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Resumen

El estudio en mencién tuvo como finalidad determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los docentes del Colegio Santa Inés,
Yungay - Ancash, 2022. Estudio de tipo aplicado, paradigma cuantitativo, nivel
relacional y disefio no experimental - transeccional. Su universo y muestra lo
conformaron 85 docentes; la data se recopilé6 mediante la técnica de la encuesta y
por instrumento dos cuestionarios. Los resultados evidenciaron que existe un nivel
medio de correlacion entre variables, esto se fundamenta en el valor arrojado por
el estadigrafo Rho de Spearman =0,591, ademas un coeficiente de significancia de
0,000, lo cual indica que es estadisticamente significativo; por otro lado, los
resultados descriptivos demuestran que para la variable clima organizacional el
54,1% de los docentes manifiestan que esta en riesgo, el 34,1% lo consideran
inadecuado y el 11,8% lo consideran adecuado; en cuanto al desempefio laboral,
71,8% de los colaboradores indicaron que esta en nivel medio, el 16,5% bajo, y el
11,8% lo considera alto. Se concluye que se evidencia que un gran porcentaje de
encuestados perciben que se encuentra en riesgo del clima organizacional, y
preocupante saber que la mayoria declara que el desemperio laboral es solo regular

o medio.

Palabras Clave: Clima organizacional, desempefio laboral, potencial humano.



Abstract

The purpose of the aforementioned study was to determine the relationship between
the organizational climate and the work performance of the teachers at Colegio
Santa Inés, Yungay - Ancash, 2022. Applied type study, quantitative paradigm,
relational level and non-experimental - transectional design. Their universe and
sample were made up of 85 teachers; The data was collected using the survey
technique and two questionnaires. The results showed that there is an average level
of evaluation between variables, this is based on the value returned by the
Spearman Rho statistician =0.591, in addition to a significance coefficient of 0.000,
which indicates that it is statistically significant; On the other hand, the descriptive
results show that for the organizational climate variable, 54.1% of teachers state
that it is at risk, 34.1% consider it inadequate and 11.8% consider it adequate;
Regarding job performance, 71.8% of employees indicated that they are at a
medium level, 16.5% low, and 11.8% consider it high. It is concluded that it is evident
that a large percentage of respondents perceive that they are at risk from the
organizational climate, and it is worrying to know that the majority declare that the

job performance is only regular or average.

Keywords: Organizational climate, job performance, human potential.
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I. INTRODUCCION

Hoy en dia se considera que los cambios de caracter econdémico/social a nivel
mundial suceden por los conocimientos empleados en el aspecto educativo debido
a que es el arma fundamental para que los paises se desarrollen asi como sus
habitantes, siendo parte de una gama de instrumentos intangibles que permiten al
ser humano sobresalir en un ambiente con enfoque a competitividades donde no
basta con saber leer o escribir, por ello la educacion de calidad y maestros
capacitados permitiran que los alumnos presenten la iniciativa para hacer frente a
situaciones problematicas que observen en su sociedad (Diaz, 2018). Asimismo,
para lograr el tan ansiado paradigma en las instituciones educativas es necesario
gque se ofrezcan servicios de calidad, con docentes altamente capacitados que son
evaluados periédicamente y se mide su rendimiento en la institucion (Ledn et al,
2018).

A nivel Internacional, se sabe que la educacion tiene influencia en el
progreso de los individuos, genera paz, disminuye los indices de pobreza e impulsa
el desarrollo econdmico sostenible, puesto que constituye un derecho para toda
persona, por ello la UNESCO ejerce liderazgo a nivel mundial y regional sobre
topicos educativos, buscando fortalecer los sistemas de educacion a nivel global y
responde a los desafios del mundo mediante educaciones con igualdad de género
(UNESCO, 2023). En Bogota una problematica latente en muchas de las escuelas
y colegios es el desempefio laboral deplorable por falta de interrelaciones entre
docentes y ello origina inconformidades, malentendidos y falencias entre los

mismos (Rodriguez y Lechuga, 2019).

Ademas, en el caso de Ecuador se presentaron problemas donde profesores
expresan sus molestias, solicitando el incremento de recursos educativos y
econdmicos para poder desarrollar sus funciones, hecho que origina climas
laborales tensos, los maestros no se sienten motivados a desempefiar sus
funciones con entusiasmo porque no se identifican con la institucién, por ello
perjudican el rendimiento en los escolares (Garcia y Campana, 2020). Por otro lado,
en el contexto educativo de Barcelona se evidencia el clima laboral deficiente que
perjudica la labor de los docentes y afecta el compromiso de estos (Paco y Matas,
2015).



A nivel Nacional, los avances cientificos y tecnolégicos han derivado en
consecuencias de deshumanizacion, conformismo e individualismo, ocasionando
cambios econdmicos, politicos, sociales que repercuten en el ambito educativo y
esto se refleja en las probleméticas ocurridas entre docentes, obstaculizando el
alcance de los propdésitos e impidiendo la mejora educativa de calidad (Torres y
Zegarra, 2015). Aunado a ello, ciertas instituciones aun conservan pensamientos y
formas de ensefiar burocraticos porque son unos cuantos los administrativos
privilegiados y, por ende, se descuida a los docentes (Mamani y Rivera, 2019).
Ademas, en un centro educativo de Chimbote se evidenci6 que el 80,7% del total
de docentes se sienten estresados, por tal motivo, no se sienten comprometidos

con la institucién (Octavio y otros, 2020).

En el contexto local, especificamente en la IE Santa Inés de Yungay, que
tiene por finalidad preparar personas integras y lideres, comprometidas con el
desarrollo social y humanista que posean conocimientos y puedan emplearlos en
la realidad problematica social, se diagnosticé situaciones que perjudican el
desempeiio de labores tales como: incumplimiento de objetivos, no se disponen de
programas de sensibilizacion sobre las relaciones interpersonales, no se sienten
motivados los docentes, falta reciprocidad, carente participaciéon y comunicacion,
carente empatia, falta de confianza entre docentes, toma de decisiones sin enfoque
a resultados, falta de capacidad de mando, carente productividad educativa, poca
o nula evaluacién de desempefio, a razon de ello el docente convive en conflicto ya
que a menudo se observa un ambiente inadecuado relacionado a
irresponsabilidades y falta de cumplimiento de funciones.

De persistir esta situacion, se pueden presentar mayores problemas en la
institucion educativa que perjudica las clases impartidas por los docentes, por ende,
una educacion deplorable, estudiantes sin motivacién e incluso algunos que
abandonan las actividades escolares, problemas entre docentes y administrativos,
el sistema de educacion no se reformara de acuerdo a los estandares vigentes,
existira desconfianza por parte de los familiares para inscribir a sus estudiantes en
la I.E. y el rendimiento estudiantil disminuira.

De lo mencionado, surge el interés por estudiar “Clima organizacional y la
relacion con el desempefio laboral en los docentes del Colegio Santa Inés, Yungay

- Ancash, 2022”, con la finalidad de comprobar el correlato entre ambas variables y



conocer los motivos que fundamentan las acciones que presentan los docentes, lo
cual se refleja en el desempefio docente. Cabe indicar, que con el estudio se
pretende brindar recomendaciones para sensibilizar a los maestros sobre las
buenas préacticas que originan climas organizacionales favorables en beneficio de
ellos mismos.

En base a esta realidad, se formuld la probleméatica general ¢Cudl es la
relacion existente entre clima organizacional y el desempefio laboral de los
docentes del Colegio Santa Inés, Yungay, Ancash, 20227, y los especificos: (1)
¢, Cual es la relacion que existe entre motivacién y el desempefio laboral de los
docentes del colegio Santa Inés, Yungay - Ancash, 20227?; (2) ¢De qué manera el
trabajo en equipo se relaciona con el desempefio laboral de los docentes del
Colegio Santa Inés, Yungay - Ancash, 2022?; (3) ¢ Cual es la relacion que existe
entre la comunicacion y el desempefio laboral de los docentes del Colegio Santa
Inés, Yungay - Ancash, 2022?; (4) ¢ Cual es la relacién que existe entre el Liderazgo
y el desempefio laboral de los docentes del Colegio Santa Inés, Yungay - Ancash,
20227

Bernal (2006) refiridé que todo estudio se orienta a resolver ciertos problemas
identificados, por ello, es indispensable justificar o sustentar las razones que
comprenden la investigacién. Ademas, debe establecerse sus dimensiones para
identificar la viabilidad. Por ello se mencionan 04 criterios: tedrica cabe sefalar que
se han empleado teorias comprobadas, aceptadas por sus evidencias en el mundo
académico, que han sustentado las variables estudiadas por las investigadoras.
Desde su aspecto metodoldgico se justifica, puesto que se adaptaron 02 escalas
validadas para cada variable investigada y que han superado las respectivas
pruebas de validez y confiabilidad. Se justifica en el aspecto practico porque se han
brindado recomendaciones para mejorar el desempefio laboral en el centro
educativo especificado en Yungay, lo cual va a resultar en beneficio de los
estudiantes y sus familiares. Por su aspecto social se justifica dado que una mejor
calidad educativa beneficia a la sociedad, al entorno social y genera progreso a los
pobladores.

Se plantea el objetivo general: Determinar la relacion existente entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los docentes del Colegio Santa Inés,

Yungay - Ancash, 2022. Asimismo, los especificos: Establecer la correlacion



existente entre motivacion y el desempefo laboral de los docentes del colegio
Santa Inés, Yungay - Ancash, 2022. Determinar la correlacion que existe entre el
trabajo en equipo y el desempeiio laboral de los docentes del Colegio Santa Inés,
Yungay - Ancash, 2022. Comprobar la relacion existente entre la comunicacion y el
desempefio laboral de los docentes del Colegio Santa Inés, Yungay - Ancash, 2022.
Establecer la relacion existente entre el Liderazgo y el desempefio laboral de los

docentes del Colegio Santa Inés, Yungay - Ancash, 2022.

Finalmente, la hipétesis general: El clima organizacional se correlaciona de
manera directa y significativa con el desempefio laboral de los docentes del Colegio
Santa Inés, Yungay - Ancash, 2022. Y las especificas: La motivacion se
correlaciona de manera directa y significativa con el desempefio laboral de los
docentes del Colegio Santa Inés, Yungay - Ancash, 2022. El trabajo en equipo se
relaciona de manera directa y significativa con el desempeio laboral de los
docentes del Colegio Santa Inés, Yungay - Ancash, 2022. La comunicacion se
correlaciona de manera directa y significativa con el desempefio laboral de los
docentes del Colegio Santa Inés, Yungay - Ancash, 2022. El liderazgo se
correlaciona directa y significativamente con el desempefio de los docentes del

Colegio Santa Inés, Yungay - Ancash, 2022.



ll. MARCO TEORICO

Para profundizar en la investigacion se dispone de antecedentes complementarios
que disponen de saberes similares al presente estudio. Entre ellos se tiene a nivel
internacional.

Lopez (2021) cuyo propoésito fue comprobar el correlato del clima
organizacional con el desempefio de los empleados administrativos de la
Universidad Salesiana, sede Guayaquil. Investigacion cuantitativa, de nivel
relacional y disefio transversal y sin manipular variables, el universo lo conformaron
55 trabajadores, quedando como muestra 51 trabajadores, como técnica se empled
una encuesta, por instrumento los respectivos cuestionarios. Sus resultados
demostraron, segun el estadistico Rho de Spearman que con valor =0,581, lo que
significa que la relacion es media; respecto a la dimension comunicacion de la
variable no dependiente y el correlato con la variable dependiente, el valor de
estadigrafo fue =0.615; en lo que respecta a la motivacion fue =0,526; con el
Liderazgo fue =0,531 y con el trabajo en equipo fue= 0.425. Se arribé a la
conclusién que hay asociatividad entre las variables investigadas, ademas esta es

significativa, es decir si la primera variable aumenta entonces la segunda también.

Paredes y Quiroz (2021) precisaron por propoésito comprobar la correlacion
del clima organizacional con el desempefio de labores en trabajadores de
hipermercados en Ecuador. Estudio de propésito aplicado, paradigma cuantitativo,
nivel correlacional y disefio transversal y en el que no se manipularon variables, la
poblacion censal la conformaron 379 empleados, para recopilar informacion se
empled la encuesta y dos escalas valorativas. Los hallazgos fueron: dado el valor
que arrojé Rho Spearman = 0.294, que demuestra relacion baja entre las variables
y una significancia = 0.000 <0.005. Concluyendo que se evidencia el correlato entre

las variables de las mencionadas empresas.

Toapanta et al. (2020) se propusieron comprobar el correlato del clima
organizacional con el desempefio de labores en un Colegio de Quito. Su aspecto
metodico fue de nivel relacional, paradigma cuantitativo y disefio transeccional, la
muestra la conformaron 18 docentes, por lo que se optd por una muestra igual al
universo, para recabar la data se uso por técnica la encuesta con dos cuestionarios.

Como resultado: que el correlato entre el clima organizacional es desfavorable,



ademas la segunda variable fue negativa =-0.383, lo que muestra que es una débil
relaciéon inversa, lo que evidencia que si el desempefio se incrementa y el clima
organizacional desfavorable. Se concluye que existe correlato directo entre las

variables objeto de investigacion.

Alvis (2020) se plante6 comprobar la asociatividad del Clima organizacional
con el desempefio de labores partiendo de la revision de estudios desde el 2010 al
2020. El estudio fue de paradigma mixto y alcance descriptivo, es por ello, que se
usd como técnica el andlisis documentario, su universo se constituyé por 2014
articulos de los cuales solo se tomaron como muestra 15 de ellos. Demostrando
que, un clima bueno se asocia de forma positiva con los colaboradores, puesto que
si este es bueno entonces aumentara la productividad de estos. Llegando a concluir

gue se evidencia correlato positivo en las variables investigadas.

Finalmente se tiene a Niebles et al. (2019) se plantearon evaluar la
asociatividad del clima organizacional con el desempefio docente en IE de nivel
superior de Barranquilla. Su aspecto metddico fue de paradigma cuantitativa, de
alcance relacional y de disefio transeccional; 107 docentes de las instituciones
estudiadas conformaron el universo poblacional, aplicando como técnica para
recopilar informacién la encuesta y dos cuestionarios estructurados. Se hall6 como
resultados: la asociatividad del desempefio con las dimensiones del clima
organizacional, puesto que el liderazgo tuvo un valor de 0.373, mientras que el
trabajo en equipo tuvo un valor =0.373, en tanto que la motivaciéon tuvo un valor
=0.366 y finalmente la comunicacion tuvo un valor =0.365. Concluyendo que de
acuerdo con el valor arrojado por el estadigrafo Pearson =0.950, el clima

organizacional se vincula con el desempefio de maestros de las IE de Barranquilla.

Referente con el ambito nacional, Lozada (2023) se propuso hallar la
correlacion existente del clima organizacional con el desempefio de labores en
profesores de una I.E. en el nivel primario. investigacion que tuvo paradigma
cuantitativo y propdsito basico, con un alcance correlacional, fue no experimental-
transeccional. Const6 de un universo y muestra de 30 profesores, a quienes se les
aplicaron encuestas a través de cuestionarios. Se obtuvo respecto a la asociacion

entre variables el estadigrafo Rho arrojo un valor =.773, que resulto ser alto y



positivo; por otro lado, la motivacién en asociacion con el desempefio laboral se
halla el Rho de Spearman igual a 0.656, evidenciando la asociatividad de la
dimensioén con la segunda variable, siendo positiva y alta. Se llegd a concluir que
existe asociacion directa-elevada entre las variables investigadas en los profesores

en una |.E primaria en la dicha |.E estudiada.

Segun Chinguel (2023) precis6 por fin comprobar la asociacion del clima
organizacional con el desempefio de labores en profesores, us6 como método de
la investigacion, bajo un paradigma cuantitativo, tuvo el disefio transversal. El
universo muestral lo conformaron 307 individuos participantes. Para dicho estudio
usé un instrumento y un cuestionario. Resultado: hay relacion directa media entre
las variables estudiadas mediante el estadigrafo Rs=0.410; por otro lado, el
desempefio laboral con la dimensiéon de comunicacion del clima organizacional
presenta un Rs=0.3 y p < 0.001 siendo una relacion moderada; ademas respecto al
liderazgo y el desemperio laboral el rs= 0.299 y p < 0.001, estableciendo de igual
manera una relacion moderada. Se concluyd que se evidencia asociatividad entre

las variables.

Segun Chéavez (2022) se plante6 comprobar la asociatividad del clima
organizacional con el desempefio laboral en profesores y administrativos. Uso6
como método un paradigma cuantitativa-deductivo, de nivel relacional, de disefio
que no altera los elementos del estudio y propdsito aplicado. El universo y la
muestra estaba conformada por 42 personas y conformada por profesores y
administrativos y uso la encuesta, y dos escalas valorativas como instrumentos. Se
constatd la asociatividad positiva entre las variables objeto de estudio, que tuvo
como valor segun el estadistico Spearman =0,743 entre las variables;
concluyéndose que entre la variable clima organizacional y desempefio laboral de
los docentes de la unidad existe una relacion positiva alta, lo cual evidencia que si
hay un clima organizacional estable favorecerd a un eficiente desempefio laboral

de los colaboradores de la institucion.

Segln Salazar (2021) precisé por fin comprobar el correlato del clima
organizacional con el desempefio laboral en profesores de la Facultad de

Comunicaciones. Fue de paradigma cuantitativo, relacional y disefio transeccional,



los datos fueron recopilados aplicando dos escalas valorativas, que corresponde a
la encuesta como técnica, el universo estuvo conformado por 17 profesores. Los
hallazgos demostraron que se evidencia la asociatividad baja entre las variables,
dado que el valor del estadigrafo Rs es igual que 0.26, encontrando la asociatividad
baja; por otro lado, respecto a sus dimensiones se encuentra que el trabajo en
equipo con el desempefio laboral presenta un Rs=0.412 siendo una relacion media,
las comunicaciones con el desempefo laboral presenta un Rs=0.353 siendo una

relacion media. Conclusiones: hay correlacidon entre las variables de investigacion.

Ademads, Vacas (2019) se planted establecer el correlato del clima
organizacional con el desempefio de los maestros de la IE. San Viator - Yungay.
Teniendo como método de investigacion un paradigma cuantitativo y proposito
aplicado, nivel correlacional. El universo estaba conformado por 48 profesores, con
el objetivo de recabar la informacion, usando la encuesta y dos escalas valorativas
para recopilar los datos. Los hallazgos demostraron que el estadigrafo chi-cuadrado
fue igual a 13,85, constatando que hay conexion entre las variables, por otro lado,
la dimension motivacion presenta in chi cuadrado de 10,715, aceptando relacion
entre el desempefio laboral y la dimension, también el Liderazgo con el desempefio
laboral presenta un chi-cuadrado de 11.958 demostrando que también tiene el
correlato fuerte. Se concluye que, en la IE, el clima organizacional y el rendimiento

docente se correlaciona directamente.

Las teorias que fundamentan el clima organizacional, segun Guerreo et al.
(2019) es percibido de modo directo o indirecto por el personal que se desempefia
en el ambiente de labores, siendo un entendimiento de los integrantes, motivados
y satisfechos de su labor; si este clima organizacional es positivo estimulara la
vision y cooperacion mutua. Asi mismo, Brunet (1987) argumentd en la teoria del
sistema que existen 2 formas de ambientes organizacionales, a saber, los sistemas
participativos y los sistemas autoritarios en los que los grupos se involucran en la
deliberacion, la investigacion en grupo Yy propician el clima autoritario
de mayor confianza. Un tipo de doctrina es el control climatico que no confia en
sus socios. La mayoria de las acciones decisoras y metas fueron ejecutadas por la

jerarquia superior de la empresa y distribuyéndose de arriba a abajo segun sus



roles. El personal debe laborar en una atmdosfera de temor, amenazas, sanciones

y a veces recompensas.

Segun, Likert (1986) propusieron un método llamado perfil organizacional
para examinar el tipo de sistema en el que opera una organizacion. El método
actua como un instrumento de la producciéon de los talentos de una organizacion
tiene una tendencia ascendente o descendente. Para comprobar el tipo de
sistema en el que se ejecuta la organizacion. La tecnologia actia como un
barémetro que indica si existe una tendencia a aumentar o disminuir la
productividad de los recursos humanos de una organizacion. Después de describir
los diferentes tipos de lideres, lo que llamo Sistema 1 concierne que el liderazgo
esta por encima de los empleados fomentando su autoridad. El funcionario que
gobierna a través del Sistema 2 también es totalitario, a la vez paternalista;
inspecciona estrictamente a sus empleados, no delegando atribucion a ningun

miembro de la empresa. Reservandose las decisiones finales (p. 115).

Asimismo, Chiavenato (2009) refiri6 que el clima organizacional
constituye parte indispensable de la permanencia empresarial, es la suma o
calidad de las condiciones de vida de la empresa de las particularidades que
existen en el entorno y que son apreciadas por los trabajadores derechos de la
mencionada empresa ya que obedecen a ella y alcanza perturbarlos en este asunto
a los escolares, profesores, funcionarios, miembros del area administrativa, tutores
siendo de necesidad seguir un rumbo que sobrelleve al avance de la misma (p.
261).

Segun, Iglesias y Torres (2018), se propuso sistematizar la definicion de
clima organizacional, teniendo en consideracion su relacién en el ambito laboral en
la préactica de la enfermeria. Su metodologia fue cuantitativa, alcance descriptivo,
disefio no experimental. Se obtuvo como resultado que clima organizacional es el
componente para estimar los procedimientos asociados de la gestion, permuta y
creacion. Por su derivacion rapida obtiene importancia, tanto en los procedimientos
como en los desenlaces y ello incurre claramente en el atributo del propio sistema
y su perfeccionamiento. Se concluye que esta investigacion permitid sistematizar

con los términos relacionados con el clima organizacional, permitiendo definir el



clima organizacional, caracteristicas, dimensiones, haciéndose necesario para

mejorar la calidad en la institucion.

Segun, Garcia (2019) es el término integral que contribuye con establecer la
forma de como las practicas administrativas, politicas, tecnolégicas, procedimientos
de tomar decisiones, etc. se plasman a través del ambiente y la motivacion en las
conductas de los grupos laborales y sujetos influenciados por estos. Por otra parte,
Uribe (2015) menciona que es el conglomerado de atributos percibidos en las
organizaciones con sus subsistemas, que pueden inducirse en las organizaciones,
acorde a los integrantes. Por ende, su importancia radica en el impacto que conlleva

a los colaboradores, en su comportamiento y desempefio dentro de las empresas.

Segun, Pilligua (2019), el clima organizacional o laboral se componen de
distintos factores, sean fisicos como emocionales que van a influir en las conductas
y en el desempefio del personal, este clima establece la manera en que el personal
percibe su actividad, rendimiento, produccion y complacencia al contemplar su
ambiente laboral humano vy fisico desarrollado en sus labores diarias, es asi que
concluyé que una organizacién debe prestar atencion en el aspecto de generar
ambientes laborales adecuados en los empleados, para que ellos mejoren en su

nivel de productividad.

Segun Mena (2019) Clima Organizacional presenta 03 modalidades
primordiales: en primer lugar, la medida compuesta de los caracteres empresariales
donde ve el ambiente como una serie de particularidades que refieren a la empresa
y obstaculizan el comportamiento del individuo intimamente del mismo, en segundo
lugar la medida perceptible de las particularidades personales donde se agrupa el
ambiente con los principios, cualidades sentires de los colaboradores esta
perspectiva se enlaza con el clima organizacional con las convicciones y la postura
del individuo mas que con los semblantes que distinguen la empresa y por ultimo
la tercera medida sensible de los caracteres organizacionales en esta se aprecian
las circunstancias empresariales donde se conciben los semblantes precisos de la

organizacion y los departamentos que la constituyen.

Segun Sagredo y Castello (2019) una faena importante que afrontan los

directores de las entidades de educacion consiste en trabajar para negociar un
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clima organizacional que contribuya el perfeccionamiento conveniente del proceso
enseflanza-aprendizaje en instituciones educativas. Mientras que, Govea y Zufiga
(2020) refieren que en los ultimos diez afos diversas empresas, ya sean
productivas, comerciales o de servicios, se han visto impulsadas a crear un clima
organizacional encomiable para sus empleados. Mantener esta orientacion hace
que los empleados de la organizacion estén contentos con su desempefio

laboral y alcancen las metas establecidas.

Segun Goetendia (2020) el clima organizacional examina el ambiente que
una empresa o parte de una empresa y sus empleados valoran. Incluye
la reciprocidad personal, la formacion de coaliciones y los procedimientos que
influyen en la conducta de los involucrados y su desempefio en la institucién. Sin
embargo, para, Toapanta et al. (2020) se basa en gran medida en la practica
pedagdgica, dado que su efectividad por naturaleza interviene directamente en la
comunidad pedagdgica, enfocandose en formas de conocerse a si mismo en un
determinado ambiente de trabajo, y Lo bueno es que esta practica esta muy
relacionada con el aprendizaje de los escolares. Certificados y docentes

directamente relacionados con la mejora del desempefio.

Por otro lado, Flores y Delgado (2022) indican que se trata de un
componente esencial de diversas entidades, de otro modo nos describe las
eminencias que posee la empresa en funcion a las interrelaciones laborales entre
sus trabajadores, cuando es auténtico crea una situacién armonios a tanto para los
colaboradores como para la propia empresa, empero, si es perjudicial asume
derivaciones desfavorables que se convierten en perjuicio, costes, precipitaciones,
hasta la bancarrota de la institucion. Del mismo modo, Bermejo et al. (2022)
manifiesta que en el contexto laboral el clima organizacional puede lograr que
rindan de manera satisfactoria en sus funciones diarias, y abre paso a un
desempeiio laboral bueno, facilitando las evaluaciones, retroalimentando los
procesos internos y la gestion, por ende, esta variable es prioridad para una buena

administracion.

De acuerdo, con Pedraza (2018) se refiere al conjunto de percepciones que

se comparten entre los colaboradores en su ambiente interno de labores, que

11



ademas se construyen a partir de sus experiencias laborales; estos van a influir en
la conducta y por ende en su productividad organizacional ademés de sus lazos
afectivos con la organizacion. La variable estd compuesta por las siguientes

dimensiones, siendo la primera:

Motivacion que de conformidad con Iglesias y Torres (2018) se conceptualiza
como el conglomerado de actitudes naturales y reacciones, que son propias de los
individuos, quienes ademas seran el eje del desemperio institucional. Aunado a ello,
segun Chirinos et al. (2018) la motivacién es aquel procedimiento psicolégico que
ocasiona estimulo, enfoque y permanencia de comportamientos voluntarios
dirigidos a los propésitos de la institucion. Ademas, Cortés y Leal (2019) indican
que son los diferentes comportamientos que evidencian los individuos tras su
persecucion de logros y metas con el fin de llegar a satisfacer sus diferentes

necesidades.

La segunda dimensién es el Trabajo en equipo que para Jaramillo y Quintero
(2021) es una actividad que se caracteriza por tener una serie de tareas que se
realizan por un equipo de individuos, las cuales buscan congruentemente un fin
comun; no obstante, el trabajo en equipo es una cuestion que va mas alla de la
simple labor colectiva desarrollada por un conjunto de individuos. De igual forma,
Quezada et al. (2020) expresa que es el enlace entre un equipo que se esfuerza
por lograr el fin coman, ademas ello es indispensable para toda institucion que
pretende obtener ciertos recursos monetarios o generar la satisfaccion del
consumidor. De acuerdo con Guerra et al. (2020) es un mecanismo para
proporcionar una atmosfera que anime al claustro de la carrera a trabajar con
entusiasmo; o para aumentar el auto concepto y la autoestima entre el profesorado

y su sentimiento de propiedad y de pertenencia.

La tercera dimension es la Comunicacion segun Charry (2018) es el
instrumento sistematico de la institucion que permite ser efectivos y eficientes; y es
el espiritu y alma de la entidad. De conformidad con Rivas (2021) es nivel de
celeridad, fluidez, coherencia, claridad y pertinencia de la comunicacion respecto al
funcionamiento institucional. Se entiende que una institucion muestra nivel de

efectividad en su productividad cuando muestra niveles positivos de comunicacion
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entre sus integrantes, caso contrario se presenta serias limitaciones a nivel
institucional. Asimismo, para Cujia (2019) es el uso adecuado del canal de
comunicacion, unifica criterios, cooperacion de los equipos de trabajo, lo que
contribuye con la retroalimentacion adecuada entre las partes, influyendo, ademas,
el desemperfio de labores ocasiona el incremento en la productividad o calidad del

servicio prestado.

Por dltimo, la dimension Liderazgo segun Contreras (2019) es la gestion
capaz de integrar y coordinar equipos de trabajo con metas en comun. Se
establecen estrategias respetando las funciones de cada elemento y se evallan
con el fin de mejorar la calidad de los procesos en un marco de tolerancia y respeto
a las opiniones de los involucrados en la tarea educativa. Para Brito et al. (2020) es
el soporte para construir el espacio idoneo, donde el personal puede desenvolver
sus funciones de forma auténoma. De acuerdo con Cérdova et al. (2021) es el
impulso del trabajo colaborativo y no desarrolla préacticas tradicionales
discriminatorias y de persecucion a los docentes y personas que se oponen a las

decisiones de mando institucional.

En razoén a los fundamentos tedricos que determinan el desempefio laboral
son las técnicas de evaluar el desempefio segun, Mora et al. (2019) sustenta que
al momento en que los colaboradores observan de manera distinta su entorno
laboral asi como las actividades beneficiosas que desarrolla la organizacion de
donde es parte actia en beneficio de su bienestar, conformando acciones que
condicionen su actividades, trasladando a los demas que estan lejos del entorno
laboral, incidiendo de forma involuntaria, positiva y negativa. Bautista et al. (2020)
indica que el desempeio de labores es la eficiencia demostrada del trabajador al
momento de desarrollar su labor, siendo necesaria en las organizaciones,

traduciéndose en ventaja competitiva para las organizaciones de hoy.

Asimismo, Rodriguez et al. (2019) ratifican que el desempefio esta asociado
con la efectividad, que estén en concordancia con principios sistémicos,
evaluandose con relacion a las aptitudes por parte de la administracién para
acoplarse, sostenerse, asi como desarrollarse, con la finalidad de transformarse de

forma frecuente o quiza volverse una empresa que promueve los fenomenos de
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conservacion, aclimatacion y desarrollo. Ademas, Palaci (2005) sostiene que el
desempeiio laboral es el valor agregado que se trata de dar a las organizaciones
en las distintas series de conducta que los individuos desarrollan en un tiempo

limitado.

Las teorias de desempefio laboral son las siguientes: Teoria de Hacker
(1994) “Desempefio Laboral y Proceso de Accidn”, quien construye la teoria la cual
evalla las acciones centradas en el marco laboral. Este menciona dos formas de
analizarlos, primero, se analiza las actividades que inician en objetivos y culminan
en proyectos, prosiguiendo con el desarrollo para luego pasar a una
retroalimentacion de las acciones; segundo, se analiza que las acciones se
delimitan por sabidurias prudentes. Vinculando seis componentes: delimitando
objetivos, dirigido, contrayendo objetivos, decisiones, desarrollando vy
retroalimentando. La teoria de Hacker esta relacionada directamente con la
motivacion y dado que determina un correlato positivo entre las dos variables
(Hacker, 1994).

Teoria de Desempefio Laboral de Campbell, menciona que el DL es accién
mas no el resultado de ella, esta sabiduria declarativa, el saber de procesos,
aptitudes y la motivacion resultan relevantes para delimitar un accionar, el autor
establece ocho componentes del desempefio laboral: desempefio de actividades
Unicas del area, desempefio del accionar sin delimitar, desempefio del accionar en
el momento de la comunicacion ya sea oral y/o escrita, sacrificio evidente,
sostenimiento de la accion individual, practico desempefio del equipo, analizando,
encabezando y controlando. La teoria de Campbell estd asociada con la motivacion
intima y estudio del desempefio laboral con las dimensiones motivacionales
interiores y estudiando el desempefio de la 3ra hipotesis delimitada debido a que
determina una relacion del auto realizandose, transmitiendo y la autoestima a través

del analisis de desempefio (Campbell et al., 1994).

Teoria de Desempefio Laboral de Earley y Shalley “Teoria de la Motivacion
— Cognitiva”, el desempefio laboral como un incremento de la delimitacién de
objetivos, expone que cada objetivo organizacional incide en el Desempefio laboral,

asi como en cada accion. Proponiendo dos caras del Desempefio laboral, la
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primera es formular metas, analizando los objetivos empresariales, la segunda
ejecutando los programas de accion, esta teoria estd relacionada con las
dimensiones de motivaciones externas y analizando el desempefio de la tercera
hipétesis delimitada debido a que se instaura una correlacién entre el estudio,
intercambio, asi como autoestima relacionada al estudio del desemperio laboral
(Earley y Shalley, 1991).

Chiavenato (2011) refiere que es el comportamiento que cada sujeto
demuestra, el desempefo depende de cada situacion, variando de un sujeto a otro
y dependiendo de diversos factores que condicionan e influyen a los colaboradores.
Asimismo, el afan del personal dependera del valor de recompensa y/o percepcion,
determinando la magnitud en que el individuo querra esforzarse, siendo un vinculo
de costo-beneficio. Ademas, este esfuerzo dependera también de las destrezas,
capacidades y de la percepcion de las funciones que el trabajador desempefa.
Asimismo, Campbell et al (1990) mencionan que el Desempefio Laboral consiste
en todos los procesos de las entidades que los colaboradores realizan, ademas,
gue las organizaciones tienen en consideracion los desempefios personales y de
los equipos que cuentan en el trabajo con el propdsito de ejecutar estrategias vitales

en la organizacion.

Palaci (2005) sefala que el desempefio es el valor que se aporta a la
empresa mediante diversos comportamientos que los sujetos realizan en un
determinado periodo de tiempo. Estos comportamientos, de un sujeto en diversos
momentos de tiempo o0 por varios sujetos a la vez, contribuyen a la eficiencia
empresarial. Por otro lado, Robbins y Judge (2009) sugieren que el desempefio
funciona también para tomar decisiones de manera general, tomando en cuenta la
evaluacion del desempefio para decisiones importantes como ascensos,
transferencias o despidos; el desempefio sirve también para examinar las acciones
de los colaboradores generando feedback y estableciendo que colaboradores
merece alguna recompensa. Por eso Liu Wei y Liu Yaoping (2021) mencionan que
son los comportamientos y actitudes que las organizaciones tienen como

expectativas que esperan de sus colaboradores.
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En la investigacion, el desempefio laboral puntualiza sus dimensiones como
son: La responsabilidad; segun Borgeaud (2020) la responsabilidad de los
colaboradores es la tarea de concluir con lo encargado, desarrollar las labores
solicitadas por su labor, asi como estar al momento de sus turnos pertinentes para
desarrollar e incentivar a cumplir con las metas de la empresa. Para Romero et al.
(2021) la responsabilidad se refiere a la agrupacion de varias materias, en marco
laboral con relacion a los deberes que poseen los individuos, al poseer un tipo de
responsabilidad, los deberes que tienen los lados, asi como la existencia de
vinculos internos entre demandante o deficitario. Por otro lado, Gonzalez y Vilchez
(2021) la responsabilidad es la actitud presentada ante el trabajo, mostrando
acciones positivas ante los deberes asignados para desarrollar las tareas,
actividades y funciones en los tiempos determinados y la cantidad de personal que

trabaja elabora en equipos para alcanzar cada objetivo establecido.

Como segunda dimensién se tiene la productividad, segun Sanchez et al.
(2019) La productividad es definida como el rendimiento medio por colaborador en
un tiempo limitado, esta puede ser evaluada en volumen fisico o por su valor de los
bienes y servicios. Asi mismo para Pinto et al. (2020) menciona que esta dimension
hace referencia al rendimiento o eficacia de un procedimiento donde un
colaborador, un grupo o un equipo desarrolla un nimero determinado de bienes o
labores en un determinado tiempo, haciendo uso de bienes especificos. Ademas,
Koontz et al. (2012) indican que la productividad es la correlacién de productos e
insumos en un determinado periodo considerando la calidad; aplicAndose en toda
la organizacion, gerentes y trabajadores. Esta también sirve para medir el trabajo,
diferenciandose en capital intelectual, basado en conocimientos y habilidades; y

trabajador calificado, que esta en la linea productiva.

Como ultima dimension se tiene la evaluacion de desemperio, para Rivero
(2019) menciona que se trata de un desarrollo organizado asi como sistematico
para evaluar, medir e incidir sobre las particularidades, acciones y resultados
vinculados al trabajo, asi como el nivel de ausencia, con la finalidad de hallar en
qué grado es rentable el colaborador, de esa manera se podra mejorar su
rendimiento posterior, asi mismo Cuesta et al. (2018) afirma que es un

procedimiento con el cual se evalla el desempefio de los colaboradores ademas
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de su rendimiento y fuerza laboral. Aunado a ello, Alveiro (2009) menciona que
evaluar el desempefio es un procedimiento de acompafiamiento, retroalimentacion
y monitoreo constante entre los lideres y colaboradores, caracterizandose por ser
participativo, dinamico y con aprendizaje mutuo, desarrollando sus competencias
para mejorar los procesos y conseguir los logros empresariales, la evaluacion de
desempefio son estrategias administrativas que involucran una sucesion de
interacciones continuas permitiendo la planeacion de cada trabajo y asumiendo

cada vez mas responsabilidades con cada resultado.
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. METODOLOGIA

3.1Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion
Por su propoésito: Asimismo, es una investigacion aplicada, que de
acuerdo con Abarza (2012) este tipo de investigaciones buscan resolver
una problemética identificada haciendo uso de conocimientos
descubiertos por la investigacion de tipo basica.
Por su enfoque: El estudio realizado fue de paradigma cuantitativo, que
segun Hernandez et al. (2014) sefialan que son aquellos que usan el
instrumental estadistico para probar hipétesis y que recopilan datos
NUMEricos.
Por su alcance o nivel: es una investigacion descriptiva correlacional, que
son estudios que pretenden establecer relaciones entre variables
investigadas, y no son muy estructurados (Hernandez Sampieri y otros,
2014).

3.1.2. Disefio deinvestigacién
Tiene un disefio no-experimental. Segun Hernandez et al. (2014) se trata
de un estudio realizado sin la manipulacién de forma intencional de
variables, en otros términos, los eventos son observados en su propio
estado natural y luego analizados para establecer sus relaciones.
Asimismo, corresponde a una investigacion transeccional, son aquellas
donde la data es recopilada un momento Unico, en este caso se han
recopilado en el afio 2022.

3.2Variables y operacionalizacion.

Variable 1: Clima organizacional
Definicion conceptual: Es el contexto existente de caracter psicolégico
en las organizaciones. Existen ambientes positivos y favorables (si son
receptivos y agradables) o negativos y desfavorables (si son frios y
desagradables) (Chiavenato, 2007).
Definicion operacional: Se ha medido usando un cuestionario basado
en sus cuatro dimensiones e indicadores, que ha sido aplicado a cada
docente seleccionado en la muestra en la IE mencionada.

Dimensiones:
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Motivacion: se define como la voluntad de realizar actividades
especificas a través de redoblar sus niveles de esfuerzos para materializar
los objetivos de una organizacion y de esta manera atender a ciertas
necesidades que son las que impulsan a los individuos a estas acciones
(Pefa Rives & Villon Perero, 2018).
Trabajo en equipo: son las diversas actividades que se encargan a
distintas personas con habilidades diferentes pero complementarias y que
se realizan con un fin comun (Cervantes y otros, 2020).
Comunicacion: en las organizaciones es lo que hace posible se integre
cada subsistema para fortalecer la organizacion, y buscar sinergias para
alcanzar objetivos con la participacion de todos los integrantes, (Arévalo
Martinez, 2022).
Liderazgo: se trata de la capacidad que tienen ciertas personas de
mediante la influencia y motivaciéon lograr que un grupo de personas -
seguidores- logren metas (Montafiea Huancaya y otros, 2022).
Indicadores: se evalué por medio de las respuestas brindadas a la escala
sobre la variable, conformada por 04 dimensiones con sus respectivos
indicadores y 15 items, (Anexo 1).

Escala: ordinal.

Variable 2: Desempefio laboral
Definiciéon del concepto: se define como el valor agregado que se trata
de dar a las organizaciones en las distintas series de conducta que los
individuos desarrollan en un momento limitado (Palaci, 2005).
Definicion operacional: el desempefio laboral se ha medido mediante el
cuestionario basado en sus tres dimensiones e indicadores, que ha sido
aplicado a los docentes de la IE mencionada.
Dimensiones:
Responsabilidad: se refiere a las tareas o actividades que los
empleadores esperan que los colaboradores realicen en una jornada
establecida y de acuerdo con las funciones inherentes a su cargo; y que
se definen al evaluar al puesto encargado, (Instituto Mexicano de
Seguridad Social, 2023).

Productividad: se considera como uno de los mas relevantes indicadores
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del comportamiento empresarial. Las organizaciones son productivas si
logran sus objetivos transformando materias primas en un producto dado
a menores costos. Entonces se necesita ser eficientes y efectivos,
Robbins y Judge como lo citaron Ramirez y Gutiérrez (2018).
Evaluacion de desempefio: evaluar los desempefios es la valoracion
metddica de cémo se desempefian las personas para establecer
prioridades en el desarrollo de sus carreras; (Guartan y otros, 2019).
Indicadores: se verificd por medio de las respuestas a la escala sobre la

variable que estuvo conformada por 05 indicadores y 10 items (Anexo 1).

Escala: escala ordinal.

3.3 Poblacion, muestra, muestreo

3.3.1.

Poblacién

Se define como el conjunto compuesto por elementos asociados con la
variable, de estos elementos se van a reunir los datos para alcanzar los
objetivos del estudio (Hernandez Sampieri y otros, 2014), el universo
poblacional estuvo conformado por 85 docentes del Colegio Santa Inés,
Yungay- Ancash, 2022.

Criterios de inclusién

° Docentes con contrato indeterminado.

° Docentes con contrato temporal.

Criterio de exclusiéon

3.3.2.

3.3.3.

° Docentes por servicio especifico.

° Docentes por locaciéon de servicio.

Muestra

Hace referencia al subconjunto poblacional, que no solamente retne las
mismas particularidades del universo poblacional, sino que, ademas, se
ha establecido apropiadamente para que sea representativa a la
poblacion (Hernandez Sampieri y otros, 2014). En el estudio se ha
establecido trabajar con una muestra censal, conformada por los mismos
85 docentes del Colegio Santa Inés, Yungay- Ancash, 2022.

Muestreo

El tipo empleado fue no-probabilistico, mediante muestreo por

conveniencia se optd por un muestreo censal, que es un tipo de muestreo
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muy apropiado para universos poblacionales pequefios y en el que todos
los elementos del universo poblacional forman parte de la muestra,
(Zarcovich, 2005).

3.3.4. Unidad de analisis
Estuvo constituido por cada docente de la IE Santa Inés, Yungay- Ancash,
2022.

3.4Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Se usé la encuesta por ser adecuada con los fines del estudio realizado,
definida por Hernandez et al. (2014) como el conglomerado de
enunciados o cuestiones referidas a un hecho o variable a ser medida
para alcanzar cada objetivo propuesto.

El instrumento utilizado fue la escala valorativa o cuestionario que agrupa
una serie de enunciados o preguntas segun sea el caso, referidas a cierta
tematica sobre la cual las investigadoras desean obtener datos (Bravo
Paniagua & Valenzuela Gonzéalez, 2019), asimismo se utilizo la escala

ordinal con escalamiento tipo Likert.

Validez del instrumento

Su validez se conceptualiza como el nivel que evidencia que los
instrumentos pueden medir las variables y, asimismo, es de utilidad para
los fines que fueron construidos (Hernandez y otros, 2014, p. 201).

Los instrumentos empleados en la recopilacién de datos fueron validados
por tres profesionales expertos en las variables, quienes valoraron los
instrumentos en los criterios de claridad, coherencia y relevancia y dieron
su conformidad para ser aplicados.

Tablal

Resultados de la validacion - juicio de expertos

Experto Grados académicos Resultados
Henry Huamanchumo Venegas Doctor Aplicable
Danesa M. Capa Angeles Doctor Aplicable
Abraham Cardenas Saavedra Doctor Aplicable
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Confiabilidad
Para Hernandez et al (2018) hace referencia a que aplicaciones repetidas
del instrumento a la misma poblacion estudiada arrojan resultados
similares (p. 200).
En el estudio realizado la confianza fue establecida mediante el alfa de
Cronbach para lo cual se tuvo que construir primeramente una muestra
piloto con un porcentaje mayor al 10% de la muestra establecida, se
empleo el SPSS v. 27.
El valor del coeficiente para el Clima Organizacional fue de 0,808, alta
fiabilidad.
El valor del coeficiente para el Desempefio laboral fue de 0,936, alta
fiabilidad.
3.5Procedimiento de recoleccion de datos
El proceso de recolectar datos es un proceso gque involucra, la necesidad de
obtenerlos, determinar la muestra, recopilar los datos y analizarlos
(Hernandez Sampieri y otros, 2014). Consistié en aplicar las dos escalas
adaptadas, estas escala fueron aplicadas a los docentes de la IE en
investigacién de Yungay, los docentes encuestados fueron informados sobre
la finalidad del estudio y se les dieron las instrucciones sobre el llenado
adecuado de cada escala, asimismo se les explic6 que se mantendra en
reserva sus nombre y que no habia respuesta correcto ni incorrecta, la
aplicacion fue de manera individual y cont6 con la presencia de las autoras
del estudio para resolver cualquier duda, no se presentaron problemas para
llenar las escalas. Con los datos recabados se procedid a utilizar la
estadistica tanto descriptiva como inferencial, con ello se procesaron los
datos y se construyeron las tablas y figuras para su mejor entendimiento,
estas tareas fueron realizadas utilizando el Microsoft Excel 2022 y el SPSS
version 26; posterior a ello, se construy6 la base de datos y una tabla de
niveles y puntuaciones.
3.6 Método de analisis de datos
Hernandez et al. (2014) sefalaron que para evaluar la data de una

investigacion de paradigma cuantitativo es realizado a través de férmulas,
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utilizando herramientas para la obtencién de informacion cientifica. Luego de
haber recabado la data de la muestra establecida con las escalas validadas,
a cada uno de los docentes de la mencionada IE de Yungay, los docentes
completaron de llenar las escalas y luego se tuvo que elaborar la base de
datos. A partir de la mencionada tabla se empezaron los procedimientos
usando instrumental propio de la estadistica descriptiva e inferencial, con ello
se procesaron los datos, se construyeron las tablas y se representan en
figuras para un mayor entendimiento, con mayor facilidad, estas actividades
se realizaron mediante el MS Office 2022 y con ayuda del SPSS v.26;
posterior a dicho procesamientos se tuvo que construir la base de datos que
permitié el analisis y conclusiones respectivas a los objetivos propuestos.
Luego se procedi6 a realizar el diagrama de dispersion, luego la prueba de
normalidad y la prueba Kolmogorov- Smirnov que es el que se usa en
muestras superiores a 50 personas, para que enseguida se realicen las
operaciones pertinentes para contrastar las hipoétesis.
3.7 Aspectos éticos

Con relacién a principios éticos en el desarrollo del estudio ejecutado que se
inspiran en la Declaracion de Helsinki promulgada por la Asociacion Médica
Mundial [AMM] (2017) se ha respetado integramente la confidencialidad y
privacidad, puesto que se tomé todas las medidas posibles para proteger la
intimidad de los colaboradores que intervinieron y se tuvo reserva de la data
obtenida por estos; consentimiento informado, porque la institucion
educativa brindé su aprobacién para recabar la data sobre el objeto de
estudio en el colegio y desarrollar encuestas sin estar expuestos a
represalias; ademas protocolos y requisitos cientificos, debido a que la
informacion recabada cuenta con bibliografia cientifica, sin vulnerar el
derecho de autor. Aunado a ello, segun Salazar et al. (2018) se ha respetado
integramente la moral social referida a las polivalencias, parametros y
normas que rigen el comportamiento de las investigadoras lo cual incidié en
su desarrollo profesional fundamentado en acciones correctas. De
conformidad con Reyes et al. (2020) la investigacion cientifica practico la
integridad, transparencia y originalidad, evitando el plagio como

procedimiento de autovaloracion.
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Ademds, a escala nacional la investigacién respeto de acuerdo con los
principios indicados por Chirinos y Vilcahuaman (2022) la autonomia, puesto
que los colaboradores tuvieron la oportunidad de decidir su participacién en
la investigacion; beneficencia, debido a que se pretendia instaurar beneficios
para la sociedad; justicia, ya que se brindé un trato igualitario a los
colaboradores, sin excluirlos o emitir prejuicios; no maleficencia, se realizo
el analisis de los beneficios y riesgos antes de desarrollar la investigacion,

respetando el bienestar psicolégico y emocional de los colaboradores.
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IV. RESULTADOS

Para mayor investigacion, encuestamos a 85 docentes de la IE en estudio

Resultados descriptivos.

Segun el objetivo general: establecer la correlacion existente entre clima
organizacional y desempeio laboral en docentes del Colegio Santa Inés,
Yungay - Ancash, 2022.

Tabla 2

Tabla cruzada del clima organizacional y desempefio laboral.

DESEMPENO LABORAL

Bajo Medio Alto Total
CLIMA Inadecuado Recue 11 18 0 29
ORGANIZACI nto
ONAL % del 12,9 21,2 0,0% 34,1%
total % %
En riesgo Recue 2 42 2 46
nto
% del 2,4% 49,4 2,4% 54,1%
total %
Adecuado Recue 1 1 8 10
nto
% del 1,2% 1,2% 9,4% 11,8%
total
Total Recue 14 61 10 85
nto
% del 16,5 71,8 11,8 100,0%
total % % %
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Figural

Nivel del clima organizacional y desempeifio laboral.
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Interpretacién. De la tabla 4 y figura 1, se pudo observar que, del cruce del clima
organizacional y desempefio laboral, el 54,1% sefala que el clima organizacional
se muestra en riesgo, el 34,1% lo considera inadecuado y el 11,8% lo considera
adecuado. En lo que respecta a desempefio, el 71,8% indic6 se encuentra en
niveles medios, el 16,5% bajo, y el 11,8% lo considera altos.
Por lo tanto, es relevante indicar que un buen porcentaje de encuestados
consideran la existencia de un inapropiado clima organizacional, y preocupa

conocer que un buen porcentaje percibe el DL es solo regular.

De acuerdo con el objetivo especifico 1: determinar la correlacién que existe
entre motivacion y el desempefio laboral en docentes del colegio Santa Inés,

Yungay - Ancash, 2022.
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Tabla 3

Tablas cruzadas de la motivacion y el desemperio laboral.

DESEMPENO LABORAL

Bajo Medio Alto Total

Motivacion Inadecuado Recuento 13 36 1 50
% del total 15,3% 42,4% 1,2% 58,8%

En riesgo Recuento 0 24 4 28

% del total 0,0% 28,2% 4,7% 32,9%

Adecuado Recuento 1 1 5 7

% del total 1,2% 1,2% 5,9% 8,2%

Total Recuento 14 61 10 85
% del total 16,5% 71,8% 11,8% 100,0%

Figura 2

Nivel de motivacion y desempefio laboral.
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Interpretacion. De la tabla 5 y figura 2, se observo que, del cruce de las variables
en estudio, el 58,8% manifiestan que la motivacién se muestra inadecuada, el
32,9% lo considera en riesgo y el 8,2% lo considera adecuado. En lo que respecta
al DL, el 71,8% sefiala percibirlo como medio, el 16,5% bajo, y el 11,8% considera
como alto.

En resumen, es relevante indicar que un buen porcentaje de encuestados lo percibe
como inadecuado de motivacion, y preocupa conocer que un buen porcentaje

sefiala que el DL es regular o medio.

27



Segun el objetivo especifico 2: establecer la correlacidén existente entre trabajo
en equipo y desempefio laboral en docentes de la IE Santa Inés, Yungay -
Ancash, 2022.

Tabla 4

Tabla cruzada de trabajo en equipo y desempefio laboral.

DESEMPENO LABORAL

Bajo Medio Alto Total
Trabajo en equipo Inadecuado Recuento 13 45 2 60
% del 15,3% 52,9% 2,4% 70,6%
total
En riesgo Recuento 1 14 5 20
% del 1,2% 16,5% 5,9% 23,5%
total
Adecuado Recuento 0 2 3 5
% del 0,0% 2,4% 3,5% 5,9%
total
Total Recuento 14 61 10 85
% del 16,5% 71,8% 11,8% 100,0%
total

Figura3

Nivel del trabajo en equipo y comportamientos contraproducentes.
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Interpretacion. En la tabla 6 y figura 3, los hallazgos obtenidos demuestran que,

del cruce del trabajo en equipo y desempefio laboral, el 70,6% manifiestan que el

trabajo en equipo se muestra inadecuado, el 23,5% lo considera en riesgo y el 5,9%

lo considera adecuado. En relacién con el desempefio laboral, el 71,8% sefiala que

lo perciben como medio, el 16,5% como bajo, y el 11,8% considera como alto.

En consecuencia, es relevante sefalar que gran porcentaje de encuestados

perciben un nivel inadecuado del trabajo en equipo, y preocupante saber que la

mayoria declara que el DL como medio.

Segun el objetivo especifico 3: Determinar la correlacion existente entre la

comunicacion y el desemperio laboral en docentes del Colegio Santa Inés, Yungay

- Ancash, 2022.

Tablab

Tabla cruzada de la comunicacion y desemperio laboral.

DESEMPENO LABORAL

Bajo Medio Alto Total
Comunicacio Inadecuad Recuent 7 7 0 14
n 0 0
% del 8,2% 8,2% 0,0% 16,5%
total
En riesgo Recuent 6 40 2 48
0
% del 7,1% 47,1% 2,4% 56,5%
total
Adecuado Recuent 1 14 8 23
0
% del 1,2% 16,5% 9,4% 27,1%
total
Total Recuent 14 61 10 85
0
% del 16,5% 71,8% 11,8% 100,0%

total
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Figura4

Nivel de comunicacion y desempefio laboral.
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Interpretacion. De la tabla 7 y figura 4, se pudo demostrar que, del cruce de la
dimensién con la variable estudiada, el 56,5% manifiestan que la comunicacion se
muestra en riesgo, el 27,1% lo considera adecuado y el 16,5% lo considera
inadecuado. En lo que respecta a desempeiio laboral el 71,8% sefala que lo
encuentra como medio, el 16,5% bajo, y el 11,8% como alto.

En resumen, es relevante indicar que buen porcentaje de encuestados percibe que
estan en riesgo de comunicacion, y preocupa encontrar como medio el nivel del

desempefio laboral.
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Para culminar, de acuerdo con el objetivo especifico 4: Establecer la correlacion
existente entre el Liderazgo y el desempefio laboral en docentes del Colegio Santa
Inés, Yungay - Ancash, 2022.

Tabla 6

Tabla cruzada del liderazgo y rendimiento en el contexto.

DESEMPENO LABORAL

Bajo Medio Alto Total
Liderazg Inadecuado Recuento 11 25 1 37
Y % del 12,9% 29,4% 1,2% 43,5%
total
En riesgo Recuento 3 34 4 41
% del 3,5% 40,0% 4,7% 48,2%
total
Adecuado Recuento 0 2 5 7
% del 0,0% 2,4% 5,9% 8,2%
total
Total Recuento 14 61 10 85
% del 16,5% 71,8% 11,8% 100,0%
total

Figura5

Nivel de liderazgo y rendimiento en el contexto.
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Interpretacion. En la tabla 8 y figura 5, se evidencié que, la dimension

comunicacion y el desemperio laboral, el 48,2% manifiestan que se muestra en

riesgo, el 43,5% lo considera inadecuado y el 8,2% lo considera adecuado. En lo

gue respecta al desempefio laboral, el 71,8% sefala que lo encuentra como medio,

el 16,5% bajo, y el 11,8% considera que es alto.

En consecuencia, es relevante sefalar que los encuestados perciben en riesgo el

liderazgo, y preocupa conocer que el Desempeiio laboral es percibido como medio.

Resultados inferenciales.

Normalidad:
- HO: la data se distribuye normalmente.
- Hi: la data no se distribuye normalmente.

Significatividad: a = 5%

La teoria estadistica indica que los valores de los coeficientes inferiores que

el valor o nivel de significancia a, es pertinente el rechazo de la HO y aceptar

la hipétesis de investigacion o alterna (Hi). Para el estudio, se tuvo que utilizar

la prueba Kolmogorov Smirnov, test indicado para toda muestra mayor a 50,

en la investigacion la muestra es de 85, entonces corresponde aplicar la

prueba para comprobar si los datos se distribuyen normalmente. Por lo que

se aplicé la prueba K - S para establecer si corresponde rechazar la HO. Donde

se concluye que es una distribucion no paramétrica y se usa el Rho de

Spearman.
Tabla 7

Prueba de normalidad de datos.

KS
Estadistico al Sig.
V1: Clima organizacional ,170 85
000
V2: Desempefio laboral ,098 85
043

Nota: Base de datos de estudio.
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Interpretacion: El analisis expuesto en la Tabla 9 revela que las variables

exhiben una significancia estadistica de p=0.000 y 0.043, respectivamente, lo

cual es inferior al nivel de significatividad preestablecido de 0.05. En

consecuencia, se descarta la HO y se admite la Hi, lo que indica que los datos

de ambas variables no se distribuyen normalmente. Se concluye por el

analisis de la data expuesta previamente.

Hipotesis general:

HO: el clima organizacional no se correlaciona de manera directa con el desempefio

laboral de los docentes del Colegio Santa Inés, Yungay - Ancash, 2022.

Ha: el clima organizacional se correlaciona de manera directa con el desempefio

laboral de los docentes del Colegio Santa Inés, Yungay - Ancash, 2022.

Tabla 8

Contrastacion de hipotesis general.

Clima Desempeni
organizacional o laboral

Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,591™
Spearm organizacion correlacion

an al Sig. (bilateral) ,000

N 85 85

Desempeiio Coeficiente de ,591™ 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 85 85

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

Interpretacion. Los resultados de la tabla 10 muestran un valor de 0,591 revelando

un nivel

medio de correlacion entre variables, ademas un coeficiente de

significancia de 0,000, lo cual indica que es estadisticamente significativo y se

encuentra por debajo del error establecido de 0,05. En resumen, se puede concluir

que la HO debe ser rechazada y la hipotesis alternativa debe ser aceptada,
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entonces se puede afirmar la existencia de relacion positiva entre el clima

organizacional y el Desempefio laboral en dicha institucién.

Hipotesis especifica 1:

HO: la motivacién no se correlaciona directa y significativamente con el desempefio

laboral de los docentes del Colegio Santa Inés, Yungay - Ancash, 2022.

Ha: la motivacion se correlaciona de manera directa y significativa con el

desempefio laboral de los docentes del Colegio Santa Inés, Yungay - Ancash, 2022.

Tabla9

Contrastacion de la he 1.

Motivacion = Desempefio

laboral
Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 ,407™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 85 85
Desempeiio Coeficiente de 407" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 85 85

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

Interpretacion. En latabla 11 muestran un valor de 0,407 revelando un nivel medio
la relacion entre cada variable, ademas un coeficiente de significatividad de 0,000,
lo cual indica que es estadisticamente significativo y se encuentra por debajo del
error establecido de 0,05. En resumen, se puede concluir que la HO debe ser
rechazada y la hipotesis alternativa debe ser aceptada, lo que se acepta la
existencia de relacion directa entre motivacion y el Desempefio laboral en dicha

institucion.
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Hipotesis especifica 2:

Ho: el trabajo en equipo no se correlaciona de manera directa y significativa con el

desempefio laboral en docentes del Colegio Santa Inés, Yungay - Ancash, 2022.

Ha: el trabajo en equipo se correlaciona de manera directa y significativa con el

desempefio laboral en docentes del Colegio Santa Inés, Yungay - Ancash, 2022.

Tabla 10

Contrastacion de la hipotesis especifica 2.

Trabajo en Desempefio

equipo laboral
Rho de Trabajo Coeficiente de 1,000 ,357"
Spearman enequipo  correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
N 85 85
Desempe  Coeficiente de 357" 1,000
Ao laboral  correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 85 85

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

Interpretacién. Los resultados de la tabla 12 muestran un valor de 0,357 revelando
un grado moderado de relacion entre cada variable, ademas un coeficiente de
significatividad de 0,001, lo cual indica que es estadisticamente significativo y se
encuentra por debajo del error establecido de 0,05. En resumen, se puede concluir
que la HO debe ser rechazada y la hipétesis alternativa debe ser aceptada, lo que
indica que hay correlacion directa entre el trabajo en equipo y el Desempefio laboral

en dicha institucion.
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Hipotesis especifica 3:

HO: la comunicacion no se correlaciona directa y significativamente con el

desempefio laboral de los docentes del Colegio Santa Inés, Yungay - Ancash, 2022.

Ha: la comunicacion se correlaciona directa y significativamente con el desempefio

laboral de los docentes del Colegio Santa Inés, Yungay - Ancash, 2022.

Tabla 11

Contrastacion de la hipétesis especifica 3.

Comunicacién Desempefo

laboral
Rho de Comunicaci Coeficiente de 1,000 470"
Spearma on correlacion
n Sig. (bilateral) . ,000
N 85 85
Desempeiio Coeficiente de ,470™ 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 85 85

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

Interpretacion. en la tabla 13 muestra un valor de 0,470 revelando como medio la
relacion de las dos variables, ademas un coeficiente de significatividad de 0,000, lo
cual indica que es estadisticamente significativo y se encuentra por debajo del error
establecido de 0,05. En resumen, se puede concluir que la HO debe ser rechazada
y la hipétesis alternativa debe ser aceptada, por lo que se acepta la existencia de

relacion positiva entre comunicacion y el Desempefio laboral en dicha institucion.
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Hipotesis especifica 4:

Ho: el liderazgo no se relaciona directa y significativamente con el desempefio

laboral de los docentes del Colegio Santa Inés, Yungay - Ancash, 2022.

Ha: el liderazgo se relaciona directa y significativamente con el desempefio laboral

de los docentes del Colegio Santa Inés, Yungay - Ancash, 2022.

Tabla 12

Contrastacion de la he 4.

Liderazgo Desempeio
laboral

Rho de Liderazgo  Coeficiente de 1,000 ,358"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) ,001

N 85 85

Desempe  Coeficiente de ,358" 1,000
Ao laboral  correlacion

Sig. (bilateral) ,001
N 85 85

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

Interpretacion. en la tabla 14 muestran un valor de 0,358 revelando como medio

la relacion entre liderazgo y la variable, ademas una significatividad de 0,001, lo

gue sefala que es estadisticamente significativo y se encuentra por debajo del error

establecido de 0,05. En resumen, se puede concluir que la HO debe ser rechazada

y la hipotesis alternativa debe ser aceptada, se afirma que existe relacion directa

entre el liderazgo y el Desempefio laboral en la IE.
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V. DISCUSION
Referente al objetivo general, determinar la correlacion existente entre clima
organizacional y desempefio laboral, se hallé que un valor de 0,591 revelando
como medio la relacion de las variables, ademas un coeficiente de
significatividad = 0,000, lo cual indica que es estadisticamente significativo y se
encuentra por debajo del error establecido de 0,05. Ademas, sus resultados
descriptivos se puede observar los hallazgos del cruce del Clima
Organizacional y Desempefio laboral, donde el 54,1% sefala que el clima
organizacional se muestra en riesgo, el 34,1% lo considera inadecuado y el
11,8% lo considera adecuado. En lo que respecta al DL, el 71,8% sefiala

encontrarlo como medio, el 16,5% bajo, y el 11,8% lo considera alto.

Estos resultados tienen similitud con los encontrados por Lépez (2021) donde
sus hallazgos demostraron, segun el estadigrafo Rho de Spearman que con
valor =0,581, lo que significa que la relacion es media; respecto a la dimensién
comunicacion y la correlacion del desemperio, el valor de estadigrafo fue
=0.615; en lo que respecta a la motivaciéon fue =0,526; con el Liderazgo fue
=0,531 y con el trabajo en equipo fue= 0.425. Y se concluyd que hay relacion
entre ambas variables investigadas, ademas esta es significativa, es decir si la
primera variable aumenta entonces la segunda también. Los resultados
hallados encuentras discrepancias con lo encontrado por Paredes y Quiroz
(2021) ya que sus resultados hallados fueron, que el valor que arroj6 Rho
Spearman = 0.294, que demuestra relacion baja entre las variables y una
significancia = 0.000 <0.005. Concluyendo la existencia de correlacion entre las

variables en estudio en las mencionadas empresas.

Los resultados hallados se fundamentan teéricamente en lo que sostiene Lopez
(2021) cuyo propésito fue comprobar la relacion entre ambas variables
estudiadas en empleados administrativos de la Universidad Salesiana.
Investigacion cuantitativa, de nivel relacional y disefio transversal y sin
manipular variables, el universo lo conformaron 55 trabajadores, quedando
como muestra 51 trabajadores, como técnica la encuesta y sus respectivas
escalas. Los hallazgos demostraron, segun el estadistico Rho de Spearman

gue con valor =0,581, lo que significa que la relacion es media; respecto a la
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dimension comunicacion y el desempefio del personal, el valor de estadigrafo
fue =0.615. Y se concluy6 que hay relacion entre ambas variables investigadas,
ademas esta es significativa, es decir si la primera variable aumenta entonces
la segunda también. Asimismo, se encuentran coincidencias con los resultados
hallados por Paredes y Quiroz (2021), que sostienen sobre el clima
organizacional es percibido directa o indirectamente por cada colaborador que
consideran que su desempeio en el ambiente laboral, en mucho mejor cuando
existe entendimiento entre los demas integrantes, quienes trabajan motivados
y satisfechos por las tareas cumplidas; en el entendido que si el clima

organizacional es positivo estimula la visiéon y fomenta la cooperaciéon mutua.

Asimismo, se sustenta en lo que indica Brunet (1987) quien argument6 que
existen dos ambientes organizacionales, a saber, los sistemas participativos y
los sistemas autoritarios, en los que los grupos se involucran en la coordinacion,
y generan climas de mayor confianza. Un tipo de doctrina es el control del clima
en las organizaciones, en el que se tiene que no confiar en sus comparieros.
Resulta negativo cuando la mayoria de las acciones decisoras y metas las
ejecutada la jerarquia superior de las empresas y se distribuyen de arriba a
debajo de acuerdo con sus roles, en este contexto, el personal tiene que laborar
en una atmdésfera de temor, amenazas, castigo ya veces recompensas, lo cual
por razones obvias no son favorables a buenos desempefios. Las
investigadoras estan convencidas que se debe generar un apropiado clima en
todas las organizaciones, especialmente en la IE en estudio, dado que ha
guedado establecido que se correlaciona de manera positiva con el desempefio

docente de la IE investigada.

En relacion con el Objetivo especifico 1, establecer la correlacién que existe
entre motivacion y el desempefio laboral, se obtuvo un valor de 0,407 revelando
como medio la relacion entre cada variable, ademas un coeficiente de
significatividad de 0,000, lo cual indica que es estadisticamente significativo y
se encuentra por debajo del error establecido de 0,05; sus resultados
descriptivos muestran que el 58,8% manifiestan que la motivacion se muestra

inadecuada, el 32,9% lo considera en riesgo y el 8,2% lo considera adecuado.

39



En lo concerniente al desempefio docente, el 71,8% sefiala que se encuentra

como medio, el 16,5% bajo, y el 11,8% considera como alto.

Estos resultados no encuentran similitud ni discrepancia con los resultados
encontrados por Lopez (2021) cuyo propésito fue establecer la relacion entre
ambas variables: en los empleados administrativos de la Universidad
Salesiana. Investigacion cuantitativa, de nivel relacional y disefio transversal y
sin manipular variables, el universo lo conformaron 55 trabajadores, quedando
como muestra 51 trabajadores, como técnica se usd la encuesta y sus
respectivas escalas. Lo hallado demostré, segin el estadistico Rho de
Spearman que con valor =0,581, lo que significa que la relacién es media; en
lo que respecta a la motivacion fue =0,526 con el DL lo cual son coincidentes
con el estudio realizado y se concluy6 que hay correlaciéon entre Motivacion y
el DL esta es positiva, es decir a mayor motivaciéon mejor desempefo de los

colaboradores.

Los resultados hallados encuentran sustento en Iglesias y Torres (2018)
guienes argumentan que la Motivacion se conceptualiza como la serie de
conductas y comportamiento natural, propio de individuos, se considera como
la base de los desempefios del personal. Asimismo, se sustenta en la opinién
de Chirinos et al. (2018) para quienes la motivacion son aquellos
procedimientos psiquicos que puede estimular, direccionar y ser persistentes a
través de actividades potestativas orientada a un objetivo organizacional.
Ademaés, Cortés y Leal (2019) indica que la Motivacion involucra diferentes
comportamientos positivos que evidencian las personas con la finalidad de
alcanzar cada objetivo, sus logros y meta, aunque esto lo realicen con el fin de
poder satisfacer sus diferentes necesidades, las autoras consideran que todo
personal motivado logra mas metas respecto a quienes no se encuentran
motivados y que la motivacion tiene un correlato positivo con el DL de los

docentes de la IE estudiada.

Con relacion al Objetivo especifico 2, determinar la correlacion existente entre
trabajos en equipo y el desempefio laboral, se encontré un valor de 0,357

revelando el grado moderado de relacion entre las variables, ademéas un
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coeficiente de significatividad de 0,001, lo cual indica que es estadisticamente
significativo y se encuentra por debajo del error establecido de 0,05. Donde el
70,6% manifiestan que el trabajo en equipo se muestra inadecuado, el 23,5%
lo considera en riesgo y el 5,9% lo considera adecuado. En lo que respecta al
DL, el 71,8% sefiala que se encuentra como medio, el 16,5% como bajo, y el

11,8% considera como alto.

Estos resultados presentan similitud a los encontrados por Niebles et al. (2019)
se hall6 como resultados que la relacion entre desempefio y cada dimension
del CO, en el que el trabajo en equipo tuvo un valor =0.373. Concluyendo que
de acuerdo con el valor arrojado por el estadigrafo Pearson =0.950,
determinando la existencia de correlacion alta entre las mismas variables de
nuestra investigacion en las IE de Barranquilla. Por otro lado, se encuentra
similitud con lo hallado por Niebles et al. (2019) quienes en un estudio sobre
nuestras mismas variables en una IE de nivel superior de Barranquilla.
Realizada en 107 docentes de las instituciones estudiadas conformaron el
universo poblacional, aplicando como técnica para recopilar informaciéon la
encuesta y dos cuestionarios estructurados. Se hall6 como resultados: la
correlacion entre desempefio y cada dimensién del clima organizacional, como
el trabajo en equipo tuvo un valor =0.373, en tanto que la motivacion tuvo un
valor =0.366. Concluyendo que de acuerdo con el valor arrojado por el
estadigrafo Pearson =0.950, determinando la existencia de alta correlaciéon

entre clima y desempefo docente en las IE de Barranquilla.

Lo mencionado anteriormente se sustenta en lo que sostienen Jaramillo y
Quintero (2021) es una actividad que se caracteriza por tener una serie de
tareas realizadas por una serie de individuos, las cuales buscan
congruentemente un fin comun. Ademas, representa una dinamica que los
seres humanos llevan a cabo de forma intermitente durante toda su existencia,
no obstante, el trabajo en equipo es una cuestion que va mas alla de la simple
labor colectiva desarrollada por un conjunto de individuos. De igual forma,
Quezada et al. (2020) expresa que es consiste en la agrupacion de un conjunto
de individuos que realizan esfuerzos con el fin de lograr objetivos comunes,

esto es relevante en todas las organizaciones que buscan beneficios
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econdmicos o satisfacer a los usuarios. De acuerdo con Guerra et al. (2020) es
un mecanismo para proporcionar una atmoésfera que anime al claustro de la
carrera a trabajar con entusiasmo; o para aumentar el auto concepto y la
autoestima entre el profesorado y su sentimiento de propiedad y de

pertenencia.

También la teoria de Desempefio Laboral segun Campbell, menciona que el
DL es la acciéon mas no los resultados de ella, esta sabiduria declarativa, el
saber de procesos, aptitudes y la motivacion son importantes para delimitar un
accionar, esta teoria establece ocho componentes para el DL: desempefio de
actividades Unicas del area, desempefio del accionar sin delimitar, desempefio
del accionar en el momento de la comunicacion ya sea oral y/o escrita, sacrificio
evidente, sostenimiento de la accién individual, practico desempefio del equipo,
analizando, encabezando y controlando. La teoria de Campbell se relaciona
con las dimensiones de la motivacion intima y estudio del DL con las
dimensiones motivacionales interiores y estudiando el desempefio de la tercera
hipétesis delimitada debido a que determina una relacion de Ia
autorrealizandose, transmitiendo y la autoestima a través del analisis de

desemperfio (Campbell et al., 1994).

El DL como un incremento de la delimitacién de objetivos”, expone que los
objetivos organizacionales inciden en el DL, asi como en cada accion.
Proponiendo dos lados del DL, la primera la formulaciéon, analizando los
objetivos empresariales, la segunda ejecutando los programas de accion, esta
teoria esta relacionada con las dimensiones de motivaciones externas y
analizando el desempefio de la tercera hipoétesis delimitada debido a que se
instaura una relacion entre el estudio, intercambio, asi como autoestima
relacionada al estudio del DL (Earley y Shalley, 1991). Las investigadoras
consideran que representa un gran aporte conformar equipos de trabajo, ya que
cada integrante aporta con sus habilidades, conocimientos y destrezas, y que
debido a eso se producen sinergias que se van a reflejar en el desemperio, en

este caso de los docentes de la mencionada IY yungaina.
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Con relacién al Objetivo especifico 3, establecer la correlacion existente entre
la comunicacién y el desempefio laboral, se hallé un valor de 0,470 revelando
un valor medio de relacion en las variables, ademas un coeficiente de
significatividad de 0,000, lo cual indica que es estadisticamente significativo y
se encuentra por debajo del error establecido de 0,05. Respecto a sus
resultados descriptivos, el 56,5% manifiestan que la comunicacion se muestra
en riesgo, el 27,1% lo considera adecuado y el 16,5% lo considera inadecuado.
En relacion con el desempefio docente, el 71,8% sefiala que lo considera como

medio, el 16,5% bajo, y el 11,8% como alto.

Los resultados se asemejan a los resultados de Chinguel (2023), él hallé como
resultado que hay relacion directa media entre las variables estudiadas
mediante el estadigrafo Rs=0.410; por otro lado, el DL con la dimension de
comunicacion presenta un Rs=0.3 y p < 0.001 siendo una correlacion
moderada. Se concluye la existencia de correlacion entre comunicacion y
desempefio en los profesores de las IE publicas. Igualmente se encuentra
similitud con los resultados hallados por Salazar (2021), quien se propuso
comprobar la relacion existente entre CO y el desempefio laboral en profesores
de la Facultad de Comunicaciones. La investigacion fue elaborada bajo el
paradigma cuantitativo, relacional y disefio transeccional, los datos fueron
recopilados aplicando dos escalas valorativas, que corresponde a la encuesta
como técnica, el universo estuvo conformado por 17 profesores. Los hallazgos
demostraron que hay una relacion baja entre el CO y los desempefios, dado
gue el valor del estadigrafo fue Rs = 0.26, encontrando una relacion baja; por
otro lado, respecto a sus dimensiones se encuentra que las comunicaciones se
relacionan con el DL presenta un Rs=0.353 siendo una relacion media.
Conclusiones: hay correlacion entre las comunicaciones y el desempefio

docente de la mencionada Escuela Profesional.

Todo lo mencionado se fundamenta por Charry (2018) quien sostiene que la
comunicacion es una de las herramientas sistémicas organizativas que
permiten mayor eficiencia y efectividad; es lo que mueve a las organizaciones
es el espiritu de las organizaciones; la columna principal en la que descansan

las organizaciones. De conformidad con Rivas (2021) la comunicacion
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representa nivel de celeridad, fluidez, coherencia, claridad y pertinencia de la
comunicacion respecto al funcionamiento institucional. Se entiende que una
institucion muestra nivel de efectividad en su productividad cuando muestra
niveles positivos de comunicacidn entre sus integrantes, caso contrario se
presenta serias limitaciones a nivel institucional. Asimismo, para Cujia (2019)
es el uso adecuado del canal de comunicacion, unifica criterios, cooperacion
de los equipos de trabajo, lo que contribuye con la retroalimentacion adecuada
entre las partes, influyendo, ademas, en el DL ocasionando incremento en la
productividad o calidad de los servicios prestados. Las autoras consideran que
una correcta comunicacion, que sea apropiada y que se realice con oportunidad
y que fluya por los canales adecuados se va a reflejar en un mejor desempefio

docente en la citada IE en particular.

En relacion con el Objetivo especifico 4, Establecer la correlacion que existe
entre el Liderazgo y el desempefio docente, se encontr6 muestran un valor de
0,358 revelando un nivel medio de relacion de la variable, ademas de
significatividad de 0,001, se considera estadisticamente significativo y se
encuentra por debajo del error establecido de 0,05. Sus resultados descriptivos
mostraron que el 48,2% manifiestan que la comunicacion se muestra en riesgo,
el 43,5% lo considera inadecuado y el 8,2% lo considera adecuado. Con
respecto al DL, el 71,8% perciben encontrarlo como medio, el 16,5% bajo, y el
11,8% considera que es alto. Estos resultados encuentran similitud con los
hallados por Salazar (2021), que demostré que hay relacién baja entre climay
desempefio, dado que el valor del estadigrafo fue Rs = 0.26, encontrando una
relacién baja; por otro lado, respecto a sus dimensiones se encuentra que el
trabajo en equipo con el DL presenta un Rs=0.412 siendo una relaciéon media,
el Liderazgo con el DL presenta un Rs=0.353 siendo una relacion media.
Conclusiones: hay correlacion directa entre clima organizacional y desempefio

docente de la mencionada Escuela.

También se encuentra similitud con lo encontrado por Vacas (2019) que obtuvo
como chi-cuadrado de 13,85 y de O valor de trascendencia, se comprobo que
hay conexiéon entre el CO y el desempefio del profesorado, por otro lado, el

Liderazgo se relaciona con el DL mediante un chi-cuadrado de 11.958
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demostrando que también tiene una relacion significativa. Concluyendo: en la
IE, el Liderazgo y el rendimiento docente se correlaciona directamente. Los
resultados hallados se sustentan en lo que menciona Contreras (2019) que el
Liderazgo es la gestion capaz de integrar y coordinar equipos de trabajo con
metas en comun. Se establecen estrategias respetando las funciones de cada
elemento y se evaltan con el fin de mejorar la calidad de los procesos en un
marco de tolerancia y respeto a las opiniones de los involucrados en la tarea
educativa. Para Brito et al. (2020) el liderazgo es de ayuda para construir
ambientes adecuados, para que el personal pueda desarrollar autbnomamente

las funciones que se les asigna.

De acuerdo con Cordova et al. (2021) el liderazgo da el impulso del trabajo
colaborativo y no desarrolla practicas tradicionales discriminatorias y de
persecucién a los docentes y personas que se oponen a las decisiones de
mando institucional. Por otro lado, Palaci (2005) sefiala sobre el desempefio
como el valor esperado que se aporta a la empresa de diversos
comportamientos que los sujetos realizan en un determinado periodo de
tiempo. Estos comportamientos, de un sujeto en diversos momentos de tiempo
0 por varios sujetos a la vez, contribuyen a la eficiencia empresarial. Aclarando
gue la eficacia empresarial es resultado consecuente de los comportamientos
o acciones del desempefio. Las investigadoras consideran que el liderazgo es
relevante para el desempefio, los lideres motivan, inspiran y con su ejemplo
llevan a la accion de sus seguidores, ese rol le compete a la Direccién de la |IE,
y generalmente |IE apropiadamente lideradas reflejan buenos desempefos de

sus docentes.
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VI. CONCLUSIONES
Primera, en lo que concierne al objetivo general: establecer la correlacion
existente entre clima organizacional y desempefio laboral en docente de la IE
Santa Inés, Yungay - Ancash, 2022; se evidencia que un gran porcentaje de
encuestados perciben que se encuentra en riesgo del clima organizacional, y
preocupante saber que la mayoria declara que el DL es solo regular o medio;
ademas de acuerdo a los resultados inferenciales el estadigrafo Rho de
Spearman =0,591, En resumen, se puede concluir que la HO debe ser
rechazada y la hipétesis alternativa debe ser aceptada, entonces se afirma la
existencia de relaciéon directa entre el clima organizacional y el DL en dicha

institucion.

Segunda, de acuerdo con el objetivo especifico 1: establecer la correlacidon
existente entre motivacion y el desempefio laboral en docentes del colegio
Santa Inés, Yungay - Ancash, 2022; se evidencia que un gran porcentaje de
encuestados perciben que se encuentra como inadecuado de motivacion, y
preocupante saber que la mayoria declara que el DL es medio; mientras que el
estadigrafo Rho de Spearman =0,407, se puede concluir que la HO debe ser
rechazada y la hipétesis alternativa debe ser aceptada, lo que se afirma la

relacidon directa entre la motivacion y el DL en dicha institucion.

Tercera, segun el objetivo especifico 2: establecer la correlacién existente entre
trabajos en equipo y el desempefio de docentes del Colegio Santa Inés, Yungay
- Ancash, 2022; se comprob6 un gran porcentaje de docentes consideran en
un nivel inadecuado del trabajo en equipo, y preocupante saber que la mayoria
declara que el DL como medio; mientras que el valor Rho de Spearman =0,357
evidencia que hay correlacion directa entre el trabajo en equipo y el DL en dicha

institucion.

Cuarta, con relacion al objetivo especifico 3: Establecer la correlacion que
existe entre la comunicacion y el desemperfio laboral en docentes del Colegio
Santa Inés, Yungay - Ancash, 2022; se sefiala que un gran porcentaje de

encuestados perciben que estan en riesgo de comunicacion, y preocupante
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saber que se declara que el DL es de nivel medio; aunado a ello, los resultados
inferenciales evidencian segun Rho de Spearman =0,357, por lo que se
sostiene la existencia de relacion positiva entre la comunicacién y DL en dicha

institucion.

Quinta, respecto al objetivo especifico 4: Establecer la correlacion existente
entre el Liderazgo y el desempefio laboral en docentes del Colegio Santa Inés,
Yungay - Ancash, 2022; se hall6 que se hall6 al liderazgo en riesgo, y preocupa
conocer que un buen porcentaje menciona que el DL tiene valor medio;
mientras que los resultados inferenciales refieren segun el estadigrafo Rho de
Spearman =0,358, lo que afirma la relacion directa entre el liderazgo y el DL en

el mencionado colegio.
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VIl. RECOMENDACIONES
Primera, Al director del Colegio Santa Inés, de Yungay se le recomienda
realizar talleres de confraternizacién entre los docentes para mejorar el clima
en la organizacion y asi desarrollar comportamientos asertivos entre los
docentes, de manera que asi aumente el desempefio en el colegio siendo el

rendimiento esperado que beneficie a la institucion.

Segunda, Respecto a la motivacion, se recomienda al director del Colegio
Santa Inés de Yungay generar incentivos o actos de reconocimiento para
motivar a los docentes y puedan desempefiar sus funciones de la mejor

manera.

Tercera, Respecto al trabajo de equipo, al director del Colegio Santa Inés de
Yungay se le recomienda realizar capacitaciones donde los docentes puedan
colaborar y apoyarse entre ellos para poder mejorar el trabajo que realizan, lo

gue conllevara a que se desemperien sus funciones de la mejor manera.

Cuarta, Respecto a la comunicacion, al director del Colegio Santa Inés de
Yungay se le recomienda realizar reuniones para escuchar a los docentes,
ademas, de que ellos puedan comunicar lo que requieran o sus sugerencias
para que puedan cambiar o mejorar funciones o hechos que acontecen en la
institucion.

Quinta, Respecto al Liderazgo, se le recomienda al director del Colegio Santa
Inés de Yungay que se de espacios para escuchar a cada docente, respecto a
su satisfaccion o necesidades que requiere para poder ejercer un mejor
desempefio y asi pueda mejorar la calidad del clima organizacional de la

institucion.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Clima organizacional y la relacién con el desempefio laboral en los docentes del Colegio Santa Inés, Yungay - Ancash, 2022.

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

Objetivo general:

Hipotesis general:

Variable independiente: Gestidn del talento humano

éCual es la relacién existenteDeterminar la relacidon existentelEl clima organizacional se . . . . Niveles o
. S . N . . Dimensiones |Indicadores items Escala de valores
entre clima organizacional y elentre el clima organizacional y elfrelaciona directa vl rangos
desempefio laboral de logdesempeiio laboral de loslsignificativamente con e Esti Ad
docentes del Colegio Santgdocentes del Colegio Santa Inés,desempefio laboral de IosMotivacic’m stima 1-4 g &c
Inés, Yungay, Ancash, 2022? |Yungay - Ancash, 2022. docentes del Colegio Santa Inés Autorrealizacion rado
Yungay - Ancash, 2022. Ordinal (15-
Trabajo en equipo Relaciones interpersonales 5-9 80)
Comunicaciéninterna En
Comunicacion . 10-12 [1=Nunca )
Vias de comunicacion lego
2= A veces
Problemas Especificos Objetivos especificos Hipatesis especificas (31-
3= Regularmente 16)
(1) éCual es la relacion queEstablecer la relacion existentella motivacion se relacionq Participacion 4=Casi siempre
. . .y . .. ~ . . . . = Ina
existe entre motivacion y elentre motivacion y el desempen.odlrecta y significativamente coniderazgo Cohesién de grupo 13-15 g g
desempefio laboral de loglaboral de los docentes del colegiolel desempefio laboral de log 5= Siempre ecuado
docentes del colegio SantaSanta Inés, Yungay - Ancash, 2022.|docentes del Colegio Santa Inés Manejo de conflictos (47-
Inés, Yungay - Ancash, 2022? Yungay - Ancash, 2022. 75)
Variable dependiente: Desempefio laboral
. . . 3 Niveles o
Dimensiones Indicadores items Escala de valores
(2) éDe qué manera el trabajoDeterminar la relacién que existeEl trabajo en equipo se relaciona rangos
en equipo se relaciona con elentre el trabajo en equipo y eldirecta y significativamente con i
desempefio laboral de logdesempefio laboral de lodel desempefio laboral de log N Responsabilidad laboral Ordinal Alto
docentes del Colegio Santadocentes del Colegio Santa Inés)docentes del Colegio Santa Inés|Responsabilidad Obietivos v metas 1-4 (10-23)
Inés, Yungay - Ancash, 2022? |Yungay - Ancash, 2022. Yungay - Ancash, 2022. ) ¥
1= Nunca Medio
Percepcién sobre la oA (24-38)
. = A veces -
Productividad productividad 5-8
Mejora de habilidades 3= Regularmente Bajo




(3) éCual es la relacién que
existe entre la comunicacion y
el desempefio laboral de los
docentes del Colegio Santa
Inés, Yungay - Ancash, 2022?

Determinar la relacion que existe
entre la comunicacion y el
desempefio  laboral de log
docentes del Colegio Santa Inés,
Yungay - Ancash, 2022.

La comunicaciéon se relaciong
directa y significativamente con
el desempefio laboral de log
docentes del Colegio Santa Inés,
Yungay - Ancash, 2022.

(4) éCual es la relacién que
existe entre el Liderazgo y el
desempefio laboral de los
docentes del Colegio Santa

Inés, Yungay - Ancash, 2022?

Determinar la relacidon existente
entre el Liderazgo y el desempefig
laboral de los docentes del Colegio
Santa Inés, Yungay - Ancash, 2022.

El liderazgo se relaciona directa
significativamente con e
desempefio laboral de los

docentes del Colegio Santa Inés,
Yungay - Ancash, 2022.

Evaluacion
desempefio

d

e . .
Evaluacion de desempefio

4=Casi siempre

5= Siempre

(39-50)

Disefio de investigacion:

Poblacion y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de analisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Correlacional

Método: Hipotético deductivo

Disefio: No experimental - transeccional

Poblacion: 85 colaboradores de
salud

Muestra: 70

Muestreo: No probabilistico —

por conveniencia

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Descriptiva: MS Excel, en tablas y figuras

Inferencial: SPSS v. 27, en tablas.




Anexo 2. Tablade operacionalizaciéon de variables

Variables de

estudio

Definicion conceptual

Definicion operacional

Dimension

Indicadores

Escala de medicion

Variable 1: Clima
organizacional

Es la calidad del ambiente
psicolégico de una organizacidon
Puede ser positivo y favorable
(cuando  es  receptivo Y
agradable) o negativo
desfavorable (cuando es frio y
desagradable) (Chiavenato,
Introduccién a la teoria general
de la administracion, 2007).

El Clima Organizacional se ha

medido a través de un
cuestionario basado en sus
cuatro dimensiones e

indicadores, que ha sido
aplicado a los docentes de la
institucion mencionada

Motivacion

Estima

Autorrealizacion

Trabajo en equipo

Relaciones interpersonales

Comunicacion

Comunicacion inte

rna

Vias de comunicacién

Liderazgo

Participacion

Cohesion de grupo

Escala: Ordinal

1= Nunca
2= A veces

3=Regularmente
4=Casi siempre

5= Siempre

Manejo de conflict

(O

Variable 2:

Desempefio
Laboral

Es el valor que se espera aportar
a la organizacion de los
diferentes episodios
conductuales que un individug
lleva a cabo en un periodo de
tiempo (Palaci, 2005)

El Desempefio Laboral se ha
medido a través de un
cuestionario basado en sus tres
dimensiones e indicadores, que
ha sido aplicado a los docentes
de la institucion educativa
mencionada

Responsabilidad

Responsabilidad laboral

Objetivos y metas

Percepcion sobre la
Productividad productividad

Mejora de habilidades
Evaluacion de|Evaluacién de desempefio

desempefio

Escala: Ordinal

1= Nunca
2= A veces

3=Regularmente
4=Casi siempre

5= Siempre
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CUESTIONARIO

Anexo 3. Instrumento derecoleccién de datos

Estimados docentes del Colegio Santa Inés de Yungay, reciba un saludo

cordial, el presente cuestionario es anonimo y es parte de la investigacion

concerniente al “Clima organizacional y la relacion con el desempeiio laboral

en los docentes del Colegio Santa Inés, Yungay - Ancash, 2022” se le solicita

de manera muy atenta su disposicion y colaboracién para responder las

interrogantes del cuestionario.

INSTRUCCIONES: Sefiale con un aspa (X) sobre el recuadro de la alternativa

de respuesta que crea mas indicada para cada uno de los enunciados propuestos.

Agradezco responder objetivamente a fin de que se pueda lograr los objetivos de la

investigacion

Alternativas de respuesta:

Regular Casi .
Nunca A veces mente siempre Siempre
1 2 3 4 5
A. CLIMA ORGANIZACIONAL
iTEMS ALTERNATIVAS
Motivacion
1. ¢C & f i ted ib to d
é on.que recuencia usted percibe respeto de sus 1 ) 3 4 5
superiores?
2. ¢Con qué frecuencia percibe cordialidad entre docentes? 1 2 3 4 5
3. éCon qué frecuencia el colegio considera su desarrollo
. 1 2 3 4 5
profesional y personal?
4. iCon qué frecuencia el colegio promueve en su
o 1 2 3 4 5
capacitacion?
Trabajo en equipo
5. éCon qué frecuencia los objetivos de la institucion estan
. 1 2 3 4 5
claramente establecidos?
6. ¢Con qué frecuencia siente apoyo de los demds docentes y
. . 1 2 3 4 5
personal que trabaja en el colegio?




7. iCon qué frecuencia se hace presente el intercambio de
ideas en el equipo?

8. éCon qué frecuencia el equipo de trabajo se orienta a la
solucién de problemas?

9. iCon qué frecuencia se complementa el talento y los
conocimientos entre los docentes de la institucién?

Comunicacion

10. ¢éCon qué frecuencia la informacién recibida por el
director es la adecuada?

11. ¢élaretroalimentacion de su trabajo es frecuente? 1 2 3 4

12. ¢éCon qué frecuencia los canales de comunicacién
formales son utilizados de manera eficiente?

Liderazgo

13. ¢éCon qué frecuencia usted es consultado acerca de las
decisiones tomadas dentro de la institucion?

14. ¢Con qué frecuencia el director procura la unién del
equipo?

15. ¢éCon qué frecuencia el director es asertivo al resolver
conflictos propios de la institucién?

B. DESEMPENO LABORAL

iTEMS ALTERNATIVAS

Responsabilidad

1. éCumple con el horario establecido de la institucion? 1|1 2|3 )| 4

2. ¢éSus responsabilidades laborales son de alto grado? 11213 a

3. éCumple con las actividades planificadas para lograr las metas? 1|/ 2|3 4

4. ¢Planifica detalladamente su trabajo antes de empezar? 1|/ 2|3 4
Productividad

5. éConsidera eficaz su desempefio laboral? 1|/ 2|3 4

6. ¢Tiene conocimiento de cdmo va su desempefio laboral? 1,123 ]| 4

7. éDesarrolla habilidades de manera continua? 1(2|3)| 4

8. ¢Considera que cuenta con la habilidad de desarrollar ideas para

la mejora de oportunidades en la institucién? 112134

Evaluacion de desempeiio

9. ¢la evaluacion de desempefio es constante? 1 2 (3|4




10. ¢éla evaluacién de 360° es la mas usada?
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Evallld.lc ripijv-jile rlill'fi zjig;rtor
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1. Datos generales del jyez
Nombre del juez: Abraham Cardenas Saavedra s
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Educaiiva ( ) Crganizacioral | )
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= IMvosn O FEMNALY T T
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H drea;

-

Mis deSafos | x )
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Z. Ptillpbllill d1 1114a,.i11111c &Il

V.illidw 1oont A o in  1m111 - porittiziod , Itlrlo.s

b Datos de la escala:
de la Prusba: | Clima organizacional
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fiempo de aplicacion: 15-20 minutos
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a Comunicacin es & fludez oportuna de Ia
Istnguida para 1a empresa, su apremio, Ruminacion
brveniencia y puntusidad para sus rutinas intrinsecas

| esislencia de servicios y finalmente las :
Rorales que vienen a sar Ine aecenarioe on ks que
MPresa no estd impuesta a desemperiar las funciones
e establecidas, (Paima, 2004),

Lidefat90

egun, Likert (1986). después de describir ioo

208 de lideres, lo que llamé Sistoma 1 concleme que
lerazgo estd por encima de los empleados fomentando
ftoridad. El funclonario que gobierna a ravés del
también es totalitaric, & le vez pateralista;
irctamente a sus empleados. no delegando atribucidn

ngon membro de la empresa.

ores Luna y Nelly Anali Garcla Barrazo en el afto 2023, De acuerdo con los siguientes indicadores calfique

¥da uno de los items segin corresponda.
-ategoria i
- No cumple con el criterio TTtem no &8 daro.
LARIDAD em requiere bastantes modificacones o una
il item 0 _ muy grande en el uso de las
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1
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e e o e
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net.~(0} i Ao rvel flom 6 My relevante y debe ser INCUIGO
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Anexo 5. Evaluacion por juicio de expertos

Evaluacidn por juicio de expertos

@z Ud. ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Clima organizacional y la relacién en
csempeTTo Taporal en los docentes del Colegio Santa Inés, Yungay - Ancash, 2022, La evaluacion del

instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste

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

1. Datos generales dsel juez

Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria () Doctor ( X )
Clinica () . Social 5 )

Area de formacion académica: Egﬂgggxg E X)) 8;822:;25:822: ( ))

Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora:

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos ()

el area:
Mas de 5 afios ( x )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba: Clima organizacional

Autoras: Br. Flores Luna, Daylin Gribeth y Br. Garcia Barrozo, Nelly Anali

Procedencia: Huaraz - Ancash

Administracion: Individual o grupal

Tiempo de aplicacion: * | 15-20 minutos
Ambito de aplicacion: Colaboradores de salud
Significacion: La escala estd compuesta por sus dimensiones: Motivacion (1- 4); Trabajq

en equipo (5-9); Comunicacion (10-12); Liderazgo (13-15); estd
cuestionario busca medir el clima organizacional en los docentes de
colegio, Santa Inés, Yungay — Ancash, 2022.

brico (describir en funcién al modelo tedrico):

AREA Subescala

(dimensiones) Definicion

La teoria de Hacker “DL y proceso de Accion” estg
relacionada directamente con la motivaciéon y DL de Ia
hipétesis general debido a que determina una relacion
directa respectivamente (Hacker, 1994);

Motivacién

Clima organizacional

X Brunet (1987) argumentd: En su teoria de
(Ordinal)

sistemas, existen dos tipos de ambientes organizacionales,
a saber, los sistemas participativos y los sistemas
autoritarios en los que los grupos se involucran en la
deliberacion, el trabajo en equipo y crean un clima autoritarig
de mayor confianza.

Trabajo en equipo

o%%° INVESTIGA
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:

Comunicacion

La Comunicacion es la fluidez oportuna de la pesquisa
distinguida para la empresa, su apremio, iluminacion
conveniencia y puntualidad para sus rutinas intrinsecas er
la asistencia de servicios y finalmente las Condicioneg
laborales que vienen a ser los escenarios en las que Ig
empresa no esta impuesta a desempeniar las funciones que
tiene establecidas. (Palma, 2004).

Liderazgo

Segun, Likert (1986), después de describir los diferenteg
tipos de lideres, lo que llam6 Sistema 1 concierne que e
liderazgo esta por encima de los empleados fomentando sy
autoridad. El funcionario que gobierna a través del Sistemz
2 también es totalitario, a la vez paternalista; inspecciong
estrictamente a sus empleados, no delegando atribucion g
ningun miembro de la empresa.

A continuacidn, usted le present6 el cuestionario de clima organizacional elaborado por Daylin Gribeth Flores
Lunay Nelly Anali Garcia Barrozo en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno
de los items segun corresponda.

faciimente, es
decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD o modificacion muy grande en el uso de las
El item se 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

relacion I6gica con
la dimension o
indicador que esta
midiendo.

adecuadas. ]
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
CE:Iol’tI;Ir:_11RtIiEe’\rI1§|A 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con la

acuerdo)

dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensidn que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensidén que esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

No cumple con el

2. Bajo Nivel

3. Moderado

4. Alto nivel
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es del instrumento: Motivacidn, trabajo en equipo, comunicacion y liderazgo
mensién: Motivacion
Objetiveste la Dimensidn: Evaluar el nivel de motivacion en los docentes del colegio Santa Inés Yungay
Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia | Recomendaciones
¢Con qué frecuencia usteg
percibe respeto de sus
_superiores? 4 4 4
Estima
¢Con qué frecuencia percibe 4 4 4
- cordialidad-entre docentes?
¢Con qué frecuencia el colegiq 4 4 4
considera su desarrollg
profesional y personal?
Autorrealizacion
¢ Con qué frecuencia el colegio 4 4 4
promueve en su capacitacion?
i Segunda dimensién: Trabajo en equipo
i Objetivos de la Dimensidn: Evaluar el nivel de trabajo en equipo en los docentes del Colegio Santa
Inés, Yungay
Observaciones/
Indicadores _ftem Claridad [Coherencial Relevancia |Recomendaciones
5. ¢Con qué frecuencia los objetivog
de la institucion estan claramente
establecidos? 4 4 4
6. ¢Con qué frecuencia siente apoydq
de los demés docentes y personal
que trabaja en el colegio? 4 4 4
7. ¢Con qué frecuencia se hace
Relaciones presente el intercambio de ideas en
interpersonales el equipo? 4 4 4
8. ¢Con qué frecuencia el equipo de
trabajo se orienta a la solucién de
problemas? 4 4 4
9. ¢Con qué frecuencia s€
complementa el talento y log
conocimientos entre los docentes de 4 4 4
la institucion?
. Tercera dimensién: Comunicacion
i Objetivos de la Dimensién: Evaluar el nivel de comunicacion en los docentes del Colegio Santa Inés,
Yungay
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Observaciones/
Indicadores ftem Claridad |CoherenciaRelevancial Recomendaciones
10. ¢Con qué frecuencia |z
informacién  recibida por e 4 4 4
C i ?
Comunicacion director es la adecuada?
interna
11. ¢La retroalimentacion de su 4 4 4
trabajo es frecuente?
Vias de 12. ¢;Con qué frecuencia los canaleg 4 4 4
comunicacion de comunicacion formales son
utilizados de manera eficiente?
. Cuarta dimension: Liderazgo
. Objetivos de la Dimensidn: Evaluar el nivel de liderazgo en los docentes del colegio Santa Inés, Yungay
Observaciones/
Indicadores item Claridad |CoherenciaRelevancia| Recomendaciones
13. ¢Con qué frecuencia usted eg
Participacion consultado acerca de las
P decisiones tomadas dentro de 4 4 4
la institucion?
_ 14. ¢Con qué frecuencia el director 4 4 4
Cohesién de grupo procura la unién del equipo?
15. ¢Con qué frecuencia el director
Manejo de es asertivo al resolver
conflictos conflictos propios de Iq 4 4 4
institucion?

DANESA M CAPA ELES
UC. ENADMINISTRACION
REG. CLAD - 04154

v

Firma del evaluador

DNI: 40127947
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Evaluacion por juicio de expertos

¢z Ud. ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Clima organizacional y la relacion en

—semporoiaboral en los docentes del Colegio Santa Inés, Yungay - Ancash, 2022” La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria () Doctor ( x)
Clinica () Social ( ;

Area de formacién académica: Egﬂg:ﬂx: E X% 8:822523822‘ (( )

Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora:

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 anos ()

el area:
Mas de 5 afios ( x )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba: Desempefio laboral

Autora: Br. Flores Luna, Daylin Gribeth y Br. Garcia Barrozo, Nelly Anali

Procedencia: Huaraz - Ancash
Administracion:

Grupal
Tiempo de aplicacion: 15 - 20

Ambito de aplicacion: . |Colaboradores de salud
Significacion: La escala esta compuesta por sus dimensiones: Responsabilidad (1-4)
Productividad (5-8) y Evaluacion de desempefio (9-10), este cuestionariq
busca medir el desempefio laboral en los docentes del Colegio Santa Inés
Yungay - Ancash, 2022.

4. Soporte tedrico (describir en funcién al modelo tedrico):

A Subescala L,
Escala/AREA (dimensiones) Definiciéon

Segun Borgeaud (2020) la responsabilidad de los
colaboradores es la tarea de concluir con lo encargado,
Responsabilidad desarrollar las labores solicitadas por su labor, asi como
estar al momento de sus turnos pertinentes para desarrollar

Desemperio laboral e incentivar a cumplir con las metas de la empresa.
(Ordinal)

Segun Séanchez et al. (2019) La productividad se define
como el rendimiento promedio por colaborador en un tiempo
limitado, esta puede ser evaluada en volumen fisico o por su
valor de los bienes y servicios

Productividad
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Evaluacién de desempefio

Rivero (2019) menciona que se trata de un desarrollg
organizado asi como sistematico para evaluar, medir ¢
incidir sobre las particularidades, acciones y resultadog
vinculados al trabajo, asi como el nivel de ausencia, con Ig
finalidad de hallar en qué grado es rentable el colaborador
de esa manera se podra mejorar su rendimiento posterior
asi mismo Cuesta et al. (2018) afirma que es ur
procedimiento con el cual se evalta desempefio personal dg
cada trabajadores ademés de todo el rendimiento de sy
fuerza laboral

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, usted le presentd el cuestionario de desempefio laboral elaborado por Br. Flores Luna, Daylin
Gribeth y Br. Garcia Barrozo, Nelly Anali en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique

cada uno de los items segun corresponda.

faciimente, es
decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD o modificacion muy grande en el uso de las palabras
El item se 2. Bajo Nivel de acuerdo con su significado o por la ordenacion
comprende de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

relacion Idgica con
la dimension o
indicador que esta
midiendo.

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

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto nivel)

El item_ se encuentra esté relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial
0 importante, es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimension.

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

Ucv
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No cumple con el

ajo
3. Moderado
4. Alto

Dimensiones del instrumento: Responsabilidad, productividad y evaluacién de desempefio.
Primera dimension: Responsabilidad

* Objetivos de la Dimension: Evaluar el nivel de responsabilidad en los docentes del Colegio Santa Inés,
Yungay . : . . .

Observaciones/.
Indicadores ftem Claridad JCoherencia Relevancia Recomendaciones

1. ¢Cumple con el horario X X X
establecido de la institucion?
Responsabilidad

laboral
2. ¢Sus responsabilidades X X X
laborales son de alto grado?
3. ¢Cumple con las actividades X X X
planificadas para lograr lag
metas?
Objetivos y metas
4. ¢Planifica detalladamente X X X
su trabajo antes dg
empezar?
. Segunda dimensién: Productividad
i Objetivos de la Dimension: Evaluar el nivel de productividad en los docentes del Colegio Santa Inés,
Yungay-Ancash, 2022
Observaciones/
Indicadores item Claridad |Coherencia Relevancia |Recomendaciones
5. ¢Considera eficaz su desempefio X X X
Percepcion laboral?
sobre la
productividad |6. ¢Tiene conocimiento de como vasu X X X
desempefio laboral?
7. ¢Desarrolla habilidades de manera X X X
continua?
hMg!Ic_)(;adde 8. ¢Considera que cuenta con Ig X X X
apriidades habilidad de desarrollar ideas parg
la mejora de oportunidades en la
institucion?
>0
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Tercera dimensién: Evaluacion de desempefio

. Objetivos de la Dimensidn: Evaluar el nivel de desempefio en los docentes del colegio Santa Inés,

Yungay

Observaciones/

desempefio 10.

¢Laevaluacion de 360° es la
mas usada?

Indicadores item Claridad |Coherencia |Relevancia |Recomendaciones
9. ¢Laevaluacion de desempefio X X X
» es constante?
Evaluacion de
X X X

Firma del evaluador

DNI:




Alphade Cronbach de los instrumentos
Tabla 13

Resultado de la confianza para el Clima Organizacional

Estadistica de Fiabilidad

Alpha de Cronbach N° de elementos
.808 15

Tabla 14

Resultado de la confianza para el Desempeiio Laboral

Estadistica de Fiabilidad

Alpha de Cronbach N° elementos

.936 10






