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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el trabajo
colaborativo y el clima organizacional en docentes de una institucién educativa
publica del distrito de Los Olivos. La metodologia utilizada corresponde al enfoque
cuantitativo, disefio basico, no experimental, descriptivo correlacional, la muestra
fue de tipo no probabilistica intencional y estuvo conformada por 80 docentes del
nivel primaria y secundaria. Para el recojo de la informacién se emplearon dos
cuestionarios con 20 items para cada variable y sus dimensiones adaptadas de
otros autores. Se aplicé una prueba piloto para la obtencion de la confiabilidad
mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach cuyos resultados mostraron para la
primera variable un valor de a = 0,897 y para la segunda variable un valor de a = 0
,846 determinando que los instrumentos muestran confiabilidad para ser aplicados
en el estudio. Los resultados del coeficiente estadistico Rho Spearman indicaron
gue existe una correlacion positiva muy alta r=0.893 entre las variables, el cual es
significativo por el valor de p=0.000 el que es menor a 0.05, concluyendo que existe

relacion significativa entre ambas variables.

Palabras clave: Interaccion social, competencias sociales, actitud laboral.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between
collaborative work and the organizational climate in teachers of a public educational
institution in the district of Los Olivos. The methodology used corresponds to the
guantitative approach, basic, non-experimental, descriptive correlational design, the
sample was of an intentional non-probabilistic type and consisted of 80 primary and
secondary teachers. To collect the information, two questionnaires with 20 items for
each variable and their dimensions adapted from other authors were used. A pilot
test was applied to obtain reliability using Cronbach's Alpha coefficient, the results
of which showed a value of a = 0.897 for the first variable and a value of a = 0.846
for the second variable, determining that the instruments show reliability to be
applied in the study. The results of the Rho Spearman statistical coefficient indicated
that there is a very high positive correlation r=0.893 between the variables, which is
significant for the value of p=0.000, which is less than 0.05, concluding that there is

a significant relationship between both variables.

Keywords: Social interaction, social skills, work attitude.
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INTRODUCCION

En la actualidad se cuenta con grandes avances cientificos y tecnologicos
caracterizado por sus constantes cambios y transformaciones genera retos a la
educacion para ser atendidas mediante politicas educativas. Al respecto Bernate
y Vargas (2020) sefialan que, el sector educativo asume grandes desafios que
den respuestas a las exigencias del siglo XXI, es por ello que se exige a las
organizaciones educativas desarrollar un buen clima organizacional en su
comunidad educativa, como también fomentar el trabajo colaborativo mediante
comunidades de aprendizaje. Sin embargo, la llegada del COVID 19 a nivel
mundial cambi6 la forma de trabajar de los actores educativos de una modalidad
presencial a una virtual mediados por herramientas digitales, respecto a ello la
UNESCO (2020) en educacion fueron los docentes que aceptaron los grandes
desafios en el contexto de pandemia, debido a la modalidad de trabajo virtual
que asumieron, esto generé desconciertos y un desequilibrio en el clima

organizacional.

Al respecto, CEPAL (2020) indicé que, antes de la pandemia algunos
paises de América Latina capacitaron a directivos en temas de gestion del clima
organizacional mediados con herramientas digitales, el 59% en Brasil, 64% en
Colombia, 44% en México y 39% en Argentina, sin embargo, dichas cifras
quedaron reducidas a partir del afio 2020, lo cual generd desestabilidad en el
clima organizacional educativo. Actualmente, en el contexto de post pandemia,
los actores educativos continian asumiendo retos relacionados con el retorno a
las clases presenciales, respecto a ello, CEPAL (2021) expresé que en
Latinoamérica este retorno fue dandose de manera paulatina, donde directivos y
docentes cumplen un rol clave en la educacion hibrida con el fin de recuperar los

aprendizajes mediante el trabajo colaborativo y un buen clima organizacional.

En el contexto nacional, se vivid una situacion similar a la descrita. Al
respecto Ministerio de Educacion (2022) sefiala que las actividades educativas
en las escuelas deben desarrollarse de forma presencial, tanto directivos como
docentes deben asumir responsabilidades para realizar una evaluacion
diagnostica y tomar decisiones inmediatas respecto al aprendizaje de los

educandos y el avance de las acciones organizacionales de forma colaborativa,



fomentando la comunicacion, motivacion y liderazgo. Sin embargo, se evidencia
en las escuelas cambios en las actitudes de los docentes como producto de la
pandemia, respecto a ello Roldan, et al. (2022) refieren, que la salud emocional
de los docentes se ha vista afectada después de haber vivido un confinamiento
prolongado es por ello que se muestran reacios cuando se requiere realizar
trabajos colaborativos con sus pares en el cumplimiento de su trabajo
pedagogico, afectando de esta manera el clima organizacional de la escuela,
siendo indispensable el fortalecimiento de las habilidades blandas y las

estrategias para el trabajo colaborativo.

En el contexto local, la escuela donde se ubicé el problema de estudio
se encuentra ubicada en el jurisdiccion de Los Olivos, en ella se pudo observar
que el trabajo presencial generé en los docentes y directivos la necesidad de
coordinar y planificar actividades educativas de manera colaborativa, a fin de
atender y priorizar la ensefianza de los estudiantes promoviendo asi, el
establecimiento de espacios y horarios para el trabajo de forma colegiada. Sin
embargo, se vino observando desanimo de parte de los docentes que se ocupan
en la institucion para realizar el trabajo colaborativo, debido a que no todos
suelen interactuar de manera empética y asertiva, lo cual genera retrasos en las

actividades propuestas.

Por otro lado, la virtualidad ha ocasionado que en su mayoria los
docentes prefieran trabajar de manera individualizada y autbnoma, razon por la
cual se sienten desmotivados y muestran falta de liderazgo para trabajar en
equipo con sus pares profesionales, debido a que buscan imponer sus ideas,
distribuir las responsabilidades sin tener en cuenta las fortalezas y habilidades
de sus integrantes, llegando a discusiones, falta al cumplimiento a las normas de

convivencia y creaciéon de sub grupos, afectando el buen clima organizacional.

Frente a esta realidad, se ha formulado el problema general, ¢ Cual es
la relacién entre trabajo colaborativo y clima organizacional en docentes de una
institucion educativa publica del distrito de Los Olivos, 2022? Asi también, los
problemas especificos que se plantearon: ¢ Cual es la relacion entre el trabajo
colaborativo y comunicacion, motivacion, liderazgo y satisfaccion laboral en

profesores en IEE del distrito de Los Olivos, 20227



La justificacién tedrica, la revision de diferentes principios teéricos que
proporciond soporte para cada variable, asi mismo los datos adquiridos, en los
resultados y las conclusiones serviran de referencias para futuros estudios. La
justificacion practica los datos obtenidos de la investigacion sera utilizada como
referencia a directores, profesores y otros profesionales de la rama educativa
que busquen mejorar el trabajo colaborativo y el clima organizacional de sus
entidades. Asi mismo se justifica metodolégicamente porque proporciona a la
comunidad cientifica herramientas de recogida de datos para cada variable
validado por juicio de expertos y finalmente se justifica socialmente porque los
resultados obtenidos buscaran mejorar el trabajo colaborativo y el clima

organizacional de los actores educativos.

El objetivo general, se plante6 determinar la relaciébn entre trabajo
colaborativo y clima organizacional en docentes de una instituciéon educativa
publica del distrito de Los Olivos, 2022. Los objetivos especificos que se plantea,
determinar la relacion entre el trabajo colaborativo y comunicacion, motivacion,
liderazgo y satisfaccion laboral en docentes de una institucion educativa publica
del distrito de Los Olivos, 2022

Finalmente, se plante6 como hipo6tesis general: Existe relacion
significativa entre trabajo colaborativo y clima organizacional en docentes de una
institucion educativa publica del distrito de Los Olivos, 2022. Las hipotesis
especificas fueron: Existe relacion significativa entre el trabajo colaborativo y
comunicacién, motivacion, liderazgo y satisfaccion laboral en docentes de una

institucion educativa publica del distrito de Los Olivos, 2022.



Il. MARCO TEORICO

En el ambito nacional encontramos a Tavara (2022) que desarroll6 un
estudio cuyo propdsito ha sido establecer el nexo entre la interaccion institucional
y trabajo colaborativo de profesores de una escuela en Piura, el disefio aplicado
pertenece al descriptivo correlacional, cuyos resultados dan a conocer por medio
del coeficiente de Rho Spearman R = 0,851, habiendo concluido que existe nexo
muy sélido entre ambas variables, es decir, que en medida que la organizacion
mejore la comunicacién entre sus miembros el trabajo colaborativo ha sido eficaz

y eficiente.

Manrique (2021) cuyo propésito fue determinar el nexo entre el clima
organizacional en el trabajo colaborativo en los empleados de la RENIEC del
como norte de Lima, con disefio descriptivo correlacional. Los resultados dan a
conocer que existe una conexion sélida entre las variables (r = 0,715; p < 0,05),
concluyendo que, para crear un clima de confianza es necesarios fomentar
espacios de confraternidad entre los trabajadores, asi como también, desarrollar
talleres para el fortalecimiento de las habilidades blandas apoyados de un

liderazgo institucional.

Franco (2021) tuvo el propésito, establecer la relacion entre el trabajo
colaborativo y la cultura institucional en un centro escolar del Ecuador, en el cual
se ha desarrollado el disefio descriptivo relacional, cuyos resultados evidencian el
resultado de las variantes segun el coeficiente Rho Spearman R = 0,702,
confirmando el nexo valioso en las variantes, ademas el trabajo colaborativo es
importante dentro de las organizaciones ya que promueve el inter aprendizaje

entre sus participantes respetando sus estilos de aprendizaje y autonomia .

Jaime (2020) cuyo objetivo ha sido analizar el nexo del trabajo colaborativo
y las relaciones interpersonales en profesores del servicio educativo de Lima, el
disefio aplicado fue descriptivo correlacional, identificando los datos obtenidos por
medio del estadigrafo no paramétrico Spearman R = 0,874, se ha analizado que
existe una vinculacion directa y sélida en el trabajo colaborativo e interacciones
personales, siendo muy importante la afinidad y confianza entre las participantes

gue realizan un trabajo colaborativo para que los resultados sean excelentes.



Saldafia (2018) tuvo el propédsito de establecer el nexo del trabajo
colaborativo y el clima organizacional de docentes de un Instituto Superior
Pedagdgico Publico de Cajamarca, su disefio fue descriptivo correlacional cuyos
resultados develaron que existe un nexo alto y directa con las variantes de
acuerdo al coeficiente Rho Spearman R = 0. 681.habiendo concluido que el nexo

entre ambas variantes es fuerte y directa.

Segun los estudios previos identificados a nivel mundial cabe destacar a
Blanco et al. (2021) quienes desarrollaron un articulo cientifico teniendo como
propdsito analizar el clima organizacional en centros educativos publicos de Costa
Rica, desde un enfoque cuantitativo, disefio ex post facto, teniendo como
resultado la existencia de un clima organizacional adecuado en las escuelas,
desde las perspectivas comunicativas, actividades colegiadas, liderazgo,

estimulacion y condiciones de trabajo.

Rodriguez (2020) quien tuvo el proposito analizar el nexo entre el clima
organizacional y tipo de liderazgo de profesores de bachilleres de un centro de
estudios de Cuernavaca - México, el disefio utilizado corresponde al descriptivo
correlacional, para hallar los resultados utilizé la medicion estadistica lineal para
las dos variables, alcanzando el coeficiente de nexo 0.985 determinando una
existencia positiva muy alta entre ambas variantes, siendo el liderazgo un factor

relevante para la existencia de un adecuado clima institucional..

Ortiz (2018) quien efectu6 un estudio cuya intencion fue establecer la
relacion el nexo del clima institucional y liderazgo de un centro de estudio de
Managua, con disefio metodoldgico mixto, cuyos resultados indicaron que el 58%
de los encuestados sefalaron que la comunicacién interpersonal tiene mayor
prevalencia dentro del clima organizacional, mientras que un 27% piensa que es
la autonomia y un 15% la motivacién, concluyendo que dentro de la institucion
existe un clima favorable, pero que se ve afectado por elementos externos que

generan ciertos conflictos entre los actores.

Wilches (2018) cuyo objetivo ha sido determinar la conexion del clima
institucional y desempefio laboral empleados de la Institucion de Colombia, el

disefio en su investigacion corresponde el correlacional, obteniéndose como



resultados que ambas variantes tienen una relacion positiva alta, concluyendo que
el liderazgo es el factor importante para motivar a los trabajadores a realizar un
labor eficiente fomentando siempre las relaciones interpersonales y un espacio

agradable de trabajo.

Guevara (2018) quien desarrollo una investigacion teniendo como objetivo
describir la percepcion del ambiente institucional y su acaecimiento en la
complacencia en los actores educativos en un institucién educativa particular del
Ecuador, el disefio de investigacion que aplicé corresponde a un estudio de casos,
los resultados fueron obtenidos mediante el proceso estadistico del Alfa de
Crombach donde el 75% muestra un nivel de organizacién aceptable en las
dimensiones de liderazgo, relaciones interpersonales y trabajo colaborativo,
mientras que un 25% muestra un nivel de organizacion deficiente en las
dimensiones de conflicto y compensacion, concluyendo que el clima
organizacional en la entidad es muy buena aunque requiere mejorar los aspectos

como el buen clima laboral y el reconocimiento e incentivos.

Aspectos tedricos del trabajo colaborativo, segin Johnson y Johnson
(1994) lo define como una estrategia didactica utilizada por los docentes en las
escuelas, que consiste en agrupar a estudiantes para desarrollar un tema escolar
con la finalidad de generar interaprendizaje y competitividad con el propésito de
alcanzar metas comunes. En consecuencia, Revelo et al. (2017) expresa que las
actividades grupales es un proceso donde la persona aprende mas que de forma
individualizada, como resultado de la interaccion de los integrantes del grupo, en
el cual dan a conocer sus puntos de vista convergentes o divergentes generando
debates, opiniones y argumentos que permiten la construccion de un
conocimiento, siendo consecuencia de ello el aprendizaje colaborativo. Asi
mismo, Rodriguez y Espinoza (2017) sefalan que, el trabajo colaborativo en el
ambito educativo es considerado como un patron de ensefianza interactivo que
anima a los educandos a crear juntos sus aprendizajes, demandando conjugar
esfuerzos, habilidades y competencias para alcanzar metas propuestas, por lo
tanto, mas que ser una estrategia educativa es considerada una filosofia
interactiva y una forma de trabajo donde todos los integrantes del equipo aportan

ideas y conocimientos respetando sus individualidades.



La teoria que sustenta la variable corresponde al aprendizaje colaborativo,
respecto a ello, Garcia (2015) expresa que esta teoria se sustenta en el socio
constructivismo de Vygotsky, el cual considera que las personas son seres
sociales que conviven en relacién con otros, formando grupos o comunidades
unidos por vinculos y necesidades, siendo la comunicacion un factor importante
entre ellos, en los que se enfatizan los beneficios cognitivos y afectivos que
conllevan al aprendizaje grupal, tanto en el contexto educativo como social. Asi
también, Medina (2018) sefiala que, a través de esta teoria, el conocimiento es
concebido como una construccién conjunta de significados que se da en la labor
pedagogica, donde el profesor desempefia un rol determinante al promover el
intercambio e intervencion de los actores en la generacion de una cognicion
compartida. Por su parte Johnson y Johnson (1999) dan a conocer que esta
teoria es un conjunto de interacciones disefiados para promover el aprendizaje
reciproco, se desarrolla mediante un proceso sistematico en el cual los miembros
del equipo se sienten comprometidos con el aprendizaje de los demas lo cual
genera una interdependencia positiva sin generar competitividad entre ellos y se
obtiene mediante el empleo de métodos de trabajo grupal donde todos aportan
conocimiento, comparten autoridad, asumen responsabilidad compartida y

respetan el punto de vista del otro.

La importancia del trabajo colaborativo, Valliant (2016) sefiala que, esta
estrategia cobra importancia porque incrementa las posibilidades de identificar
soluciones frente a los desafios del aula, que muchas veces no pueden ser
resueltos de forma individual, pero se incrementa las posibilidades de solucion si
se aborda el problema de forma colaborativa. En las actividades compartidas se
inicia la construccion del discernimiento a partir del entendimiento y practicas de
los profesores generando nuevas propuestas de mejora lo que favorece la
innovacion de la practica docente. Por otro lado, Mineduc (2008) expresa que, es
el trabajo colaborativo es importante porque genera cohesion Yy sinergia en el
equipo docente, mediante la reflexion, el debate y la argumentacién de posturas
gue les permita unificar criterios que fortalezca sus competencias pedagogicas.
Asi también, Hattie (2015) refiere que acrecienta los recursos sociales generando
altas perspectivas en la comunidad educativa, mediante redes de colaboracion

donde los aprendizajes dependen del trabajo coordinado de los actores



generando mayores niveles de confianza e interrelaciones de reciprocidad entre

educadores generando una cultura de mejora continua.

Respecto a las caracteristicas del trabajo colaborativo Smith (1996)
manifiesta las siguientes caracteristicas: a) interdependencia positiva, cuando uno
de los miembros del grupo siente que se encuentra vinculado a los demas para
alcanzar un objetivo mediante coordinaciones constantes, b) la responsabilidad
individual, siendo este un aspecto principal en el proceso cognitivo, por lo tanto,
no compite con el trabajo grupal por el contrario lo fortalece porque el trabajo
grupal es producto de la responsabilidad individual. c) la interaccion cara a cara,
mediante ello se puede observar el apoyo mutuo entre los miembros del grupo, se
motivan y crean un clima de confraternidad en torno a un objetivo comun. d)
Habilidades interpersonales y grupales, relacionadas a las destrezas que tienen
cada integrante del equipo para realizar una tarea asignada, sin embargo también
deben fortalecer las habilidades blandas como la empatia, la asertividad y la
confianza que les permitan interactuar entre pares sin general conflictos y malos

entendidos.

Los principios del trabajo colaborativo, segun Vaillant y Manso (2019) son
aguellos postulados que guian de manera Optima este tipo de trabajo, por lo tanto
debemos de tener en cuenta lo siguiente: a) la cooperacién, mediante el cual todos
los miembros del grupo apoyan de manera efectiva en la adquisicion de los
conocimientos de un determinado tema desarrollando habilidades de
socializacion, b) la responsabilidad, es otro principio importante mediante el cual
todos asumen responsabilidades individuales y grupales apoyandose
mutuamente, c¢) la comunicacién, debe ser permanente y efectiva para la
optimizacién del trabajo en el cual se puede aplicar criterios de retroalimentacion,
d) el trabajo en equipo, aprendiendo todos juntos a resolver situaciones
problematicas y desarrollando la capacidad de planificacion y organizacion, e) la
autoevaluacion, donde los miembros del grupo deben evaluar el trabajo que

desarrollan aplicando el enfoque critico reflexivo.

Las actividades en equipo como forma de aprendizaje en el ambito
educativo segun Revelo et al. (2018) sefiala que, es una tactica manejada por los

profesores en el aula para fomentar inter aprendizajes conjugando esfuerzos y



competencias que buscan alcanzar metas en comuan. Por su parte Mora y Hooper
(2016) expresan que las actividades en equipo como maniobra didactica
promueve la interaccién entre los miembros del equipo asumiendo y respetando
puntos de vista convergentes y divergentes con la finalidad de construir un nuevo
conocimiento. Por su parte, Guerrero, Polo, Martinez y Ariza (2018). El trabajo
colaborativo dentro de la didactica, se adquiere mediante la aplicacion de ciertos
métodos interactivos que son promovidos por el docente para promover el
interaprendizaje en el cual se comparte autoridad, se acepta la responsabilidad,

se respeta la idea del otro y se construye en consenso.

Para dimensionar la variable del trabajo en equipo se reviso las teorias de
Johnson y Johnson (1994) quien considerd cuatro dimensiones que se
implemento en el estudio: La interdependencia positiva, segun Johnson y Johnson
(1994) es una actividad donde los miembros de un equipo asumen
responsabilidades personales, pero que también benefician a todos los demas,
creando un compromiso de éxito consigo mismo y los demas. Asi también, Montes
(2011) expresa que, la interdependencia positiva genera la proactividad y la
creatividad de ideas entre los miembros del equipo los cuales son tomadas en
cuenta para lograr las metas trazadas generando el fortalecimiento de su

autoestima, la colaboracién y el mejora del pensamiento critico.

La segunda dimension, relacionada a la responsabilidad individual y grupal,
Johnson y Johnson (1994) sefialan que los miembros del equipo deben asumir
responsabilidades de manera individual como en conjunto para alcanzar los
objetivos trazados, por lo tanto, no se debe de descuidad estos dos aspectos. Por
otro lado, Pérez (2021) expresa que este compromiso es asumido por cada
integrante del grupo, en donde se practica la ayuda mutua, la colaboracion, la
motivacion, la empatia y la identificacion individual y grupal para alcanzar objetivos

comunes.

La tercera dimension, referida a las habilidades interpersonales y de
grupos, Johnson y Johnson (1994) indica que, los miembros del grupo deben
desarrollar habilidades sociales donde se practique la comunicacion, la empatia,
el asertividad y la confianza para un trabajo colaborativo de alta calidad. Por su

parte, Castro (2021) sefiala que los miembros del grupo deben desarrollar



habilidades intrapersonales como interpersonales para tomar decisiones, crear un

clima de confianza, comunicarse, asumir roles y manejar conflictos.

Finalmente, la gestion interna del equipo, Johnson y Johnson (1994) donde
los integrantes del equipo planifican y coordinan las actividades de manera
organizada, pero a la vez, asumiendo todos los miembros del grupo funciones y
responsabilidades. Asi también, Marquez (2020) sefala que los miembros del
equipo deben planificar tareas distribuyendo de manera equitativa las tareas
segun sus habilidades y actitudes para alcanzar metas proyectadas en el cual se

pueda observar liderazgo eficiente y positivo.

Respecto a la conceptualizacién del clima organizacional Martin (2000)
expresa que es un conglomerado de propiedades que son descubiertas,
concebidas o experimentadas por las personas que laboran en una institucién el
cual tiene una influencia sobre la conducta. Asi también, Chiavenato (2000)
sefala, al ambiente institucional conjunto de apreciaciones que se tiene sobre la
institucion respecto a sus politicas, experiencias y procedimientos que son
compartidos por los trabajadores de la organizacion los cuales evallan
considerando sus valores y puntos de vista. Por otro lado, Méndez (2006) sefiala
gue, son percepciones medibles respecto al contexto laboral por parte de los
trabajadores cuya influencia directa para impulsar la motivacion y desempefio.
Ademads, tiene un sentido compartido respecto a habilidades, experiencias y

condiciones de la institucién en relacion con la experiencia de los trabajadores.

Las teorias en que se fundamenta el clima organizacional, son las teorias
motivacionales de Maslow y la teoria de la satisfaccion institucional de Likert.
Respecto a los enunciados de motivacion, Robbins (2014) indica que, Maslow
planted la existencia de diferentes tipos de necesidades desde las mas bésicas
relacionadas a la supervivencia de la persona hasta llegar a la autorrealizacion
gue es nivel mas alto, por tanto, la autorrealizacion puede concebirse como el
establecimiento del equilibrio emocional del ser humano, mediado por la
motivacion. Por su parte, Gonzales (2008) expresa que, todo directivo o gerente
antes de exigir motivaciéon y productividad en sus empleados, socios o

colaboradores comprenda sus necesidades e intereses, si estos no estan siendo
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atendidos dificilmente alcanzaran las metas u objetivos a pesar de que haga

muchos esfuerzos para que su trabajo dentro de la empresa evolucione.

Sobre la teoria del ambiente institucional de Likert, Rodriguez (2016)
sefalaba los trabajadores asumen comportamientos de acuerdo a como son
tratados por los administrativos y las condiciones laborales que le ofrece la
organizacion, por tanto, la correspondencia quedara establecida por la percepcion
del clima organizacional ligados al contexto, las herramientas digitales, la
estructura institucional, los sueldos, el nivel de satisfaccion y la percepcion que
tienen de sus jefes. En esta misma linea Cruz y Segura (2018) sefialan que, es
una teoria dinAmica en el que postula el surtimiento del ambiente institucional
participativo permanente mejorando una eficiencia y eficacia individual y
organizacional, todo ello relacionado con la percepcion del trato que tienen los

trabajadores respecto al trato que reciben de sus jefes.

Sobre la importancia del clima organizacional, Reyes (2017) expresa que,
es muy relevante este aspecto porque fundamenta el actuar de las personas e
influye en el desarrollo de aspectos basicos como la actividad comunicativa, la
sociabilizacion y la confianza, impactando en la calidad de vida laboral que
prevalece en la organizacion para lograr objetivos planteados. En consecuencia,
Chiavenato (2017) argumenta que, un buen clima organizacional es muy
importante porque genera entre sus miembros la motivacion el cual constituye
interacciones saludables que expresan actitudes que se manifiestan en un buen
estado emocional y pre disposicion por el trabajo, sin embargo, puede verse
deteriorado por distintos factores como la poca motivacion, las malas relaciones
interpersonales entre otros generando depresion, insatisfaccion y apatia el cual
se manifiesta en la condicion del producto. Por otro lado, Lucero (2020) sefiala
gue, el ambiente institucional ha sido determinante en la motivacion y la
repercusion adecuada y positiva en el rendimiento laboral en empleados de una
institucion, al ser evaluado el clima se puede identificar los problemas que le

afectan y el cual permite aplicar medidas preventivas.

La primera dimension corresponde a la comunicacion, segun Martin (2000)
es un el principal elemento de la convivencia, el cual consiste en emitir y recibir

mensajes reciprocamente, determinando las diversas formas de socializar al
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interior de una entidad, por tanto, para que esta sea eficaz debe ser fluida, asertiva
y clara. Por su parte, Fischman (2000) expresa que, en toda organizacion la
comunicacién es muy importante, por lo tanto, debe ser efectiva, esto se logra
cuando el lider de la entidad tenga la capacidad de escuchar y saber expresarse
de forma asertiva ante sus trabajadores, generando de esta manera un buen clima

organizacional donde prime la confianza y la unidad.

La segunda dimensidn estéa referida a la motivacion, segan Martin (2000) lo
define como el deseo de esforzarse para alcanzar objetivos o metas comunes
dentro de la organizacion, dependiendo mucho de la satisfaccion y necesidades
de cada persona, del cual se desprenden tres elementos fundamentales como el
esfuerzo, las necesidades y las metas organizativas, el cual implica que en medida
gue la persona se siente motivada incrementa su dedicacion y esmero para
alcanzar las metas incrementando los beneficios de la organizacion. Asi también,
Robbins (1987) considera que la motivacion interna es muy importante en el
desempefo de cada trabajador que fluye de si mismo e impulsa a realizar mejor
su trabajo, este aspecto debe de ser considerado por las organizaciones para que
también puedan fomentar motivaciones externas mediante el otorgamiento de
estimulos para que siga incrementandose la motivacion mejorando la calidad de
su rendimiento para alcanzar metas propuestas y la identificacion con su

organizacion.

La tercera dimensién sobre la confianza, Martin (2000) expresa que es la
credibilidad en la persona lo que permite a los miembros de la organizacion
compartan no solo sus necesidades sino también sus intereses y anhelos para
trabajar de manera efectiva hacia el logro de sus metas. Por su parte Fischman
(2000) sefiala que, es el nivel de confianza que se gana un trabajador dentro de
la organizacion es debido a su lealtad, y sinceridad y esto se logra gracias a la
comunicacion asertiva, la motivacion, el buen trato y la satisfaccion que existe

entre los miembros de una organizacion.

La cuarta dimension referida a la participacion, Martin (2000) indica que es
el nivel en el cual la persona patrticipa en las diferentes actividades que propicia la
empresa, mediante grupos de trabajo colectivo e individual, esto implica la toma

de decisiones de parte del individuo con libertad y no solamente por
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responsabilidades econémicas o de otro tipo, siendo la autodeterminacion y la
dignidad caracteristicas de la participacion. Por su parte, Fischman (2000) sefiala
gue son estrategias que la empresa genera para promocionar una colaboracion
de los empleados en las actividades que propicien un trabajo, capacitacion,

integracion y recreativos buscando promover el buen clima organizacional.

lIl. METODOLOGIA
3.1. Disefio y tipo de investigacion

Al no tener accidn experimental, estas investigaciones se configuran como
basicas, dado que solo implementan nuevos conocimientos a partir de
sustentos tedricos (Hernandez y Mendoza, 2018). Por tanto, esta tesis se
configura como basico, esto en razon a que su fin es acrecentar conocimientos

académicos producto de los hallazgos de cada variable.

En cuanto al enfoque cuantitativo, es aquel que registra datos de la
muestra a fin de resolver los supuestos, aplicando procesos estadisticos el cual
le brindara resultados numéricos (Hernandez et al, 2014). En ese contexto, la
tesis se configura con un enfoque cuantitativo orientado a definir los supuestos

desarrolladas por estudios estadisticos.

El enfoque en el método de hipotesis deductiva es un secuenciado de
pasos que inicia con el planteamiento de supuestos, los que pretenden ser
valorados para su afirmacién o refutacion y finalmente determinar las
conclusiones (Hernandez y Mendoza, 2018). Considerando el concepto del
autor el presente estudio corresponde al método hipotético deductivo ya que
tuvo su inicio en el planteamiento del problema, luego se plantearon las
hipotesis correlativas con el fin de distinguirse y ulteriormente determinar el

epilogo.

Respecto al disefio, en el no experimental el cientifico no maniobra las
magnitudes, solo presta atencion y analiza los eventos en su medio habitual
(Valderrama, 2015), por tanto, el estudio corresponde al disefio no

experimental. Asi mismo, corresponde al disefio descriptivo correlacional,
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respecto a ello, estos tienen como propdsito la descripcidén de relaciones entre

las dos magnitudes en un punto en el tiempo (Monge, 2011).

La representacion del disefio del estudio se enmarca:

Figura 1l
Esquema de disefio de correlacion.

/'Vll
M\T

Fuente: Escobar & Bilbao (2020)
Doénde:
r: Analogia
M: Ejemplar
V1: Trabajo colaborativo

V2: Clima organizacional

3.2. Variable y operacionalizacion
Variable: Trabajo Colaborativo

Concepto de la magnitud, para Johnson y Johnson, (1994). Es una estrategia
didactica utilizada por los docentes en las escuelas, que consiste en agrupar a
estudiantes para desarrollar un tema escolar con la finalidad de generar

interaprendizaje y competitividad en el éxito de propdsitos colectivos.

En definicibn operacional, la variable tuvo cuatro elementos: habilidades
interpersonales, gestion interna de equipo, responsabilidad individual y grupal
y la interdependencia positiva, los cuales fueron abordados mediante un
inventario con veinte apartados adaptados al estudio en referencia de lo
planteado por Manrique (2021).

Variable: Clima Organizacional
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Definicién conceptual, para Martin (2000) comprende un grupo de aspectos de
un ambiente de labores especifico que son propias de la introspeccion de las
personas que laboran en ella el cual influye en su conducta.

Definicion operacional, la variable tuvo cuatro dimensiones, comunicacion,
motivacién, confianza y participacion, los cuales fueron abordados mediante un
inventario con veinte apartados adaptados al estudio en referencia de lo

planteado por Saldafia (2018)

3.3. Poblacién, muestra, muestreo

El conglomerado de individuos o piezas que presentan caracteristicas comunes
y se encuentran ubicados dentro de un determinado contexto y tiempo, que
componen un estudio, alude a lo que se entiende como poblacion (Hernandez
y Mendoza, 2018). En ese contexto, el total de participantes en esta tesis fue
de 90 docentes entre varones y mujeres de un establecimiento de educacion

publico en el distrito de Los Olivos.

Respecto a la muestra, Valderrama (2015) sefiala que es un subgrupo
derivado de la poblacién que son tomados por el investigador considerando
criterios para su seleccion. Por tanto, la muestra del estudio estuvo conformado
por 80 docentes que cumplieron los requerimientos de insercion y descarte, de
modo que para los requerimientos de inclusion se establecié a docentes
nombrados y contratados, los cuales tenian que estar presentes en el
establecimiento educativo en la fecha de la recoleccion de datos, en razon a
gue la aplicacién fue de tipo transversal. Por otro lado, los requerimientos de
exclusion comprendieron a los docentes que no culminaron el cuestionario.
Teniendo en cuenta los escogidos de la muestra de la tesis fue por
conveniencia, de modo intencional compatible con un abordaje no

probabilistico.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos validez y confiabilidad

La técnica, conforme a lo mencionado por Bernal (2010) son procedimientos

organizados sisteméticamente que le permiten al cientifico recoger y analizar
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datos de las magnitudes de investigacion. Considerando lo abordado por el

autor, en ese sentido, en la presente tesis se empled la encuesta.

Sobre el inventario, Naupas et al. (2014), enfoca al cuestionario como
un conjunto de preguntas elaboradas considerando las dimensiones e
indicadores de cada variable a fin de recolectar la data. En ese contexto, se
elabor6 un cuestionario con 20 items de cada magnitud y sus elementos
adaptados de autores alternativos enfocandose en las caracteristicas y
condiciones del conjunto. Para la variable de trabajo colaborativo el instrumento
fue adaptado de la propuesta de Manrique (2021) y para el Clima organizacional
de las teorias propuestas por Saldafia (2018), ambos instrumentos presentan
nivel ordinal politbmica (nunca, casi nunca, algunas veces, casi siempre y
siempre) restringiéndose la eleccion a una opcion. El tiempo empleado fue de 30

minutos para ambos casos.

La validacion del inventario se llevé a cabo mediante juicio de versados,
profesionales de post grado conocedores del fondo, valoraron la diafanidad,
congruencia y preeminencia de los componentes elaborados en los inventarios
a través de formatos de confirmacion. Considerando para este fin de la presente
investigacion a los magisteres Fernando Villafranca Sanchez, Vilma Aguirre

Canales y Dennis Jaramillo Ostos.

Para la confiabilidad, va el estudio piloto a veinte docentes de otra
institucion educativa con aspectos similares a la muestra, cuyas respuestas se
sometieron a estudio estadistico con el Alfa de Crombach, objetivado para la
variable de trabajo colaborativo (0, 897) y para la magnitud de clima
organizacional (0, 846) obteniendo una confiabilidad elevada para ambos
cuestionarios de la tesis (Véase el anexo 4).

3.5. Procedimiento
Inicialmente, se realizé una revision a diferentes fuentes bibliograficas con la
finalidad de realizar el marco conceptual de cada variable, seguidamente se
disefio los aspectos metodoldgicos, los inventarios para la recoleccion de la data
considerando las dimensiones e indicadores de cada variable, analizando su

validez y confiabilidad mediante el juicio de versados, posterior a ello, cursé la
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valoracion estadistica presentando lo obtenido en tablas y figuras, asi como la

elaboracion del epilogo y sugerencias.

3.6. Método de analisis de datos

Consecuente a la recoleccion de la data en la muestra, se realizo la evaluacion
y tabulacion de la data en hojas de Microsoft Excel y se estudiaron mediante el
programa de computador SPSS version 25, a fin de generar gréficos y tablas
para las respectivas magnitudes y sus elementos; asi como interpretarlos
considerando los objetivos y supuestos planteados. A su vez, la prueba de
Kolmogorov- Smirnov establecié que la data carecia de normalidad, de modo

que correspondia emplear los recursos no parameétricos, especificamente el Rho

de Spearman.

3.7. Aspectos éticos

La investigacion abarca holisticamente los apartados deontoldgicos: a) Guia

destinada a la generacion de investigaciones proporcionada por la Universidad

Cesar Vallejo, b) Consentimiento informado a individuos enrolados y el permiso

institucional para el uso del inventario, ¢) Confidencialidad y reserva de la

identidad y resultados de la muestra, d) Lo obtenidos es veridico y confiable

para conformar parte de nuevos aportes a la ciencia €) Cumplimiento de los

principios para el referenciado y citacion de la literatura revisada.

IV. RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos

Tabla 1

Reparticion porcentual y de frecuencias del trabajo colaborativo y sus elementos en

docentes de un establecimiento educativo publico del distrito de Los Olivos, 2022.

_ _ Responsabilid Habilidades Gestion
Trabajo Independencia o ) )
) _ N ad individualy interpersonales interna de
Niveles colaborativo positiva ,
grupal y de grupos equipo
f % f % f % f % f %
Deficiente 36 45,0 30 37,0 40 50,0 30 37,5 40 50,0
Regular 40 50,0 40 50,0 36 45,0 45 56,3 35 43,8
Eficiente 4 5,0 10 13,0 4 50 5 6,2 5 6,2
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Total 80 100,0 80 100,0 80 100,0 80 100,0 80 100,0

Fuente: Autoria propia

Variable 1: Trabajo colaborativo
60% 56.3%

50%

40%

30%

Porcentajes

20%

10%

0%

Trabajo Independencia Responsabilidad Habilidades Gestion interna
colaborativo positiva individualy  interpersonalesy  de equipo
grupal de grupos

m Deficiente  mRegular Eficiente

Figura 2. Reparticion porcentual segun la variable Trabajo colaborativo y sus dimensiones.

De acuerdo con lo obtenido reportado en la Tabla 1 y Imagen 2, docentes
participantes indican que la variable Trabajo colaborativo se halla en un estadio
deficiente con el 45%, estadio regular con el 50% y estadio eficiente con un 5%.
Por su parte, en las dimensiones se identifica que los educadores del
establecimiento educativo del presente estudio, evalGan a la independencia positiva
en un estadio deficiente asciende a un 37%, regular cursa con 50% y eficiente con
el 13%. En tanto, el elemento responsabilidad individual y grupal se sitia en un
nivel deficiente con el 50%, regular con el 45% vy eficiente con el 5%. Asimismo, el
elemento habilidades interpersonales y de grupos alcanzo el nivel deficiente con el
37,5%, regular con el 56,3% y eficiente con el 6,2% en la muestra evaluada.
Finalmente, la dimensidn gestion interna de equipo fue ubicada en el nivel deficiente

con el 50%, regular con el 43,8% y eficiente con el 6,2%.

Descripcion de la variable clima organizacional
Tabla 2

Reparticion porcentual y de frecuencias del clima organizacional y sus dimensiones
en educadores de un establecimiento educativo publico del distrito de Los Olivos,
2022.
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Clima

) o Comunicacién Motivacion Confianza Participacion
Niveles organizacional
f % f % f % f % f %
Malo 36 45,0 40 50,0 45 56,2 44 55,0 a7 58,7
Regular 42 52,5 25 31,3 26 32,5 22 27,5 23 28,8
Bueno 2 25 15 18.7 9 11,3 14 17,5 10 12,5
Total 80 100,0 80 100,0 80 100,0 80 100,0 80 100,0
Fuente: Autoria propia
Variable 1: Trabajo colaborativo
70%
56.2% 58.7%
60% 52.5% 5oy . 55% ’
@ 50%  45% —
‘T 400
g 0% 31.3% 32.5% 28.8%
% 30% 27.5% e
[e] 0, 0,
a 20% | 18.7% - Ly 17.5%
. | | | 7 | 12.5%
0 2.5%
0%
Clima Comunicacion Motivacion Confianza Participacion
organizacional
= Malo Regular Bueno

Figura 3. Reparticion porcentual segun la magnitud Clima organizacional y sus dimensiones.

De acuerdo con la Tabla 2 e imagen 3, se evidencia que la magnitud clima

organizacional se halla en un estadio deficiente con el 45%, mientras que el 52,5%

la ubica en un estadio regular y el 2,5% la sitda en un estadio eficiente. Asimismo,

sus dimensiones indican que el 50% indica que la dimensién comunicacién se ubica

en un estadio deficiente, en el estadio regular con el 31,3% y eficiente con el 18,7%.

En tanto, el elemento motivacion se halla en un nivel deficiente con el 56,2%,

regular con el 32,5% y eficiente con el 11,3%. Asi también, la dimension confianza

se situo en el estadio deficiente contando con un 55%, regular con el 27,5% y

eficiente con el 17,5%. Finalmente, la dimension participacién alcanz6 un estadio

deficiente con el 58,7%, regular llegando a 28,8% vy eficiente con el 12,5%.
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Tabla 3

Tabla cruzada de las magnitudes trabajo colaborativo y el clima organizacional

V2 — Clima organizacional Total
Malo Regular Bueno
o Recuento 19 16 1 36
Deficiente
. % del total 23,7% 20% 1,3% 45%
V1- Trabajo
. Recuento 16 24 0 40
colaborativo Regular
% del total 20% 30% 0% 50%
Recuento 1 2 1 4
Eficiente
% del total 1,3% 2,5% 1,3% 5%
Recuento 36 42 2 80
Total
% del total 45% 52,5% 2,5% 100,0%

En la Tabla 3, de los 80 participantes, el 45% muestra un trabajo colaborativo de estadio
deficiente, el 50% nivel regular y 5% nivel eficiente. Por otro lado, el 2.5% alcanza un
estadio bueno de clima organizacional, 52.5% estadio regular y 45% nivel malo.
Finalmente, el 23.7% con deficiente trabajo colaborativo, su clima organizacional es malo,
el 30% con trabajo colaborativo regular, su clima organizacional también esta en el mismo

estadio, y el 2.5% con trabajo colaborativo eficiente, su clima organizacional es regular.

4.2 Resultados inferenciales

Se procedio a realizar la prueba de normalidad de los resultados obtenidos. Por
consiguiente, considerando el tamafio de “n” se empled la prueba de Kolmogorov-
Smirnov (Anexo 9) coligiendo un valor p inferior al nivel de significancia y el
respectivo rechazo de la hipotesis nula, de modo que la data no tiene normalidad.
Al respecto, corresponde el uso de la prueba Rho Spearman.

Hipotesis General
Ho: No hay nexo relevante entre el trabajo colaborativo y el clima organizacional en

educadores de un establecimiento educativo publico en Los Olivos, 2022.

Hi: Hay nexo relevante entre el trabajo colaborativo y el clima organizacional en
educadores de un establecimiento educativo publico en Los Olivos, 2022.
Tabla 4

Relacion entre el trabajo colaborativo y el clima organizacional
Correlaciones
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Trabajo
colaborativo

Clima
organizacional

Rho de Coeficiente de correlacion 1,000
Spearman Trabajo Sig. (bilateral)
colaborativo
80
Coeficiente de correlacion ,893™
Clima
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 80

,893™
,000

80

1,000

80

** | a relacion es relevante en el nivel 0,01 (bilateral).

La Tabla 4 indica el valor de p=0,000, demostrando que hay un nexo relevante entre
el trabajo colaborativo y el clima organizacional, a su vez el valor Rho Spearman

(0,893) sugiere una vinculacién muy alta entre las magnitudes. En ese contexto, se

objeta la hipétesis Ho.

Hipoétesis especifica primera

Ho: No hay nexo relevante entre el trabajo colaborativo y la comunicacion en

educadores de un establecimiento educativo publico en Los Olivos, 2022.

Hi: Hay nexo relevante entre el trabajo colaborativo y la comunicacion en

educadores de un establecimiento educativo publico en Los Olivos, 2022.

Tabla 5

Relacion entre el trabajo colaborativo y la comunicacion
Correlaciones

Comunicacién

Trabajo

colaborativo

Rho de Coeficiente de correlacion 1,000
Spearman Trabajo Sig. (bilateral)

colaborativo

80

Coeficiente de correlacion ,688™

Comunicacion  gjg (bilateral) ,000

N 80

,688"
,000

80

1,000

80

**_La relacion es relevante en el nivel 0,01 (bilateral).

La Tabla 5 indica el valor p=0,000, desprendiéndose de esto que hay un nexo

relevante entre el trabajo colaborativo y la comunicacion, a su vez el valor Rho



Spearman (0,688) sefiala una relacion moderada entre las variables. En ese

contexto, se refuta la hipotesis Ho.

Hipotesis especifica segunda

Ho: No hay nexo relevante entre el trabajo colaborativo y la motivacion en

educadores de un establecimiento educativo publico en Los Olivos, 2022.

Hi: Hay nexo relevante entre el trabajo colaborativo y la motivacion en educadores
de un establecimiento educativo publico en Los Olivos, 2022.

Tabla 6

Relacion entre el trabajo colaborativo y la motivacion
Correlaciones

Trabajo L,
. Motivacion
colaborativo
Rho de _ Coeficiente de correlacion 1,000 ,695"
Spearman  |rabajo Sig. (bilateral) . ,000
colaborativo
80 80
Coeficiente de correlacion ,695" 1,000
Motivacion Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

** | a relacion es relevante en el nivel 0,01 (bilateral).

La Tabla 6 indica el valor de p=0,000, desprendiéndose de esto que hay un nexo
relevante entre el trabajo colaborativo y la motivacion, a su vez el niumero Rho
Spearman (0,695) sefiala una relacion moderada entre las variables. En ese
contexto, se refuta la hipétesis Ho.

Hipotesis especifica tercera

Ho: No hay nexo relevante entre el trabajo colaborativo y la confianza en
educadores de un establecimiento educativo publico en Los Olivos, 2022.

Hi: Hay nexo relevante entre el trabajo colaborativo y la confianza en educadores

de un establecimiento educativo publico en Los Olivos, 2022.

Tabla 7

Relacion entre el trabajo colaborativo y la confianza
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Correlaciones

Trabajo

. Confianza
colaborativo
Rho de Coeficiente de correlacion 1,000 ,579
Spearman Trabajo ] Sig. (bilateral) . ,040
colaborativo
80 80
Coeficiente de correlacién ,579 1,000
Confianza Sig. (bilateral) 040
N 80 80

** | a relacion es relevante en el nivel 0,01 (bilateral).

La Tabla 7 indica el valor de p=0,04 desprendiéndose de esto que hay un nexo
relevante entre el trabajo colaborativo y la confianza, a su vez, el niumero Rho
Spearman (0,579) sefiala una relacion moderada entre las variables. En ese
contexto, se refuta la hipétesis Ho.

Hipotesis especifica cuarta

Ho: No hay nexo relevante entre el trabajo colaborativo y la participacion en

educadores de un establecimiento educativo publico en Los Olivos, 2022.

Hi: Hay nexo relevante entre el trabajo colaborativo y la participacion en

educadores de un establecimiento educativo publico en Los Olivos, 2022.

Tabla 8

Relacion entre el trabajo colaborativo y la participacion
Correlaciones

Trabajo

. Participacion
colaborativo P

Rho de Coeficiente de correlacion 1,000 871"
Spearman Trabajo Sig. (bilateral) i ,000
colaborativo
80 80
Coeficiente de correlacion 871" 1,000
Participacion g, (pjjateral) 000
N 80 80

** | a relacion es relevante en el nivel 0,01 (bilateral).
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La Tabla 8 indica el valor de p=0,000, desprendiéndose de esto que hay un nexo
relevante entre el trabajo colaborativo y la participacién, a su vez, el nimero Rho
Spearman (0,871) sefiala un nexo alto entre las magnitudes. En ese contexto, se
objeta la hipotesis Ho.

V. DISCUSION

El clima organizacional implica aquella agrupaciéon de introspecciones que se tiene
de una organizacion respecto a sus politicas, experiencias y procedimientos que se
desarrollan dentro de esta. En este sentido, sus trabajadores son los principales
evaluadores quienes aplican criterios personales para medirla, repercutiendo de
esta manera en su motivacion y comportamiento. Cuando los empleados trabajan
en un clima organizacional positivo, son mas productivos y disfrutan de una mejor
moral, por tanto, las organizaciones deben promover este tipo de clima mediante la

aplicacion de estrategias como el trabajo colaborativo.

Mediante el trabajo colaborativo las personas aprenden més, como resultado
de la interaccién de los integrantes del grupo, en el cual dan a conocer sus puntos
de vista convergentes o divergentes generando debates, opiniones y argumentos
gue permiten la construccion de un conocimiento. Por tanto, esta tesis busco
instituir el nexo entre las magnitudes de trabajo colaborativo y clima organizacional
en educadores de una institucion educativa publica. Lo obtenido se contrasta con

las pesquisas relacionadas y la revision del estado del arte en ambas magnitudes.

Sobre la hipotesis general, vislumbra una vinculacion entre el trabajo
colaborativo y el clima organizacional en docentes de la muestra descrita. Los
hallazgos evidencian que el Rho Spearman fue r=0.893 y un valor p=0,000,

generando objetar hipotesis nula, lo que apoya un nexo alto entre las magnitudes.

Lo conseguido se condice con lo realizado por Saldafia (2018), en un estudio
gue buscaba hallar el nexo entre el trabajo colaborativo y el clima organizacional

en trabajadores de un Instituto Superior Pedagodgico Publico de Cajamarca. Los
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resultados hallados con R = 0.681 demostraron la presencia de un nexo alto y
directo entre ambas magnitudes, lo que resulta compatible con ciertas dimensiones
de los resultados encontrados, los cuales tienen una vinculacion positiva alta y en
otras considerable, lo que significa, que algunos aspectos o elementos del clima
organizacional se desarrollan con mayor facilidad que otros. Asi mismo, Manrique
(2021) realiz6 un estudio teniendo como propédsito hallar la vinculacion entre el
clima organizacional y el trabajo colaborativo en servidores de la RENIEC del como
norte de Lima, los resultados R = 0,715 dan a conocer que existe una vinculaciéon
positiva alta entre las magnitudes, concluyendo que, para crear un clima de
confianza es necesarios fomentar espacios de confraternidad entre los
trabajadores, asi como también, mejorar sus habilidades socioemocionales, siendo
esto similar con la pesquisa realizada ya que también se recomienda talleres de
formacion continua y desarrollo de compentencias de las habilidades blandas.

Asimismo, lo encontrado se sustenta con los postulados propuestas por
Rodriguez y Espinoza (2017), sobre el trabajo colaborativo en el ambito educativo
es considerado como un molde de interaccion para aprender que incita a los
educandos a llevar a cabo juntos sus aprendizajes, demandando conjugar
esfuerzos, habilidades y competencias para alcanzar metas propuestas, por lo
tanto, mas que ser una estrategia educativa es considerada una filosofia interactiva
y una forma de trabajo donde todos los integrantes del equipo aportan ideas y
conocimientos respetando sus individualidades, generandose un buen clima
organizacional. Asi mismo, Revelo et al. (2017) expresa que el trabajo colaborativo
es un proceso donde las personas aprenden en grupo dando a conocer sus puntos
de vista convergentes o divergentes generando debates, opiniones y argumentos
gue permiten la construccién de un conocimiento, todo ello dentro de un marco de

un buen clima organizacional.

En cuanto al primer supuesto especifico referido al trabajo colaborativo y la
comunicacién en educadores de un establecimiento educativo publico de Los
Olivos. Lo hallado en la prueba de comprobacion da al coeficiente Rho Spearman
de r=0.688 y un valor p=0,000, desestimando la hipotesis nula, de modo que que

existe un nexo alto entre el trabajo colaborativo y la comunicacion.
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Los resultados obtenidos coinciden con los estudios de Tavara (2022), en
el estudio sobre la vinculacién entre la comunicacion organizacional y el trabajo
colaborativo en educadores de un establecimiento educativo en Piura, cuyos
resultados fueron r = 0,851 el cual demuestra que existe un nexo positivo alto
entre ambas magnitudes, desprendiéndose que a medida que la comunicacién
mejore entre sus colaboradores, el trabajo colaborativo sera mas eficaz y eficiente.
Asi mismo, con la investigacion de Blanco et al. (2021), en la que se analiza el
clima organizacional en centros educativos publicos de Costa Rica, se obtuvo que
el resultado fue la presencia de un clima organizacional adecuado en las escuelas,
desde las perspectivas de la comunicacion, trabajo en equipo, liderazgo,
motivacion y condiciones de trabajo. Se colige que la comunicacion tiene un rol
central e importante en el progreso de las organizaciones educativas para el
cumplimiento de sus objetivos. Lo cual coincide con la pesquisa ya que en esta
dimensién también nos salié una correlacion alta y directa, siendo la comunicacion

el factor importante dentro del clima organizacional.

Asi mismo, lo identificado en los resultados se condice con los postulados
de Martin (2000), en base a la comunicacion como el principal elemento de la
convivencia, el cual consiste en emitir y recibir mensajes reciprocamente,
determinando las diversas formas de socializar al interior de una organizacion, por
tanto, para que esta sea eficaz debe ser fluida, clara y asertiva. Por su parte,
Fischman (2000) expresa que, en toda organizacion la comunicacion es muy
importante, por lo tanto debe ser efectiva, esto se logra cuando el lider de la entidad
tenga la capacidad de escuchar y saber expresarse de forma asertiva ante sus
trabajadores, generando de esta manera un buen clima organizacional donde prime

la confianza y la unidad.

Los hallazgos en el segundo supuesto referido al trabajo colaborativo y la
motivacion en docentes del medio. Lo obtenido sefiala que, el Rho Spearman de
0.695 y un valor p=0,000, de modo que se toma como valida la hipétesis alterna,
siendo asi un nexo moderado entre el trabajo colaborativo y la motivacion,
concluyendo que cuanto mas actividades se realicen de forma colaborativa dentro

de la organizacion mayor sera el nivel de motivacion de sus miembros.
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En concordancia con Guevara (2018), en base a como se percibe el clima
organizacional y su influencia en la satisfaccion de los actores educativos en un
centro educativo particular del Ecuador, describiendo que el clima organizacional
es muy bueno, concluyendo que la confianza, el reconocimiento y los incentivos
son aspectos muy importantes para generar motivacién entre los trabajadores. Asi
también, con Wilches (2018) en el estudio del nexo entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral en una entidad en Colombia, obteniéndose como resultados
gue las magnitudes guardan una relacion positiva alta, concluyendo que el
liderazgo es el factor importante para motivar a los trabajadores a realizar una labor
eficiente fomentando siempre las relaciones interpersonales y un espacio
agradable de trabajo. Por lo que podemos concluir sefialando que la motivacion es
el resultado del trabajo en un ambiente de confianza, valoracion, incentivos y

liderazgo, siendo estos factores indispensables para un buen clima organizacional.

Adicionalmente, lo hallado se sustenta en los postulados de Martin (2000),
en base a la motivacibn como el deseo de esforzarse para alcanzar metas
comunes dentro de la organizacion, dependiendo mucho de la satisfaccion y
necesidades de cada persona, del cual se desprenden tres elementos
fundamentales el esfuerzo, las necesidades y las metas organizativas, el cual
implica que en medida que la persona se siente motivada incrementa su
dedicacion y esmero para los logros incrementando los beneficios de la entidad.
Asi también, con Robbins (1987) quien considera que la motivacion interna es
muy importante ya que es un aliciente del interior del individuo, el cual le impulsa
a realizar mejor su trabajo, este aspecto debe de ser considerado por las
organizaciones para que también puedan fomentar motivaciones externas
mediante el otorgamiento de estimulos para que siga incrementandose la
motivacion mejorando la calidad de su rendimiento para alcanzar metas

propuestas y la identificacion con su organizacion.

Lo hallado en la tercer supuesto referido al trabajo colaborativo y la confianza
en educadores de un establecimiento educativo de Los Olivos. Lo hallado de la
prueba de contrastacion muestra un valor de Rho Spearman 0.579 y un valor
p=0,000, desestimandose la hipdtesis nula y siendo sugestiva la vinculacion

moderada entre el trabajo colaborativo y la confianza. Concluyendo que, a mayores
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indices de trabajo colaborativo en la organizacion, mayor nivel de confianza de los

trabajadores en la labor que desarrollan.

Estos se contrastan con la pesquisa de Jaime (2020), en base a la
vinculacion entre el trabajo colaborativo y las asociaciones interpersonales de los
educadores de un colegio de Lima, hallando como resultados respecto a la
dimensién de la confianza Rho0=0.638, concluyendo que existe un nexo directo
entre el trabajo colaborativo y el elemento de la confianza ya que es de suma
importancia este factor para realizar un trabajo colaborativo con resultados 6ptimos.
Asi mismo, Franco (2021) desarroll6 una pesquisa teniendo como objetivo buscar
el nexo entre el trabajo colaborativo y la cultura organizacional de una unidad
educativa en Ecuador, obteniendo como resultado en la dimension de la confianza
Rho=0.669, desprendiéndose que hay un nexo fuerte y directo, siendo la confianza

el elemento necesario para promover el inter entre sus participantes.

Si bien ambos estudios presentaron resultados de correlaciéon alta entre el
trabajo colaborativo y la confianza, no siempre esto se logra en todos los contextos,
ya que de acuerdo con Johnson y Johnson (1999) el trabajo colaborativo es un
proceso que se logra mediante el compromiso de sus miembros, lo cual genera una
interdependencia positiva sin generar competitividad entre ellos, dando lugar al
establecimiento de la confianza, sin embargo ello dependeréa de la formacion ética
y valores que asuman los miembros de la organizacién. Asi mismo, Martin (2000)
expresa que la confianza se logra mediante la credibilidad en la persona,
permitiendo de este modo que los miembros de una organizacion compartan con
seguridad sus necesidades, intereses y anhelos para trabajar de manera efectiva
hacia el logro de sus metas. Por su parte Fischman (2000) sefiala que, el nivel de
confianza que se gana un trabajador dentro de la organizacion es debido a su
lealtad, y sinceridad y esto se logra gracias a la comunicacion asertiva, la
motivacion, el buen trato y la satisfaccion que existe entre los miembros de una

organizacion.

Lo hallado en el cuarto supuesto referido al trabajo colaborativo y la
participacién en la muestra evaluada. Lo obtenido de la prueba de contrastacion

refiere un valor Rho Spearman de 0.871 y un valor p=0,000, siendo desestimada la
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hipotesis nula, demostrando la existencia de una vinculacién alta entre el trabajo

colaborativo y la participacion.

Lo obtenido se condice con Rodriguez (2020), esto en funcion a la
vinculacion entre el clima organizacional y clase de liderazgo de los educadores de
bachilleres de un centro de estudios de México, donde se notdé un nexo positivo
muy alto entre ambas magnitudes, siendo el liderazgo un factor relevante para
fomentar la participacion activa entre los miembros de una entidad ya que genera
confianza y motivacion. Por su parte, Ortiz (2018) en un estudio teniendo como
proposito la busqueda del nexo entre el clima organizacional y el liderazgo de un
local de estudio de Managua, concluy6 que hay relacién entre ambas magnitudes
de manera positiva alta, ya que el lider debe incentivar el accionar proactivo de los

integrantes de la entidad, mediante la motivacion y la confianza.

Ello a su vez se corrobora con las teorias de Martin (2000) quien sefiala que
la participacién es el nivel en el cual la persona participa en las diferentes
actividades que propicia la empresa, mediante grupos de trabajo colectivo e
individual. Asi también, Fischman (2000) refiere que son estrategias que la empresa
genera para incentivar el accionar proactivo de los trabajadores en los eventos que

propicia ya sean de trabajo o capacitacion buscando su mejora continua.
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V. CONCLUSIONES

Primera:

Partiendo del propdsito central del estudio, se determind la vinculacion
entre el trabajo colaborativo y clima organizacional en los docentes del
establecimiento educativo considerado, identificandose un nexo alto,
segun el Rho Spearman de 0.893 y un valor p=0.000. En ese contexto, se
desprende que a mayores indices de trabajo colaborativo, mayor nivel de

clima organizacional en el grupo evaluado.

Segunda: En base al proposito especifico primero, mostré un nexo entre el trabajo

Tercera:

colaborativo y la comunicacion en los docentes del establecimiento
educativo considerado, identificAandose una relacion moderada plasmada
en Rho Spearman de 0.688 y un valor p=0.000. En ese contexto, se
desprende que a mayores indices de trabajo colaborativo, mayor nivel de

comunicacion en el grupo evaluado.

Sobre el proposito especifico segundo, mostré el nexo entre el trabajo
colaborativo y la motivacion en los docentes del establecimiento educativo
considerado, identificandose una relacion moderada plasmada en Rho
Spearman de 0.695 y un p=0.000. En ese contexto, se desprende que, a
mayores indices de trabajo colaborativo, mayor nivel de motivacién en el

grupo evaluado.

Cuarta: Sobre el propoésito especifico tercero, mostré el nexo entre el trabajo

colaborativo y la confianza en los docentes del establecimiento educativo
considerado, identificandose una relacion moderada plasmada en Rho
Spearman de 0.579 y un p=0.00. En ese contexto, se desprende que, a
mayores indices de trabajo colaborativo, mayor nivel de confianza en el

grupo evaluado.

Quinta: Respecto al propésito especifico cuarto, mostro el nexo entre el trabajo

colaborativo y la participacién en los docentes del establecimiento
educativo considerado, identificAndose una relacién alta plasmada en Rho
Spearman de 0.871 y un p=0.000. En ese contexto, se desprende que, a
mayores indices de trabajo colaborativo, mayor nivel de participacion en
el grupo evaluado.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Es recomendable que los peritos de la UGEL N°2 tener en cuenta el
presente estudio con la finalidad de proponer talleres y cursos formativos
respecto al trabajo colaborativo y su importancia en el desarrollo del clima
organizacional, fomentando de esta manera la cultura de paz y buena

convivencia entre todos los que componen un establecimiento educativo.

Segunda: Se sugiere a la alta direccion del establecimiento educativo considerar

Tercera:

lo encontrado en la pesquisa, a fin de incluir en sus documentos de gestion
estrategias de acompafiamiento docente relacionadas al trabajo
colaborativo donde a su vez asuman responsabilidades y otros valores

gue permitan mejorar su percepcion del clima organizacional.

Se recomienda al equipo directivo implementar espacios y momentos
donde los docentes puedan interactuar, tanto para el desarrollo del trabajo
institucional como también para actividades de confraternidad que
fomenten la colaboracion entre pares profesionales, ya que ello permitira

mejorar el clima organizacional.

Cuarta: Es preciso que los educadores del establecimiento educativo participar en

Quinta:

actividades de trabajo colegiado y grupos de interaprendizaje, debido a
gue este tipo de acciones posibilita el incremento de nuevos
conocimientos y practica de valores, afianzando de este modo las
competencias pedagdgicas de tipo socioemocional, mejorando de este

modo el clima organizacional.

Se recomienda a los investigadores interesados en la tematica del
presente informe, considerar nuevos estudios desde otros contextos
educativos y disefios que permitan seguir conociendo con mayor

profundidad las variables abordadas.

31



REFERENCIAS

Bernal, C. (2010). Metodologia de la investigacion. Editorial Pearson. D.R. ©2010
por Pearson Educacion de Colombia Ltda. https://abacoenred.com/wp-
content/uploads/2019/02/El-proyecto-de-investigaci%C3%B3n-F.G.-Arias-
2012-pdf.pdf

Blanco, S., Cerdas, V. y Garcia, J. (2021). Clima organizacional en centros
educativos publicos costarricenses: un analisis multifactorial. Revista
Educacién vol. 45 (1). https://doi.org/10.15517/revedu.v45i1.41927

Castro, A. (2021). Habilidades sociales: Instrumentos de evaluacién. Polo del
Conocimiento: Revista cientifico-profesional, 6(4), 337-357.
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=7926998

Chiavenato, I. (2017). Administracion de recursos humanos: El capital humano de
las organizaciones (9a Ed.). McGraw - Hill.
https://www.sijufor.org/uploads/1/2/0/5/120589378/administracion_de_recurs
0os_humanos_-_chiavenato.pdf

CEPAL (2021). La vuelta a clases presenciales en América Latina y el Caribe:
realidades, oportunidades y desafios en 2021. Editorial: CEPAL, UNESCO.
https://foroalc2030.cepal.org/2021/en/node/668

CEPAL (2020). La educacion en tiempos de pandemia.
https://repositorio.cepal.org/bitstream/handle/11362/45904/1/S2000510_es.p
df

Cruz, Y. y Segura, A. (2018). Andlisis del clima organizacional desde una
perspectiva comunicativa a los docentes y padres de familia de la institucion
educativa N° 10309 “Juan Ignacio Gutiérrez Fuentes” en el centro poblado
menor Cascajales - ciudad Etén 2016. [Tesis de licenciado]. Universidad
Sefior de Sipan. https://repositorio.uss.edu.pe/handle/20.500.12802/7223

Franco, V. (2021). Trabajo colaborativo y cultura organizacional en la Unidad
Educativa “Salitre” Guayas, Ecuador, 2020. Repositorio de la Universidad

Cesar Vallejo.

32



https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/57103/Franco_
AVM-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Fischman, D. (2000). Buen clima laboral en la organizacion: convirtiendo un deseo
en realidad. http://www.effectusfischman.com/articulos/detalle/60/buen-clima-

laboral-en-la-organizacion—convirtiendo-un-deseo-en-realidad.

Garcia, Y., Herrera, J., Garcia, M. y Guevara, G. (2015). Collaborative work and its
influence on the development of the professional teaching culture [El trabajo
colaborativo y su influencia en el desarrollo de la cultura profesional docente].
Gaceta Médica Espirituana, 17(1), 60-67.
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1608-
89212015000100006&Ing=es&ting=es.

Gonzalez, S. (2008). Psicologia de la motivacion. Editorial Ciencias Médicas.
http://newpsi.bvs-

psi.org.br/ebooks2010/en/Acervo_files/PsicologiadelaMotivacion.pdf

Guevara, X. (2018). Clima organizacional Nivel de satisfaccion en la Unidad

Educativa Particular La Dolorosa. Repositorio de la Universidad Andina

Simon Bolivar.
https://repositorio.uasb.edu.ec/bitstream/10644/6169/1/T2597-MIE-Guevara-
Clima.pdf

Guerrero, H., Polo, S., Martinez, J., & Ariza, P. (2018). Trabajo colaborativo como
estrategia didactica para el desarrollo del pensamiento critico. Opcion, 34(86),
959-986. https://core.ac.uk/download/pdf/187495742.pdf

Hattie, J (2015). Lo que mejor funciona en la educacion: las politicas de la
experiencia colaborativa. Edit. Pearson.
https://www.pearson.com/content/dam/one-dot-com/one-dot-
com/global/Files/about-pearson/innovation/open-

ideas/PoliticsofCollaborativeExpertiseSpanish.pdf

Herndndez, R., Ferndndez, C. y Baptista, P. (2014). Metodologia de la
Investigacion. 6° edicion. Mc. Graw Hill Education.

33



http://observatorio.epacartagena.gov.co/wp-
content/uploads/2017/08/metodologia-de-la-investigacion-sexta-

edicion.compressed.pdf

Hernandez, R. y Mendoza, C. (2018). Metodologia de la investigacion. Las rutas
cuantitativa, cualitativa y mixta. Edit. Mc Graw Hill Education,

https://virtual.cuautitlan.unam.mx/rudics/?p=2612

Jaime, S. (2020). Trabajo colaborativo y relaciones interpersonales en docentes de
la LE. N° 0073 “Benito Juarez” S.J.L.- 2020. Repositorio de la Universidad
Cesar Vallejo.
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/46504/Jaime_G
SY-SD.pdf?sequence=14&isAllowed=y

Johnson, D. y Johnson, E. (1994). El aprendizaje cooperativo en el aula. Editorial
Paidos SAICF. https://www.ucm.es/data/cont/docs/1626-2019-03-15-
JOHNSON%20EI%20aprendizaje%20cooperativo%20en%20el%20aula. pdf

Johnson, D. W., Johnson, R. T., & Holubec, E. J. (1999). El aprendizaje cooperativo
en el aula. Editorial Paidos. https://www.ucm.es/data/cont/docs/1626-2019-
03-15-
JOHNSON%20EI%20aprendizaje%20cooperativo%20en%20el%20aula. pdf

Lucero, M. (2020). Importancia del clima organizacional como elemento base del
desempefo organizacional. Repositorio de Universidad Militar Nueva
Granada facultad de estudios a distancia administracion de empresas.
https://repository.unimilitar.edu.co/bitstream/handle/10654/35756/RuedaAcos
taMabelLucero2020.pdf?sequence=3&isAllowed=y

Manrique. K. (2021). Clima organizacional y trabajo colaborativo de los trabajadores
de la Reniec de cono norte, Lima — 2021. Repositorio de la Universidad Cesar
Vallejo. https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/91295

Marquez, M. (2020). Importancia de la comunicacion interna en la gestion del
conflicto: empresa y mujer. Revista Internacional de Comunicacion, (22), 214-
227. https://doi.org/10.7263/adresic-022-12

Martin, M. (2000). Clima de trabajo y organizaciones que aprenden. Revista Educar.
N° 27. 103-117. Universidad de Alcala. https://doi.org/10.5565/rev/educar.251

34



Medina, S. (2018). Aprendizaje colaborativo. Educacion, (23), 101-105.
https://doi.org/10.33539/educacion.2017.n23.1175

Méndez (2006). Clima organizacional en Colombia. EI IMOC: un método de analisis
para su intervencion. Universidad del Rosario. Centro Editorial Servigraphic.
https://repository.urosario.edu.co/handle/10336/914

MINEDU (2022). Disposiciones para el retorno a la presencialidad, asi como para
la prestacion del servicio educativo para el afio escolar 2022.
https://www.gob.pe/institucion/minedu/normas-legales/2803738-108-2022-

minedu

Mineduc (2008). Marco para la Buena Ensefianza. Ministerio de Educacion de
Chile, Séptima Edicion - diciembre 2008. https://www.cpeip.cl/wp-

content/uploads/2019/05/Marco-buena-ensenanza.pdf

Monje, C. (2011). Metodologia de la investigacion Cuantitativa y Cualitativa.: Guia
Didactica. https://www.uv.mx/rmipe/files/2017/02/Guia-didactica-metodologia-

de-la-investigacion.pdf

Montes, C. (2011). Interdependencia positiva y trabajo colaborativo en un ambiente
b-learning. Tecné, Episteme y Didaxis: TED, (29), 140-149.

Mora, F., y Hooper C. (2016). Collaborative Work in Virtual Learning Environments:
Some Reflections and Prospects of Students. Educare; 20(2), pp. 1-26.
http://dx.doi.org/10.15359/ree.20-2.19.

Naupas, H., Mejia, E., Novoa, E. Villagbmez, A. (2014). Metodologia de la
investigaciéon Cuantitativa — Cualitativa y Redacciéon de la Tesis. Ediciones
Universo. diazca.files.wordpress.com/2020/06/046.-mastertesis-
metodologicc8la-de-la-investigaciocc81n-cuantitativa-cualitativa-y-

redacciocc81n-de-la-tesis-4ed-humberto-ncc83aupas-paitacc81n-2014.pdf

Ortiz, R. (2018). Clima organizacional y su relacién con el estilo de liderazgo
directivo en el colegio publico del poder ciudadano “Benjamin Zeledon

Rodriguez”, ubicado en el barrio el recreo, distrito Il municipio de Managua,

35



durante el Il semestre del afio 2016. Repositorio de la Universidad Autbnoma
de Nicaragua. https://repositorio.unan.edu.ni/10498/1/99641.pdf

Pérez, S., et al. (2021). Aprendizaje cooperativo y metas de aproximacion en
educaciéon fisica: el rol discriminante de la responsabilidad individual.
Psicodidéactica, 26(1), 78-85. https://doi.org/10.1016/j.psicod.2020.11.001

Revelo, O., Collazos, C. y Jiménez, J. et al. (2017). Collaborative work as a didactic
strategy for teaching/learning programming: asystematic literature review.
Scielo. http://lwww.scielo.org.co/pdf/teclo/v21n41/v21n41a08.pdf

Reyes, A. (2017). Administracién de Recursos Humano, su proceso organizacional.
Editorial Universitaria UANL.
http://editorialuniversitaria.uanl.mx/index.php/2018/02/12/a

Rivera, C. Zegarra, O., Vergara, H. y Matos, Y. (2016). Clima Organizacional en el
Contexto Educativo. Revista Scientific, vol. 1, nim. 2, pp. 316-339,
2016.https://doi.org/10.29394/scientific.issn.25422987.2016.1.2.18.316-339

Robbins, S. (2014). Las nuevas tendencias en las Organizaciones. Editorial
Prentice Hall.
https://frrg.cvg.utn.edu.ar/pluginfile.php/15550/mod_resource/content/0/ROB
BINS%20comportamiento-organizacional-13a-ed-_nodrm.pdf

Robbins, S. (2014). Comportamiento Organizacional (13ava edicion). Editorial
Pearson.
https://frrg.cvg.utn.edu.ar/pluginfile.php/15550/mod_resource/content/0/ROB
BINS%20comportamiento-organizacional-13a-ed-_nodrm.pdf

Rodriguez, J. (2020). Clima Organizacional y Liderazgo en una Institucion de
Educacién Media Superior. Caso: Colegio de Bachilleres Zona Centro de
Cuernavaca Morelos. Repositorio de la universidad Autonoma de los estados
de Morelos.
http://riaa.uaem.mx/xmlui/bitstream/handle/20.500.12055/1579/RORJMNOLT
pdf?sequence=1&isAllowed=y

Rodriguez, E. (2016). El clima organizacional presente en una empresa de servicio.
Revista Educacién en Valores, 1(25), Universidad de Carabobo. Enero - junio
2016. http://servicio.bc.uc.edu.ve/multidisciplinarias/educacion-en-
valores/vln25/art01.pdf

36



Rodriguez, R. y Espinoza, L. (2017). Collaborative work and learning strategies in
virtual environments in young University students. Revista Iberoamericana
para la Investigacion y el Desarrollo Educativo, vol. 7, (14), 3 — 18.
https://doi.org/10.23913/ride.v7i14.274

Roldan, A., Espejo, A. y Solis, J. (2022) Medicién del clima organizacional bajo el
contexto de pos pandemia en una Institucién Educativa del Municipio de Cota.
Repositorio de la Universidad EAN.
https://repository.universidadean.edu.co/bitstream/handle/10882/11997/Rold
anAlvaro-2022.pdf?sequence=7&isAllowed=y

Saldafa, Y. (2018). Trabajo colaborativo y clima organizacional en los servidores
del Instituto superior pedagogico publico Cachicadan. Santiago de Chuco-
2017. Repositorio de la Universidad Cesar Vallejo.
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/11857

Smith, K. (1996). Cooperative Learning: Making Groupwork work. New directions
for Teaching and Learning, (67), 71-82.
https://doi.org/10.1002/t1.37219966709

Tavara, D. (2022). Comunicacién organizacional y trabajo colaborativo en
docentes de una institucion educativa publica, UGEL Talara, Piura, 2022.
Repositorio de la Universidad Cesar Vallejo.
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/93597/Tavara_
ADL-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

UNESCO, (2020). El sistema educativo peruano: buscando la calidad y la equidad
durante los tiempos de COVID-19. https://es.unesco.org/news/sistema-

educativo-peruano-buscando-calidad-y-equidad-durante-tiempos-covid-19

Wilches, N. (2018). Clima organizacional y satisfaccion laboral del trabajador en

la empresa Mineria Texas Colombia. Repositorio de la Universidad externado de
Colombia.
https://bdigital.uexternado.edu.co/server/api/core/bitstreams/c0968c0d-8903-
4c6a-89e3-654ce8531416/content

Valderrama, S. (2015). Pasos para elaborar proyectos de investigacion cientifica.
Ed. San Marcos.
https://www.academia.edu/34785761/EL_M%C3%89TODO_CIENT%C3%8
DFICO_Curso_ METODOLOG%C3%8DA_UNIVERSITARIA

37



Valliant, D. (2016). Trabajo colaborativo y nuevos escenarios para el desarrollo
profesional docente. Revista Hacia Un Movimiento Pedagogico Nacional, 60,
07-13. https://ie.ort.edu.uy/innovaportal/file/48902/1/trabajo-colaborativo-y-

nuevos-escenarios-denise-vaillant.pdf

Vaillant, D., & Manso, J. (2019). Orientaciones para la formacién docente y el
trabajo en el aula: aprendizaje colaborativo. Edit. SUMMA - La Caixa.
https://www.summaedu.org/wpcontent/uploads/2019/07/APRENDIZAJE-
COLABORATIVO_2019 apaisado.pdf

38



ANEXOS



Titulo:
Autor: Br. Elena Obando Galvez

Anexo 1: Matriz de consistencia

Trabajo colaborativo y clima organizacional en docentes de una institucion educativa publica del distrito de Los Olivos, 2022

Problema

Objetivos

Hipétesis

Variables e indicadores

Problema General:

Objetivo general:

Hipétesis general:

¢Cudl es la relacion entre el
trabajo colaborativo y el clima

Determinar la relacién entre el
trabajo colaborativo y el clima

Existe relacion significativa entre
el trabajo colaborativo y el clima

Variable 1: Trabajo colaborativo

0 €O 0 )aJ0 Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y
organizacional en docentes de | organizacional en docentes de una | organizacional en docentes de medicion rangos
una institucion educativa piblica | institucion educativa publica del | una institucion educativa publica Independencia « Defiende sus ideas. 1 Ordinal
del distrito de Los Olivos, 2022? | distrito de Los Olivos, 2022 del distrito de Los Olivos, 2022 positiva « Trabaja de manera activa y coordinada. 2,3

* Establece acuerdos democraticamente. 4
e Demuestra responsabilidad. 5
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipétesis Especificas Responsabilidad | ¢ Asume objetivos planteados. 6 [74-100]
individual y | Demugstra responsabilidad individual y grupal. 7 Eficiente
Problema Especifico 1 Objetivo especifico 1 HipGtesis especifica 1 grupal. * Trabaja responsablemente en el grupo. 8,9
¢Cuél es la relacion entre el | Determinar la relaciéon entre el | Existe relacién significativa entre * Aporta informacion para el cumplimiento de 10
trabajo  colaborativo 'y la | trabajo colaborativo y la | el trabajo colaborativo y la objetivos -
comunicacién en docentes de | comunicacién en docentes de una | comunicacién en docentes de | Habilidades * Resuelve los problemas con facilidad. 11 Siempre (5) [47-73]
una institucion educativa publica | institucion educativa publica del | una institucion educativa ptblica | interpersonalesy | * {\:I;&tlzgne buenas relaciones dentro def grupo de 1213 | casi Regular
del distrito de Los Olivos, 2022? | distrito de Los Olivos, 2022 del distrito de Los Olivos, 2022 de grupos « Brinda 'Conﬂanzay apoyo mutuo. ig siempre (4)
e Colabora responsablemente en el grupo. Algunas
Problema especifico 2 Objetivo especifico 2 Hipdétesis especifica 2 Gestién interna | © Planifica actividades grupales. 16 \(/:ecgs ®) [20-46]
¢Cuél es la relacion entre el | Determinar la relacion entre el | Existe relacion significativa entre | de equipo + Organiza actividades dentro del grupo de trabajo. 17 asl Deficiente
trabajo  colaborativo 'y la | trabajo colaborativoy la motivacion | el  trabajo colaborativo y la * Muestra liderazgo dentro del grupo. 18,19 nunca(2)
motivacion en docentes de una | en docentes de una institucion | motivacién en docentes de una * Autoevaltia el trabajo realizado. 20 Nunca (1)
institucion educativa publica del | educativa publica del distrito de | institucién educativa publica del | Variable 2: Clima organizacional
distrito de Los Olivos, 2022? Los Olivos, 2022 distrito de Los Olivos, 2022
Problema especifico 3 Objetivo especifico 3 Hipotesis especifica 3
¢Cudl es la relacion entre el | Determinar la relacion entre el | Existe relacion significativa entre | comunicacién e Traslada informacion de manera pertinente. 1 [74-100]
trabajo colaborativo 'y la | trabajo colaborativo y la confianza | el trabajo colaborativo y la ¢ Acepta las propuestas del grupo. 23 Ordinal Bueno
confianza en docentes de una | en docentes de una institucion | confianza en docentes de una  Aprovecha los espacios y horarios para ’
institucion educativa publica del | educativa plblica del distrito de | institucién educativa plblica del comunicarse. 4 Siempre (5)
distrito de Los Olivos, 20222 Los Olivos, 2022 distrito de Los Olivos, 2022 Oculta informacion. 5 Casi
Problema especifico 4 Objetivo especifico 4 Hipotesis especifica 4 siempre (4) [47-73]
¢Cudl es la relacion entre el | Determinar la relacion entre el | Existe relacion significativa entre | Motivacion « Se siente motivado y satisfecho con su 6 Regular
trabajo colaborativo y la | trabajo colaborativo y la | el trabajo colaborativo y la trabajo. Algunas
participacién en docentes de | participacion en docentes de una | participacion en docentes de una « Siente que su trabajo es percibido y 7 veces ©)
una institucién educativa publica | institucion educativa publica del | institucion educativa publica del reconocido. 89 Casi nunca
del distrito de Los Olivos, 2022? | distrito de Los Olivos, 2022 distrito de Los Olivos, 2022 . Sien_t;: que el prth_esoraffJO onal ' (2 [20-46]
percibe su prestigio profesional.
e Considera que la se les brinda un grado de 10 Nunca (1) Malo
autonomia.
« Existe un grado de confianza y sinceridad en 11
; la organizacion.
Confianza . Exist?a respeto por los espacios de cada 12,13
integrante. 14
o Existe trato amical entre docentes y 15

directivos.




Establece reuniones con los comparfieros
fuera de la institucién para mejorar relaciones
personales.

Participa en todas las actividades 16,17
programadas con docentes y padres de

familia. 18,19
Participa en la toma de decisiones. 20
Participa en los grupos formales de la
institucion.

Desarrolla trabajo en equipo.

Participacion

Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel: Basico

Disefio:
Descriptivo correlacional

Donde:

M =Muestra

0 = Observacion de fa V.1
0, = Observacion defa V.2

r = Correlacion entre dichas variables

Método:
Descriptivo, hipotético
deductivo.

Poblacién:

La poblacién del presente estudio
esta constituida por estudiantes
de una institucion educativa
publica

Muestreo:
probabilistico aleatorio

Muestra:
Constituida por 80 docentes del
nivel primaria y secundaria

Variable 1: Trabajo colaborativo
Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario

Variable 2: Clima organizacional
Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario

Descriptiva e inferencial.




Anexo 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variables de Definicion conceptual Definicion Dimension Indicadores Escala de
estudio operacional medicién
Es una  estrategia | La variable Trabajo | |ndependencia e Defiende sus ideas. Ordinal
didactica utilizada por | colaborativo presenta positiva ¢ Trabaja de manera activa y coordinada.
los docentes en las | como dimensiones: e Establece acuerdos democraticamente. Siempre (5)
escuelas, que consiste | Interdependencia « Demuestra responsabilidad. Casi siempre (4)
Trabajq en agrupar a estudiantes | positiva, N Responsabilidad | * Asume objetivos planteados. A veces 3)
colaborativo para desarrollar un tt_ema _resp(_)nsabllldad individual y | » Demuestra responsabilidad individual y grupal. Casi nunca (2)
escolar con la finalidad |nd|\_/|_dual y  grupal, grupal, « Trabaja responsablemente en el grupo. Nunca (1)
de generar | habilidades . - 2 .
. o . ¢ Aporta informacion para el cumplimiento de objetivos
interaprendizaje y | interpersonales y
competitividad en el | grupales 'y gestién | Habilidades * Resuelve los problemas con facilidad.
logro de  objetivos | interna de equipo, serd | interpersonales | ¢ Mantiene buenas relaciones dentro del grupo de trabajo.
comunes. (Johnson y | medido mediante un |y de grupos e Brinda confianza y apoyo mutuo.
Johnson, 1994) cuestionario de opinion e Colabora responsablemente en el grupo.
de 20 items aplicado @ | Gestion interna | ® Planifica actividades grupales.
docentes ~ de una | 4g equipo « Organiza actividades dentro del grupo de trabajo.
institucion - pablica  de * Muestra liderazgo dentro del grupo.
Lima « Autoevaliia el trabajo realizado.
Conjunto de atributos o | La  variable clima | Comunicacién ¢ Traslada informacion de manera pertinente. Ordinal
propiedades de un | organizacional presenta e Acepta las propuestas del grupo.
ambiente de trabajo | como dimensiones: la « Aprovecha los espacios y horarios para comunicarse. Siempre (5)
_ concreto que  son comuni(_:{;lciér_], e Oculta informacion. Casi siempre (4)
Clima percibidas, sentidas | motivacion, liderazgo y [y, oty acign « Se siente motivado y satisfecho con su trabajo. A veces (3)
organizacional o experimentadas satisfaccion laboral y . Siente bal ibid id Casi nunca (2)
serd medido mediante i que su trabajo es perci ido y reconocido. . Nunca (1)
por las personas que un  cuestionario de ¢ Siente que el profesorado percibe su prestigio profesional.
laboran en ella el ;6 g 20 items _ * Considera que la se les brinda un grado de autonomia.
cual influye en su aplicado a docentes de Confianza ¢ Existe un grado de confianza y sinceridad en la organizacion.
conducta. (Martin, | yna institucion publica o Existe respeto por los espacios de cada integrante.
2000) de Lima e Existe trato amical entre docentes y directivos.
L]

Establece reuniones con los compafieros fuera de la
institucion para mejorar relaciones personales.

Participacién

¢ Participa en todas las actividades programadas con docentes
y padres de familia.

¢ Participa en la toma de decisiones.

¢ Participa en los grupos formales de la institucion.

¢ Desarrolla trabajo en equipo.

Fuente: Elaboracién propia




CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE DE TRABAJO COLABORATIVO

Anexo 3: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Estimado participante a continuacién se te presenta un conjunto de preguntas
relacionados al trabajo colaborativo, los cuales debes de leer detenidamente para

luego responder siguiendo las instrucciones.

INSTRUCCIONES:

Como opciones de respuesta se te presenta cinco alternativas, marca con un aspa
“X” la opcidn de la escala que sea acorde a tu respuesta. Considera que cada

opcidn tiene la siguiente equivalencia.

Siempre Casi siempre | A veces Casi nunca Nunca
5 4 3 2
PREGUNTAS ESCALA

NO

Dimension 1: Independencia positiva 2|13 |4
1 | Considera usted que, al exponer y defender sus ideas,

ayuda a mejorar el conocimiento del equipo.
2 | Participo activamente en bienestar de mi equipo de trabajo
3 | Considero que todo trabajo debe ser coordinado con mis

compaiieros de grupo.
4 | Considera usted que en el equipo se establecen acuerdos

comunes, aungue haya opiniones diferentes.
5 | Considera usted que quienes conforman el equipo tienen el

mismo grado de responsabilidad para el logro del trabajo.

Dimension 2: Responsabilidad individual y grupal. 2|3 |4
6 | Cumplo con los trabajos encomendados por el equipo.
7 | Tengo claro el objetivo a lograr en equipo.
8 | Entrego de manera oportuna el trabajo encomendado.
g | Evaluamos en equipo un trabajo antes de proceder a su

entrega.
10 | Ante un error en el trabajo encomendado asumimos la

responsabilidad en equipo.

Dimension 3: Habilidades interpersonales y de grupos 213 |4
11 | Resolvemos de manera asertiva los problemas suscitados

en el equipo.
12 | Mantengo una buena relacién dentro del grupo de trabajo.
13 | Existe confianza y empatia entre los miembros del equipo.
14 | Frente a cualquier desafio o responsabilidad los miembros

del equipo se apoyan mutuamente.




15

En equipo practicamos el principio de colaboracién para
lograr las metas previstas.

Dimensién 4: Gestion interna de equipo

16

En el equipo se planifican las actividades a desarrollar.

17

Al interior del equipo se asignan funciones de acuerdo a las
habilidades de cada miembro.

18

El lider del equipo encamina las actividades hacia el
cumplimiento de las metas propuestas.

19

Existe un liderazgo compartido entre los miembros del
equipo.

20

Los miembros del equipo realizan la autoevaluacion vy
coevaluacion de su participacion y trabajo.

Fuente: Adaptado de Manrique (2021)




CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado participante docente a continuacién se te presenta un conjunto de
preguntas relacionados al clima organizacional, los cuales debes de leer
detenidamente para luego responder siguiendo las instrucciones.

INSTRUCCIONES:

Como opciones de respuesta se te presenta cinco alternativas, marca con un aspa
“X” la opcidn de la escala que sea acorde a tu respuesta. Considera que cada
opcidn tiene la siguiente equivalencia.

Siempre Casi siempre | A veces Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1
PREGUNTAS ESCALA
NO
Dimension 1: Comunicacion 1(2|3|4|5

1 | Existe una comunicacion fluida entre los trabajadores de la
institucion.

2 | Lainformacion que se transmite entre el personal que labora
en la instituciones clara y precisa.

3 | Las propuestas y acuerdos que se generan en la
organizacion suelen ser bien recibidas por sus trabajadores.
Los miembros de la institucidbn aprovechan los espacios y
4 | horarios disponibles para comunicarse y hacer otras
coordinaciones.

Los trabajadores de la institucion comparten informacion con
5 | sus pares a fin de evitar ocultamiento que genere malos
entendidos.

Dimension 2: Motivacion 1(2|3|4|5

6 | Se siente motivado y satisfecho con su trabajo.

7 | Siente que su trabajo es bien recibido y reconocido por los
demas.

g | Considera usted que el reconocimiento por su labor eleva su
prestigio como profesional.

g | Considera que la se les brinda autonomia para desarrollar
su funcion profesional.

10 | Su labor es reconocida mediante estimulos institucionales
(Diplomas y resoluciones de felicitacion)

Dimension 3: Confianza 1/ 2|3|4]|5

11 | Existe un grado de confianza y sinceridad entre los
miembros de la organizacion.

12 | Suele haber un trato respetuoso entre el personal que labora
en la organizacion.




Se practica la democracia para la toma de decisiones,

13 promoviendo la participacién y consenso del personal.

14 | Existe trato amical y cordial entre los trabajadores de la
institucion

15 | Se fomenta las buenas relaciones humanas que enriquecen
la convivencia pacifica.
Dimension 4: Participacion

16 | Suele participar en todas las actividades programadas por la
institucion.

17 | Participa activamente en la toma de decisiones
institucionales.

18 | Participa de las actividades programadas por su gremio
sindical en defensa de sus derechos laborales.

19 | Participa en las actividades recreativas y de esparcimiento
gque fomenta la institucién donde labora.

20 | Frente a una situacion desafiante para la institucion participa

aportando soluciones.

Fuente: Adaptado de Saldafia (2018)




Anexo 4 RESULTADOS DE LA PRUEBA DE CONFIABILIDAD PARA EL
INSTRUMENTO DE LA VARIABLE TRABAJO COLABORATIVO

Resumen de procesamiento de casos

Estadisticas de fiabilidad

N % Alfa de Cronbach N de elementos
Casos Valido 30 100,0 897 20
Excluido2 0 ,0
Total 30 100,0
a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.
Estadisticas de elemento Est_adisticas de total de elemento
Media de
items Desviacio i escala si el Varianza_ de Correlacion Alfa de _
. . ltems elementose escalasiel total de  Cronbach si el
Media nestandar N ha elemento se  elementos  elemento se
1 3,50 731 30 suprimido  ha suprimido  corregida ha suprimido
2 4,17 ,950 30 1 69,57 97,151 467 ,894
3 410 960 30 2 68,90 93,610 ,538 ,892
4 4,10 ,885 30 3 68,97 93,137 ,559 ,891
5 3,90 712 30 4 68,97 91,964 ,687 ,887
6 4,03 ,809 30 5 69,17 100,351 ,249 ,899
7 3,57 ,858 30 6 69,03 93,482 ,657 ,889
8 3,03 ,765 30 7 69,50 93,845 ,591 ,890
9 3,17 834 30 8 70,03 99,551 ,280 ,898
10 4,07 1,048 30 9 69,90 95,334 ,515 ,892
11 4,13 1,167 30 10 69,00 90,483 ,643 ,888
12 3,27 1112 30 11 68,93 86,685 ,753 ,884
13 3,67 ,994 30 12 69,80 94,166 417 ,896
14 3,07 ,785 30 13 69,40 88,110 ,820 ,882
15 3,60 ,968 30 14 70,00 94,414 ,615 ,890
16 3,20 ,925 30 15 69,47 95,361 ,429 ,895
17 3,20 ,961 30 16 69,87 95,706 434 ,895
18 4,70 535 30 17 69,87 93,154 ,557 ,891
19 3,17 648 30 18 68,37 99,413 442 ,895
20 3,43 ,626 30 19 69,90 98,714 ,410 ,895
20 69,63 100,171 ,307 ,897




RESULTADOS DE LA PRUEBA
INSTRUMENTO DE LA VARIAB

Resumen de procesamiento de casos

DE CONFIABILIDAD PARA EL
LE CLIMA ORGANIZACIONAL

Estadisticas de fiabilidad

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 30 100,0

Alfa de Cronbach N de elementos

,846 20

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de elemento

Estadisticas de total de elemento

Media de

items Desviaci6 i escalasiel Varianzade Correlacién Alfa de

Media nestandar N Items elementose escalasiel total de Cronbach si el

ha elemento se  elementos elemento se

1 3,83 147 30 suprimido  ha suprimido  corregida  ha suprimido
2 4,37 809 30 1 71,90 65,472 676 829
3 4,37 718 30 2 71,37 66,102 566 833
4 4,07 944 30 3 71,37 66,930 575 833
5 4,00 830 30 4 71,67 65,402 518 834
6 3,97 999 30 5 71,73 69,237 309 844
7 3,93 868 30 6 71,77 67,771 330 844
8 3,23 1073 30 7 71,80 65,752 547 833
9 3,63 809 30 8 72,50 66,810 356 843
10 4,30 988 30 9 72,10 66,714 517 835
11 4,37 ;718 30 10 71,43 66,185 438 838
12 3,40 1,003 30 11 71,37 72,033 136 849
13 3,50 861 30 12 72,33 70,299 172 851
14 3,43 774 30 13 72,23 66,599 488 836
15 3,43 774 30 14 72,30 65,045 686 828
16 3,33 758 30 15 72,30 67,183 506 836
17 3,20 847 30 16 72,40 66,248 598 832
18 4,20 925 30 17 72,53 67,775 410 839
19 3,43 77430 18 71,53 68,051 347 842
20 3,73 740 30 19 72,30 71,872 132 850
20 72,00 68,759 399 840




Anexo 5 FICHA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS

N LS

T CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL TRABAJO COLABORATIVO

Ne DIMEMSIOMES [ items Pertinencial | Relevancia2 | Claridad3 | Sugerencias
DIMENSION 1: Independencia posithva Si Mo si Mo Si Mo

1 Considera usted gque, al exponer y defender sus ideas, ayuda a mejorar el ® X X
conocimiento del equipo.

2 |Participo activamente en benestar de mi equipo de trabajo X x x

3 Considero gque todo trabajo debe ser coordinado con mis compafiercs de x x ®
QrLipe.

4 Considera usted que en &l equipo se establecen acuerdos comunes, aungue ® x ®
haya opiniones diferentes_

5 Considera usted gue guienes conforman el eguipo tienen el mismo grado de ® X ®
responsabilidad para el logro del trabajo.
DIMENSION 2: Responsabilidad individual y grupal Si Mo Si Mo Sl Mo

& | Cumplo con los trabajos encomendados por el equipo. ® x ®

T | Tengo claro el objetivo a lograr en egquipo. ® X X

& | Entrego de manera oportuna el rabajo encomendado. ® X ®

9 | Evaluamos en eguipo un trabajpo antes de proceder a su entrega. x x K

10 .ﬂml_e un ermor en el trabajo encomendado asumimos la responsabilidad en ® x x
equipo.
DIMENSION 3: Habllidades interpersonales y de grupos Si Mo Si Mo Si Mo

11 | Resolvemaos de manera asertiva los problemas suscitados en el equipo. ® X ®

12 | Mantengo una buena relacitn dentro del grupo de trabajo. x x K

13 | Existe confianza v empatia entre los miembros del equipo. ® x x

14 Frente a cualguier desafio o responsabilidad los miembros del equipo se X x x
apoyan mutuamente.

15 En equipo practicamaos el principio de colaboracién para lograr las metas ® X ®
previstas.
DIMENSION 4: Gestién interna de equipo Si Mo Si Mo Si Mo

16 | En el equipo se planifican las actividades a desarrollar. ® X ®




17 Al interior del equipo se asignan funciones de acuerdo a las habilidades de X X X
cada miembro.
18 El lider del equipo encamina las actividades hacia el cumplimiento de las u ¥ ¥
metas propuestas.
18 | Existe un liderazgo compartido enfre los miembros del equipo. X X
20 Los miembros del equipo realizan la autoevaluacion y coevaluacion de su X ¥
participacidn vy trabajo.
Observaciones |precisar si hay suficiencia): 5i hay suficiencia
Oipinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de comegir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: Dennis Fermando Jaramillo Ostos DMI: 10754317 ’
Lima, 15 de noviembre del 2022 S

Especialidad del validador: Metoddlogo - Tematico

Pertinencia: El tem comesponde & concepia lednos lormulade.
IRelevancia: El ibem e apropiado para represeniar al componenie o
dimension especifica del mnstrucia

I andad: Se enbende sin diicultad alguna el enunciado del ilem, e
conciso, exaco y direcio

MNota: Suficiencia, se dice suficiencia ousando ks fems planieados
son Suficienies pam mesdir b dimension

Firma del Experio Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGAMNIZACIONAL

N DIMENSIONES | items Pertinencial | RelevanciaZ | Claridad3 | Sugerencias
DIMENSION 1: Comunicacion Si Mo | & Ho | Si | No
1 | Exdsbe und comunicacion luada enbre oS rabapsd ofes de la rstitucion. x i x
= La irdormacion que s& ransmite enbre & pereonal gue Bbora en la instiluciones x n x
clara y precsa.
5 Las propuestas y acusrdos que se generan en k& organi zacon suelen ser bien x M x
recitedas por sus irabajadores.
Los miembros de la ins§lucidn aprovechan los espacias y horarios disponibles x x x
4 para comurican:s y hacer olras coordinaciones.
5 Los trabajadores de la instibucidn companen informacdn con sus pares a fin x M x
de evitar ocultamiento que genere malos enbendidos.
DIMENSION 2: Motivacion Si Ho | Si Ho 3i | Mo
6 | Se sene mofvado y satisfecho con su brabapn. x n x
T | Sienle que su irabajo @5 bien recibido y reconoado por los demds. x M x
B Considera usied gque & reconocimienio por su labor déva su prestigio cama x n x
profesions].
g Cansidera que la %= les brinda aulonamia para desarmollar su funcidn x i x
profesionsl.
Su labor es reconocida mediante estimulos nstitucionalés (Diplomas v x i x
"0 [ resoluciones de febcibacian)
DIMEMSION 3: Confianza Si Ho | 3i Ho 3i | Ho
11 Exisie un grado de corfianza y sinceridad enire los miembras de ia x M x
OrAnizacHhn.
Suele haber un ralo respeiuosd entie @ persanal que Bbora &n la x x x
12 | sopanizacion.
3 Se prachica la democraca para la loma de decsones, promoviendo k& x M x
paMcipacitn y consenso de persanal
14 | Exisle trato amical y cordial entre las rabapsd ones de |a nstitucadn x x x




& Tomenta s buenas relaciones humanas que enfquecen B convivencia S u

18 paciica.
DIMEMSION 4: Participacion S Ha | Si No Si
16 | Swele participar en lodas k& adividades programadas por la nsiiucdn. ] x
17 | Participa activamerie «n kb joma de decisiones insiibucionales. ] x
18 Participa de &5 actividades programadas par su gremio sndical en defensa de S =
s derschos Eharales,
19 Participa &n |&s actividades recreativas y de aspanamisrio que famenta la S i =
institucidn donde labara.
) Frente & ura Shuacidn desafiante para & instiucidn participa aportanda X X X
solucones.
Coservaciones (precisar 5| hay suficiencial: 51 hay sulciencia
Diinitn de apbcabilidad: Bplkcabie [ X | Aplicabie despots de coreg [ | Fez apbcablke [ |
Apelides y nombres dell |uer validador. O Mg Dennis Femando Jaramills Dsics DI ST
g i el TR

Lima, 15 de noviembee ded 2022
Especialidad del valdador: Wetodtdogs - Tematica

T mden il B il

Perirarcn: Sl crmeores W ool | e ol
HEpirrarca: 5| S A3 DT oEcs parE o b orporaniea
e mpecios del comiredn

Lrrind: s prmnds zr Shcoled sipure o sruroec: ol e, 53
oD, o 7 deecin

Fabc Sulcenc, sa o safioenos cussds os Bers: pls cieecios
o ol pars ey b dew ek

Firma dal Exparns infoemanis.
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CERTIFICADO DEVALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL TRABAJO COLABORATIVO

M DIMENSIONES | items Pertinencial Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Independencia positiva Si Mo Si Mo Si No
1 Considera usted que, al exponer v defender sus ideas, ayuda a X
mejorar el conocimiento del equipo.
2 | Paricipo activamente en bienestar de miequipo de trabajo
. Considero gue todo trabajo debe ser coordinado con mis X X
companeros de grupo.
Considera usted gue en el equipo se establecen acuerdos
4 . . X X X
comunes, aungue hava opiniones diferentes.
Considera usted gue guienes conforman el equipo tienen el mismao
4] . ) X X X
grado de responsabilidad para el logro del trabajo.
DIMENSION 2: Responsabilidad individual y grupal Si Mo Si Mo Si Mo
6 | Cumplocon los trabajos encomendados por el equipo. X X X
7 | Tengo claro el objetivo a lograr en equipo. X X X
3 | Entrego de manera oportuna el trabajo encomendado. X X X
9 | Bvaluamos en eguipo un trabajo antes de proceder a su entrega. X X X
Ante un error en el tfrabajo encomendado asumimos la
10 - . X X X
responsabilidad en equipao.
DIMENSION 3: Habilidades interpersonales y de grupos Si Mo Si Mo Si Mo
11 Resplvemns de manera aseriva los problemas suscitados en el X X X
equipo.
12 | Mantengo una buena relacion dentro del grupo de trabajo. X X X
13 | Existe confianzay empatia entre los miembros del equipo. X X X
14 | Frente a cualguier desafio o respnnsahilida[d los miembros del X X X




SquipD S 3poyan mutuamente.
i En Squipd prachicamos el principid 0e CoRDoracion para lograr &5
2 metss previsias. X X X
DIMEN SICN 4: Gestion interna de equipo 5i Mo 5i Mo 5i Mo
16 | En elequips 5& planmican 35 aciividades a3 desarnclar. X %X X
. AT INIENCT OS] SEqUIPD SE Ssignan TUNCIones 0e SCUsrdo 3 55 " ¥ "
habilidsdes d= cads miembro.
i ETTider del equIps Sncaming 55 aciv Kiades Nacia el Cum phmenio
& de |35 metas propusstas. X X X
12 | Existe un derszdo compartido entra los miembros del eguipo. x x x
=0 Los miem I:.-r_-zus ael E-:LIP-FI .ra-all.z_ar lE.-E.I..1-'..:lE'I.'-5.|I..-5.-'.: B Y ¥ ¥ ¥
coevalugcion d= su participacion v trabajo.
Dhsereationes (praciar s nay sufcien o) 2 hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicabls [ X ] Aplicabls despussda comragir [ ] Mo aplicabls |

Apsiidos y nombres del juss validador. WG Agume Canales Vilma Eaus

Especialidad del valbdadeor; Espegializia de educacion Primaria

Pertineraiia i mem oorenporeks @ oonospnn koo berradieda

iRelearia; (3 SEm e mropiedy peee e e COPTEOTESTE (0
TR EmpEsC 0N e CorETuCT

Elaridad: S eviende =in dPoued mipures o sunciedo del ST e
ooncien, ey dirscio

Bbrfa- S me dies i mueedn o S nlecscios

DML 1852371

Loz, 35 de emero del 3523

Firma o Expsrbo Informsants.




"]i UCY  CERTIFICADOC DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

M* CHMEN SKONES ! itema Partinancial Ralavancia?2 Clardads Sugarendclans
DIMEN 510N 1: Comunicacion Gi Mo Gi Nao Gi Nao
— | EXISTE ina COmUMICCIon TINKE Sntre 105 rabaadores de 13
institucion. X X X
_ | C3 Informacion gQUe S Tansmile enire 2] personal gue B0ora en 3
< |instituciones clara y precisa. x X x
(55 prOpUESTas y SCUSM00s QUE S& gensran =n 13 OrganEacion
: suslen serbien recibidas por sus trabajsdores. X X X
(o5 MIEMDICS OS 13 INSUILCINN Sprovechan 05 &5 pacios y Woranos
+ disponibles para comunicarse y hacer otras coordinacionses. X X X
[0S (raba300res 0 13 INSTDBCIoN GO parten INTonm SCIon Con SUs
2 pares 3 fin de evitar occultamiento gue genare makes entendidos. X X X
DIMEN 510N 2: Motivacion Gi Nao Gi Nao Gi Nao
T | 5= SIENTE MOTVa00 ¥ SSNSTSCche Con SU ITa0a)0. X X X
7 | enie QUe SU (rabapd &5 DIEn IeCibids y reConsCido por Ios JEmas. X X K
CONSIIEra Usied que 21 reconcCimIEno por 50 [S0or SEva S0
. prestigio como profesional. X X X
_ | CONSidera Que 13 5€ 25 Dninds SUIonom i3 para gesarrolar S0
| funcién profesional. X X X
i U [300T &5 reCconeCcida mMedianie SsUmUuDs INSTUCIonaEs
“ {Diplomas v resolucionss de felicitacion) X X X
DIMENSIUN 3: Confianza i No L Mo Lt Mo
| EXIS5TE un grado 0= COoNTianza y SINCEndad entre 105 miembros ae 3
ONgGanizacion. X X X
—_ | Su=lE haber un raio 185 peluos 0 entle 2] personal gue Shora =n =3
< | organizacién. X X X




03 Se practica la democracis para la toma de decisionas, ¥ x x
promoviendo la participacion v consenso del personal.
T4 | EXEIE raio amical y cordiE] Snire 105 (Ta0sj200res O 13 IS DI K KA X
o= ToMmentia 55 DUSnas ISEconss Dimanas gus ennguecen 13
15 . e X X X
convivencia pacifica.
DIMEN SI1CN 4: Participacion i Mo Ho i Ho
" CUSE DEMICIpST =N 1005s 155 SCi Na0ss programaass por 15
& institucion. X X X
Tr | PRMCIpS SCiVamenis =n 5 1oMa 0= 0eCiS Imnes IS TNICInaes . Kl KA K
_ FEMICIPS O 55 SCclvWNS0ss proglamadss por S0 Qreme SInacal =n
. defenss de sus derschos laborales. X X X
| FEMICIpE =0 125 ScUW I0S0ss ISCIealvas § O S5 palcIimEnio gue
* | fomenta 1z institucidn donde Isbora, X X X
__ | FTEni= 3 Una SHLScion O=saTisnis para 13 IS UDECion panicips
20 _ _ . X X X
sportands soleciones.
Obearvaciones jpreciear = hay suficienca) 21 hay suficencia
Jjpmnion de aphcabibdad: Aphcable [ X ] Ankicable despuas de conmagir ] Mo aplicabla] |
Apnsliidos y nombres dsl jusz vabdador. Mg: Aquinrs Canales Vilma kxaura DMl 10538711

Eepecialidad del validader: Fopecialicta de educacion Primaria

TPertimeraial e oorresponde o conceptn Erko trmuiado
Felevaraia: B e s moropindo pees peEprsnsrer s COTDONESTE O
dirresresion Eepecifon del coeruc

Soharidadt: S e =in dfouted s o suncedo del e -
concisn, mascn Y direci

Mofa: Saficencs me dos muicencs ousndd o e plenseados
o e pee s b dmereicn

Lo, 35 de emem del 033

Firma &=l Expssrto Informants.
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CERTIFICADO DEVALIDEZDE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUEMIDE EL TRABAJO COLABORATIVO

MN® DIMENSIONES 7 items Pertinencial | Relevancia2 | Claridad3 | Sugerencias
DIMEN SION 1: Independencia positiva Si Mo 3i Mo 3i Mo
L-onsidera usted que, al exponer y defendersus (deas, ayudaa

L mejorar el conocimiento del equipo. x X X

2 |Participo activamenteen bienestarde mi equipo detrabajo X X X

5 C-u:un5|dfm que todotraba)o debe sercoordinado con mis X . x
companeros degrupo.
Considera usted que en el equipo se establecen acuerdos
4 .. . X X X
comunes, aunguehaya opiniones diferentes.
L-onsidera usted que quienes carmorman &l equipo tienen el mismo
B . : X X X
gradoderesporsakilidad para el logro deltrabajo.
DIMEN SION 2: Responsabilidad individual y grupal Si Mo 3i Mo 3i Mo
& | Cumploconlostrabajos encomendados por el equipo. X X X
7 | Tengoclaro el objetivo alograren equipo. X X X
g | Entregodemanera oportuna el trabajo encomendado. X X X
9 | Evaluamos en equipoun trabajo antes de procedera su entrega. X X X
Anteun erroren €l trabajo encomendadoasumimos [a

1o responsabilidad en equipo. . . %
DIMEN SION 3: Habilidades interpersonales y de grupos S No 3 Mo 3 No

11 F'.es.culuem osdemanera asenna los problemas susctados en el X . ::
equipo.

12 | Mantengouna buena relacion dentro del grupo detrabajo. X X X

13 | Existe confianza y empatiaentre [os miembros del equipa. X X X

14 | Frente a cualquier desafio o responsabilidad [os miembros del X X X




equipose apoyan mutuamente.
15 En equipo practicamaos el pancipio de colaboracion para lograr las
metas previstas. X X X
DIMENSION 4: Gestion inferna de equipo 5 Ho 5 Ho 5 Ho
16 | En el equipose planfican [as actividades a desamaollar. x X x
7 Alinteriordel equipo se asignan funcones de acuerdo a las
habilidades de cada miembro. * x .
El ider del equipo encamina las actvidades hadca el cumplimiento
18 4 X x
delas metas propuestas.
19 | Existeun liderazgo compartidoentrelos miembros del equipo. X X x
Los miembros del equipo realizan la auvtosvaluacion y
20 i . i . 4 X x
coevaluacion de su participacion y trabajo.
Obaervaciones (precizar 3i haysuficiencia): Si hay sufidencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicabledespués de comegir [ ] Noaplicable[ ]
Apellides y nombres del juez validador. g Femando Jesus Villsfranca Sanchez DL 072305974
Espacialidad del validador: Magister en Evaluacion y Acreditacicn de la Calidad Educativa.
Lima, 05 da anaro dal 2023
Pertimemcia] fem comesporcea corpepD fednieo fomiudada
iRedevamciac O mam ey sprooscio pers regresecar o o poren e o — .,/ — -
clim ermicn egpeciica o coranaso ".-.J.-"-ﬂ"":
laridad: S arferce s ciicufad douras eadadocds] mm, = i Il.l'hllﬂt.-l h‘.:fp;l'r-.:-.lnl-:munlt.
COFCED, EEaGID Y Chesin I

Motz Suficerca, 3= cics 3aiterca cuarcioloa Bema gantesdon



i‘ﬁ UCV  CERTIFICADO DEVALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUEMIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

HI:I

DIMENSIONES [ items FPertinencial | Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMEMN SION 1: Comunicacion Si Ho Si Ho Si Ho
Existe una comunicacion fluida entre Tos frabajadores dela
T linstitucian, X X x
2 La imformacdion que setransmiteentre el persoral que labora en la x :c X
instituciones claray precisa.
Las propuestasy acuerdos que se generan en la organizacion
3 suelen serbienrecibidas porsus trabajadores. X x x
Los miembros de la insttucion aprovechan |os espacos ¥y horanos
4 disponibles paracomunicarse vy hacer otras coordinaciones. X x x
Los trabajadores de la instiucion companten infomacion con 5us
B . . . X 4 X
pares afin de evitar ocuttamiento que genere malos entendidos.
DIMEM SION 2: Motivacion Si Mo Si Mo Si Mo
& | =e slente motivadoy satisfechoconsutraba)o. ® ¥ ¥
7| =iente que sutrabajo es bienrecibido y reconocido porlos demas. x X X
L-onsidera usted que el reconocmiento porsu labor elevasu
8 prestigio como profesioral. X X .
L-onsidera que laseles brinda autonomiapara desamollar su
2 funcion profesional. X x x
10 =u labor es reconocdamediante n.=-.511|_'nuh:|5 instiucionales % X X
(Diplomas y resolueciones de felicitacion)
DIMEM SION 3: Confianza Si No Si Mo Si No
Existeun grado de cormanza vy sincerndad entre los miembros dela
1 arganizacion. X X x
=uele haberun trato respetuoso entre el personal que labora enla
12 arganizacion. X x x




Se practica la democracia para la toma de decisiones,

13 promoviendo la participacion y consenso del personal. * * *
14 | Existe trato amical ¥ condial entre los trabajadores de la instiucion x x X
15 =& Tomenta las I::!u enas relaciones humanas que enrguecen la x x x
convivencia pacifica.
DIMEMN SION 4: Participacion Si Mo Si Mo Si Mo
16 suele paz_trtu:u:uar en todas las actividades programadas por la x x .
institucion.
1¢ | Farticipa actvamenteen latoma de decsiones insttuconales. x x X
Farticipa delas actvidades programadas porsu gremio sindical en
18 defensade sus derechos laboral es. X . X
Farticipa enlas actvidades recreativas v de 5 parcimiento que
e fomenta la institucion donde labora. X X X
Frente auna situacion desanante para la insttucion participa
20 aportando soluciones. X X X
Obaervaciones {precisar 5i hay suficiencia): Si haysuficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicabledespués de comegir [ ] Noaplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Femando Jesus Villafranca Sanchez DNl 07 250974

Espacialidad dal validador: Magister an Evaluacicn y Acraditacion da la Calidad Educativa.

Peimencia] fem comesnorce a corpep® tadico fom uada
Relevamcia 8 fem e sprogaco pers represeriar d com poren® o
cimermion et fica o conauco

Wlaridad: 3= enferce sin cifictad dgona el eapEadods imm, =
oM, ERaGID Y Cien

Motar Safcerca, 3= cics 3ufiderca caancolon Bem s dartescon
5or S Aceres e medi b cimersion

Lima, 05 da anarodsl 2023

B

- -
—
B
e S e

Firma del h“;fﬂﬂﬂ{l Imborrmanie.,
&




Anexo 6 BASE DE DATOS DE LA PRUEBA PILOTO

VARIABLE 1: TRABAJO COLABORATIVO

(=1
o~
a.
o
-~
a.
(ol
-~
a.
r-
pa—
a.
w
-—
a.
v
-~
a.
-t
-—
a.
o~
-—
a.
o~
-~
a.
—
-~
a.
(=1
~
a.

P1 P2 P3 P4 PS P6 P7

NI

2
4

3

3

5

5

2
3
3

2
5

4

5

5
4

5
5

5

5

3
4
3

3

3
3

4

5
3

5

5

4

3

4

4
3

3

3

3

4

31313

4

3133
312]3

313]3

3

2| 2|2

31313] 58

4

41313]2]2

4

41313]3

41515

4
4
4
4
4

4

41513]3]3

4

415153

5
4

515

4

4

4
4
4
4
4
4
4

4

4
2

4

313]3]2]2]3

4

5

5

4

4

4

4

3|3

4
4

5/5|8]3]|4

515

5156]3

5|5

5|5
4

5

4

4

5
5

4

4

4

4

S5|513[3]3]3]3]3]3

(M 3[5]5]5]5]5

4

(R 3]2|3|3|3]2|3]3]3]2

55|5]5)3[5|585]3]5]658

11

4
4
4

12
13
14

b 3|23

g 3]3]3]3

17 K

12 KK

iEj 3]13]2]3
Ol 33|23

315|5]8

78 3|5]|5]5

2

4

2

4

25

g 3|5|5]5]5]4

27 K

2 KK

el 3|5 3]3]3[3[3]3]3

30




VARIABLE 2: CLIMA ORGANIZACIONAL
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Anexo 7

ﬁ, UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio del Fortaleamiento de la Soberania Naconal®

Uma, 7 de dickembre de 2022
Carta P. 1354202200V VAEPG-FO1/)

MAGISTER

FERNANDO JESUS VILLAFRANCA SANCHEZ
DeRECTOR DEL COLEGID

I.E PROYECTO INTEGRAL CHAVARRIA

De mi mayor consideracion:

£s grato dirigirme a usted, para presentar 3 OBANDO GALVEZ, ELENA; identificada con DNI N*
05292580 y con cddigo de matricula N* 6000008366, estudiante del programa de MAESTRIA EN
EDUCACION CON MENCION EN DOCENCIA Y GESTION EDUCATIVA quien, en el marco de su tesk
conducente a L obtencidn de su grado de MAESTRA, se encuentra demarrolando o trabajo de
investigacidn tiulade:

TRABAJO COLABORATIVO Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN DOCENTES DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA
PUBLICA DEL DISTRITO DE LOS OLIVOS, 2022

Con fines de Investigacion académica, solicito a su digna persona otorgar of permiso a nuestra
estudiante, 3 fin de que pueda obtener informacikdn, en b institucidn que usted representa, que le
permita desarrolar su trabajo de iwestigacidn. Nuestra estudlante investigador DBANDO GALVEZ,
ELENA asume of compromiso de alcanzar 3 su despacho los resultados de este estudio, luego de haber
finalizado el mismo con k2 asesorka de nuestros docentes.

Agradeciendo & gentileza de su atencidn al presente, hago propkla |a oportunidad para
expresarie los sentimientos de mi maryor consideracidn.

Filial Lima Campus Los Olivos



Anexo 8

rstitucion Educative
"PROYECTO INTEGRAL CHAVARRIA®
. UGEL 02 ~ Los Olives

CARO O Fortsiechamrda de L Sodmeanie Nochorwl®

CARTA DE AUTORIZACION
PROFESORA

OBANDO GALVEZ ELENA

Estudiante de la universidad Cesar Valleo
Presente. I
Estmada maestra Elena

Con mucho gusto le brindamos nuestra colaboracidn para que pueda
Bevar a cabo parte de su trabajo de investigacion ttulado “Trabajo colaborativo y
clima organizacional en docentes de una Institucién plblica del distnto de Los
Olivos, 2022°

Le deseo mucho éxito en su trabajo de invessgacidn y confiamos que de
12 misma resulte un apone valioso al mejoramianto de la educacion.

Dwector do la L E "PICH'



Anexo 9

PRUEBA DE NORMALIDAD

Debido a la necesidad de conocer el coeficiente estadistico pertinente para el
analisis de correlacion entre las variables en estudio, y de esta manera comprobar
las hipotesis formuladas, se procedio a realizar la prueba de normalidad de los
resultados obtenidos. Por consiguiente, en razén de la cantidad de la muestra se
selecciond la prueba de Kolmogorov-Smirnov por lo que se planted la hipotesis:

Prueba de normalidad

Ho: Los datos presentan una distribucion normal

Hi: Los datos no presentan una distribucién normal

Regla de decision
Si P_valor>0,05, aceptar Ho

Si P_valor<0,05, rechazar Ho

Tabla 5

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para las muestras de estudio

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnova

Estadistico gl Sig.
X:Trabajo colaborativo , 167 80 ,000
X1:Independencia positiva ,202 80 ,000
X2: Responsabilidad individual y grupal. 253 80 ,000
X3:Habilidades interpersonales y de grupos ,302 80 ,000
X4:Gestion interna de equipo 174 80 ,000
Y:Clima organizacional ,207 80 ,000
Y1: Comunicacién ,358 80 ,000
Y2: Motivacion ,292 80 ,000
Y3: Confianza ,280 80 ,000
Y4: Participacion ,224 80 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors
La Tabla 5, indica los reportes alcanzados de los valores de P, los cuales son < de

0,05, de esta manera, se opta por el rechazo de la hipétesis nula, demostrando que
los datos presentan normalidad. Por tanto, se tiene en cuenta que la prueba

estadistica Optima para el analisis de correlacion es Rho Spearman.
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