe relacion entre clima organizacional y el desemperio laboral en la I.E. Fray

Armando Bonifaz, Abancay-2022.

Tabla 15

Comprobacion de hipétesis general

Clima Desempefio
Organizacional Laboral
Correlacion de 1 269"
. Pearson
Clima
Organizacional Sig. (bilateral) <.001
N 26 26
Correlacion de 269" 1
~ Pearson
Desempeno
Laboral Sig. (bilateral) <.001
N 26 26

Como se evidencia en la Tabla 15, la significancia fue de <0.001 (inferior al p valor
de 0.05); por lo cual se rechaza la conjetura nula, admitiéndose la alterna, de
manera que, si hay relaciéon entre las variables; asimismo, se encontr6 una
correlacion de Pearson de .769, es decir, una relacion positiva de grado alto. Es asi
que el clima organizacional de la IE Fray Armando Bonifaz tiene significativa
asociacion con el desempefio de los trabajadores; a medida que haya un agradable
ambiente de trabajo, de la misma manera se vera un buen desenvolvimiento de los

integrantes de la organizacion.
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OBJETIVO ESPECIFICO 1: Establecer la relacion entre el clima organizacional

y el desempefio de tarea en la I.E. Fray Armando Bonifaz, Abancay- 2022.

Comprobacién de conjetura especifica 1

HO: No existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio de tarea en la

I.E. Fray Armando Bonifaz, Abancay-2022.

H1: Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio de tarea en la I.E.
Fray Armando Bonifaz, Abancay-2022.

Tabla 16

Comprobacion de primera hipétesis especifica

Clima Desempefio de
Organizacional Tareas
Correlacion de 1 850"
. Pearson
Clima
Organizacional Sig. (bilateral) <.001
N 26 26
Correlacion de 850" 1
~ Pearson
Desempefio de
Tareas Sig. (bilateral) <.001
N 26 26

Tal como se muestra en la Tabla 16, la significancia fue inferior a 0.05 (<.001) con
lo cual se refuta la conjetura nula (HO) y se admite la alterna, ademas, se encontro
un coeficiente de relacion de .850, que denota asociacion positiva alta en la premisa
planteada. Con estos resultados se demuestra que el entorno de la organizacion
asume positiva y alta correlacion con el desempefio de tareas de los colaboradores
en la IE Fray Armando Bonifaz; de manera que, mientras que el ambiente y entorno
de trabajo sea agradable y atractivo, el desempefio de tareas y funciones de los

trabajadores seré eficiente y favorable.
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OBJETIVO ESPECIFICO 2: Establecer la relacion entre el clima organizacional

y el desempefio contextual en la I.E. Fray Armando Bonifaz, Abancay-2022.

Comprobacién de inferencia especifica 2

HO: No existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio contextual en

la I.E. Fray Armando Bonifaz, Abancay-2022.

H1: Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio contextual en la

I.E. Fray Armando Bonifaz, Abancay-2022.

Tabla 17

Comprobacion de segunda hipétesis especifica

Clima Desempefio
organizacional contextual
Correlacion de 1 591"
. Pearson
Clima
organizacional Sig. (bilateral) .001
N 26 26
Correlacion de 591" 1
~ Pearson
Desempeno
contextual Sig. (bilateral) .001
N 26 26

De acuerdo a lo mostrado en la Tabla 17, la significancia fue de 0.001, por lo tanto,
se refuta la conjetura nula y se admite la alterna, ademas se alcanzo6 un factor de
correlacion de Pearson de 0.591 con lo cual se confirma que el ambiente de la
organizacién tiene moderada correspondencia con el desempefio contextual en la
IE Fray Armando Bonifaz. Con esto se entiende que, a medida que el ambiente
laboral sea agradable y positivo, son trabajadores mostraran un desempefio
contextual positivo, con iniciativas, apoyo mutuo, proactividad y favoreciendo un

entorno psicoldgico y social propicio.
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OBJETIVO ESPECIFICO 3: Establecer la relacién entre el clima organizacional
y el comportamiento laboral contraproducente en la I.LE. Fray Armando
Bonifaz, Abancay- 2022.

Comprobacion de conjetura especifica 3

HO: No existe relacion entre el clima organizacional y el comportamiento laboral

contraproducente en la |.E. Fray Armando Bonifaz, Abancay-2022.

H1: Existe relacion entre el clima organizacional y el comportamiento laboral

contraproducente en la I.E. Fray Armando Bonifaz, Abancay-2022.

Tabla 18

Comprobacién de tercera hipétesis especifica

Comportamiento

Clima
L laboral
organizacional
contraproducente
Correlacion de 1 613"
. Pearson
Clima
organizacional Sig. (bilateral) <.001
N 26 26
_ Correlacion de 613" 1
Comportamiento Pearson
laboral . )
. (bilateral <.001
contraproducente Sig. (bilateral) 00
N 26 26

Conforme a la Tabla 18, se encontré un nivel de significancia menor al p valor
(<.001) con lo cual se rechaza la suposicion nula y se confirma la alterna planteada,;
asimismo, se evidencio una fuerza de relacion de .613. Con estos resultados se
vislumbra una positiva correspondencia del entorno organizacional con el
desemperio laboral contraproducente; asi, un adecuado ambiente organizacional
ayudara a que disminuya un comportamiento pernicioso, con malas actitudes,

desemperios fuera de las tareas y que perjudiquen el entorno de trabajo en general.
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V. DISCUSION

En esta parte de la investigacion, se busco sintetizar respuestas a las conjeturas y
objetivos propuestos en un principio, para lo cual se discuten los hallazgos del
estudio acerca del clima de la organizacion y el desempefio laboral en la |.E. Fray

Armando Bonifaz con investigaciones anteriores y la literatura sobre el tema.

La investigacion ostentd como objetivo general determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en la IE Fray Armando Bonifaz; respecto a
los resultados en la Tabla 15, se encontré una significancia <.001 (menor al p valor
de 0.05), con un valor de relacion de Pearson de 0.769, aceptandose que las
variables de estudio guardan positiva relacion de nivel alto en el ambito estudiado;
entendiéndose que al haber un adecuado ambiente y entorno de trabajo, asi
también se mostrara un eficiente y favorable desempefio y desenvolvimiento de los

trabajadores.

Estos hallazgos se sustentan en la Teoria del Desarrollo Organizacional (DO) que,
de acuerdo a Beckhard (1969, como se citd en Baughen et al., 2020) es definida
como el esfuerzo planificado que comprende a toda la organizacion y es gestionado
desde la alta direccion para incrementar la eficacia y el bienestar de la organizacion.
Asi también, el desarrollo organizacional se encarga de mejorar la eficacia de la
organizaciéon y proporcionar bienestar psicolégico a sus miembros (Smither et al.,
2016). Estos resultados fueron cotejados y coincidentes con lo encontrado por
Verde (2021) quien determiné una fuerte relacion entre el ambiente y el desempeiio
laboral con un factor de Pearson de 0.920 y una significancia menor a 0.05; asi
también, se concuerda con lo hallado por Huafiambal (2019) que determind una
asociacion considerable entre sus variables estudiadas, con una significancia
inferior a 0.05 y r=.763. igualmente, Mendoza (2018) hall6 que el ambiente de la
organizacion tiene positiva conexion moderada con el desenvolvimiento del
personal de una unidad educativa, con un p valor de 0.000 y un valor de conexion
de 0.572. Con estos estudios se coincide en que poseen caracteristicas similares
de metodologia y desarrollo, por lo cual sus resultados pudieron ser comparables

al presente estudio.

Con esto se comprueba que en las instituciones educativas es muy importante

mantener un ambiente de trabajo agradable que coadyuve a un desempefio
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favorable. Debido a que, como mencionan Chhanda et al. (2020), el ambiente
organizacional tiene un impacto considerable en el desempefio laboral. Y dicho
desempefio depende en gran medida de cédmo los empleados perciben su trabajo,
por lo que los directivos deben enfocarse mas en las personas que en las tareas y

fomentar un ambiente de trabajo de apoyo y colaboracion (Lopez et al., 2022).

Respecto al primer objetivo especifico propuesto de encontrar la interrelacion entre
el ambiente de la organizacion y el desempefio de tarea en la I.E. Fray Armando
Bonifaz; segun lo mostrado en la Tabla 16, se encontrd una significancia <.001 con
un factor de relacion de Pearson de .850, determinandose que el clima
organizacional se vincula positivamente con un nivel considerable con el

desemperio de tarea de los trabajadores en la institucién.

Estas derivaciones fueron comparadas con lo de Kumar y Varma (2021), quienes
presentaron una metodologia de estudio similar a la presente investigacion
(cuantitativa), lo cual hizo posible y facilitd la comparacion de sus hallazgos, donde
obtuvieron una significancia menor a 0.05 y un cociente de Pearson de 0.536 entre
el ambiente de trabajo y el desenvolvimiento laboral en las escuelas privadas de la
India, lo cual es interpretada como una efectiva y media relacion entre las variables;
asi también, se cotej6 con los hallazgos de Guillen (2022) que determind
significativa conexién entre el ambiente de la organizacién y el desenvolvimiento de
los trabajadores, con una significancia de 0.001 y un cociente de relacion de 0.327
quien también aplicé método de indagacion similar al estudio; comprobandose asi
que un adecuado entorno de trabajo permite que los colaboradores de los centros
educativos muestren un adecuado desempefio de sus funciones y tareas

esenciales.

Con relacién al tema, Adeniji et al. (2018) mencionan que el clima de la organizacién
es un elemento muy importante y que incide en la satisfaccion y retencién del
personal, ademas de beneficiar la eficacia y el éxito institucional. Al respecto,
Darwanti y Mulyanto (2021) refieren que el prestigio o fracaso de una organizacién
en cumplir sus objetivos esta inseparablemente conectado al apoyo, el rol y el
desempeiio de sus empleados. Por lo tanto, un componente que tiene gran
incidencia en la tasa de éxito de una empresa es el desempefio de los miembros

de la organizacion.

36



En correspondencia al objetivo especifico 2 de establecer la asociacion entre el
clima organizacional y el desempefio contextual en la institucion educativa Fray
Armando Bonifaz; respecto a los resultados en la Tabla 17, se obtuvo una
significancia de 0.001 (inferior a 0.05) con una correlacién de Pearson de .591, con
lo cual se establecié una positiva relacion de nivel moderado del clima de la

organizacion con el desemperio contextual de los miembros en la institucion.

Estos resultados fueron cotejados con los de Lépez (2021), que empleé una
metodologia similar a la presente investigacion e hizo posible la comparaciéon de
los hallazgos, donde obtuvo una significancia de 0.000 con un factor de relacion de
0.581 entre el ambiente de la organizacion y el desenvolvimiento de los
administrativos de una universidad, revelando asi que las variables guardan
positiva relacion de nivel moderado, derivaciones similares al presente estudio. Asi
también, Mendoza (2018) quien empledé metodologia parecida a la presente
indagacion encontrd que existe asociacion positiva moderada entre el ambiente de
trabajo y el desenvolvimiento de los colaboradores con un valor de relacion de
0.572. De esta forma se evidencia que un ambiente organizacional que permita la
participacion de sus colaboradores, que brinde 6ptimas condiciones de trabajo y
beneficios complementarios acordes al mercado, permitira que los trabajadores
muestren un buen desenvolvimiento con iniciativa, proactividad, apoyo mutuo y

entusiasmo.

Con relacién a ello, Chhanda et al. (2020) mencionan que el entorno de una
organizacion es la identidad de la institucion, donde el involucramiento y el sentido
de confianza son reflejados en el desempefio de sus miembros. Ademas, que
puede determinar el grado y valor de satisfaccién y desempefio del capital humano
(Pradoto et al., 2022). Por su parte, Ramos et al. (2019) sustentan que este
desempeiio contextual favorece a las metas de la empresa contribuyendo al

entorno psicologico social del entorno.

Segun el tercer objetivo especifico de establecer la relacion entre el clima
organizacional y el comportamiento laboral contraproducente en la institucion
educativa Fray Armando Bonifaz; conforme a los resultados en la Tabla 18, el grado
de significancia fue <.001 y el de correlacion de Pearson obtenido fue de .613, con

lo cual se entiende que el clima organizacional tiene correspondencia positiva
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moderada con el comportamiento laboral contraproducente; es decir, un mejor
ambiente de trabajo favorece que el comportamiento contraproducente aminore en
la organizacién evitando malas actitudes que puedan ser perjudiciales para todos

los miembros.

Estos resultados fueron contrastados con los hallazgos de Huafiambal (2019) quien
encontr6 que las variables de ambiente institucional y desempefio de los
colaboradores educativos tienen conexion positiva y considerable, al obtener una
significancia menor a 0.05 con un factor de relacion de Spearman de 0.763, con lo
cual pudo establecer la positiva conexion entre las variables. Asimismo, el estudio
de Huafiambal (2019) guarda concordancia en el aspecto metodolégico con la
presente indagacion, al emplear un estudio cuantitativo-correlacional, lo cual
permitio llegar a las derivaciones y aportar al estudio de las variables. Metodologia
que también fue aplicada por Ortiz (2022) en la busqueda de relacion entre el clima
institucional y el desenvolvimiento del personal de una universidad, y que pudo
hallar una significancia de 0.015 y correlacién de 0.191, concluyendo que se
relacionan las variables, aunque en un nivel muy bajo. Con estos datos se evidencia
que el ambiente y entorno de las organizaciones es un elemento imprescindible
para que el desempefio que muestren los trabajadores sean lo menos posible

desagradable o perjudicial para los servicios que presta la institucion.

Respecto al tema, Caique et al. (2018) manifiestan que el ambiente organizacional
capta los atributos sociales y observables que hacen que los colaboradores de la
organizacion se sientan motivados para interactuar y desempefiarse en su entorno;
de manera que el clima estd asociado a la motivacion de los integrantes en la
organizacion, cuando la motivacion es alta, el clima se eleva y se convierte en
relaciones de animacion, satisfaccion, interés y cooperacidén; caso contrario,
cuando hay baja motivacion, el clima organizacional también es bajo, ocasionando
insatisfaccion, desinterés, depresion hasta actitudes agresivas como
disconformidad, disturbios, llegando al punto donde los miembros entran en

conflicto con la organizacién misma.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Respecto al objetivo general, se concluye que hay correlacion entre el clima

organizacional y el desempeiio laboral en la I.E. Fray Armando Bonifaz,
Abancay-2022. Ya que, segun el coeficiente estadistico de Pearson se
encontré que existe un 77 % (0.769) de relacion entre las variables, es decir,
existe positiva asociacion de nivel alto, ademas de una significancia menor a
0.05 (<.001). El aporte que se brinda a la institucién, es que se demostro
estadistica y cientificamente que el ambiente organizacional trasciende en el
desemperio de los trabajadores. Asi, un adecuado y agradable ambiente de
trabajo en la institucion se vincula con un favorable desempefio de los
docentes.

Del objetivo especifico 1, se finiquita que hay positiva conexion entre el clima
de la organizacion y el desemperfio de tarea en la |.E. Fray Armando Bonifaz.
Por medio del factor de Pearson que dio un valor de relacion del 85 % (0. 850),
demostradndose una positiva relacion alta, con un p valor <.001. El aporte a la
institucion es que se comprobd estadisticamente que el adecuado clima
organizacional permite que los docentes muestren un desempefio productivo
y eficiente, una mejor planificacion de trabajo, priorizar y gestionar su tiempo.
Del objetivo especifico 2, se deduce que concurre positiva asociacion entre el
ambiente organizacional y el desempefio contextual en la IE Fray Armando
Bonifaz; a través del coeficiente de Pearson se encontrd que existe un 59 %
(0.591) de correlacion, evidenciando positiva y moderada asociacion, con una
significancia de 0.001< 0.05. El aporte es que se demostrd cientificamente
que el ambiente de la institucion se vincula en que los docentes muestren
iniciativas, actitud para actividades desafiantes, mayor compromiso y plantear
soluciones creativas.

En cuanto al objetivo especifico 3, se determind que el clima organizacional
tiene positiva relacién con el comportamiento laboral contraproducente en la
IE Fray Armando Bonifaz; segun el estadistico de Pearson se manifesté que
existe un 61 % (0.613) de vinculo, denotando una moderada relacion positiva
con un p valor menor a 0.05 (p <.001). Comprobandose que, un agradable
ambiente de trabajo ayuda a mantener un entorno de trabajo libre de quejas y
problemas que afecten el desenvolvimiento de los docentes.
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VII.

RECOMENDACIONES

1. Con respecto a las variables clima organizacional y desempefio laboral, se

obtuvo una correlacion positiva alta. No obstante, para continuar mejorando
ambos aspectos de la institucion se sugiere al director y jefes realizar
periodicamente evaluaciones a los docentes sobre el ambiente organizacional
para conocer el panorama que se percibe al respecto; asimismo, se debe
evaluar el desempefio de todos ellos en sus distintos puestos para conocer el
nivel de su desenvolvimiento y el aporte que realizan a la institucién educativa.
En cuanto a la correlacion entre el clima organizacional y el desempefio de
tarea, se encontré6 que se relacionan positiva y considerablemente. Al
respecto, para mejorar resultados, se recomienda que se haga llegar a cada
educador el Manual de Organizacion y Funciones para que conozcan sus
deberes y responsabilidades que les competen de manera que puedan
desarrollarlas a cabalidad. Asi también, se sugiere que haya reuniones
habituales para la planificacion de labores de acuerdo al area al que
pertenecen para que puedan realizar un trabajo eficiente empleando su
tiempo prudentemente.

Entre el clima organizacional y el desempefio contextual, se concluyd que se
asocian positiva y moderadamente. Por consiguiente, para mejores resultados
se propone gue a los miembros de la institucion se les dé mayor libertad y
autonomia dentro de lo permitido para poder hacer sus labores de la mejor
forma que se sientan comodos y puedan desarrollar soluciones creativas.
Ademas, que tengan mayor involucramiento en las actividades institucionales
gue mejore su desempefio laboral y a la vez el clima organizacional.
Respecto al clima organizacional y el comportamiento laboral
contraproducente se encontré una correlacion positiva moderada. En
consecuencia, se sugiere al director de la institucion que pueda hacer
reuniones para tratar asuntos relacionados al entorno de trabajo o el
desempefio que puedan ser de preocupacion, donde puedan dar sus
apreciaciones y opiniones de temas que les incomoden y que puedan
solucionarse o0 aminorarse; asi también, se sugiere que pueda implementarse
un buzén de sugerencias donde los docentes puedan enviar sus mejoras o

cualquier opinién que deseen que se tome en cuenta.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

METODOLOGIA

con el comportamiento
laboral contraproducente en
la LE. Fray Armando
Bonifaz, Abancay-2022?

comportamiento laboral
contraproducente en la I.E.
Fray Armando Bonifaz,
Abancay-2022.

comportamiento laboral
contraproducente en la
I.E. Fray  Armando
Bonifaz, Abancay-2022.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
Problema General Objetivo General Hipodtesis General 1 Dimensiones
< 1 Gestiony liderazgo
S 2. Participacion en la toma de
;De qué forma el clima Determinar la relacién entre el Existe relacion entre clima 'g decisiones
organizacional se relaciona clima organizacional y el organizacional y el N 3. Trabajo desafiante
con el desempefio laboral en desempefio laboral en la I.LE. desempefio laboral en la § 4. Aburrimiento y frustracion
la I.LE. Fray Armando Bonifaz Fray Armando Bonifaz de, I.E. Fray Armando Bonifaz, 5 5. Beneficios complementarios
de, Abancay-20227? Abancay-2022. Abancay-2022. o 6. Politicas de personal
£ 7. Condiciones de trabajo
© 8. Escalera profesional adecuada
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipodtesis Especificas 2 Dimensiones
. ¢.Coémo el clima 1. Establecer la relacion entre 1. Existe relacion entre el
organizacional se relaciona el clima organizacional y el  clima organizacional y el
con el desempefio de tarea desempefio de tarea en la desempefio de tarea en 1. Desempefio de tarea
en la I.LE. Fray Armando I.E. Fray Armando Bonifaz, la I.LE. Fray Armando
Bonifaz, Abancay-2022? Abancay-2022. Bonifaz, Abancay-2022. S
. ¢,Cémo el clima 2. Establecer la relacion entre 2. Existe relacion entre el 9
organizacional se relaciona el clima organizacional y el  clima organizacional y el ®
con el desempefio  desempefio contextualenla  desempefio contextual 2
contextual en la I.LE. Fray I|LE. Fray Armando Bonifaz, en la LE. Fray Armando 8 =
Armando Bonifaz, 20227 Abancay-2022. Bonifaz, Abancay-2022. g 2. Desempefio contextual
. ¢.Coémo el clima 3. Establecer la relacion entre 3. Existe relacion entre el
organizacional se relaciona el clima organizacional y el  clima organizacionaly el O

. Comportamiento laboral

contraprod ucente

ENFOQUE:
Cuantitativo

NIVEL:
correlacional

DISENO:
No experimental-
transversal

POBLACION:

26 trabajadores la
IE Fray Armando
Bonifaz, Abancay.

MUESTRA:

26 colaboradores

TECNICA E

INSTRUMENTOS
Encuesta /

cuestionario

Nota: Dimensiones para clima organizacional tomado de Adeniji et al. (2018). Y para desempefio laboral tomado de Ramos et al. (2019).



Anexo 2. Matriz de Operacionalizacion de las variables

Variables Definicién Definicién . . . Escala de
; - Dimensiones Indicadores S
de estudio conceptual operacional Medicion
Adeniji et al. (2018) Alta direccion
sostienen que el 1. Gestiony liderazgo Liderazgo
clima organizacional clima :?etrloahme_ntamon e decis
o nvolucramiento en las decisiones
es la manera en que T 2. Participacion en la toma de p
_ . organizacional es la o Autonomia
< los miembros de la decisiones L
5 organizacion forma en que los Delegacion
.8 perciben y miembros de la Estandares de rendimiento Escala
o caracterizan a  su institucién 3. Trabajo desafiante Superacion de limitantes Ordinal
c entorno de una forma educativa Fray Habilidades para delegacion (Likert)
g actitudinal basada Armando  Bonifaz Aburrimiento v frustracién Distribucion de la informacion
o | . Y d de Abancay y Programacién del trabajo
© ?anct\gar ori(rens, c?rl'?anntg ug perciben y 5. Beneficios complementarios Satisfaccion con los beneficios recibidos
g influyente P de la caracterizan SU 6. Ppoliticas de personal Politicas internas
('-3. lsat;]s)liacci()n a entorno de una ‘ Capacitacion del personal
N tenci6 y de| Manera actitudinal y Materiales de trabajo
retencion ) € basada en valores. 7. Condiciones de trabajo Superacioén de limitantes
personal, asi como Entorno desafiante
en I_a e_flcama y exito 8. Escalera profesional Informacion compartida
institucional. adecuada Oportunidades
Planificacion de trabajo
El clima Consideracién de resultados
_ organizacional es la El desempefio 1. Desempefio de tarea Establecer prioridades
g forma en que los laboral comprende '(I;rabtho zf"l"t‘?me
a miembros de la las conductas bajo estion del iempo Escala
© L . iciati i :
= institucion educativa el control de los Iniciativa y tareas desafiantes _ Ordinal
2 Fray Armando  trabajadores de la Actualizacion de conocimientos y competencias (Likert)
) . Lo, ~ Soluciones creativas
Q Bonifaz de Abancay institucion 2. Desempefio contextual o -
S ib ducati = Responsabilidades adicionales
S perciben y educativa ray Blisqueda de retos
2 caracterlzar(lj su Qrmir\lt()jo Bonifaz Participacion en reuniones
& entorno .e di ulna e anlcay que Quejas irrelevantes
N manera actitudinal y aportan a las metas _ Hacer los problemas mayores
basada en valores. 3. Comportamiento laboral

organizacionales.

contraproducente

Concentracion en aspectos negativos

Dialogar aspectos negativos

Dialogar aspectos negativos con externos




Anexo 3. Instrumento de recoleccion de datos

ENCUESTA PARA CONOCER LA PERCPECION SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA FRAY ARMANDO BONIFAZ, ABANCAY - 2022

PRESENTACION: el presente instrumento se utilizara para recabar informacion de interés
acerca de la percepcion que tienen los colaboradores acerca del clima organizacional en
la presente institucion educativa, de la ciudad de Abancay.

SEXO: __Masculino __Femenino
Edad: 20-29__ 30-39_ 40-49 50-59 60 amas____
Antigliedad en la institucion educativa:

Instrucciones: marcar en el recuadro de acuerdo a su apreciacién, teniendo en cuenta la
siguiente escala de medicion:

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
N.° PREGUNTAS 5141321

CLIMA ORGANIZACIONAL
Gestion y liderazgo

Usted considera que el estilo de direccion y liderazgo en la institucion
respalda la labor que realiza.
Usted considera que los profesionales con afios en la I.E., brindan
2. | retroalimentacion acerca de la evaluacion y el desempefio de los
trabajadores.
Usted le resulta facil hablar con sus superiores.
Usted le gustaria que su jefe de departamento cambie (o mejore) su

4 estilo de liderazgo.
Participacion en la toma de decisiones
5 Usted considera que los profesionales mas jovenes participan en la
" | toma de decisiones.
6 Usted considera que se le permite autonomia en el desempefio de

sus funciones
7. | Usted toma en cuenta sus capacidades al momento de delegar
Trabajo desafiante

Usted considera que la institucion educativa establece altos

8. estandares de desempefio.
9 Usted considera que las responsabilidades delegadas le permitieron
" | superar las limitaciones de su experiencia.

10 Usted considera que las responsabilidades delegadas son faciles de
' | desempefiar.

11 Usted _considera que I_o§ académicos superiores alientan a los
" | subordinados a tomar iniciativas para resolver problemas.

Aburrimiento y frustracién

12 Usted considera_que los cola_boradores reciben instruccion suficiente
" | sobré cémo realizar su trabajo

13. Usted considera que los profesionales con afios en la IE programan

el trabajo para todas las categorias de colaboradores.




N.© PREGUNTAS
14 Usted considera que su carga de traba_jo a menudo aumenta debido
' | a que sus colegas no realizan su trabajo correctamente.
Beneficios complementarios
15 !Jstgd se encuentra satisfecho con los beneficios que recibe de la
" | institucion.
16 Uste_d considera_que los be_neﬁcios gue recibe son adecuados para
" | cubrir sus necesidades bésicas.
17 Usted considera que los beneficios que recibe en la IE son iguales a
' | los del mercado laboral externo.
Politicas de personal
18 Ust.ed se mantiene informado sobre cualquier politica nueva o
' | revisada.
19 Usted considera gue las politicas departamentales facilitan el logro
" | de sus objetivos.
20 Usted_ co_nsidera que la institucidbn patrocina y promueve la
' | capacitacién local del personal.
21. | Usted es consciente de las normas y reglamentos que debe seguir
Condiciones de trabajo
29 Ust_e_d considera que su departamento le otorga los materiales
" | suficientes para realizar su trabajo.
23 Usted_ cree que se le facilita superar las limitaciones en su
experiencia
24 Usted_ considera que sus colegas superiores crean un entorno
' | desafiante para usted.
o5 Usted cgnsidera que la institucion le otorga los recursos y equipos
' | necesarios para ejecutar sus responsabilidades
26. | Usted considera que existen lineas claras de comunicacion.
Escalera profesional adecuada
Usted considera que los profesionales con mas afios en la institucion
27. | les comparten informacion util a los profesionales con menos afios
en la IE.
Usted considera que los profesionales senior (superiores o con mas
28. | afios) garantizan un alto rendimiento entre los profesionales junior
(menos experiencia)
29 Usted _considera que los profe_sion_alt_es _§uperiores le _ b_rindan
' | oportunidades para superar cualquier limitacion en el conocimiento.
30. | Usted considera que tiene oportunidades de progresar en su carrera.
31 Usted cor_lsidera que el tiempo que se pasa en reuniones le impiden
" | dar lo mejor de si en el trabajo.
30 Usted considera que la evaluacién de desempefio que se da en la

institucion es justa

Nota. Cuestionario tomado de referencia de Adeniji et al. (2018).




ENCUESTA PARA CONOCER LA PERCEPCION DEL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES EN LA INSTITUCION EDUCATIVA FRAY ARMANDO BONIFAZ, ABANCAY,
2022

PRESENTACION: el presente instrumento se utilizara para recabar informacion de interés acerca
de la percepcién de los colaboradores sobre su desempefio laboral en la institucion educativa.

Instrucciones: marcar en el recuadro de acuerdo a su apreciacion, teniendo en cuenta la siguiente
escala de medicion:

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
N.O | PREGUNTAS |5]/4(3]2]1

DESEMPENO LABORAL
Desempefio de tareas
Usted logra planificar su trabajo para terminarlo a tiempo.
Usted ha tenido en cuenta los resultados que necesitaba alcanzar
con su trabajo.
Usted ha sido capaz de establecer prioridades.
Usted pudo realizar su trabajo de manera eficiente
Usted ha gestionado bien su tiempo.
Desemperio contextual
Usted por iniciativa propia, comienza una nueva tarea cuando las
anteriores ya estaban completas
7. | Usted asume tareas desafiantes cuando estaban disponibles.
Usted ha dedicado tiempo en mantener actualizados los
conocimientos sobre su puesto de trabajo.
9 Usted ha trabajado para mantener sus competencias laborales
" | actualizadas
10. | Usted ha desarrollado soluciones creativas para nuevos problemas.
11. | Usted ha asumido responsabilidades adicionales.
12. | Usted ha buscado continuamente nuevos retos en su trabajo.
13. | Usted ha participado activamente en reuniones y/o consultas.
Comportamiento laboral contraproducente
Usted se ha quejado de asuntos laborales poco importantes en el
trabajo.
15. | Usted en algin momento tuvo problemas en el trabajo.
Usted se ha concentrado en los aspectos negativos de la situacion

GIrW DN

o

14.

16. . "
en el trabajo en lugar de los aspectos positivos.
17 Usted hablé en algiin momento con sus compafieros sobre los
" | aspectos negativos de su trabajo.
18, Usted hablé en algin momento con personas ajenas a Ssu

organizacion sobre los aspectos negativos de su trabajo.
Nota. Tomado de Cuestionario sobre Desempefio Individual en el Lugar de Trabajo de
Ramos et al. (2019).




Anexo 4. Andlisis de fiabilidad del Alfa de Cronbach
Tabla 19

Confiabilidad de instrumentos empleados

Instrumento N.C items Alfa de Cronbach
V1: Clima organizacional 32 915
V2: Desempefio laboral 18 .876

Nota. Datos procesados en el programa SPSS

Respecto al andlisis de fiabilidad aplicado a ambos instrumentos, se obtuvo una
confiabilidad de .915 para el cuestionario de la primera variable y .876 para el
cuestionario de la segunda variable; con estos valores se determina que ambos son

coherentes y consistentes en recabar la informacion pertinente para el estudio.



Anexo 5. Validaciones por Expertos

Validador 1:

ﬁ UMIVERSIDAD Cisan Vauiio

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto  : Santos Diaz Pablo Amulfo
Institucion donde labora : Universidad San Pedro
Especialidad : Magister en Ciencias Administrativas
Instrumento de evaluacidn : Cuestionario sobre el Clima Organizacional
Autor del instrumento : Buendia Martinez, Jocabet
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE(3) BUENA({4) EXCELENTE (5)
| GRERIOS - —_INDICADORES. — ]
CLARDAD Los [lems estin redactados con lenguaje apropiado y libre de
am bigledades acorde con los sufeios muestrales.
Las Instrucconesy los items del insbumenio permiien recoger
OBJETIVIDAD informacion objetiva sobre la variable: CLIMA ORGANIZACIONAL, &0
iod as susdimensiones en indicadores concepluales y operacionales
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimien
ACTUALIDAD centifico, tecnoldgico, innovacidn y legal inherente & la vanable
CLIMA ORGANITACIONAL
Los liems del Insirumenio rellejan organicidad logica entre 1a
ORGANIZACION dafinl cdnope racional y conceplualrespacio a ia vanable, de manen
que permiten hacer inferencias en funcidn a las hipdiesis, problema
Yy objativos de lainvestigacion
SUFICIENCIA Los ltems del instrumenio son suficlentes en cantidad y calidad
acordecon la variable, dimensionese ind icadores.
Los lemsdelinstrumento son coherenes con el lipode Invesigaodn
INVENLIONAL AL i responden i los abjelivos, hipdesis yvanablesdeestudio
La informacdn que s& recoja a raves de los (lems del instrum ono
CONSISTENCIA | permitrd anallzar, describir y explicar la realidad, molivo de la
investigacén
Los Hems del insbumenio expresan relacién con los indcadoms de
COHERENCIA cada dimensionde|avariabie; CLIMA ORGANIZATIONAL
La relacion entre la écnica y el instrumenio propuesios respondenal
METCOOLOGIA sito de la investigacion, desamolo iBcnologico & innovacion
La redaccidn de los lems concuenda con la escala valorativa del
PERTINENCIA Inetuments. i
PUNTAJE TOTAL 43

(Mota: Tenda an cuenla que el insirumenio es valido cuando se hene un punlaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje mancr al an el lor se considera al instrumenio no vilido ni aplicable)

fil. OPINION DE APLICABILIDAD
CUESTIONARIO PARA SU APLICACION.

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

[#]

Chimbote, 16 de agosio del 2022

el

a 'l

Pablo Amulfo Santos Diaz
DMI: 32542582




ﬁ UMIVERSIDAD Citan Vawuiio

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apeliidos y nombres del exparto  : Santos Diaz Pablo Amulio

Institucidn donde labora - Univarsidad San Pedro

Especialidad : Magister en Ciencias Administrativas
Instrumento de evaluacion : Cuestionario sobre Desempefio Laboral

Autor del instrumento

: Buendia Martinez, Jocabel

I ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUEMA(4) EXCELENTE (5)
| CRTERIOS tfz2]a]
CLARIDAD Los [tlems estin mdactados con lenguaje apropiado y libme de
amblgledades acorde con los supelos mueskales
Las instrucciongs y loa tems dad insbumenio parmilen recoger i
OBJETWIDAD infermacien objeliva sobre la variable: DESEMPERD LABORAL, en
lod a5 sus dim ensiones en indica dores conceplusles y o peracionales
& instrumento demuestia vigencia Bcorde con @l conooim keni
ACTUALIDAD centifico, leenoidgico, innovacién y legal inhemants & |8 varably
DE SEMPEND LABORAL
Los lems del (nstrumenio reliejan organicidad logca enve a
definicidnoperacionaly conoeptuglrespecioa |a varable, de manem
ORGANIZACION que permiten hacer inferencias en funcon a las hipdiesis, problema
y objstivos de lainvesigacidn
Los ilems del instrumento son suliclentes en cantidad y calidad
SUFICENCIA acords con la varable, dlmersiones e indicadones.
Los tem s del instrumenio son coherenies con e Lpa oe Ivesigaoon
INTENCIONALIDAD i Fesponden & los objelivos, hiposis y var ables di estudio.
La informacdn que &8 recola a raves de los Bams del instrumenio
CONSISTENCIA | permificd analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investi on,
Los tems del instrumenio expresan relacian con los indcadomss de
COHERENCIA cada dimensidndelavaria u?uuwmmmmt
METCOOLOGLA La rel acion entre (atécnica y el Instrum enio propuestos res ponden al
propasitodela investigacion, desarmolo teon ol Sgico @ INnovacian,
PERTINENGIA [a redaccon de Ios lems concuerda con 1a escala valorative gel
ingnumanio.
: a3

embargo, wn pun e menor al anberior se considera al instrumenio no wilido ni apliable)

Il OPINION DE APLICABILIDAD
CUESTIONARIO PARA SUAPLICACION.

V. PROMEDIO DE VALORACION:

Pablo Arnulfo Santos Diaz
DNI: 32542582

{Nota: Tener en cuentn gue &l insifumenio es vilido cuando se iene un punlije minimo de 41 “Eicelente”; sin

Chimbote, 16 de agosto dal 2022




Validador 2:

ﬁ UNMIVERSIDAD Citan Vawniio

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apelidos y nombres del experio  : Garcia Ledn Edward Anlbal

Institucién donde labora : Universidad San Pedro

Especialidad : Doctor en Ciencias Administrativas
Instrumento de evaluacion : Cuestionario sobre ¢l Clima Organizacional
Autor del instrumento : Buendia Martinez, Jocabet

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1)  DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA(4) EXCELENTE (5)
CLARDAD Los (ems estn fedactados con lenguae apropiado y Nbne de
ambigle dade s acorde conlos sujeios muestrales.
Las insrucconasy los tems del Instrumenio pefmilen recoger B
OBJETIVIDAD infarmacion objetiva sobre fa vanable: CLIMA ORGANIZACIOMAL, &n
lodas susdimensionas en indicado res concepluales yoperacionales
El instrumento demuestra vigencia scorde con @l conodmiant
ACTUALIDAD clentifico, tecnoldgico, innovacidn y legal inherents a [a variable
CLIMA ORGAMIZACIONAL
Los llems del Instrumento rehejan organicidad ibgica entre la
definicdnoperacionaly conceptualrespecio a la variable, de manema
ORGANIZACION que permiten hacer inferencias en funchdn a las hipotesis, problema
¥ objelivos de lainvastigacian.
SUFICIENCIA Los itlems del instrumento son sulicienles en cantidad y calidad
acordecon la variable, dimensiones e indicadores.
Los itam s del | nstruim anlo son cobesmne s con al lipo de inyvesigaadn
INTENCIONALIDAD y responden a los objetivos, hipdtesis yvarablesde estudio.
La informacon que se recoja a raves de los ilems del instumeno
CONSISTENCIA permiira analizar, describir y explicar la realidad, mativo de la
invesigacion.
Los items dal inslrumenio axpresan raélacdn con los indcadoes do
COHERENCIA cada dimensidndalavarable: CLIMA ORGANIZACIONAL
La relacion on e latéenica v of | nstrumoen o propuesios res pondenal
METODOLOGIA | foobsgitodela invesBgacisn, desarrollo lecnoléglos 8 innovacién.
La recaccidn de los lems concuarda con la escala valorativa del
PERTINENCIA g .
PUNTAJE TOTAL L5

(Mota: Tenar en cutnia que al inslrumen o es valido m;duu tiena un puntaje minimo de 41 "Excelenta’; sin
ambargo, un puntaje menoral anlerior se considera al insbrumanio no vilido nl aplicabie)

fii. OPINION DE APLICABILIDAD
CUESTIONARIO VALIDO PARASER APLICADO,

IV. PROMEDIO DE VALORACION: @

Chimbote 13 de agosto del 2022

(,;/ s et

Edward Anibal Leon Garcia
DMl: 18149845




ﬁ UMIVERSIDAD Cisan VaLLElo

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
. DATOS GENERALES

Apelidos y nombresdel experto  : Garcia Ledn Edward Anibal

Institucién donde labora : Universidad San Pedro

Especialidad : Doctor en Clencias Administrativas
Instrumento de evaluacién : Cuestionario sobre Desempefio Laboral
Autor del instrumento : Buendia Martinez, Jocabe!

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1)  DEFICIENTE (2) ACEPTABLE(3) BUENA(4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS %w 1{2]3]a
& iwms estin redactados con lenguaje aproplads vy Iibre de 23

CLARDAD am bigledades acorde conlos sujelos mueasirales.

Las instruccionss y los tems del insumento permilen recoger la

OBJETIVIDAD informacidn objetiva sobre la variable; DESEMPEND LABORAL, &n
E_du sus dimensiones an indicadores conceptual es y operacionaks

Bl instumento demuesira vigencia acorde con el conocmient
ACTUALIDAD cientifico, tecnoldgico, innovacidn y legal Inhereniz a la variabie
D SEMPEND LABORAL

Los llems del Instrumenio refle]an organicidad logca entre |a
definicidnoperacionaly conceptualrespecto a lavariable, de manera
que perm iten hacer infere ncias en funcidn a las hipdlesis, problema
¥ objetivos de la investigacion.

ORGANIZACION

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
SIFEENGI acorde con ia variable, dimensiones e indicadores,

Los tems del | nstrum enlo son coherenes con el lipo de investigaoon

INTENCIONALIDAD | ' o onden a 1os objelivos, hipstesis y variables de estudio.

La infarm acion que sé recoja a raves de los (am s del instnumeno
CONSISTENCIA | permilird anallzar, desaiblr y explicar la realidad, motivo de la
investigacidn.

Los items del instrumenio expresan relacon con los indcadomes de
COHERENCIA | cada dimension de la variable: DESEMPEROLABORAL

METODOLOGIA | L@ relacion eniie la técnica y el nsinm enio propueslos responden al
proposito de la investigacion, desamolotecnolégioo @ innovacidn.

La redaccidn de los lems concuerda con la escala valomtiva del
PERTINENCIA instrumanto

“, . i E .“. T

{Motn: Tener en cuenta que &l instrumen io es vilido cuand o se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelenie’; sin
embargo. un puniaje menoral anlerior se consid era al Instrumen o no villido ni apli cable)

Il. OPINION DE APLICABILIDAD
CUESTIONARIO VALIDO PARASER APLICADO,

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

% .
C 7/,5 ol

Chimbole, 13 de agosio del 2022

Edward Anibal Garcia Leon
DINI: 18149845



Validador 3:

ﬁ UNIVERSIDAD Cisan VaLLEs

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I, DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto
Institucion donde labora

: Huamanchumo Vanegas Henry Ismadel
: Universidad Cesar Vallejo

Especialidad : Doctor en Clencias Administrativa
Instrumento de evaluacion : Cuestionario sobre el Clima Organizacional
Autor del instrumento : Buendia Martinez, Jocabel
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE(3) BUENA(4) BEXCELENTE(5)
3 o N ] - L il = 8 [ (g
# f e - . 5 5 .'.':: .ELE.:_:I g
CLARIDAD Los fems estin redactados con lenguaje apropado y libre de %
ambigledades acorde con s sujpios muesirales.
Las instrucciones y los (lems del instrumento permilen recoger la
OBJETMIDAD informacin objetiva sobre la variable; CLIMA ORGAMZACIONAL, &n X
iodas sus dimensiones en indicadores concepluales y operacionales,
El instrumenio demuestra vigencia acorde con el conocmiento
ACTUALIDAD centifico, lecnoldégico, innovacidn y legal inherents a la varable: X
CLIMA ORGANIZACIONAL
Los iems del instumento reflejan organicidad |ogica entre la
ORGANIZACION definicidn operacional y conceptual respecioa la variable, de manera 5
que permiten hacer inferencias en funcion a las hipdteses, problema
y objetives de la Investigaciin,
Los ilems del insbumento son sulicenies en canlidad y calidad
SUFICIENCIA | 5corde con la variable, dimensiones e indicadores. A
Los [tlems del instrumento son cobeten les con el tipo de investigacian
INTENCIONALIDAD | o vvdan & los abjetivos, hipdtesis y variables de asiudio. ~
La nformacién que se recoja a ravés de los lems del instrumento
CONSISTENCIA permiird analizar, describir vy explicar la realdad, molivo de la
investigacian,
Los items del instrumenio expresan relacidn con los indicadores de
COHERENCIA | s dimension de la variable: CLIMA ORGANIZACIONAL
propdsiio de la investigacitn, desarrolo lscnoldgico & innovaciin.
La redacckn de los fems concuerda con la escala valrativa del
PERTINENCIA  instrumento o L
_PUNTAJE TOTAL _“

ambargo, un puntaje monor al antanior se considera al nstrumento no valido m apicable)
ili, OPINION DE APLICABILIDAD

{Nota: Tener en cuenta que e mmm-nbn @s vilido cuando se Bene un puntalp minimo de 41 “Excelenta”;, sin

V. PROMEDIO DE VALORACION;

S
Dr. Henry Ismael Huamanchumo Venegas
DNI N" 17968344

Lima, 11 de agosio del 2022




ﬁ UNIVERSIDAD Cisan Vaiimm

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GENERALES

Apelidos y nombres del expeto : Heamanchumo Venegas Henry lsmael

Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluackon
Autor del instrumento

: Universidad Cesar Vallejo

: Doctor en Ciencias Administrativa

: Cuestionario sobre Desempefio Laboral
: Buendia Martinez, Jocabet

. ASPECTOS DE VALIDACION

embargo, un puntaje menor al anterior s considera al nstrumento no vlido ni apicatie)
lil. OPINION DE APLICABILIDAD

MUY DEFICIENTE (1) _ DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUEMA (4) EXCELE_P_'ITE (5)
_ cRmerios | _ INDICADORES |1 ]2|3la]
CLARIDAD Los (ems esidn redaciados con lenguaje apropiado y libre de X%
ambigledades acorde con s sujelos muestrales.
Las instruccliones y los (lems del instrumenio permilen recoger la
OBJETIVIDAD informaciin objeliva sobre la variable: DESEMPENO LABORAL, &n X
lodas sus dimensiones en indicadores concepluakes y operadionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimenio
ACTUALIDAD cientifico, tecnolégico, innovadidn y legal inherente a la variable; X
v
Los ftems del Instumento refiejan omganicidad ldgica entre 1a
dafinicidn oparacional y conceptual respecto a la variabie, da manara
ORGANIZACION gue permiten hacer infere ncias en funcidn a s hipdiess, problema X
y objetivos de |a investigacion.
Los ilems del instumento son suficentes en cantidad y calidad
SUFICIENCIA acorde con la variable, dimensiones e indicadores. K
Los iems ded insirumento son coherentes con el ipo de investigacion
INTENCIONALIDAD | | o5 0nden a los cbjetivos, hipotesis y variables de estudio. X
La informacion que se recoja 8 través de s lems del instrumento
CONSISTENCIA permitird analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacidn.
Los items dol instrumenio expresan relacidn con los indicadores de
COHERENCIA | 3 4a dimension de I variable: DESEMPERO LABORAL
La rélacidn antre la Wenica y el instrumento propuesios responden al
METODOLOGIA | o ossito de la investigacién, desarrdlo tecnoldgico @ innovacién
La redacoion de los tems concuerda con la escala vabbrativa del
PERTINENC 1A PR Mot
(Mota: Tener &n cusnta que o instrumento & villido cuando se tens un puntaje minmo de 41 “Excelenta”; sin

V. PROMEDIO DE VALORACION:

Lima, 11 de agosio del 2022

o titten,

Dr. Henry Ismael Huamanchumo Venegas
DNI N*17968344




Anexo 6. Carta de solicitud a la empresa

“Ano del Fortalecimiento de la Soberania Naclonal”

e Ll T A TN
LE. M. Singa “Frar :
T Rl |
W Abancay, 11 de agosto de 2022
Faakw ;_lr.v!r.'...".-'f: s .(1_|-|I-I| J 1S

oY
-

i———
rraida Bty !

ofm]

SRA Esther Leura Cervantas
Directora la Institucion Educativa 54004 Fray Armando Bonifaz nivel primaria.

Reciba mi cordial =aludo, Yo Jocsbet Buendiz Martinez, idertificads con DONI:
46309980, esludianie ce la ascuela de Admiristracicn de la Universidad Cesar
Vallsjo-Filial Chimbote, con el dokido respecte axponge:

Que tenierdo que recalizar un trabajo de investigacién sobre: Clima
organizacional y su relacion con el desempefic laboral en |a institucion educativa
Fray Armando Bonilaz, Abancay — 2022, con el fin de cue se me pueda atorgar
el permiso de usled para realizar el proyecto de tesis para obtener el grado de
licenciamiento en administracion,

Sin otro pariicular, es propicia la oportunidad para reiterarle las muestras de mi
consideracidn v estma.

Aentamente:

B

_dl e

Jocabet Buendia Martinez
DML 453033580

Anexo 7. Autorizacion de la empresa



@ &

DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION APURIMAC
UNIDAD DE GESTION LOCAL ABANCAY
IL.E, N°54004 “FRAY ARMANDO BONIFAZ"
“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL"

Abancay, 15 de agosto del 2022.

AUTORIZ0 PERMISO PARA REALIZAR PROYECTO DE INVESTIGACION EN LA
I. En 54004 FRAY ARMANDO BONIFAZ

esente;

Yo, ESTHER LAURA CERVANTES, identificada con DNI 40816080,
Directora de la ILE. N°54004 “FRAY ARMANDO BONIFAZ®, por &l presznie
documenta AUTORIZO a la estudiante de la Escucla de Administracian de la
Universidad Cesar Vallejo — filial Chimbote JOCABET BUENDIA MARTINEZ
con DNI N 46309980 a realizar su trabajo de Investigacién sobre el CLIMA
ORGANIZACIONAL ¥ SU RELACION CON EL DESEMPERNOLABORAL EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA N° 54004 FRAY ARMANDO BONIFAZ -2023.

Al finalizar la Investigacitn solicitamos nos kagan llegar el informe de
dicha investigacién lc cual nos servird de insumo para seguir trabajando en
mejorar cada vez ruestro Clima organizacional v su relacidn con el
desempefio laboral.

Hallo propicia la oportunidad para expresarle a Ud. los

sentimientos de mi mayor consideracion y estima personal.

i e 4 N sl I
e ¥ DIRECTRRA

Anexo 8. Constancia de Encuesta



|.|.I ||....‘n SEE-SE E e g e .l.nrl.. T .‘“I W T
=
E
=t e e e e e e e e
=
NGRS RN L =
¥
. LR e Aty o et R o wiwlw
: i i
:
L /T T JRe S S
"
i
i
=
i
a
!
- L
i £
i m
: zl
s 33
HE
i
o |
" "
e RN R R R A RS AR N RN ENE S

HE FLL e Y FL3

s

L&

rii

LRSI RLITEC
n2

r2

ARITE

i HEL T R

REFRINERIN 1/
UCKIPIE ZASACKIFLS ¥T0rS

m

Anexo 9. Declaratoria de originalidad de autores

H



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, HUAMANCHUMO VENEGAS HENRY ISMAEL, docente de la FACULTAD DE
CIENCIAS EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - CHIMBOTE, asesor de Tesis titulada: "Clima
organizacional y su relacién con el desempefio laboral en la institucion educativa Fray
Armando Bonifaz, Abancay, 2022", cuyo autor es BUENDIA MARTINEZ JOCABET,
constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 14.00%, verificable en el
reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

CHIMBOTE, 03 de Noviembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
HUAMANCHUMO VENEGAS HENRY ISMAEL Firmado electronicamente
DNI: 17968344 por:

HENHUAMANCHUMO el

ORCID: 0000-0003-4831-9224 04-11-2022 11-09-00

Caodigo documento Trilce: TRI - 0437470

oo INVESTIGA
.m.' ucv




