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RESUMEN

La presente investigacidon tuvo como objetivo determinar la relacion del clima
organizacional y el desempefio laboral en docentes de la I.LE.P. Las Palmas S.A.C.,
Chiclayo. Fue una investigacion basica de disefio no experimental transversal,
descriptiva correlacional. La muestra seleccionada fue de 40 docentes utilizando
un muestreo censal. El instrumento utilizado fue el cuestionario para las dos
variables, los cuales fueron validados por tres expertos y se determind su
confiabilidad a través del alfa de Cronbach de 0.965 para el cuestionario de clima
organizacional y 0.921 para el cuestionario de desempefio laboral. Se utiliz6 para
el andlisis de datos la estadistica descriptiva para medir los niveles y baremos y la
estadistica inferencial para probar las hipétesis utilizando la prueba de Rho de
Spearman. En cuanto a los resultados, el 53% de los encuestados percibieron en
nivel alto el clima organizacional y el 45% en nivel medio el desempeifio laboral. En
cuanto a la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral se obtuvo una
sig. = 0.000 y un Rho = 0.956. Se concluye que existe una relacion positiva muy
fuerte significativa del clima organizacional y el desempefio laboral en docentes de
la I.LE.P. Las Palmas S.A.C., Chiclayo.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, institucion educativa
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between the
organizational climate and job performance in teachers of the I.E.P. Las Palmas
S.A.C., Chiclayo. It was basic research with a cross-sectional, descriptive,
correlational non-experimental design. The selected sample was 40 teachers using
census sampling. The instrument used was the questionnaire for the two variables,
which were validated by three experts and its reliability was determined through
Cronbach's alpha of 0.965 for the organizational climate questionnaire and 0.921
for the job performance questionnaire. Descriptive statistics were used for data
analysis to measure levels and scales, and inferential statistics were used to test
the hypotheses using Spearman's Rho test. Regarding the results, 53% of those
surveyed perceived the organizational climate at a high level and 45% perceived
work performance at a medium level. Regarding the relationship between
organizational climate and work performance, a sig. = 0.000 and a Rho = 0.956. It
is concluded that there is a very strong, significant positive relationship between the
organizational climate and job performance in teachers of the I.E.P. Las Palmas
S.A.C,, Chiclayo.

Keywords: Organizational climate, work performance, educational institution



l. INTRODUCCION

Desde la década de 1930, las relaciones entre el personal y la gerencia han
recibido una atencion cada vez mayor, tanto en los negocios como en el entorno
académico. En este contexto, el clima organizacional (en adelante CO) es un
aspecto relevante para comprender el comportamiento laboral de los empleados
(Trus et al., 2019).

En términos de conceptualizacion, diversos académicos han expresado
diferentes puntos de vista alrededor del CO. Algunos estudiosos lo han definido
como la interaccion de los colaboradores con el entorno actual de la compafia,
refiriéendose a las percepciones de los miembros sobre la empresa y su entorno
interno, con el que interactian de manera regular (Zacher y Jie, 2016). Otros lo
definen como una foto instantanea de una empresa en funcion de las percepciones
de su personal, afirmando que el CO es mas dindmico que la cultura ya que las
percepciones individuales pueden cambiar cuando ocurren circunstancias y

eventos en la empresa (Obeng et al., 2021).

Al tomar en cuenta las percepciones de los colaboradores en cuanto a sus
entornos de trabajo, se pueden encontrar diversas definiciones y términos usados
para referirse al CO, como clima psicoldgico, CO, cultura organizacional y clima
colectivo (Li et al., 2020). El CO resulta ser de vital importancia porque tiene una
asociacion directa con el comportamiento del personal (Al Shbail y Al Shbail, 2020).

A nivel internacional, el CO tiene una influencia significativa en el bienestar
de los colaboradores y esta influencia impacta directamente en la cantidad y la
calidad del trabajo realizado en la empresa. Los conceptos como necesidad de
logro, satisfaccion laboral, efectividad organizacional, afiliacion y poder,
desempenfo individual y compromiso organizacional son variables impactadas y

consecuencia del CO (Gunaraja y Venkatrama-Raju, 2018).

En ese sentido, Al Shobaki et al. (2018) identificaron un alto grado del nivel

de CO que prevalece en las universidades palestinas, indicando que impact6 de



manera sobresaliente en los siguientes campos: 74.55% tecnologia utilizada,
71.80% naturaleza del trabajo, 71.32% estilo de comunicacion, 68.98% liderazgo:
68.05% estructura organizacional, y 64.91% en la toma de decisiones. Por otro
lado, en Filipinas, Abun et al. (2021) determinaron un vinculo estadisticamente
significativo entre el CO y el compromiso laboral de los educadores de Divine Word

Colleges.

Las percepciones compartidas entre los empleados en relacion a los
procedimientos, politicas y practicas se han determinado como un elemento
constructivo que ayuda al desempeiio individual y el logro organizacional de los
integrantes (Guo, 2018). ElI CO, por ejemplo, se ha sefalado tener un efecto

positivo en la eficiencia y la innovacion de las compafias (Shanker et al., 2017).

Berberoglu (2018) indicé que podria ser dificil mejorar el desempefio de las
empresas sin construir un CO positivo, lo cual es fundamental para mejorar el
rendimiento, la productividad y el crecimiento. En ese sentido si el CO se ve
afectado de manera negativa, este tiene una influencia en el desempeiio laboral

(en adelante DL), la motivacién, satisfaccion y la productividad.

Tener un clima positivo es muy importante para las grandes organizaciones
gue operan a nivel internacional para lograr un alto desempefio de los empleados.
Ademas, para llevar a cabo sus operaciones adecuadamente, las organizaciones
participantes en el mercado global requieren una fuerza laboral diversificada.
Orientado de manera adecuada a las personas puede utilizarse para capacitar,
atraer y retener personal de una variedad de culturas (Madhuka y Sharma, 2017).

En los paises anglosajones, las investigaciones han demostrado que el clima
entre el personal influye en los sistemas de calidad y los resultados educativos. La
escuela es un factor de analisis que incluye el clima escolar, dado que la interaccion
profesional entre docentes y alumnos tiene lugar en el aula, por lo que también es

necesario estudiarla en el Per( (Yacsahuanca et al., 2022).



A nivel local, la I.LE.P. Las Palmas S.A.C. se ubica en Chiclayo, cuenta con
un staff de docentes y una estructura organizacional bien definida liderada por el
director de la institucion. A raiz de la pandemia Covid-19, tanto docentes como
estudiantes migraron a plataformas virtuales extendiéndose esta situacion por dos
afios aproximadamente. En este contexto en marzo del afio 2022 por grupos al
retornar a la presencialidad, los docentes han retomado sus actividades que como
profesionales la institucion les exige. Sin embargo, se ha podido evidenciar en
visitas inopinadas en el aula por parte del director que los docentes no cumplen con
el llenado de su carpeta docente (s6lo 20% cumple), algunos de ellos no trabajan

con un plan de clase preparado; algunos llegan tarde, etc.

Esta situacién genera en los padres de familia y estudiantes cierto malestar
pues al ser una entidad privada, la exigencia de los padres es mayor hacia la
institucion, asimismo, hace que los estudiantes se retrasen y no logren las
competencias necesarias en funcién de sus necesidades. Los reclamos de los
padres de familia hacia los docentes se han incrementado de 20% a 35%, situacion
que preocupa a la plana directiva de la institucion, quien ha tomado a bien

establecer controles rigidos que estan afectando el CO.

En cuanto a la problematica del CO, los docentes perciben que la institucién
tiene demasiadas reglas, procedimientos, documentos y otras limitaciones que
enfrentan al hacer su trabajo. El docente percibe que no tiene autonomia en cuanto
a su labor docente toda vez que el director no abala muchas veces las decisiones
que toman. También las recompensas o premios que la institucion ofrece a los
docentes son muy escasas, esto genera que no hay competitividad y también se
ha podido evidenciar que entre docentes existen rencillas y deficiente
comunicacion, lo cual trae como consecuencia por ejemplo que no se retnan para

actualizar su carpeta y file docente entre otros.

La pregunta planteada: ¢ cudl es la relacién del CO y el DL en docentes de
la I.E.P. Las Palmas S.A.C., Chiclayo? Las preguntas especificas fueron: ¢ cual es
el nivel del CO en docentes de la |.E.P. Las Palmas S.A.C., Chiclayo?, ¢cuél es el

nivel del DL en docentes de la I.LE.P. Las Palmas S.A.C., Chiclayo?, ¢cual es la



relacion de las dimensiones del CO con el DL en docentes de la |.E.P. Las Palmas
S.A.C., Chiclayo?

Tiene justificacion por conveniencia, pues ayudara a determinar el nivel del
CO Yy el DL; justificacion por relevancia social, pues en la medida que exista un buen
CO esto podria relacionarse con un buen desempefio docente lo que beneficiaria
a toda la comunidad educativa; se justifica por su utilidad metodologica, pues
aportara con la seleccion de instrumentos actualizados tomando como referencia

los marcos conceptuales de especialistas en CO y DL.

El objetivo planteado: determinar la relacion del CO y el DL en docentes de
la I.LE.P. Las Palmas S.A.C., Chiclayo. Los objetivos especificos: evaluar el nivel del
CO en docentes de la I.LE.P. Las Palmas S.A.C., Chiclayo; evaluar el nivel del DL
en docentes de la I.E.P. Las Palmas S.A.C., Chiclayo; determinar la relacion de las
dimensiones del CO con el DL en docentes de la I.E.P. Las Palmas S.A.C,,

Chiclayo.

La hipotesis considerada en esta investigacion fue: Ho: El clima organizacién
no tiene influencia directa y significativa en el Desempefio Laboral en docentes de
la I.E.P. Las Palmas S.A.C., Chiclayo. Ha: El clima organizacion tiene influencia
directay significativa en el Desempefio Laboral en docentes de la |.E.P. Las Palmas
S.A.C., Chiclayo.



Il MARCO TEORICO

Los antecedentes a nivel internacional, en Malasia, Al-Kurdi y otros (2020)
analizaron el papel del CO con el liderazgo en las organizaciones y la confianza del
traslado de conocimientos en los profesores en las entidades educativas
superiores. Utilizando un disefio correlacional, donde 257 académicos participaron
en la encuesta. Los hallazgos indicaron que el CO se asocia fuertemente en las
practicas de intercambio de conocimientos. La confianza y el liderazgo tuvieron una
asociacion positiva con el comportamiento intercambio de conocimientos de los

académicos.

En Indonesia, Basalamah y As'ad (2021) evaluaron como influye la
motivacion laboral y CO en la satisfaccion de los profesores de gestion en
universidades privadas en la ciudad de Makassar. Este tipo de investigacion es la
investigacion explicativa, con participacion de 105 profesores de febrero de 2020 a
mayo de 2020. Los hallazgos revelaron que la motivacion tiene una asociacion

significativa en la satisfaccion laboral y el CO.

En Ecuador, Leon et al. (2018) en el campo laboral de una institucion
educativa, analizaron como influye el CO sobre el desempefio, con un disefio
correlacional. Este estudio se realizé en la I.E. Dr. Demetrio Aguilera Malta en un
total de 40 docentes. EIl modelo planteado presentd un buen ajuste con R =
0.8711, en ese sentido el CO es estadisticamente significativo para explicar el DL.
Este aspecto determina que el DL del docente depende del factor CO para obtener

significativos resultados en el nivel académico.

Por otro lado, en Indonesia, Purwanto (2020) evaluaron la influencia de las
habilidades blandas, las habilidades duras, las capacidades de innovacion y el
aprendizaje organizacional en el DL de los profesores de las universidades
islamicas. La recopilacion de datos se tomo6 de 244 profesores de una universidad
islamica en Indonesia. Los hallazgos indicaron que las habilidades blandas, las
habilidades duras, las capacidades de innovacion y el aprendizaje organizacional

tienen una influencia positiva significativa en el DL



En Ecuador, Toapanta et al. (2020) en el campo laboral de una institucion
educativa, analizaron como influye el CO sobre el desempefio, con un disefio
correlacional. Este estudio se realiz6 en el Colegio Quito en un total de 40 docentes.
Los resultados reflejan un CO desfavorable con el 55,31%. El DL fue en promedio
es de 7,96 sobre una base de 10. La correlacion obtenida fue de - 0,383. Afirmaron

una débil relacion inversa entre el CO y DL.

En Indonesia, Utami y Viureza (2021) evaluaron el efecto directo de la
satisfaccion laboral y el ausentismo en la productividad de los profesores del nivel
secundario en la regién de Bekasi. Se aplicé el método de encuesta. El cuestionario
como instrumento de estudio fue distribuido a 198 docentes. El estudio reveld que,
en primer lugar, la satisfaccion de las laborales constituye un efecto positivo sobre
la productividad laboral de los docentes, con un valor del coeficiente de correlacion
es 0.431, se infiere que cuando se cumple la satisfaccion laboral, la productividad
del trabajo también debe aumentar. Segundo, el ausentismo muestra una influencia
negativa directa sobre la productividad del trabajo, con un valor del coeficiente de
correlacion es -0,427, lo que significa ademas que la productividad y el progreso de
la organizacién se ven obstaculizados por la ausencia del maestro. Esto lleva a la
nocion de que un menor nivel de ausentismo de los docentes aumentara su
productividad. En tercer lugar, la satisfaccion laboral tiene un impacto negativo
directo sobre el ausentismo, con un coeficiente de correlacion es -0,341, este
resultado lleva a la conclusion de que una vez que los docentes se sienten
satisfechos con su trabajo, rara vez realizaran ausentismo, lo cual lleva a la nocién
de que un menor nivel de ausentismo de los docentes aumentara su
productividad. En tercer lugar, la satisfaccion laboral tiene un impacto negativo
directo sobre el ausentismo, con un del coeficiente de correlaciéon es -0,341, este
resultado lleva a la conclusion de que una vez que los docentes se sienten
satisfechos con su trabajo, rara vez realizaran ausentismo, lo cual lleva a la nocion

de que un menor nivel de ausentismo de los docentes aumentara su productividad.

En Nigeria, Chukwueze (2021) investigd la influencia de los planes de

desarrollo de los trabajadores en el DL de los educadores de las escuelas



secundarias publicas de Abia”. La investigacion empled un disefio de investigacion
cuantitativa descriptiva. La muestra estuvo compuesta por 679 profesores. El
estudio mostré que los programas, talleres, conferencias y seminarios de

aprendizaje ya sea a distancia o abierto influyen significativamente en el DL.

A nivel nacional, en Lima, Mongrut (2022) estudi6 la asociacion del CO y el
DL en un instituto local con disefio correlacional participaron en las encuestas 33
docentes. En este estudio se suministré un cuestionario Unico de 56 preguntas
disefiado tomando en consideracion las dimensiones elegidas, el cual tuvo una
confiabilidad alta a través del Alpha de Cronbach de 0.953. En lineas generales se
obtuvo que el 75% establecié nivel medio CO y el 50% nivel medio del DL.
Determiné una asociacion positiva alta significativa entre el CO, dimension
comunicacién, dimension liderazgo, dimensién motivacion con el DL (Rho = 0.894;
Rho = 0.949; Rho = 0.839).

En San Martin, Correa y Rodrigo (2021) estudié la asociacion del CO y el DL
del personal administrativo en una direccion regional de educacion con disefio
correlacional participaron en las encuestas 78 servidores, el 46% establecio nivel
bajo del CO y el 54% nivel bajo del DL. Determin6é asociacién positiva media
significativa entre el CO, cualidades laborales, excelencia laboral y competencias
laborales con el DL (Rho = 0.821; Rho = 0.667; Rho = 0.757).

En La Esperanza, Mufioz (2022) busco conocer la asociacion del CO y el DL
en la institucion educativa 80041 José Carlos Mariategui con disefio correlacional
participaron en las encuestas 39 docentes, el 64.1% establecid nivel muy alto CO
y el 84.6% nivel muy alto del desempefio docentes. Determind que no hay una
asociacion significativa entre el CO, dimensién estructura; responsabilidad,
recompensa, riesgo, calidez y apoyo con el desempeiio docente (Rho = 0.192; -
0.013; 0.071; 0.161; 0.043; 0.221; 0.143).

En Cafete, Soto y Vidarte (2021) estudiaron la asociacién del CO vy
satisfaccion laboral de profesores de la I.LE 20147 con disefio correlacional

participaron en las encuestas 53 docentes, el 22.6% establecid nivel bajo CO y el



54.7% nivel muy alto del desempefio docente. Determinaron asociacion positiva
moderada entre el CO vy la satisfaccion laboral (0.731) asi también del CO con:
supervision (0.662), ambiente fisico (0.443), supervisién (0.692), prestaciones
(0.686), intrinseca y participacién (0.556).

En Moyobamba, Romero (2020) estudiaron la asociacion del CO y DL del de
los profesores en la |.E. José Antonio Encimas Franco con disefio correlacional
participaron en las encuestas 32 docentes, el 59.4% estableci6 muy alto CO y el
65.6% nivel muy alto del desempefio docente. Determind asociacion positiva baja
significativa entre el CO y DL (0.393), asimismo entre las dimensiones de CO y DL
como sigue: autorrealizacion (0.388), involucramiento laboral (0.372), supervision
(0.332).

En Huancabamba, Orozco (2020) buscaron conocer la asociacién del CO y
en la gestion de la administracion en un centro educativo con disefio correlacional
participaron en las encuestas 20 trabajadores, el 45% estableci6 medio CO vy el
55% nivel medio de la gestion administrativa. Determing asociacion positiva media

significativa entre el CO y gestion administrativa (Rho = 0.666).

En Casma, Arteaga (2022) buscd conocer la asociaciéon del CO vy el
desarrollo de la profesionalidad de los profesores y el clima laboral en la I. E.
Mariscal Luzuriaga con disefio correlacional participaron en las encuestas 30
trabajadores, el 53.3% establecio nivel medio el clima laboral y el 93.3% en nivel
medio del desarrollo de la profesionalidad docente. Determiné asociacion positiva
alta significativa entre el CO y desarrollo de la profesionalidad docente (0.632),
asimismo, entre e CO y las dimensiones del desarrollo de la profesionalidad
docente: monitoreo y acompafamiento (0.662), comunidad de aprendizaje
profesional (0.42), identidad docente (0.652).

En Chimbote, Asmatt y Varas (2021) estudiaron la asociacion del CO y
estrés laboral en un I.E. con disefio correlacional participaron en las encuestas 303
docentes de una institucion educativa, el 36% establecié nivel medio el CO y el 38%
nivel medio de estrés laboral. Determinaron asociaciéon positiva alta entre el CO y
el estrés laboral (0.724).



En cuanto al marco conceptual del DL, Choi et al. (2018) conceptualizan el
DL como el comportamiento en el que se involucran los empleados en la busqueda
de una meta. Gabiniy Salessi (2016) definen el desempefio de los empleados como
una estructura multidimensional de acciones individuales de acuerdo con las metas
organizacionales que producen resultados que pueden ser positivos 0 negativos

para la organizacion.

Gabini (2018) indicé que el DL se puede evaluar con las siguientes
dimensiones: dimension Desempefio en la tarea se trata de los comportamientos
requeridos necesarios para lograr la produccion de un servicio o bien. La
culminacién de la tarea depende de la realizacidén de tareas especificas las cuales
han sido definidas previamente en el perfil de puesto en el cual se detallan las
habilidades y conocimientos que debe tener el colaborador. dimension
Desempeiio en el contexto son situaciones de colaboracién que traen buenos
resultados a la organizacion, apoyan el logro de la eficacia organizacional y facilitan
las actividades y tareas empresariales, aunque no sean formalmente
recompensadas. La dimensiéon Comportamientos contraproducentes, estas
acciones afectan negativamente el desempefio de la organizacion, son realizadas
por empleados en su trabajo y muchas veces violan las reglas y amenazan la

voluntad general de toda la organizacion.

Zarate (2018) indic6 en cuanto al marco conceptual del CO que son
percepciones e interpretaciones relativamente persistentes de los individuos sobre
Su organizacion, que a su vez tienen influencia en el comportamiento del personal
y distinguen a una organizaciéon de otra. Asi mismo manifiesta que las dimensiones
para evaluar el CO son: Dimensidn Estructura, refleja las percepciones de los
integrantes de la compafia sobre la cantidad de reglas, documentos y otras
limitaciones que confrontan al hacer su trabajo. Corresponde a las tareas laborales
formales en la organizacion. Dimension Responsabilidad, es el sentido de
autonomia de los integrantes de la compafiia al tomar decisiones relacionadas con
su trabajo. Dimensién Recompensa, se refiere a las percepciones de los empleados

en cuanto a la adecuacion de las recompensas por un buen trabajo. Dimension



Desafio, corresponde a como se sienten los integrantes de la problematica de su
trabajo; es el grado en que una compafiia fomenta la aceptaciéon de riesgos
calculados para lograr sus objetivos establecidos. Dimension Relaciones, esta
formado por la apreciacién de sus trabajadores, sobre la existencia de un ambiente
laborables agradable y si en la organizacién se forman relaciones cordiales entre
comparneros, superiores y subordinados. Dimension Cooperacion, los miembros
de su empresa sienten el espiritu de apoyo de los gerentes y otros trabajadores de
la institucidn; enfatiza el apoyo reciproco. Dimension Estandares, es la percepcion
del miembro de la importancia que la organizacién le da a los estandares de
desempeiio. Dimension Conflictos, es el grado en que los integrantes de la
compafia (tanto superiores como subordinados) aceptan las diferencias y no tienen
miedo confrontar y resolver los dilemas a medida que surgen. Dimension
Identidad, es una sensacién de pertenecer a una compafiia y es un aspecto
indispensable de validez en el equipo de trabajo; es decir, es el sentimiento que las

metas individuales son comunes a las metas organizacionales.

10



lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacién

3.1.1. Tipo de investigacion

Se determind que es de tipo basica, la cual tiene como principal fin ampliar
el conocimiento que ya existe sobre el fenbmeno que se desea investigar
(CONCYTEC, 2018). Ese sentido al analizar la informacion recolectada sobre el
DL y el CO se pudo determinar el comportamiento dichas variables en los docentes
de la |.LE.P. Las Palmas S.A.C., ampliando aun mas el conocimiento del DL y el CO

en el entorno educativo.

El enfoque que se ha utlizado fue el enfoque cuantitativo, en el cual se
recolectan datos con medicion numeérica para su posterior analisis estadistico
(Hernandez et al., 2018). Asi pues, se utilizaron datos huméricos para determinar

los niveles de las variables y la prevalencia de las hipétesis de investigacion

3.1.2. Disefio de investigacion

Fue de tipo no experimental pues los datos no han sido manipulados
(Hernandez et al., 2018), y transaccional puesto que la toma de datos se realiz6 en
un solo momento, segun las coordinaciones que se realicen con los directivos de la
I.E. se defini6é una sola fecha y un solo horario para la aplicacion de los instrumentos
(Hernandez et al., 2018). Con el visto bueno de la direccion de la I.E. los
investigadores acudieron a la entidad el dia 18 de setiembre en el horario de las 9
de la mafiana a fin de encuestar a los docentes que decidieron participar de este
estudio, en ese proceso los investigadores se limitaron solo a la toma de datos
respectiva, no existiendo en ningin momento manipulacion alguna de las variables

en andlisis.

El nivel adoptado en este estudio fue el nivel descriptivo correlacional,
porque buscé describir y probar la relacion entre dos variables (Hernandez et al.,
2018). Al ser un estudio de nivel correlacional los investigadores plantearon como

objetivos determinar la relacion de las variables seleccionadas para luego en
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funcién a esa informacion y con ayuda de la estadistica inferencial brindar una

respuesta a las hipétesis de estudio. En ese contexto, el esquema trabajado fue.

Figura 1

Esquema de investigacion

X1

X2
Donde:
X1 = Clima organizacional
X2 = Desempefio laboral
N = Colaboradores

r = Relaciéon

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable Xi: Clima organizacional
Son percepciones e interpretaciones relativamente persistentes de los
individuos sobre su organizacién, que a su vez influyen en el comportamiento del

personal y distinguen a una organizacion de otra (Zarate, 2018).

Variable X2: Desempefio laboral
Choi et al. (2018) lo conceptualizan como el comportamiento en el que se

involucran los empleados en la busqueda de una meta.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1. Poblacién: conjunto de personas, hechos, etc., de los cuales se quiere medir
alguna caracteristica (Palomino et al., 2019). La poblacion considera en el estudio

fueron 40 docentes que laboran en la I.E.P. Las Palmas S.A.C., Chiclayo.
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Criterios de inclusion: Docentes que laboran en planilla en la I.LE.P. Las Palmas
S.A.C., Chiclayo.

Criterios de exclusion: Se excluira al personal administrativa, directores,
subdirector y personal que labora por locacion de servicios, asi como a terceros

gue laboran en la institucion.

3.3.2. Muestra. Consiste con subgrupo de la poblacion (Condori-Ojeda, 2020). La
muestra en esta investigacion serd censal y sera igual que la poblacion,
correspondiente a 40 docentes que laboran en la I.LE.P. Las Palmas S.A.C.,
Chiclayo. En casos en los que la poblacion es pequefia corresponde considerar
como muestra a toda la poblacion lo que se conoce como muestra censal (Stratton,
2021).

3.3.3. Muestreo: Es un procedimiento que consiste en determinar la forma de
seleccionar a quienes se va a aplicar los instrumentos de recopilacion de datos. Se
utilizd el muestreo por conveniencia, toda vez aplicado el cuestionario a los 40

docentes que se encuentra en planilla y disponible para este estudio.

3.3.4. Unidad de analisis: Es lo que se va a medir en el proyecto de investigacion
(Rodriguez, 2020). En esta investigacion la unidad de analisis corresponde a los

docentes que laboran en planilla en la I.E.P. Las Palmas S.A.C., Chiclayo.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: Encuesta

Es una metodologia para estudiar variables especificas de la realidad (Avila
et al.,, 2020). Esta investigacion utilizd la encuesta para diagnosticar las
percepciones de los docentes sobre el COy DL.

Instrumento: Cuestionario

Un cuestionario se define como una herramienta desarrollada considerando

aspectos de un marco tedrico cuyo Unico proposito es realizar preguntas para
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recolectar informacion (Avila et al., 2020). Este estudio investigd el uso de dos
cuestionarios: uno para diagnostico el CO y el otro el DL. El cuestionario para el
CO estuvo conformado por 16 items y el cuestionario de desempefio laboral
conformado de 53 items ambos, ambos respondidos en una escala Likert de la
siguiente manera: (1) Totalmente en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3)

Indiferente, (4) De acuerdo y (5) Totalmente de acuerdo.

Validez

Segun, Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) es el procedimiento
necesario para determinar dar si un cuestionario mide lo que pretende medir. Todo
cuestionario utilizado para diagnosticar variables de investigacion debe tener
validacion por parte de expertos.
En este estudio se solicitd con consentimiento informado de participacion de los

siguientes jueces.

Tabla 1
Validez por juicio de expertos
Apellidos y nombres Grado Resultado
académico
Saavedra Carrasco José . .
Magister - MBA Alto Nivel
Gerardo
Saavedra Carrasco Luis _ _
Magister - MBA Alto Nivel
Alberto
Pais Vera Luis Eduardo Magister - MBA Alto Nivel
Confiabilidad

La confiabilidad, segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), es el grado
en que un cuestionario brinda resultados consistentes y coherentes. Se realizé una
prueba piloto a los 40 colaboradores para calcular el Alfa de Cronbach; valores por
encima de 0.70. Se consideran que el cuestionario tiene consistencia aceptable
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(Rodriguez- Medina et al., 2021). Los valores alcanzados se pueden visualizar en

la siguiente tabla.

Tabla 2
Coeficientes de Alfa de Cronbach
Cuestionario Alfa de Cronbach Nivel de consistencia
CO 0.965 Excelente
DL 0.921 Excelente

3.5. Procedimientos

El proceso utilizado es una forma facil de encontrar de manera eficiente la
informacion que necesita para un proyecto de investigacion (Bernal, 2021). En ese
sentido, este estudio se consideré dos fases, la Fase |, para realizacion de la
investigacion en la I.E.P. Las Palmas S.A.C., Chiclayo, se solicitar4 luego el
permiso respectivo al director de la institucidon educativa, una vez obtenido el
permiso en seguidamente se coordiné con las autoridades de dicha entidad
educativa la fecha y hora para la aplicacion de la encuesta a los profesores que

fueron seleccionados oportunamente.

Fase Il, una vez determinada la confiablidad de los instrumentos y que fueron
validados por expertos, se tuvo que coordinar nuevamente la fecha y hora para
aplicacion de los cuestionarios a los docentes, respetando en todo momento los

principios éticos descritos en este estudio.

3.6. Método de anélisis de datos

Corresponde a una vision general de una amplia gama de técnicas para
organizar, informacion (Bernal, 2021). En ese sentido, los datos recogidos en la
aplicaciéon del cuestionario sirvieron para calcular el Alfa de Cronbach y de esta

manera determinar la consistencia interna de ambos cuestionarios. Posteriormente
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los datos recogidos en la muestra de este estudio, fueron procesados con la
herramienta SPSS v.26 mediante un analisis descriptivo que permito conocer el
nivel de las variables de estudio, se presentd en tablas y la interpretacion en texto.
Asimismo, para el analisis inferencial en primer lugar se determiné la normalidad
de los datos ya que al ser una muestra < de 50 datos se usé la prueba de Shapiro
Will. Posteriormente como los datos no tuvieron normalidad (Anexo 4) se aplicé lo
estadistico de Rho de Spearman para las correlaciones y de esa manera a través
de los valores de significancia obtenidos aceptar o rechazar las hipotesis. Los datos
fueron presentados en tablas con su respectivo texto y que figuran en el desarrollo
del Capitulo IV.

3.7. Aspectos éticos

Este estudio abordd principios y conductas aceptables en la ética de toda
investigacion, verifico la credibilidad a través de la plataforma Turnitin y aplicé los
estandares APA 7.2 edicion. Se tuvieron en cuenta las directrices vigentes de la
Universidad Ceésar Vallejo, se obtuvieron los permisos pertinentes antes de
encuestar a los profesores seleccionados y los datos recopilados fueron netamente

confidenciales.

Asimismo, se garantizo el consentimiento informado a la muestra, dentro de
lo cual los participantes firmaron un consentimiento informado antes de participar
de este estudio. Por otro lado, se ha respetado la autoria de los investigadores
citados utilizando las normas APA 72 edicion. Finalmente, se ha seguido un

seguimiento estricto del proceso de investigacion cientifica.
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IV. RESULTADOS

En este capitulo se abordé los analisis descriptivo e inferencial de los datos

recogidos en la muestra. En cuanto al analisis descriptivo se determiné del nivel

del constructo del Clima Organi8zacional y el analisis inferencial permitié probar las

hipotesis a través de la significancia obtenida.

4.1: Evaluar del nivel del CO en docentes de la |.E.P. Las Palmas S.A.C.

Tabla 3
Nivel de la variable CO
Variable / Dimension Nivel f %
Clima Organizacional Bajo 11 27,5%
Medio 8 20,0%
Alto 21 52,5%
Bajo 11 27,5%
D1: Estructura Medio 5 12,5%
Alto 24 60,0%
Bajo 13 32,5%
D2: Responsabilidad Medio 9 22,5%
Alto 18 45,0%
Bajo 11 27,5%
D3: Recompensa Medio 7 17,5%
Alto 22 55,0%
Bajo 11 27,5%
D4: Desafio Medio 15 37,5%
Alto 14 35,0%
Bajo 13 32,5%
D5: Relaciones Medio 15 37,5%
Alto 12 30,0%
Bajo 11 27,5%
D6: Cooperacion Medio 10 25,0%
Alto 19 47,5%
Bajo 11 27,5%
D7: Estandares Medio 7 17,5%
Alto 22 55,0%
Bajo 16 40,0%
D8: Conflicto Medio 12 30,0%
Alto 12 30,0%
Bajo 13 32,5%
D9: Identidad Medio 6 15,0%
Alto 21 52,5%

Nota: Datos tomados de los docentes de la |.E.P. Las Palmas S.A.C.
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Interpretacion:

Los docentes de la I.E.P. Las Palmas S.A.C. al responder la encuesta de
CO, segun su percepcién el 53% ubicaron al CO en un nivel alto, por otro lado,
sobre las dimensiones del CO, para la dimensién Estructura en un nivel alto segin
el 60%, Responsabilidad en nivel alto segun el 45%, Recompensa en nivel alto
segun el 55%, Desafio en nivel medio segun el 38%, Relaciones en nivel medio
segun el 38%, Cooperacion nivel alto segun el 48%, Estandares en nivel alto segun
el 55%, Conflicto en nivel bajo segun el 40% y finalmente Identidad en nivel alto

segun el 53%.

4.2: Nivel del Desempefio Laboral en los docentes |.E.P. Las Palmas S.A.C.

Tabla 4

Nivel de la variable DL

Variable / Dimension Nivel f %
Variable: DL Bajo 11 27,5%
Medio 18 45,0%
Alto 11 27,5%
D1: Desempefio en la tarea Bajo 12 30,0%
Medio 15 37,5%
Alto 13 32,5%
D2: Desempeiio en el contexto Bajo 11 27,5%
Medio 18 45,0%
Alto 11 27,5%
D3: Comportamientos contraproducentes Bajo 11 27,5%
Medio 22 55,0%
Alto 7 17,5%

Nota: Datos tomados de los docentes de la I.E.P. Las Palmas S.A.C.

Interpretacion:

Los docentes de la |.LE.P. Las Palmas S.A.C. al responder la encuesta de DL,
segun su percepcion ubicaron al DL en un nivel medio de acuerdo al 45% de
encuestados, por otro lado, sobre las dimensiones del DL, para la dimension

Desempefio en la tarea en nivel medio segun el 38%, Desempefio en el contexto
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en nivel medio segun el 45% y finalmente Comportamientos contraproducentes en

nivel medio segun el 45%.

4.3: Determinacioén de la relacion de las dimensiones del CO con el DL en docentes
de la I.E.P. Las Palmas S.A.C., Chiclayo.

Tabla 5

Correlacion Rho de Spearman de cada dimension del CO y DL

Dimensiones de CO DL Significancia
D1: Estructura 0.800** 0.000
D2: Responsabilidad 0.911+ Desempeno 0.000
en la tarea
D3: Recompensa 0.855** 0.000
D4: Desafio 0.759** 0.000
D5: Relaciones 0.02g+ Desempeno 0.000
en el contexto
D6: Cooperacion 0.803** 0.000
D7: Estandares 0.732** 0.000
D8: Conflicto 0.907++ COmportamientos ;55
contraproducentes
D9: Identidad 0.893** 0.000

Nota: Rho de Spearman usado porque los datos no tienen normalidad (ver Anexo
4)

Interpretacion:

La correlacién de cada dimensién del CO y el DL obtuvieron un P = 0.000,
al analizar estos resultados es menor que cuyo es 0.05 que indica y se acepta la
hipotesis de investigacion que hay una relacion de las dimensiones del CO con el
DL en docentes de la I.E.P. Las Palmas S.A.C., Chiclayo y de que esta relacion es
significativa. Tomando en consideracion la interpretaciéon de los coeficientes del
Rho de Spearman (ver Anexo 5) se obtuvo lo siguiente: el coeficiente de la
correlacion de Estructura y DL fue 0.800 que sefala una correlacion positiva
considerable, el coeficiente de la correlacion de Responsabilidad y DL fue 0.911
gue indica una correlacion positiva fuerte, el coeficiente de la correlacion de

Recompensa y DL fue 0.855 que sefiala una correlacién positiva considerable, el
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coeficiente de la correlacion de Desafio y DL fue 0.759 que sefiala una correlacion
positiva considerable, el coeficiente de la correlacién de Relaciones y DL fue 0.928
gue indica una correlacion positiva fuerte, el coeficiente de la correlacion de
Cooperacion y DL fue 0.803 que sefala una correlacion positiva considerable, el
coeficiente de la correlacion de Estandares y DL fue 0.732 que sefiala una
correlacion positiva media, el coeficiente de la correlacion de Conflicto y DL fue
0.907 que indica una correlacion positiva fuerte y finalmente, el coeficiente de la
correlacion de Identidad y DL fue 0.893 que indica una correlacion positiva
considerable.

4.4. Determinacion de la relacion del CO y el DL en docentes de la |.LE.P. Las
Palmas S.A.C., Chiclayo.

Tabla 6
Correlacién del CO y el DL

Variable Coeficiente DL o .
Significancia

CcO Rho de Spearman 0.956** 0.000
Nota: Resultado de la correlacion realizada entre el CO y el DL.

Interpretacion:

La correlacién del CO y el DL obtuvo un valor de significancia de 0.000, al
analizar este resultado es menor que 0.05 por lo que se acepta la hipétesis de que
hay una relacion del CO y el DL en docentes de la I.LE.P. Las Palmas S.A.C.,
Chiclayo. y de que esta relacion es significativa. Tomando en consideracion la
interpretacion de los coeficientes del Rho de Spearman (ver Anexo 5) se obtuvo lo
siguiente: el coeficiente de la correlacién del CO y el DL fue 0.956 que indica una

correlacion positiva fuerte.
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V.  DISCUSION

Se abordo el objetivo especificol: evaluar el nivel del CO en docentes de la
I.E.P. Las Palmas S.A.C., basado en el aporte de Zarate (2018) quien indic6 que el
CO son percepciones e interpretaciones relativamente persistentes de los
individuos sobre su organizacién, que a su vez tienen influencia en el
comportamiento del personal y distinguen a una organizacion de otra. Teniendo en
cuenta lo descrito, en esta investigacion, el 52.5% de los docentes encuestados,
segun su percepcién ubicaron al CO en un nivel alto. Esto se debe a que en la
institucién educativa se esta asumiendo el trabajo en equipo, incorporando
innovaciones, motivacion y estimulo, fomentando la autoestima y la afirmacion
personal, y crear un ambiente de trabajo adecuado para todos. El resultado
obtenido en este estudio coincide con el de Mufioz (2022) quien afirm6 un nivel alto
segun el 64.1%, por otro lado, Romero (2020) concluyé con el 59.4% con un nivel
muy alto. Sin embargo, difiere con el de Correa y Rodrigo (2021) quienes
obtuvieron el 46% con un nivel bajo, asi también, Soto y Vidarte (2021) afirmé un
nivel bajo de acuerdo al 22.6%. Esto indica que el CO apropiado en las escuelas
puede promover la convivencia pacifica, el aprendizaje de los estudiantes,
aumentar la motivacion para participar en actividades educativas y reducir los

problemas psicolégicos.

El segundo objetivo especifico 2: fue evaluar el nivel del DL en docentes de
la 1.LE.P. Las Palmas S.A.C., basado en el aporte de Choi et al. (2018)
conceptualizan el DL como el comportamiento en el que se involucran los
empleados en la busqueda de una meta. Teniendo en cuenta lo descrito, en esta
investigacion el 45% de encuestados, ubicaron al DL en un nivel medio. Esto se
debe a que aun existen brechas en cuanto al dominio del tema, la preparaciéon de
clase, la experiencia, el uso de los recursos didacticos son factores que determinan
el buen desempeiio de un docente al impartir clases. El resultado obtenido en este
estudio en cuanto al nivel al DL coincide con el de Mongrut (2022) quien afirmo un
nivel medio segun el 50%, por otro lado, Soto y Vidarte (2021) concluyé un nivel
muy alto de acuerdo al 54.7%. Sin embargo, difiere con el de Correa y Rodrigo
(2021) quien establecio un nivel bajo segun el 54%. En el contexto de Ila

educacién, entendemos el desempefio docente como la capacidad de un docente

21



para adaptarse a un entorno de trabajo dinamico, cumpliendo con sus roles
designados y transmitiendo conocimientos a otras generaciones (Javorcikova et al.,
2021). Esto indica la problematica enfrentada del dia a dia de los docentes de hoy
en dia entre los cuales destacan las carencias de formacion, falta de docentes que
apoyen que en el trabajo, bajisima remuneracion, pocas oportunidades de
desarrollo de la profesional, escaso respeto a la figura del docente, problemas en
el momento de motivacion de clase para los alumnos y automotivarse, y que estan

afectando su desempefio en las entidades educativas.

El tercer objetivo especifico indicé determinar la relacion de las dimensiones
del CO con el DL, basado en el aporte de Zarate (2018) indic6 que el CO son
percepciones e interpretaciones relativamente persistentes de los individuos sobre
Su organizacion, que a su vez tienen influencia en el comportamiento del personal
y distinguen a una organizaciéon de otra. Asi mismo manifiesta que las dimensiones
para evaluar el CO son: Dimensién Estructura, Dimension Responsabilidad.
Teniendo en cuenta lo descrito, en esta investigacion, la correlacion de cada
dimension del CO y el DL obtuvo un valor de significancia de 0.000, al analizar este
resultado es menor que 0.05 por lo tanto se acepta la hipétesis alterna de que hay
una relacién significativa de las dimensiones del CO con el DL. Tomando en
consideracion la interpretacion de los coeficientes Rho al correlacionar las
dimensiones del CO con el DL se obtuvo: Estructura (0.80), recompensa (0.855),
desafio (0.759), cooperacion (0.803), identidad (0.893), estandares (0.732) que
corresponde a correlacion positiva considerable. Otras dimensiones del CO se
correlacionaron con el DL como sigue: Responsabilidad (0.911), relaciones (0.928),
conflicto (0.907) que corresponde a correlacion positiva fuerte. Esto se debe a que
se ha demostrado que los docentes que trabajan en entornos laborales positivos
tienen mayor motivacibn, compromiso y autoeficacia. Estos factores estan
asociados con un mejor desempefio docente y una instruccién de mayor calidad.
El resultado obtenido en este estudio difiere con el de Mufioz (2022) determiné que
hay una asociacién significativa baja entre las dimensiones del CO con DL como
sigue: estructura (-0.013), responsabilidad (0.071), recompensa (0.161), riesgo
(0.043), calidez (0.221) y apoyo (0.143). Sin duda, factores relacionados con el CO

influirdn en el DL de los docentes. Esto se debe a que es necesario crear un
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ambiente que tenga en cuenta el perfil docente y contribuya al desarrollo de
capacidades relacionadas con asegurar una 6ptima gestiéon académica en beneficio
de todos. Contribuye a la convivencia pacifica, tiene un impacto positivo en el logro
de las metas educativas encaminadas al desarrollo profesional de los docentes y

es ventajoso para la gestion organizacional.

Se abordd como objetivo general: Determinar la relacién del CO y el DL en
docentes de la I.E.P. Las Palmas S.A.C., Chiclayo, basado en el aporte de Zarate
(2018) indic6 en cuanto al marco conceptual del CO que son percepciones e
interpretaciones relativamente persistentes de los individuos sobre su organizacion,
gue a su vez tienen influencia en el comportamiento del personal y distinguen a una
organizacion y el aporte de Choi et al. (2018) conceptualizan el DL como el
comportamiento en el que se involucran los empleados en la busqueda de una
meta. Teniendo en cuenta lo descrito, en esta investigacion, la correlacion del CO
y el DL obtuvo un valor de significancia de 0.000, al analizar este resultado es menor
que 0.05 por lo que se acepta la hipétesis alterna de que hay una relacion
significativa entre el CO y el DL en docentes de la I.E.P. Las Palmas S.A.C.,
Chiclayo. Tomando en consideracion la interpretacion de los coeficientes del Rho
de Spearman se obtuvo lo siguiente: el coeficiente de la correlacién del COy el DL
fue 0.956 que indica una correlacion positiva fuerte. Esto se debe a que el CO
evalla cémo los docentes perciben su trabajo, desempefio, productividad,
desempefio y satisfaccion, teniendo en cuenta el entorno de la sociedad y
estructuras donde se desarrolla su trabajo diario, influyendo asi en la satisfaccion
de los docentes y béasicamente en su productividad y DL en las entidades
educativas. Elresultado obtenido en este estudio coincide con el de Mongrut (2022)
determind una asociacion positiva alta significativa (Rho = 0.894) y Correa y
Rodrigo (2021) quienes determinaron asociacién positiva media significativa (Rho
= 0.821). Sin embargo, difiere con el de Mufioz (2022) quien determiné que hay
una asociacion significativa baja (Rho = 0.192). Esto ilustra la brecha que existe
en el CO y su impacto en la DL. En otras palabras, el clima laboral docente refleja
la satisfaccién de los docentes con su ambiente de trabajo, que se basa en su
percepcion de si el ambiente satisface sus necesidades. En este sentido, hacer
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mejoras en la calidad de la educacion requiere de integrar de habilidades,

innovacion educativa, eficiencia, equidad y desempefio docente.
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VI.  CONCLUSIONES

1. Se determind la relacién del clima organizacional y el desempefio laboral en
docentes de la I.E.P. Las Palmas S.A.C., Chiclayo, existiendo una relacién
significativamente muy fuerte con un Rho = 0.956, esto significa que, si la
entidad educativa implementa mejores estrategias para el clima organizacional,

mejoraria el desempefio del trabajo de los docentes.

2. Se evaluo el nivel del clima organizacional en los docentes de la IL.E.P.,
mostrando un nivel bajo segun el 27.5% de los participantes, un nivel medio el
20% vy un nivel alto el 52.5%. EI clima organizacional se mostré a nivel
porcentual en nivel alto, existiendo oportunidades de mejora en las dimensiones:

responsabilidad, relaciones, identidad y conflicto.

3. Se evaluo el nivel del desempefio laboral en docentes de la I.E.P. Las Palmas
S.A.C., mostrando un nivel bajo segun el 27.5% de los participantes, un nivel
medio segun el 45% y nivel alto segun el 27.5%. El desemperio laboral muestra
una tendencia porcentual en nivel medio, observandose oportunidades de
mejora en las dimensiones de desempefio en la tarea, desempefio en el

contexto y comportamiento contraproducente.

4. Se determind que existe una relacion entre considerable a muy fuerte entre las
dimensiones del clima organizacional y el desempefio laboral. Es decir, en la
medida que se fortalezcan los diversos factores relacionados con el clima
organizacional se lograra una fuerte influencia en el desempefio laboral de los

docentes.
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1.

3.

4.

VIl. RECOMENDACIONES

Al director del centro educativo elaborar a implementar estrategias orientadas al
clima organizacional, entre ellas se encuentran: generar confianza basada en
las cosas claras, promover la consideracion y la equidad, generar un programa
de comunicacion interna de la institucion, comportamientos adecuados,
promover el convenio familiar, optar una estructura fisica adecuada y asegurar
equipamiento y capacitacion. Estas estrategias bien disefiadas tendran un
impacto positivo y poderoso en el desempefio laboral de los docentes.

Con el propésito de mejorar el nivel de clima organizacional en la entidad
educativa, al director del centro educativo cuyo objetivo es mejorar el nivel del
clima organizacional, estimular la comunicacién abierta, proponer trabajo en
equipo, alentar la diversidad e inclusion, definir la vision de la entidad educativa,

impulsar el aprendizaje, adoptar plataformas de colaboracion en linea, etc.

A fin de potenciar su desempefio laboral, se les recomienda a los docentes
implementar las siguientes estrategias: conocer mejor a sus alumnados,
aplicacion de metodologia pedagdgica acordar con lo moderno, programacion
de las clases, aplicacion de técnicas modernas y estrategias que orienten a
ensefar, utilizacion las TIC, promocion del desempefio de colaboracion, ser

empatico, asi como implementar diferentes tipos y formas de evaluacion.

A futuros investigadores se les recomienda abordar el tema el clima de la
organizacion y desempefio del trabajo docente en entidades de educacion
publica a fin de contrastar con los resultados obtenidos en esta investigacion y

complementar los hallazgos en beneficio de toda la comunidad educativa.
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ANEXOS

Anexo 1. Operacionalizacién de variables

. L L . . . . Escala de
Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores medicién
Planeamiento y
organizacion del
trabajo.
Desempefio Orientacion a
en la tarea resultados.
Priorizacién del
trabajo.
Eficiencia laboral.
. . El desempefio laboral en las Iniciativa.
Choi et al. (2018) conceptualizan jgdesemp
N organizaciones se traduce en Tareas laborales
~ | el desempefio laboral como el .
Desempefio ; colaboradores que buscan constantemente desafi Ordinal
comportamiento en el que se A . esafiantes.
Laboral involucran los empleados en la resultados positivos hacia el logro de sus L
blsqueda de una meta objetivos, el cual se puede diagnosticar a b . Actualizacion de
' través de las dimensiones planteadas. esempeno

en el contexto.

conocimientos y
habilidades
laborales.
Soluciones
creativas.

Comportamientos

contraproducentes.

Negatividad.
Conductas que
dafan a la
Organizacion.




Escala de

Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores medicién
Organizacion de la
Estructura 9
empresa
Responsabilidad Responsabilidad
Recompensa Recompensa
Son percepciones e interpretaciones Desafio Riesgo
relativamente persistentes de los . N
L o El clima organizacional se
. individuos sobre su organizacion, . - .
Clima ue a su vez influyen en el podra evaluar en funcion Relaciones Ambiente agradable Ordinal
organizacional q . y de las dimensiones 9
comportamiento de los empleados y
planteadas

distinguen a una organizacion de
otra. (Zarate, 2018).

Cooperacion

Apoyo

Estandares de

Estandares ~
desempefio

Conflicto Conflicto

Identidad Identidad




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario de desempefio laboral

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la Escuela de Administracion del
Programa SUBE de la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son an6nimos,
seran tratados de forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por
tanto, en forma voluntaria; Si () NO () doy mi consentimiento para participar en la
investigacion que tiene como titulo “El clima organizacional y su relacion con el
desempefio laboral en docentes de la I.LE.P. Las Palmas S.A.C., Chiclayo”, Asimismo,
autorizo para que los resultados de la presente investigacion se publiquen a través del
repositorio institucional de la Universidad César Vallejo manteniendo mi anonimato.

A continuacién, se presenta un conjunto de preguntas que permitirAn hacer una
descripcién de como percibe usted su desemperio laboral en la organizacion. Para ello
debe responder con la mayor sinceridad posible a cada una de las preguntas, de

acuerdo, a como piense o actue, considerando la siguiente escala:

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Responda a todas las preguntas y recuerde que no hay respuestas correctas o

incorrectas.
N° items 1/2(3|4]5

D1. Desemperfio en la tarea

1. |Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y el esfuerzo
necesarios.

2. |Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas.

3. |Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes.

4. |Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin que me lo
pidieran.

5. [En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr.

6. [Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados.

7. |Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo.




D2. Desempenio en el contexto

Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma.

Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas.

10.

Participé activamente de las reuniones laborales.

11.

Mi planificacién laboral fue 6ptima.

D3. Comportamientos contraproducentes

12.

Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo.

13.

Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis compafieros.

14.

IAgrandé los problemas que se presentaron en el trabajo.

15.

Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme en
las cosas positivas.

16.

Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenecia a la
empresa.




Cuestionario de Clima Organizacional

Estimado/a participante:

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la Escuela de Administracion
del Programa SUBE de la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son
anonimos, seran tratados de forma confidencial y tienen finalidad netamente
académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si () NO () doy mi consentimiento para
participar en la investigaciéon que tiene como titulo “ El clima organizacional y su
relacion con el desempefio laboral en docentes de la I.E.P. Las Palmas S.A.C.,
Chiclayo”, Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigacion se
publiguen a través del repositorio institucional de la Universidad César Vallejo

manteniendo mi anonimato.

El presente instrumento servird para determinar el clima organizacional que
perciben las autoridades, funcionarios y trabajadores. A continuacion, encontrara unas
frases relacionadas con el trabajo, ya que su punto de vista en muy importante para
conocer la opinién que existe sobre el funcionamiento de la organizacién. Para ello
debe responder con la mayor sinceridad posible a cada una de las preguntas, de

acuerdo, a como piense o actue, considerando la siguiente escala:

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Responda a todas las preguntas y recuerde que no hay respuestas correctas o

incorrectas.

ftems 1(2(3|4]|5

D1. Estructura

1 En esta organizacion las tareas estan claramente definidas.

2 En esta organizacion las tareas estan estructuradas.

3 En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones.

4 | Conozco claramente las politicas de esta organizacion.

5 Conozco la estructura organizativa de esta institucion.




6 En esta organizacién no existen muchos papeleos para hacer las cosas.

7 El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las
nuevas ideas sean evaluadas y/o tomadas en cuenta.

8 Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y
planificacion.

9 En esta organizacién no se tiene claro a quien reportar.

10 Nuestra gerencia muestra interés para que las normas, métodos y
procedimientos estén claros y se cumplan.

D2. Responsabilidad

11 No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacion,
casi todo se verifica dos veces.

12 Nuestra gerencia le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificandolo
con ellos.

13 Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del
resto soy responsable por el trabajo realizado.

14 En esta organizacién salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de
hacer las cosas por mi mismo.

15 Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas
por si mismas.

16 En esta organizacién cuando alguien comete un error siempre hay una
gran cantidad de excusas.

17 En esta organizacién uno de los problemas es que los individuos no
toman responsabilidades.

D3. Recompensa

18 En esta organizacién existe un buen sistema de promocion que ayuda a
que el mejor trabajador ascienda.

19 Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacion son
mayores que las amenazas y criticas.

20 Aqui las personas son recompensadas segun su desempefio en el
trabajo.

21 | En esta organizacion critican demasiado.

22 En esta organizacién no existe suficiente recompensa y reconocimiento
por hacer un buen trabajo.

23 | Cuando cometo un error me sancionan.

D4. Riesgo

24 La filosofia de nuestra gerencia es que a largo plazo progresaremos si
hacemos bien las cosas.

25 | Esta organizacién ha asumido riesgos en los momentos oportunos.




En esta organizaciéon tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente

26 .
para estar delante de la competencia.

27 La toma de decisiones en esta organizacién se hace con precaucién para
lograr la maxima efectividad.

28 | La gerencia se arriesga por una buena idea.

D5. Calor

29 | Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmosfera amistosa.

30 Esta organizacién se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y
sin tensiones.

31 | Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion.

32 Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre
si.

33 | Las relaciones de jefes de area — trabajador tienden a ser agradables.

D6. Apoyo

34 | En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto.

35 | La gerencia piensa que todo trabajo se puede mejorar.

36 En esta organizacién siempre presionan para mejorar continuamente el
rendimiento personal y grupal.

37 La gerencia piensa que si las personas estan contentas la productividad
marchara bien.

38 Aqui es mas importante llevarse con los demas que tener un buen
desempefio.

39 | Me siento orgulloso de mi desempefio.

D7. Estandares de desempefio

40 | Si me equivoco, las cosas empeoran.

a1 En esta organizacion la gerencia habla acerca de mis aspiraciones dentro
de la organizacion.

42 Las personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente
una en el otro.

43 | Mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil.

44 La filosofia de nuestra gerencia enfatiza el factor humano, como se
sienten las personas, etc.

D8. Conflicto
45 En esta organizacién se causa buena impresion si uno se mantiene

callado para evitar desacuerdos.




La actitud de nuestra gerencia es que la relacién entre unidades y

46 departamentos sea saludable.
47 | La gerencia siempre busca estimular el dialogo abiertas entre individuos.
48 | Siempre digo lo que pienso aunque no esté de acuerdo con mis jefes.
49 Lo més .importz_;mte enlla organizacion, es tomar decisiones de la manera
mas facil y rapida posible.
D9. Identidad
50 | La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta organizacion.
51 | Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.
50 Siento 9}.18 no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la
compaiiia.
53 | En esta organizacion cada cual se preocupa por sus propios intereses.




Anexo 3.
CONSENTIMIENTO INFORMADO *

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacion: El clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral
en docentes de la I.LE.P. Las Palmas S.A.C., Chiclayo
Investigador (a) (es):

e Figueroa Cosavalente, Joseph Victor

¢ Macalopu Mendoza, Yeinsen Oscar Andrés

Propdésito del estudio
Le invitamos a participar en la investigacion titulada “El clima organizacional y su relacién con

el desemperio laboral en docentes de la |.LE.P. Las Palmas S.A.C., Chiclayo”, cuyo objetivo es
determinar la relacion del Clima Organizacional y el Desempefio Laboral en docentes de la
I.E.P. Las Palmas S.A.C., Chiclayo. Esta investigacién es desarrollada por estudiantes de
SUBE de la carrera profesional de Administracién, de la Universidad César Vallejo del campus

Chiclayo - Peru, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

En el estudio sera necesario conocer el clima organizacional en la Institucion. Educativa
Particular. Las Palmas S.A.C., Chiclayo” y determinar como influye en el desempefio laboral
de los docentes con el propdsito de ayudar a dicha institucion-

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizard una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada:” El clima organizacional y su
relaciéon con el desempefio laboral en docentes de la I.LE.P. Las Palmas S.A.C.,
Chiclayo”.

2. Estaencuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se realizara
en modalidad virtual. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran
codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran anonimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participaro
no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar puede
hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucién al
término de la investigacion. No recibird ningun beneficio econdmico ni de ninguna otra
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.



Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propaosito fuera de la investigacién. Los datos
permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado
seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con los Investigadores:

Figueroa Cosavalente, Joseph Victor email: FCOSAVALENTEJV@ucvvirtual.edu.pe
Macalopu Mendoza, Yeinsen Oscar Andrés email: YMACALOPUME@ucvvirtual.edu.pe

Docente asesor (Echeverria Jara, José Focion) email: jecheverriaj@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo mi participacion en la
investigacion.

Nombre y apellidos: OCTAVIO RUBIO GUEVARA
Fechay hora: 10 DE JULIO DEL 2023 — 13:30 P.M

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el consentimiento
sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el
caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envia las
respuestas a través de un formulario Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afos

LE.P "LAE PALMAS"

Prof Oetamo Rubio Guepgs
LR TN e
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Anexo 3. Confiabilidad de los instrumentos

Alfa de Cronbach cuestionario clima organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 40 100
Excluido 0 0

Total 40 100

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N° de elementos

0.965

53

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si | Varianza de escala | Correlacion total de | Alfa de Cronbach
el elemento se ha | siel elemento se elementos si el elemento se
suprimido ha suprimido corregida ha suprimido
P1 241,75 820,705 ,082 ,967
P2 240,20 784,985 ,914 ,963
P3 240,20 784,985 ,914 ,963
P4 240,20 784,985 ,914 ,963
P5 240,00 830,974 ,000 ,965
P6 240,00 830,974 ,000 ,965
pP7 240,20 784,985 ,914 ,963
P8 240,20 784,985 ,914 ,963
P9 240,20 784,985 ,914 ,963
P10 240,00 830,974 ,000 ,965
P11 241,98 818,846 ,124 ,967
P12 240,75 765,833 741 ,963
P13 240,20 784,985 ,914 ,963
P14 240,20 784,985 ,914 ,963
P15 240,20 784,985 ,914 ,963
P16 240,00 830,974 ,000 ,965
P17 240,00 830,974 ,000 ,965
P18 240,20 784,985 ,914 ,963
P19 240,20 784,985 ,914 ,963
P20 240,20 784,985 ,914 ,963




P21 240,00 830,974 ,000 ,965
P22 241,98 818,846 ,124 ,967
P23 240,75 765,833 741 ,963
P24 241,75 820,705 ,082 ,967
P25 240,20 784,985 ,914 ,963
P26 240,20 784,985 ,914 ,963
P27 240,20 784,985 ,914 ,963
P28 240,00 830,974 ,000 ,965
P29 240,00 830,974 ,000 ,965
P30 240,20 784,985 ,914 ,963
P31 240,20 784,985 ,914 ,963
P32 240,20 784,985 ,914 ,963
P33 240,00 830,974 ,000 ,965
P34 241,98 818,846 ,124 ,967
P35 240,75 765,833 741 ,963
P36 240,20 784,985 ,914 ,963
P37 240,20 784,985 ,914 ,963
P38 240,00 830,974 ,000 ,965
P39 240,00 830,974 ,000 ,965
P40 240,20 784,985 ,914 ,963
P41 240,20 784,985 ,914 ,963
P42 240,20 784,985 ,914 ,963
P43 240,00 830,974 ,000 ,965
P44 241,98 818,846 ,124 ,967
P45 240,75 765,833 741 ,963
P46 240,20 784,985 ,914 ,963
P47 240,20 784,985 ,914 ,963
P48 240,00 830,974 ,000 ,965
P49 240,00 830,974 ,000 ,965
P50 240,20 784,985 ,914 ,963
P51 240,20 784,985 ,914 ,963
P52 240,20 784,985 ,914 ,963
P53 240,00 830,974 ,000 ,965




Alfa de Cronbach cuestionario desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 40 100
Excluido 0 0

Total 40 100

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N° de elementos

0.921

16

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si

el elemento se ha

Varianza de escala

si el elemento se ha

Correlacion total de

Alfa de Cronbach si

el elemento se ha

suprimido suprimido elementos corregida suprimido
P1 A 65,35 162,387 -,040 ,938
P2_A 64,13 136,625 ,670 ,915
P3 A 63,58 143,481 ,884 ,911
P4 A 64,03 143,871 ,825 ,912
P5 A 64,23 142,538 ,464 ,923
P6_A 64,18 148,097 ,655 ,916
P7_A 64,10 142,092 ,929 ,909
P8_A 63,73 146,204 714 ,914
P9_A 63,63 143,676 ,857 911
P10_A 64,25 137,731 ,650 ,916
P11_A 63,73 142,820 ,876 ,910
P12 _A 64,20 137,600 ,648 ,916
P13 A 64,03 143,871 ,825 ,912
P14 A 64,23 142,538 ,464 ,923
P15 A 64,18 148,097 ,655 ,916
P16_A 64,10 142,092 ,929 ,909
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Anexo 3. Evaluacion por juicio de expertos: Validacién de experto 1

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “El clima organizacional y su relacion
con el desempefio laboral en docentes de la |.E.P. Las Palmas S.A.C., Chiclayo”. La evaluacion del instrumento
es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados

eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez:

Saavedra Carrasco José Gerardo

Grado profesional: Maestria ( x ) Doctor ()
Clinica ( ) Social )
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( x )

Areas de experiencia
profesional:

Docente

Institucion donde labora:

Universidad Nacional de Jaén

Tiempo de experiencia profesional
el area:

2 a 4 afios ( )
Mas de 5 afios ( x )

2. Propdsito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Autor:

Figueroa Cosavalente Joseph Victor
Macalopu Mendoza Yeinsen Oscar Andrés

Procedencia:

De los autores

Administracién:

Presencial

Tiempo de aplicacion: 15 min

Ambito de aplicacion: I.LE.P. Las Palmas S.A.C., Chiclayo

Estd compuesta por dos variables:

La primera variable contiene 3 dimensiones, de 10 indicadores y 16 items en

Significacién: fotal. El objetivo es medir la relacién de variables.
La segunda variable contiene 9 dimensiones, de 9 indicadores y 53 items en
total. El objetivo es medir la relacion de variables.
4, Soporte teérico

e Variable 1: Desempefio Laboral
Choi et al. (2018) conceptualizan el desempefio laboral como el comportamiento en el que se involucran
los empleados en la busqueda de una meta.

e Variable 2: Clima organizacional

Son percepciones e interpretaciones relativamente persistentes de los individuos sobre su organizacion,
gue a su vez influyen en el comportamiento de los empleados y distinguen a una organizacion de otra.
(zarate, 2018).

o 0.0 INVESTIGA

oo UCV
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Variable Dimensiones Definicion
1. Desemperfio en la tarea Choi et al. (2018) conceptualizan el desempefio
D ~ 2. Desemperio en el contexto.| laboral como el comportamiento en el que se
esempefio Laboral . . .
3. Comportamientos involucran los empleados en la busqueda de una
contraproducentes. meta.
1. Estructura
2. Responsabilidad
3. Recompensa Son percepciones e interpretaciones
4. Desafio relativamente persistentes de los individuos
Clima organizacional |5. Relaciones sobre su organizacion, que a su vez influyen en
6. Cooperacion el comportamiento de los empleados y distinguen
7. Estandares a una organizacion de otra. (Zarate, 2018).
8. Conflicto
9. Identidad
5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “El clima organizacional y su relacion con el desempefio
laboral en docentes de la I.LE.P. Las Palmas S.A.C., Chiclayo” elaborado por Figueroa Cosavalente Joseph
Victor y Macalopu Mendoza Yeinsen Oscar Andrés en el afio 2023 basado en los en los aportes de
Koopmans et al. (2013) y Khajohnmanee y Tuntivivat (2023). De acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segun corresponda.

semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

S modificacibn muy grande en el uso de las

g 2. Bajo Nivel A
El item se ) palabras de acuerdo con su significado o por la
~_comprende ordenacion de estas.
facilmente, es decir,
Su sintactica y 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica

de algunos de los términos del item.

relacién l6gica con
la dimension o

acuerdo)

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro tiene seméntica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no| Elitem no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
. . 2. Desacuerdo (bajo nivel de| Elitem tiene una relacion tangencial /lejana
El item tiene

con la dimension.

El item tiene una relacién moderada con la

|nd|cac_io_r gue esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto| EI item se encuentra esta relacionado con
nivel) la dimension que esti midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio vea afectada la medicion de la dimension.
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El item es esencial 0
importante, es decir | 2. Bajo Nivel
debe ser incluido.

El item tiene alguna relevancia, pero otro
item puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Variable del instrumento: Desempefio laboral

e Primera dimension: Desempefio en la tarea

Indicadores ftem Claridad |Coherencia| Relevancia| Observaciones

Fui capaz de hacer bien mi trabajo
porque le dediqué el tiempo y el 4 4 4
esfuerzo necesarios.

Planeamiento y Se me ocurrieron soluciones
organizacién del creativas frente a los nuevos 4 4 4
trabajo problemas.

_ _ Cuando pude realicé tareas
Orientacion a laborales desafiantes.
resultados.

Cuando terminé con el trabajo
asignado, comencé nuevas tareas 4 4 4

Priorizacion del |7 -
sin que me lo pidieran.

trabajo.

En mi trabajo, tuve en mente los 4 4 4
Eficiencia resultados que debia lograr.
laboral.

Trabajé para mantener mis
conocimientos laborales 4 4 4
actualizados.




N
i\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Segui buscando nuevos desafios

en mi trabajo. 4 4 4
e Segunda dimension: Desempefio en el contexto
Indicadores ftem Claridad |Coherencia| Relevancia| Observaciones
Planifiqué mi trabajo de manera tal
Iniciativa. que pude hacerlo en tiempo y 4 4 4
forma.
Tareas laborales Trabajé para mantener mis
desafiantes. . .
habilidades laborales actualizadas. 4 4 4
Actualizacion de
conocimientos y Particing acti te de |
habilidades articipé alc B/amlen e de las 4 4 4
laborales. reuniones laborales.
Soluciones
creativas. Mi planificacion laboral fue 6ptima. 4 4 4
e Tercera dimension: Comportamientos contraproducentes
Indicadores item Claridad |Coherencia| Relevancia| Observaciones
Me quejé de asuntos sin
. . . 4 4 4
importancia en el trabajo.
Comenté aspectos negativos de mi 4 4 4
trabajo con mis compafieros.
Negatividad.
IAgrandé los problemas que se
t | trabai 4 4 4
Conductas que [Presentaron en el trabajo.
dafian a la
Organizacion.
Me concentré en los aspectos
negativos del trabajo, en lugar de 4 4 4
enfocarme en las cosas positivas.
Comenté aspectos negativos de mi
trabajo con gente que no 4 4 4

pertenecia a la empresa.
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Variable del instrumento: Clima organizacional

e Primera dimensién: Estructura

Indicadores ftem Claridad |Coherencia| Relevancia| Observaciones

En esta organizacion las tareas

estan claramente definidas. 4 4 4
En esta organizacion las tareas
. 4 4 4
estan estructuradas.
En esta organizacion se tiene claro
quién manda y toma las 4 4 4
decisiones.
Conozco claramente las politicas 4 4 4
de esta organizacion.
Conozco la estructura organizativa
TR 4 4 4
de esta institucion.
Organizacion de
la empresa o .
En esta organizacion no existen
muchos papeleos para hacer las 4 4 4
cosas.
El exceso de reglas, detalles
administrativos y trdmites impiden 4 4 4

que las nuevas ideas sean
evaluadas y/o tomadas en cuenta.

/Aqui la productividad se ve
afectada por la falta de 4 4 4
organizacion y planificacion.

En esta organizacion no se tiene

; 4 4 4
claro a quien reportar.
Nuestra gerencia muestra interés
para que las normas, métodos y 4 4 4

procedimientos estén claros y se
cumplan.
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e Segunda dimension: Responsabilidad

Indicadores ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

No nos confiamos mucho en
juicios individuales en esta
organizacion, casi todo se verifica
dos veces.

Nuestra gerencia le gusta que
haga bien mi trabajo sin estar
\verificandolo con ellos.

Mis superiores solo trazan planes
generales de lo que debo hacer,
del resto soy responsable por el
trabajo realizado.

En esta organizacion salgo
adelante cuando tomo la iniciativa
Responsabilidad \y trato de hacer las cosas por mi
mismo.

Nuestra filosofia enfatiza que las
personas deben resolver los
problemas por si mismas.

En esta organizacion cuando
alguien comete un error siempre
hay una gran cantidad de excusas.

En esta organizacion uno de los
problemas es que los individuos no
toman responsabilidades.

e Tercera dimension: Recompensa

Indicadores ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

En esta organizacion existe un
buen sistema de promocion que
ayuda a que el mejor trabajador
ascienda.

Las recompensas e incentivos que
se reciben en esta organizacion
son mayores que las amenazas y
criticas.

Recompensa
IAqui las personas son

recompensadas segun su
desempefio en el trabajo.

En esta organizacion critican
demasiado.
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En esta organizacion no existe
suficiente recompensa y
reconocimiento por hacer un buen
trabajo.

Cuando cometo un error me
sancionan.

e Cuarta dimensién: Desafio

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Riesgo

La filosofia de nuestra gerencia es
que a largo plazo progresaremos si
hacemos bien las cosas.

Esta organizacién ha asumido
riesgos en los momentos
oportunos.

En esta organizacion tenemos que
tomar riesgos grandes
ocasionalmente para estar delante
de la competencia.

La toma de decisiones en esta
organizacion se hace con
precaucion para lograr la maxima
efectividad.

La gerencia se arriesga por una
buena idea.

e Quinta dimensién: Relaciones

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Ambiente
agradable

Entre la gente de esta
organizacion prevalece una
atmosfera amistosa.

Esta organizacion se caracteriza
por tener un clima de trabajo
agradable y sin tensiones.

Es bastante dificil llegar a conocer
a las personas en esta
organizacion.
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Las personas en esta organizacion
tienden a ser frias y reservadas
entre si.

Las relaciones de jefes de area —
trabajador tienden a ser
agradables.

e Sexta dimension: Cooperacion

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Apoyo

En esta organizacion se exige un
rendimiento bastante alto.

La gerencia piensa que todo
trabajo se puede mejorar.

En esta organizacion siempre
presionan para mejorar
continuamente el rendimiento
personal y grupal.

La gerencia piensa que si las
personas estan contentas la
productividad marchara bien.

IAqui es més importante llevarse
con los demas que tener un buen
desempefio.

Me siento orgulloso de mi
desempefio.

e Séptima dimensién: Estandares

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Estandares de
desempefio

Si me equivoco, las cosas
empeoran.

En esta organizacion la gerencia
habla acerca de mis aspiraciones
dentro de la organizacion.
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Las personas dentro de esta
organizacion no confian 4 4 4
\verdaderamente una en el otro.

Mi jefe y compafieros me ayudan
cuando tengo una labor dificil.

La filosofia de nuestra gerencia
enfatiza el factor humano, como se 4 4 4
sienten las personas, etc.

e Octava dimension: Conflicto

Indicadores ftem Claridad |Coherencia| Relevancia| Observaciones

En esta organizacion se causa
buena impresion si uno se
mantiene callado para evitar
desacuerdos.

La actitud de nuestra gerencia es
que la relacion entre unidades y 4 4 4
departamentos sea saludable.

La gerencia siempre busca
estimular el didlogo abiertas entre 4 4 4

f
Conflicto individuos.

Siempre digo lo que pienso
aunque no esté de acuerdo con 4 4 4
mis jefes.

Lo mas importante en la
organizacion, es tomar decisiones

e L 4 4 4

de la manera mas facil y rapida

posible.

¢ Novena dimension: Identidad
Indicadores ftem Claridad |Coherencia| Relevancia| Observaciones
La gente se siente orgullosa de 4 4 4
pertenecer a esta organizacion.
Identidad
Me siento que soy miembro de un 4 4 4
lequipo que funciona bien.
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Siento que no hay mucha lealtad
por parte del personal hacia la 4 4 4
compaifiia.

En esta organizacion cada cual se
[preocupa por sus propios 4 4 4
intereses.

Y

Mg. Saavedra Carrasco José Gerardo
DNI N° 16796035

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte, el
ndmero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable
y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et
al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste
puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
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Evaluacién por juicio de expertos: Validacion de experto 2

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “El clima organizacional y su relacion
con el desempefio laboral en docentes de la |.E.P. Las Palmas S.A.C., Chiclayo”. La evaluacion del instrumento
es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados

eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez:

Luis Alberto Saavedra Carrasco

Grado profesional: Maestria ( x ) Doctor ()
Clinica  ( ) Social )
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( x )

Areas de experiencia
profesional:

Docente

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional
el area:

2 a 4 afios ( )
Mas de 5 afios ( x )

2. Propdsito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Autor:

Figueroa Cosavalente Joseph Victor
Macalopu Mendoza Yeinsen Oscar Andrés

Procedencia:

De los autores

Administracién:

Presencial

Tiempo de aplicacion:

15 min

Ambito de aplicacion:

I.E.P. Las Palmas S.A.C., Chiclayo

Significacion:

Esta compuesta por dos variables:

La primera variable contiene 3 dimensiones, de 10 indicadores y 16 items en
total. El objetivo es medir la relacion de variables.
La segunda variable contiene 9 dimensiones, de 9 indicadores y 53 items en
total. El objetivo es medir la relacion de variables.

4, Soporte teérico

e Variable 1: Desempefio Laboral

Choi et al. (2018) conceptualizan el desempefio laboral como el comportamiento en el que se involucran

los empleados en la busqueda de una meta.
e Variable 2: Clima organizacional

Son percepciones e interpretaciones relativamente persistentes de los individuos sobre su organizacion,
gue a su vez influyen en el comportamiento de los empleados y distinguen a una organizacion de otra.

(zarate, 2018).

o 0.0 INVESTIGA

oo UCV
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Variable Dimensiones Definicion
1. Desemperfio en la tarea Choi et al. (2018) conceptualizan el desempefio
D ~ 2. Desempefio en el contexto.| laboral como el comportamiento en el que se
esempefio Laboral . . .
3. Comportamientos involucran los empleados en la busqueda de una
contraproducentes. meta.
1. Estructura
2. Responsabilidad
3. Recompensa Son percepciones e interpretaciones
4. Desafio relativamente persistentes de los individuos
Clima organizacional |5. Relaciones sobre su organizacion, que a su vez influyen en
6. Cooperacion el comportamiento de los empleados y distinguen
7. Estandares a una organizacion de otra. (Zarate, 2018).
8. Conflicto
9. Identidad
5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “El clima organizacional y su relacion con el desempefio
laboral en docentes de la I.LE.P. Las Palmas S.A.C., Chiclayo” elaborado por Figueroa Cosavalente Joseph
Victor y Macalopu Mendoza Yeinsen Oscar Andrés en el afio 2023 basado en los en los aportes de
Koopmans et al. (2013) y Khajohnmanee y Tuntivivat (2023). De acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segun corresponda.

semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

S modificacibn muy grande en el uso de las

g 2. Bajo Nivel A
El item se ) palabras de acuerdo con su significado o por la
~_comprende ordenacion de estas.
facilmente, es decir,
Su sintactica y 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica

de algunos de los términos del item.

relacién l6gica con
la dimension o

acuerdo)

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro tiene seméntica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no| Elitem no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
. . 2. Desacuerdo (bajo nivel de| Elitem tiene una relacion tangencial /lejana
El item tiene

con la dimension.

El item tiene una relacién moderada con la

|nd|cac_io_r gue esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto| EI item se encuentra esta relacionado con
nivel) la dimension que esti midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio vea afectada la medicion de la dimension.
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El item es esencial 0
importante, es decir | 2. Bajo Nivel
debe ser incluido.

El item tiene alguna relevancia, pero otro
item puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Variable del instrumento: Desempefio laboral

e Primera dimension: Desempefio en la tarea

Indicadores ftem Claridad |Coherencia| Relevancia| Observaciones

Fui capaz de hacer bien mi trabajo
porque le dediqué el tiempo y el 4 4 4
esfuerzo necesarios.

Planeamiento y Se me ocurrieron soluciones
organizacién del creativas frente a los nuevos 4 4 4
trabajo problemas.

_ _ Cuando pude realicé tareas
Orientacion a laborales desafiantes.
resultados.

Cuando terminé con el trabajo
asignado, comencé nuevas tareas 4 4 4

Priorizacion del |7 -
sin que me lo pidieran.

trabajo.

En mi trabajo, tuve en mente los 4 4 4
Eficiencia resultados que debia lograr.
laboral.

Trabajé para mantener mis
conocimientos laborales 4 4 4
actualizados.
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Segui buscando nuevos desafios

en mi trabajo. 4 4 4
e Segunda dimension: Desempefio en el contexto
Indicadores ftem Claridad |Coherencia| Relevancia| Observaciones
Planifiqué mi trabajo de manera tal
Iniciativa. que pude hacerlo en tiempo y 4 4 4
forma.
Tareas laborales Trabajé para mantener mis
desafiantes. . .
habilidades laborales actualizadas. 4 4 4
Actualizacion de
conocimientos y Particing acti te de |
habilidades articipé alc B/amlen e de las 4 4 4
laborales. reuniones laborales.
Soluciones
creativas. Mi planificacion laboral fue 6ptima. 4 4 4
e Tercera dimension: Comportamientos contraproducentes
Indicadores item Claridad |Coherencia| Relevancia| Observaciones
Me quejé de asuntos sin
. . . 4 4 4
importancia en el trabajo.
Comenté aspectos negativos de mi 4 4 4
trabajo con mis compafieros.
Negatividad.
IAgrandé los problemas que se
t | trabai 4 4 4
Conductas que [Presentaron en el trabajo.
dafian a la
Organizacion.
Me concentré en los aspectos
negativos del trabajo, en lugar de 4 4 4
enfocarme en las cosas positivas.
Comenté aspectos negativos de mi
trabajo con gente que no 4 4 4

pertenecia a la empresa.
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Variable del instrumento: Clima organizacional

e Primera dimensién: Estructura

Indicadores ftem Claridad |Coherencia| Relevancia| Observaciones

En esta organizacion las tareas

estan claramente definidas. 4 4 4
En esta organizacion las tareas
. 4 4 4
estan estructuradas.
En esta organizacion se tiene claro
quién manda y toma las 4 4 4
decisiones.
Conozco claramente las politicas 4 4 4
de esta organizacion.
Conozco la estructura organizativa
TR 4 4 4
de esta institucion.
Organizacion de
la empresa o .
En esta organizacion no existen
muchos papeleos para hacer las 4 4 4
cosas.
El exceso de reglas, detalles
administrativos y trdmites impiden 4 4 4

que las nuevas ideas sean
evaluadas y/o tomadas en cuenta.

/Aqui la productividad se ve
afectada por la falta de 4 4 4
organizacion y planificacion.

En esta organizacion no se tiene

; 4 4 4
claro a quien reportar.
Nuestra gerencia muestra interés
para que las normas, métodos y 4 4 4

procedimientos estén claros y se
cumplan.
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e Segunda dimension: Responsabilidad

Indicadores ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

No nos confiamos mucho en
juicios individuales en esta
organizacion, casi todo se verifica
dos veces.

Nuestra gerencia le gusta que
haga bien mi trabajo sin estar
\verificandolo con ellos.

Mis superiores solo trazan planes
generales de lo que debo hacer,
del resto soy responsable por el
trabajo realizado.

En esta organizacion salgo
adelante cuando tomo la iniciativa
Responsabilidad \y trato de hacer las cosas por mi
mismo.

Nuestra filosofia enfatiza que las
personas deben resolver los
problemas por si mismas.

En esta organizacion cuando
alguien comete un error siempre
hay una gran cantidad de excusas.

En esta organizacion uno de los
problemas es que los individuos no
toman responsabilidades.

e Tercera dimension: Recompensa

Indicadores ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

En esta organizacion existe un
buen sistema de promocion que
ayuda a que el mejor trabajador
ascienda.

Las recompensas e incentivos que
se reciben en esta organizacion
son mayores que las amenazas y
criticas.

Recompensa
IAqui las personas son

recompensadas segun su
desempefio en el trabajo.

En esta organizacion critican
demasiado.
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En esta organizacion no existe
suficiente recompensa y
reconocimiento por hacer un buen
trabajo.

Cuando cometo un error me
sancionan.

e Cuarta dimensién: Desafio

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Riesgo

La filosofia de nuestra gerencia es
que a largo plazo progresaremos si
hacemos bien las cosas.

Esta organizacién ha asumido
riesgos en los momentos
oportunos.

En esta organizacion tenemos que
tomar riesgos grandes
ocasionalmente para estar delante
de la competencia.

La toma de decisiones en esta
organizacion se hace con
precaucion para lograr la maxima
efectividad.

La gerencia se arriesga por una
buena idea.

e Quinta dimensién: Relaciones

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Ambiente
agradable

Entre la gente de esta
organizacion prevalece una
atmosfera amistosa.

Esta organizacion se caracteriza
por tener un clima de trabajo
agradable y sin tensiones.

Es bastante dificil llegar a conocer
a las personas en esta
organizacion.
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Las personas en esta organizacion
tienden a ser frias y reservadas
entre si.

Las relaciones de jefes de area —
trabajador tienden a ser
agradables.

e Sexta dimension: Cooperacion

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Apoyo

En esta organizacion se exige un
rendimiento bastante alto.

La gerencia piensa que todo
trabajo se puede mejorar.

En esta organizacion siempre
presionan para mejorar
continuamente el rendimiento
personal y grupal.

La gerencia piensa que si las
personas estan contentas la
productividad marchara bien.

IAqui es més importante llevarse
con los demas que tener un buen
desempefio.

Me siento orgulloso de mi
desempefio.

e Séptima dimensién: Estandares

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Estandares de
desempefio

Si me equivoco, las cosas
empeoran.

En esta organizacion la gerencia
habla acerca de mis aspiraciones
dentro de la organizacion.
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Las personas dentro de esta
organizacion no confian 4 4 4
\verdaderamente una en el otro.

Mi jefe y compafieros me ayudan
cuando tengo una labor dificil.

La filosofia de nuestra gerencia
enfatiza el factor humano, como se 4 4 4
sienten las personas, etc.

e Octava dimension: Conflicto

Indicadores ftem Claridad |Coherencia| Relevancia| Observaciones

En esta organizacion se causa
buena impresion si uno se
mantiene callado para evitar
desacuerdos.

La actitud de nuestra gerencia es
que la relacion entre unidades y 4 4 4
departamentos sea saludable.

La gerencia siempre busca
estimular el didlogo abiertas entre 4 4 4

f
Conflicto individuos.

Siempre digo lo que pienso
aunque no esté de acuerdo con 4 4 4
mis jefes.

Lo mas importante en la
organizacion, es tomar decisiones

e L 4 4 4

de la manera mas facil y rapida

posible.

¢ Novena dimension: Identidad
Indicadores ftem Claridad |Coherencia| Relevancia| Observaciones
La gente se siente orgullosa de 4 4 4
pertenecer a esta organizacion.
Identidad
Me siento que soy miembro de un 4 4 4
lequipo que funciona bien.
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Siento que no hay mucha lealtad
por parte del personal hacia la 4 4 4
compaifiia.

En esta organizacion cada cual se
[preocupa por sus propios 4 4 4
intereses.

Mg. Luis Alberto Saavedra Carrasco
DNI N° 42933119

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte, el
nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable
y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkés et
al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste
puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.


https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
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Evaluacion por juicio de expertos: Validacion de experto 3

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “El clima organizacional y su relacion
con el desempefio laboral en docentes de la |.E.P. Las Palmas S.A.C., Chiclayo”. La evaluacion del instrumento
es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: Pais Vera Luis Eduardo
Grado profesional: Maestria ( x ) Doctor ()
Clinica ( ) Social )
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( x )
Areas de experl_encw} Gerente
profesional:
Institucion donde labora: SEDALIB
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios ( )
elarea’ | \asdeS5afios ( x )
2. Propdsito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala:
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
. Figueroa Cosavalente Joseph Victor
Autor: Macalopl Mendoza Yeinsen Oscar Andrés
Procedencia: De los autores
Administracion: Presencial
Tiempo de aplicacion: 15 min
Esta compuesta por dos variables:
La primera variable contiene 3 dimensiones, de 10 indicadores y 16 items en
Significacién: fotal. El objetivo es medir la relacién de variables.
La segunda variable contiene 9 dimensiones, de 9 indicadores y 53 items en
total. El objetivo es medir la relacion de variables.
4, Soporte teérico

e Variable 1: Desempefio Laboral
Choi et al. (2018) conceptualizan el desempefio laboral como el comportamiento en el que se involucran
los empleados en la busqueda de una meta.

e Variable 2: Clima organizacional
Son percepciones e interpretaciones relativamente persistentes de los individuos sobre su organizacion,
gue a su vez influyen en el comportamiento de los empleados y distinguen a una organizacion de otra.

(zarate, 2018).

o 0.0 INVESTIGA
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Variable Dimensiones Definicion
1. Desemperfio en la tarea Choi et al. (2018) conceptualizan el desempefio
D ~ 2. Desempefio en el contexto.| laboral como el comportamiento en el que se
esempefio Laboral . . .
3. Comportamientos involucran los empleados en la busqueda de una
contraproducentes. meta.
1. Estructura
2. Responsabilidad
3. Recompensa Son percepciones e interpretaciones
4. Desafio relativamente persistentes de los individuos
Clima organizacional |5. Relaciones sobre su organizacion, que a su vez influyen en
6. Cooperacion el comportamiento de los empleados y distinguen
7. Estandares a una organizacion de otra. (Zarate, 2018).
8. Conflicto
9. Identidad
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “El clima organizacional y su relacion con el desempefio
laboral en docentes de la I.LE.P. Las Palmas S.A.C., Chiclayo” elaborado por Figueroa Cosavalente Joseph
Victor y Macalopu Mendoza Yeinsen Oscar Andrés en el afio 2023 basado en los en los aportes de
Koopmans et al. (2013) y Khajohnmanee y Tuntivivat (2023). De acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segun corresponda.

relacién légica con
la dimension o

acuerdo)

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
S modificacibn muy grande en el uso de las
g 2. Bajo Nivel A
El item se ) palabras de acuerdo con su significado o por la
~_comprende ordenacion de estas.
facilmente, es decir,
su sintactica 'y . Se requiere una modificacion muy especifica
semantica son 3. Moderado nivel de algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no| Elitem no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
. . 2. Desacuerdo (bajo nivel de| Elitem tiene una relacion tangencial /lejana
El item tiene

con la dimension.

El item tiene una relacién moderada con la

|nd|ca<_jo_r gue esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto| EI item se encuentra esta relacionado con
nivel) la dimension que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio vea afectada la medicion de la dimension.
o.o.¢ INVESTIGA
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El item es esencial 0
importante, es decir | 2. Bajo Nivel
debe ser incluido.

El item tiene alguna relevancia, pero otro
item puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Variable del instrumento: Desempefio laboral

e Primera dimension: Desempefio en la tarea

Indicadores ftem Claridad |Coherencia| Relevancia| Observaciones
Fui capaz de hacer bien mi trabajo
porque le dediqué el tiempo y el 4 4 4
esfuerzo necesarios.
Se me ocurrieron soluciones
creativas frente a los nuevos 4 4 4
) problemas.
Planeamiento y
organizacion del
trabajo. L,
Cuando pude realicé tareas
- 4 4 4
laborales desafiantes.
Orientacién a
resultados. Cuando terminé con el trabajo
asignado, comencé nuevas tareas 4 4 4
sin que me lo pidieran.
Priorizacion del
trabajo. . .
! En mi trabajo, tuve en mente los
) 4 4 4
resultados que debia lograr.
Eficiencia
laboral. Trabajé para mantener mis
conocimientos laborales 4 4 4
actualizados.
Segui buscando nuevos desafios
; . 4 4 4
en mi trabajo.
A
o%% INVESTIGA
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e Segunda dimension: Desempefio en el contexto

Indicadores ftem Claridad |Coherencia| Relevancia| Observaciones
Planifiqué mi trabajo de manera tal
Iniciativa que pude hacerlo en tiempo y 4 4 4
' forma.
Tareas laborales Trabajé para mantener mis
desafiantes. . .
habilidades laborales actualizadas. 4 4 4
Actualizacion de
conocimientos y e
habilidades Participé activamente de las 4 4 4
laborales reuniones laborales.
Soluciones
creativas. Mi planificacion laboral fue 6ptima. 4 4 4
e Tercera dimension: Comportamientos contraproducentes
Indicadores ftem Claridad |Coherencia| Relevancia| Observaciones
Me quejé de asuntos sin 4 4 4
importancia en el trabajo.
Comenté aspectos negativos de mi 4 4 4
trabajo con mis compafieros.
Negatividad.
IAgrandé los problemas que se
. 4 4 4
Conductas que presentaron en el trabajo.
dafian a la
Organizacion.
Me concentré en los aspectos
negativos del trabajo, en lugar de 4 4 4
enfocarme en las cosas positivas.
Comenté aspectos negativos de mi
trabajo con gente que no 4 4 4

pertenecia a la empresa.

oo INVESTIGA
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Variable del instrumento: Clima organizacional

e Primera dimensién: Estructura

Indicadores ftem Claridad |Coherencia| Relevancia| Observaciones
En esta organizacion las tareas 4 4 4
estan claramente definidas.

En esta organizacion las tareas 4 4 4
estan estructuradas.
En esta organizacion se tiene claro
quién manda y toma las 4 4 4
decisiones.
Conozco claramente las politicas 4 4 4
de esta organizacion.
Conozco la estructura organizativa 4 4 4
de esta institucion.

Organizacion de

la empresa o .
En esta organizacion no existen
muchos papeleos para hacer las 4 4 4
cosas.
El exceso de reglas, detalles
administrativos y trdmites impiden 4 4 4
que las nuevas ideas sean
evaluadas y/o tomadas en cuenta.
/Aqui la productividad se ve
afectada por la falta de 4 4 4
organizacion y planificacion.
En esta organizacion no se tiene 4 4 4
claro a quien reportar.
Nuestra gerencia muestra interés
para que las normas, métodos y 4 4 4
procedimientos estén claros y se
cumplan.

A
o%%® INVESTIGA
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e Segunda dimension: Responsabilidad

Indicadores ftem Claridad |Coherencia| Relevancia| Observaciones

No nos confiamos mucho en
juicios individuales en esta
organizacion, casi todo se verifica
dos veces.

Nuestra gerencia le gusta que
haga bien mi trabajo sin estar 4 4 4
\verificandolo con ellos.

Mis superiores solo trazan planes
generales de lo que debo hacer,

4 4 4
del resto soy responsable por el
trabajo realizado.
En esta organizacion salgo
adelante cuando tomo la iniciativa 4 4 4

Responsabilidad |y trato de hacer las cosas por mi
mismo.

Nuestra filosofia enfatiza que las
personas deben resolver los 4 4 4
problemas por si mismas.

En esta organizacion cuando
alguien comete un error siempre 4 4 4
hay una gran cantidad de excusas.

En esta organizacion uno de los
problemas es que los individuos no 4 4 4
toman responsabilidades.

e Tercera dimension: Recompensa

Indicadores ftem Claridad |Coherencia| Relevancia| Observaciones

En esta organizacion existe un
buen sistema de promocion que
ayuda a que el mejor trabajador
ascienda.

Las recompensas e incentivos que
se reciben en esta organizacion
son mayores que las amenazas y
criticas.

Recompensa
IAqui las personas son
recompensadas segun su 4 4 4
desempefio en el trabajo.

En esta organizacion critican
demasiado.

o 0.0 INVESTIGA
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En esta organizacion no existe
suficiente recompensa y
reconocimiento por hacer un buen
trabajo.

Cuando cometo un error me
sancionan.

e Cuarta dimensioén: Desafio

Indicadores ftem Claridad |Coherencia| Relevancia| Observaciones

La filosofia de nuestra gerencia es
que a largo plazo progresaremos si 4 4 4
hacemos bien las cosas.

Esta organizacion ha asumido
riesgos en los momentos 4 4 4
oportunos.

En esta organizacion tenemos que
tomar riesgos grandes

Riesgo ocasionalmente para estar delante
de la competencia.

La toma de decisiones en esta
organizacion se hace con
precaucion para lograr la maxima
efectividad.

La gerencia se arriesga por una
buena idea.

e Quinta dimension: Relaciones

Indicadores ftem Claridad |Coherencia| Relevancia| Observaciones

Entre la gente de esta
organizacion prevalece una 4 4 4
atmosfera amistosa.

) Esta organizacion se caracteriza
Ambiente por tener un clima de trabajo 4 4 4
agradable agradable y sin tensiones.

Es bastante dificil llegar a conocer
a las personas en esta 4 4 4
organizacion.

o 0.0 INVESTIGA
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Las personas en esta organizacion
tienden a ser frias y reservadas
entre si.

Las relaciones de jefes de area —
trabajador tienden a ser
agradables.

e Sexta dimension: Cooperacion

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Apoyo

En esta organizacion se exige un
rendimiento bastante alto.

La gerencia piensa que todo
trabajo se puede mejorar.

En esta organizacion siempre
presionan para mejorar
continuamente el rendimiento
personal y grupal.

La gerencia piensa que si las
personas estan contentas la
productividad marchara bien.

IAqui es mas importante llevarse
con los demas que tener un buen
desempefio.

Me siento orgulloso de mi
desempefio.

e Séptima dimensién: Estandares

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Estandares de
desempefio

Si me equivoco, las cosas
empeoran.

En esta organizacion la gerencia
habla acerca de mis aspiraciones
dentro de la organizacion.

oo INVESTIGA
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Las personas dentro de esta
organizacion no confian 4 4 4
\verdaderamente una en el otro.

Mi jefe y compafieros me ayudan
cuando tengo una labor dificil.

La filosofia de nuestra gerencia
enfatiza el factor humano, como se 4 4 4
sienten las personas, etc.

e Octava dimension: Conflicto

Indicadores ftem Claridad |Coherencia| Relevancia| Observaciones

En esta organizacion se causa
buena impresion si uno se
mantiene callado para evitar
desacuerdos.

La actitud de nuestra gerencia es
que la relacion entre unidades y 4 4 4
departamentos sea saludable.

La gerencia siempre busca
estimular el didlogo abiertas entre 4 4 4

Conflicto N
! individuos.

Siempre digo lo que pienso
aunque no esté de acuerdo con 4 4 4
mis jefes.

Lo mas importante en la
organizacion, es tomar decisiones

. s L 4 4 4
de la manera mas facil y rapida
posible.
¢ Novena dimension: Identidad
Indicadores ftem Claridad |Coherencia| Relevancia| Observaciones
La gente se siente orgullosa de 4 4 4
pertenecer a esta organizacion.
Identidad

Me siento que soy miembro de un

: - f 4 4 4
equipo que funciona bien.

o.o.¢ INVESTIGA
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Siento que no hay mucha lealtad
por parte del personal hacia la 4 4 4
compaifiia.

En esta organizacion cada cual se
[preocupa por sus propios 4 4 4
intereses.

Mg. Pais Vera Luis Eduardo
DNI N° 42097576

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte, el
ndmero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable
y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkés et
al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste
puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 4. Normalidad de los datos

Pruebas de normalidad

Kolmogorov - Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Desempefio laboral ,250 40 ,000 ,834 40 ,000
Estructura 274 40 ,000 , 7192 40 ,000
Responsabilidad ,191 40 ,001 ,859 40 ,000
Recompensa ,251 40 ,000 ,783 40 ,000
Desafio ,261 40 ,000 ,809 40 ,000
Relaciones ,159 40 ,012 ,868 40 ,000
Cooperacién ,237 40 ,000 ,801 40 ,000
Estandares ,269 40 ,000 ,781 40 ,000
Conflicto ,188 40 ,001 ,853 40 ,000
Identidad ,223 40 ,000 ,823 40 ,000
Clima organizacional ,255 40 ,000 ,812 40 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. Al ser la muestra menor a 50 se tomo la prueba de Shapiro-Wilk, y al ser
la Sig. <0.05, los datos no tienen normalidad por lo que se debe usar para las
correlaciones la prueba no paramétrica de Rangos de Spearman.

Anexo 5. Coeficientes de correlacién Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion

Correlacion

-1.00
-0.90

-0.75
-0.50
-0.25
-0.10
+0.00

+0.10
+0.25
+0.50
+0.75
+0.90
+1.00

Negativa perfecta.
Negativa muy fuerte.

Negativa considerable.
Negativa media.
Negativa débil.
Negativa muy débil.

No existe correlacién alguna
entre las variables.

Positiva muy débil.
Positiva débil.
Positiva media.
Positiva considerable.
Positiva muy fuerte.

Positiva perfecta.




