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Presentacién

Sefiores miembros del Jurado, presento ante ustedes la Tesis titulada “Clima
organizacional y desempefio laboral de los docentes de educacion primaria en una

institucion educativa. La Esperanza. 2019”.

El contexto en que se plasma la investigacion se da por motivos que la humanidad,
en las ultimas décadas, ha entrado en un proceso acelerado de cambios que se
manifiestan en todos los ambitos del acontecer econémico, politico, social y cultural
donde se afirma que estamos frente al inicio de una nueva era civilizatoria, y en que

la educacion, el conocimiento y la informacion juegan un vital rol.

La globalizacion, neoliberalismo y revolucion industrial condicionaron que desde el
contexto peruano se han tenido que hacer ajustes estructurales que han tenido un
sesgo econdmico y exigen a todo el sector publico cambie su manera de dirigir las
organizaciones de manera general, y de manera especifica las instituciones

educativas.

Las condiciones descritas nos exigen como docentes proponer alternativas para
gue las instituciones educativas mejoren los servicios que brindan a los estudiantes,
es asi que el clima organizacional y el desempefio laboral son las variables que
describen aspectos que permitan cambiar las situaciones actuales en los que por
la forma de pensar y actuar de los docentes de educacién primaria no se han

alcanzado las metas institucionales.

Cientificamente hablando la pregunta cientifica formulada que recoge los contextos
citados se describe como ¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y
desempefio laboral de los docentes de educacion primaria de la institucion
educativa “Santa Maria” del distrito La Esperanza 2019? El trabajo de investigacion
tiene la finalidad de determinar la relacion entre el clima organizacional y
desempeiio laboral de los docentes de educacion primaria de la institucion
educativa “Santa Maria” del distrito La Esperanza, se ha planteado como hipétesis
general, el clima organizacional se relaciona directa y significativamente con el
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desempefio laboral de los docentes de educacién primaria de la institucion
educativa “Santa Maria” del distrito La Esperanza, habiéndose obtenido la
conclusién general, en la que se observa entre las variables clima organizacional y
desemperio laboral un indice de 0.6, la que se la describe como una correlacion

positiva moderada altamente significativa.

En cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César
Vallejo para obtener el Grado Académico de Magister en Educacion. Esperando

cumplir con los requisitos de aprobacion.

La autora
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Resumen

El objetivo general de la presente investigacion ha sido determinar la relacion entre
el clima organizacional y desemperio laboral de los docentes de educacion primaria
de la institucidon educativa “Santa Maria” del distrito La Esperanza. La metodologia
se ha utilizado es el método hipotético deductivo, se presenta un tipo de
investigacion descriptivo correlacional, se trabajo con una poblacion de 39 docentes
de educacién primaria. Se ha aplicado dos cuestionarios para el recojo de

informacion de las variables Clima organizacional y desempefio laboral.

Se puede destacar algunos resultados obtenidos, se identifico el nivel del clima
organizacional de los docentes de educacion primaria perciben como nivel
deficiente (69.2%), se determino que el nivel de desempefio laboral percibido es de
nivel bajo (66.7%), llegando a la conclusibn que la correlacién entre clima
organizacional y desempefio laboral con sus dimensiones es alta y directa (r=0.727,
p <0.01).

Palabras clave. Clima Organizacional y Desempefio Laboral.



Abstract

The general objective of this research has been to determine the relationship
between the organizational climate and work performance of primary school
teachers of the educational institution "Santa Maria" La Esperanza district. The
methodology has been used is the deductive hypothetical method, a type of
correlational descriptive research is presented, a population of 39 primary education
teachers was worked on. Two questionnaires have been applied for the collection

of information on the variables Organizational climate and work performance.

It is possible to highlight some obtained results, the level of organizational climate
of primary education teachers perceived as deficient level (69.2%), it was
determined that the level of perceived work performance is low (66.7%), reaching
the conclusion that the correlation between organizational climate and labor

performance with its dimensions is high and direct (r=0.727, p < 0.01).

Keywords Organizational climate Labor Performance.
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INTRODUCCION
1.1.Realidad problematica

La humanidad, en las ultimas décadas, ha entrado en un proceso acelerado
de cambios que se manifiestan en todos los ambitos del acontecer
econOmico (capitalismo, revolucion industrial), politico (neoliberalismo),
social (globalizacién) y cultural (posmodernidad) donde se puede decir que
nos encontramos iniciando una nueva etapa en la historia de la humanidad,
donde la informacién, la comunicaciéon y la educaciéon son de vital

importancia.

De similar manera, la ciencia, la tecnologia y la técnica contribuyeron para
gue algunas naciones se vieran obligados a innovar en alternativas para
tratar de reducir las brechas de desigualdad entre sociedades desarrolladas

y otras dependientes.

Globalizacion, neoliberalismo y revolucion industrial han “condicionado que
el Estado Peruano inicie una serie de reformas conducentes, segun los
defensores a optimizar los recursos disponibles”, (Vera, 2003, p. 50) sin
embargo, las justificaciones presentadas tienen un sesgo econémico con
negativas consecuencias economicas, sociales y culturales contra las

grandes mayorias.

La evolucién histérica de la administracion como ciencia social pasé por
aportes de Taylor (con énfasis econdémico, pero con aportes dirigidos a
dignificar al trabajador), Fayol, (centrado en la propuesta de la organizacion
como productora de bienes), Mayo (describié que la productividad de los
trabajadores dependia de la atencién que ponian los jefes a sus necesidades
laborales), Weber (con la inclusion de la teoria de las estructuras de la
autoridad y de la denominacion de hombre organizacional), Maslow (propuso
su conocida teoria de las necesidades humanas), etc, todos los descritos
aportaron de cierto modo a la construccion de lo que se conoce como clima

organizacional, segun la perspectiva de Chiavenato (2014).



Desde la mirada del Peru, la bibliografia utilizada en relacion al estudio del
clima organizacional es extranjera y generalmente extraida de internet, sin
embargo, se pueden rescatar tres propuestas “permite conocer lo que piensa
el personal de la empresa, los estimados del clima organizacional se
constituyen en un medio de comunicacion entre directivos y trabajadores,
culminando con que los estudios del clima orientan las acciones de mejora”
(Orbegoso, 2010, p. 360). Las razones que pueden justificar en el contexto
nacional la inclusién de modelos de gestion en el sistema educativo pueden
ser los siguientes: Reducir costos operativos, aumentar la calidad de
producto y mejorar el servicio a los clientes (Sanchez, 2007, p. 137).

Se estan produciendo cambios de politicas educativas que nos ponen en
alerta para investigar como podemos mejorar la calidad y el desempefio
docente.

La inclusién del estudio del clima organizacional como categoria de estudio
de las instituciones educativas publicas en el ambito regional fue propuesto
y trabajado en el marco del Programa de Segunda Especializacién en
Gestion Escolar con Liderazgo Pedagogico (Ministerio de Educacion, 2016,
p. 5) y concretamente con el tercer modulo denominado convivencia y

gestién institucional para una organizacién escolar efectiva.

Al hablar de clima organizacional debemos de abordar el tema de
desempefio laboral, pues toda persona en un ambiente favorable reflejara

un buen desempeifio en su trabajo.

Es asi que en la Institucion Educativa Santa Maria ubicada en el distrito de
La Esperanza se observan dificultades como un clima organizacional
desfavorable, poco organizado, problemas entre la comunicacién entre
docentes lo que es poco motivador y dificulta muchas veces el logro de los

objetivos institucionales.
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1.2.

Por esta razén la investigacion que se redacta debe de permitir determinar
la correlacion entre el clima organizacional y desempefio laboral de dicha
institucion educativa para tomar en cuenta las dificultades y sus posibles
soluciones en bien de los estudiantes, permitiendo en la lista, — donde por la
cantidad de estudiantes que atiende y el nimero de docentes de educacion
primaria que existen — de las instituciones que mejora el servicio a la

poblacién donde se ubica.

Trabajos previos.

Luengo (2013), en su tesis denominada Clima organizacional y desempefio
laboral docente en los centros de educacion inicial, elaborada para optar el
grado de Magister Scientiarum en Educacién, con mencién en Gerencia de
Organizaciones Educativas, propone como disefio de investigacién a un
trabajo no experimental, transversal y de campo, habiendo tenido una
poblacién participante de la investigacion de 44 docentes, y 5 directores llega
en una de sus conclusiones a manifestar que se evidencié que existe una
relacion alta y estadisticamente significativa entre las variables clima

organizacional y desempeiio laboral.

La tesis que se toma como referencia, coincidentemente recoge como
variables de estudios a ambas variables que se investigan, demostrando que
el clima organizacional mejora el desempefio laboral si existen condiciones

gue motiven a los docentes para el fin propuesto.

Sanchez (2011), en su tesis llamada Clima laboral y desempefio docente en
el centro de atencion multiple N° 76 de la ciudad de México, redactada con
la intencion de optar el grado de Maestra en Administracion de Instituciones
Educativas, desarrolla como disefio de investigacién, cuantitativo-
cuantitativo, con estudio de casos, donde han participado como parte de la

muestra a ocho docentes, que entre sus conclusiones asume:

Que los resultados sefialan la categorizacion del clima
dominante como un clima Sistema Il (sistema
consultivo) segun las clasificaciones de Likert (1965). Asi
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mismo, se encontro que el desempefio docente, se ubica
entre el desarrollo de las competencias laborales
cardinales y especificas entre un grado A (100%) y grado
B (75%).

Como se observa, en la cita, se trabajan ambas variables de estudio y se
puede tomar como referente que nos permita validar o rechazar las hipétesis

planteadas.

Huaman y Paniagua (2014), en su tesis denominada clima organizacional y
desempeiio laboral en docentes de la I. E. N° 1222 Huasares de Junin,
realizada con la finalidad de optar el grado académico de Magister en
Administracion de la Educacion, la misma que desarrolla aplicando un disefio
de investigacion correlacional de corte transversal, donde participaron como
parte de la muestra 32 docentes de la institucion educativa N° 1222 ubicada
en el distrito de Ate, en Lima, habiendo arribado entre una de sus
conclusiones a:

se aprecia que si existe relacion significativa entre el
clima organizacional y desempefio laboral, hallandose
un valor calculado para p = 0.000 a un nivel de
significancia de 0,05 (bilateral), y un nivel de correlacion
de 0,749; lo cual indica que la correlacion es alta.
En el trabajo de investigacién que se hace referencia se concluye que las
variables clima organizacional y desempefio laboral en los docentes I.E. N°
1222 Huasares de Junin existe una correlacion directa, lo que nos sirve de
referencia en el sentido que en la investigacion que se ejecuta se trabajan

ambas variables, lo que brinda un fundamente a la propuesta.

Cerén, (2017) en su investigacion denominada Acompafiamiento
pedagdgico y desempefio de los docentes del nivel primaria en el ambito de
la UGEL Mariscal Caceres, presentada para optar el grado académico de
Maestra en Administracion de la Educacion, utilizé el disefio de investigacion
descriptivo correlacional y donde participaron como parte de la muestra 22
docentes del &mbito de la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui, llega entre otras

conclusiones a manifestar que el acompafiamiento pedagoégico se relaciona
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directamente con el desempefio de los docentes del nivel primaria en el
ambito de la UGEL Mariscal Céceres, 2015.

En el trabajo citado se relacionan con la segunda variable de estudio que se
pretende demostrar su relacion, es decir se puede afirmar que existe una

evidencia causal entre ambas variables de estudio.

Alva (2018), en su tesis “clima organizacional y el desempefio docente en
una institucion educativa de la ciudad de Trujillo, redactada para optar el
grado académico de Maestra en Administracion, habiendo empleado en su
trabajo un disefio de investigacion descriptivo correlacional, donde
participaron 39 docentes de la |.E., habiendo llegado a la conclusion que “los
resultados mostraron que existe relacion directa significativa entre el clima
organizacional y el desempefio docente del personal de la I.E. N° 81014

Pedro Mercedes Urena”

La investigacién citada valida que la relacibn a la variable clima
organizacional condiciona a la variable desempefio laboral en una de las

instituciones educativas publicas de la ciudad de Truijillo.

Chéavez (2016), en la investigacion realizada denominada Influencia del
estrés laboral en el desempefio de los docentes del centro educativo
particular La Inmaculada de la ciudad de Truijillo, elaborada para obtener el
grado de Maestra en Ciencias Econdmicas, en el cual se aplicéd un disefio de
investigacion no experimental de corte transversal, en la que en una de sus
conclusiones encontré que: “Se determind que el estrés laboral influye
significativamente en un nivel medio en el desempefio de los docentes del
centro educativo particular La Inmaculada”. Como se describe en la
investigacion una de las variables es la que se vincula a la investigacion que
se desarrolla en la institucion educativa Santa Maria del distrito de La

Esperanza.
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1.3. Teorias relacionadas al tema.
Son muchas las teorias que se pueden referenciar para justificar el cambio
en el paradigma de la administracion, tal como se la entendia hace algunos

afos. Pero es preciso hacer algunas precisiones previas.

Roel (2007), en el marco de la tercera revolucion describia que en la
administracion se realizarian algunos cambios, sobre todo en relacion a la
cultura empresarial

El esfuerzo e implicancia del trabajador en su centro
laboral, ha surgido el concepto de cultura empresarial
basada en algunos principios de caracter social que se
afirman en la empresa y que dan como resultado una
filosofia de trabajo, al servicio de la que actdan y en torno
de la que se desarrolla su espiritu de cuerpo (p. 12).

Tal como se describe, los aspectos sociales y culturales provocados por la

tercera revolucién industrial generaron cambios en la percepcion y

valoracion de los aportes realizados desde la administracion.

Pero la tercera revolucion industrial incluyé también a la “revolucién de la
productividad y a la revolucién de la gestion” (Drucker, 2013, p. 23 ss). Son
estos los referentes tedricos tomados en cuenta para trabajar las variables

de clima organizacional y desempefio laboral.

1.3.1. Clima organizacional. El clima organizacional nace de la idea de que
el hombre vive en ambientes complejos y dindmicos, puesto que las
organizaciones estan compuestas de personas, grupos Yy
colectividades que generan comportamientos diversos y que afectan

ese ambiente (Garcia, 2009, p. 4).

En toda actividad que el hombre realiza en grupo, al margen de sus
objetivos la conducta de €l cambia, no es la misma la que manifiesta
de forma individual. Si los agrupamientos humanos tienen fines
comunes ellos deben de estar orientados previamente, al logro de los

objetivos de la institucion educativa.

18



El clima organizacional también se lo define como “las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacion, respecto al
trabajo, al ambiente fisico, en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno al él y las diversas
regulaciones formales que afectan a dicho trabajo” (Orbegoso, 2010,
p. 353).

El clima organizacional desde la mirada de Orbegoso tiene un claro
énfasis con lo psicolégico, al afirmar que uno de los principales
referentes son las percepciones. Al respecto, la percepcion, de
manera general se refiere a como percibimos a los demas y de qué

manera interpretamos Su comportamiento.

Al elaborar algunos juicios sobre los grupos, en el que se incluye el de
las organizaciones, los seres humanos interpretamos la conducta de
nuestros pares haciendo uso de los modelos mentales, es decir los
hechos, juicios, sentimientos, valores, actitudes que muestran los
otros los vemos con la lupa que hemos construido, donde se incluye

la cultura.

Concretamente, el clima organizacional para ser objetivo, y teniendo
en cuenta los objetivos trazados para la presente investigacion, se
debe de tener en cuenta al compaferismo, la comunicacion y el

manejo de conflictos, los que se describen a continuacién.

A. Compaiierismo. El compafierismo se lo puede definir como el
ejercicio de

Es la necesidad que tiene el hombre de agruparse
teniendo de por medio intereses individuales. Para que
exista el comparierismo debe de existir una actividad
comun — escolar o laboral — en la que cada uno se siente
parte actuante y reconoce los beneficios de la
cooperacion (Gispert, 2007, p. 116).

El compaferismo, como expresion de reciprocidad es una actitud

19



gue se debe de rescatar como consecuencia de las relaciones
laborales que establecen los trabajadores de una misma
organizacion, la que debe de expresarse como una convivencia

armoniosa.

Desde otra perspectiva el compaferismo se lo puede describir
como “actitud abierta, amigable y cooperadora entre individuos

que estudian o trabajan juntos” (Ceac, 2003, p. 87).

El compaferismo expresado como valor implica que debe de estar
dirigido a cualquier trabajador de la institucion, al margen del grado
gue se tenga con cada uno de ellos, sean ellos directivos,

profesores o trabajadores.

Lewis (2008) clasifica los valores “basados en la autoridad,
basados en la logica, basados en la experiencia sensorial,
basados en la emocion, basados en la intuicion y basados en la

ciencia (p. 9).

Bajo la propuesta citada, el comparfierismo se lo puede incluir
dentro de alguna de la clasificacion presentada. Por los alcances
del presente trabajo, el compafierismo basado en la experiencia
sensorial, es una de las alternativas escogidas, por ser ella en la
que los individuos ponen “mayor testimonio en sus sentidos para
aprender, creer y de conocer” (Lewis, 2008, p. 67). El
compairierismo visto de esa manera se ajusta lo que se observa en
las instituciones educativas cuando los docentes basan sus
actuaciones teniendo como argumento sus conocimientos en

aspectos sensoriales.

. Comunicacion. Es un acto mediante el cual un individuo establece
con otro un contacto que le permite trasmitirle una informacion
(Rojas, 1998, p. 68). La comunicacion es el aspecto principal sobre

20



las que se sostienen las relaciones humanas. Si ella se desarrolla
en el ambiente laboral, deben de permitir no solo el intercambio de
ordenes o procedimientos, sino sobre todo el entendimiento, con
el intercambio de conocimientos, ideas, percepciones,
convicciones o creencias que contribuyan al logro de los objetivos

planificados.

Desde una mirada humanista, la comunicacion debe permitir el
dialogo reciproco entre los trabajadores, al margen de su posicion
administrativa en la institucién, lo cual puede ayudar a mejorar la
calidad de las relaciones laborales, y con ello alcanzar el desarrollo

humano de todos los colaboradores.

Para que exista la comunicacion humana deben darse los
fundamentos bioldgicos, sicolégicos y culturales (Rojas, 1998, p.
67) encontrandose inmersos entre ellos los relacionados al mundo

laboral que condicional el clima organizacional.

En el mundo laboral, y sobre todo en las instituciones educativas
los directivos, docentes, trabajadores, estudiantes y padres de
familia constantemente se estan comunicando, consecuencia de
lo cual se establecen algunas formas de actuacién ya sea a nivel
pedagodgico, administrativo o institucional. Del éxito de la
comunicacién dependen en gran porcentaje los avances que se

puedan alcanzar para fortalecer el clima organizacional.

. Manejo de conflictos. Es necesario sefialar previamente que se
entiende por conflicto para proponer después una definicién sobre

manejo de conflictos.

“Un conflicto es la resultante de una interaccion bipolar o multipolar
con protagonistas distinguibles o no, ubicados dentro de la misma

o diferente categoria, con o sin intermediarios, en el que cada uno
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de ellos procura obtener un determinado interés” (Centro de Altos
Estudios Nacionales, 2008, p. 10).

Teniendo como referente la cita, en esencia los conflictos son
desacuerdos entre dos o mas partes, y que para llegar a una
solucion armoniosa se debe de manejar el conflicto.

forma de distensionar los ambientes laborales donde se
generan desacuerdos e inconformidades por parte de los
empleados o de niveles jerarquicos mas elevados de la
misma  organizacion, previniendo o  evitando
inconformidades y desacuerdos internos por medio de la
utilizacion de las diferentes herramientas gerenciales
gue permiten resolver las diferencias prevaleciendo el
interés general (Rodriguez, 2014, p. 4)
La gestion de los conflictos considera dar solucion a los
desacuerdos entre empleados y autoridades de la organizacion,
llegando a acuerdos donde las partes no se sientan que han tenido
la victoria o que han fracasado en sus luchas, pudiéndose alcanzar
este fin mediante la negociacion o aplicacion de estrategias que
permitan plantear soluciones y acuerdos entre los grupos que

defienden sus intereses.

Otros autores prefieren hablar de resolucién de problemas y lo
definen como “el instrumento capaz de descubrir e interrelacionar
el pensamiento critico y reflexivo con la creatividad y capacidad de
inventiva necesarios para implementar la transformacion y encarar
los nudos problematicos mas duros de la realidad educativa.
(Marcelo y Cojal, 2010, p. 98).

Se debe de tener en claro, que conflictos o problemas nacen de
algunas de las necesidades humanas, ellos se pueden mostrar en
los procesos, o0 en los resultados, pueden estar presente en los
manejos de los instrumentos, de estructuras, quizas con la
formacion, motivacién o competencias del personal que labora en
la institucion educativa.
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1.3.2. Desempefio laboral. Est4 asociado a la intencion del individuo en
mejorar cada vez mas un desempefio determinado, contribuyendo
con ello, a una mejor adaptacion en el trabajo u oficio (Romero y
Urdaneta, 2009, p. 6).

El desempefio laboral es el cumplimiento de las obligaciones que
posee el trabajador consecuencia del ejercicio profesional como
docente, en ejercicio de la gestion pedagogica, institucional, de
formacion docente o en la innovacion e investigacion. Tiene que ver
la gestion de las personas, y es una forma de promover el desarrollo

personal y profesional.

El Ministerio de Educacion recomienda cumplir con la evaluacion del
desempefio, teniendo como referencia al Marco del Buen Desempefio
Docente. El desempefio laboral, que es parte de la propuesta posee
como dimensiones, al nivel de compromiso, resolucién de problemas

y nivel de iniciativa.

A. Nivel de compromiso.

Es aquella conducta laboral donde el trabajador llega a
sentir como propios los objetivos de la organizacion.
Apoyar e instrumentar decisiones comprometido por
completo con el logro de objetivos comunes. Es controlar
la puesta en marcha de las acciones acordadas con el
empleador, cumpliendo los compromisos asumidos,
tanto los personales como los profesionales (Alles,
(2008, p. 66).

De la definicién que realiza Alles, podemos decir que su propuesta
esta relacionada con las emociones que pueden mostrar los
trabajadores en su centro de labores. De manera general, se
preguntan y porgue un trabajador llega a sentir como propios los
objetivos de la empresa.

Los compromisos se manifiestan por el deseo de las
personas de estar y continuar en la organizacion por una
causa sentimental; o por el conjunto de normas, politicas
y procedimientos que obligan a continuar a las personas
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dentro de la organizacion o de realizar un esfuerzo
adicional; o algunas calculan los beneficios ofrecidos por
otras organizaciones comparandolas con las ofrecidas
por la organizacién y marcan su preferencia por la misma
(Goleman, 2010, p. 153).

Se afirma que las causas que originan la presencia de los
compromisos en los trabajadores de una organizacién o institucion
educativa se dan cuando las personas estan dispuestas a realizar
sacrificios, encuentran la sensacion de ser Utiles o simplemente
buscan oportunidades para cumplir con las metas del grupo.
Manifestandose las caracteristicas descritas cuando en los
trabajadores se desarrolld por diversos motivos su responsabilidad
emocional hacia sus compaferos de labor y hacia los directivos

de la organizacion.

B. Resolucion de problemas. Es la capacidad para enfrentarse
habilmente a situaciones percibidas como dificiles o conflictivas
(Ministerio de Educacion, 2007, p. 7). Tal como se presenta la
definicién, se da por aceptada que el elemento principal para idear
una solucién a un problema pasa por la creatividad. Creatividad
gue no aparece de forma espontanea, sino todo lo contrario se

estimula en la familia y se fortalece en la escuela.

De manera mas general Ribeiro (2003) y otros definen a la
inteligencia como la “capacidad de resolver situaciones
problematicas nuevas mediante la reestructuracion de datos
perceptivos” (p. 103). Desde esta orientacion, todas las personas
tienen la potencialidad de desarrollar su inteligencia, pero para
mejorar la capacidad de idear se tendria que fortalecer la
creatividad, no como responsabilidad de la escuela, sino también
de las organizaciones como un compromiso que deberian asumir

para con sus trabajadores.

C. Nivel de iniciativa. La iniciativa desde la mirada del derecho se
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relaciona con “el ejercicio de hacer propuestas” (Navarro, 2004, p.
8110), y relacionado con la psicologia “es la capacidad de impulsar
cosas nuevas, condicionada con la motivacion, audacia e
independencia” (Galimberti, 2012, p. 614). En ambos casos, uno
como ejercicio de hacer propuestas y como capacidad de impulsar
cosas nuevas hay la similitud en sentir la necesidad de realizar
propuestas conducentes a mejorar las condiciones existentes, que
sentida como experiencia personal se vincula con la motivacion, la
audacia y la independencia, a lo que se podria agregar la
creatividad.

Al igual que otras disposiciones o potencialidades, la iniciativa se
muestra cuando las personas asumen responsabilidades mas alla
de las que les corresponde como deberes, que en ocasiones
movilizan a los demas mediante emprendimientos y esfuerzos
fuera de horarios o espacios asignados, no escatimando lo

econémico o emocional.

El nivel de iniciativa se expresa cuando los trabajadores, sin
esperar verse obligados por acontecimientos externos o ajenos a
su rutina diaria proponen ejecutar acciones de manera anticipada
a las ya estipuladas, evitando de esa manera posibles problemas
futuros. En nuestro contexto la condicién laboral puede estimular

a asumir cierto nivel de compromiso con la institucion educativa.

1.4. Formulacioén del problema.
¢,Cual es la relacion entre el clima organizacional y desempeiio laboral de
los docentes de educacion primaria de la institucion educativa “Santa Maria”
del distrito La Esperanza 20197

1.5. Justificacion del estudio.
De manera particular la justificacion teorica de la investigacion que se realiza
es de aportar al conocimiento existente sobre el clima organizacional y el
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1.6.

desempefio laboral de los docentes de educacion primaria de la institucion
educativa Santa Maria del distrito de La Esperanza, y que los resultados que
se alcancen puedan incorporarse como parte del conocimiento que se tiene

de las ciencias de la educacion en nuestra region.

De otro lado, la justificacién practica de la investigacion en curso existe la
necesidad de mejorar el desempefio laboral de los docentes de educacion
primaria de la institucion educativa Santa Maria del distrito de La Esperanza,
proponiendo al clima organizacional como variable que debe de ayudar al
objetivo trazado.

También es necesario sefialar una justificacion metodolégica en el sentido
de que, si determina la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los docentes de educacion primaria de la institucion educativa
Santa Maria del distrito de La Esperanza, y una vez que la validez y la
confiabilidad se demuestren, los resultados podran ser usados como

referencias para otros trabajaos de investigacion cientifica.

En dltima instancia, la justificacion social se refiere al impacto que tendran
los resultados si se determina la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los docentes de educacién primaria de la institucién
educativa Santa Maria del distrito de La Esperanza en los aprendizajes de

los estudiantes del mismo nivel.

Hipotesis general
Hi. El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con el
desempeiio laboral de los docentes de educacion primaria de la institucion

educativa “Santa Maria” del distrito La Esperanza

Ho. El clima organizacional no se relaciona directa y significativamente con
el desempefio laboral de los docentes de educacion primaria de la institucion
educativa Santa Maria del distrito La Esperanza.

Hipdtesis especificas
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Hi. El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con la
dimension nivel de compromiso del desempefio laboral de los docentes de
educacion primaria de la institucion educativa “Santa Maria” del distrito La

Esperanza.

Ho. El clima organizacional no se relaciona directa y significativamente con
la dimensién nivel de compromiso del desemperio laboral de los docentes de
educacion primaria de la institucion educativa “Santa Maria” del distrito La

Esperanza.

Hi. El clima organizacional se relaciona directa y significativamente la
dimension resolucion de problemas del desempefio laboral de los docentes
de educacion primaria de la institucion educativa “Santa Maria” del distrito

La Esperanza.

Ho. El clima organizacional no se relaciona directa y significativamente la
dimension resoluciéon de problemas del desempefio laboral de los docentes
de educacion primaria de la instituciéon educativa “Santa Maria” del distrito

La Esperanza.

Hi. El clima organizacional se relaciona directa y significativamente la
dimension nivel de iniciativa del desempefo laboral de los docentes de
educacion primaria de la institucion educativa “Santa Maria” del distrito La

Esperanza.

Ho. El clima organizacional no se relaciona directa y significativamente la
dimension nivel de iniciativa del desempefio laboral de los docentes de
educacion primaria de la institucion educativa “Santa Maria” del distrito La

Esperanza.
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1.7.Objetivos
A. Objetivo general.
Determinar la relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral de
los docentes de educacion primaria de la institucion educativa “Santa Maria”

del distrito La Esperanza.

B. Objetivos especificos.
Identificar el nivel del clima organizacional de los docentes de educacién

primaria de la institucién educativa “Santa Maria” del distrito La Esperanza.

Identificar el nivel de desempefio laboral de los docentes de educacion

primaria de la institucién educativa “Santa Maria” del distrito La Esperanza.

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la dimension nivel de
compromiso del desempefio laboral de los docentes de educacion primaria

de la institucion educativa “Santa Maria” del distrito La Esperanza.

Determinar la relacién entre el clima organizacional y la dimensién resolucién
de problemas del desempefio laboral de los docentes de educacion primaria

de la institucion educativa “Santa Maria” del distrito La Esperanza.

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la dimension nivel de
iniciativa del desempefio laboral de los docentes de educacion primaria de

la institucion educativa “Santa Maria” del distrito La Esperanza.

Il. METODO

El método utilizado en la investigacion, es el hipotético deductivo, en el sentido
gue, partiendo de la observacién “de casos particulares se puede plantear un
problema, el cual debe de remitir a una teoria a través de un proceso de
induccion. A partir del marco teorico se formula una hipotesis mediante un
razonamiento deductivo, que luego ésta se intenta validar empiricamente.
(Valderrama, 2013, p. 97), tradicionalmente se asumié que el ciclo induccién-
deduccion, es lo que se denomina como método hipotético deductivo.
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2.1.Disefio de investigacion.
El disefio, se “refiere al plan o estrategia concebida para obtener la
informacion que se desea” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p. 120).
Es decir, como estrategia se debe de tener el control de la misma, a fin de
encontrar resultados confiables, teniendo en cuenta la relacion del problema

con las hipétesis planteadas.

Disefio de estudio. El presente proceso de investigacion es un disefio Tipo
No Experimental. “No experimental porque no manipula la variable
independiente” (Valderrama, 2013, p. 181). En el caso descrito, el disefio de
estudio no experimental pone énfasis en la observacién tal como se

presentan en la realidad, para posteriormente analizarlos.

Disefio de investigacion: Descriptivo correlacional. Se describe a un estudio
como “correlacional cuando tiene por finalidad la de establecer
interrelaciones entre variables” (Cohen y Manion, 1990, p. 197). Ello
significa, que se debe de establecer si el aumento o disminuciéon en una
variable coincide con el aumento o disminucibn de la otra variable,

estableciendo si existe correlacion.

/Ox

M r
\ Ov
Donde:
Ox: V 1 Clima Organizacional
Ov: V 2 Desempefio Laboral
r: Es la relacién entre las variables.
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2.2.Operacionalizacion de variables

DEFINICION DEFINICION ESCALAS DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS VALORACION
Trato amable entre | Se percibe un trato amable entre los colegas
trabajadores Se preocupan en generar un clima laboral agradable entre colegas
Se fomentan el trabajo cooperativo para alcanzar objetivos
Trabajo en equipo institucionales
Compafierismo Se organizan areas de trabajo dirigidos por verdaderos lideres
P B Se observa un ambiente de unidad entre los colegas
Solidaridad entre Se muestran solidarios con el colega que necesite apoyo moral o
trabajadores : 9a q poy!
. material
Las percepciones Asertividad en las | Se fomenta el didlogo alturado en las reuniones
co_mpartldas por los relaciones humanas Existe tolerancia a los puntos de vista divergentes de los colegas
miembros de una Comunicacion La comunicacion es amena y agradable entre los colegas
organizacion, b Se dialoga teniendo en cuenta las emociones y sentimientos de la
respecto al trabajo, empatica otra parte
al ambn?n:e f|5|§o, La _van_ablel clima Comunicacion Se puede dialogar con los superiores sin ninguna restriccion
I?s que esre?aii%n:s' Z;Q?QISZ;CI?nneazjiante S; horizontal Los coordinadores de grado toman en cuenta las sugerencias de
Variable 1 . presa | Comunicacion los docentes Ordinal
ci interpersonales que | compaferismo, la - ———
ima - N Se evita emitir juicios antes de escuchar las razones de la otra parte
tienen lugar en | comunicacion y el Intervalo

organizacional

torno al él y las
diversas
regulaciones

manejo de conflictos
(Huaman y Paniagua,
2014).

Capacidad de escucha

Se busca que el interlocutor pueda expresar sus ideas sin
interrumpirlo

Expresion de afecto

Se intercambian expresiones de automotivacion entre trabajadores

Logran mantener conversaciones amenas entre colegas

formales que - -
afectan a dicho Fomento por la cultura | Se fomenta el didlogo empatico entre colegas
trabajo” (Orbegoso, de paz Se observa un ambiente de armonia durante la jornada laboral
2010, p. 353). Estan capacitados para resolver problemas conductuales de los
Se proponen | estudiantes
alternativas Emplean estrategias para brindar soluciones a los problemas que
Manejo de traen los PP.FF.
conflictos Se respetan las ideas y puntos de vista de los demas a pesar de no
Se aceptan las ideas de | estar de acuerdo con ellas
los demas Se logran poner de acuerdo en puntos comunes para resolver un
problema
S Asumen actitudes conciliadoras frente a un problema
Se busca la conciliacion ———
Se promueve la conciliacién entre colegas
Variable 2 Es la capacidad | La variable desempefio Compromiso con los Se observa en los docentes de su I.E. un alto grado de compromiso
Desempefio mt_antal ' y Iabqral se expresa por ' objetivos de a Iaborgl .
laboral. psicomotriz el nivel de compromiso, Nivel de organizacion Considera que los docentes buscan alcanzar las metas previstas
necesaria para | la resolucién de Compromiso por la |.E.

efectuar un trabajo.
Estd asociada a la

problemas y el nivel de

Considera que en su LE.
responsabilidades asumidas

los docentes cumplen con las
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intencion de
individuo en mejorar
cada vez mas un
desempefio
determinado,
contribuyendo con
ello, a una mejor
adaptacion en el
trabajo u oficio
(Romero y
Urdaneta, 2009, p.
6).

iniciativa (Huaméan vy
Paniagua, 2014).

Cumplimiento de
responsabilidades
asumidas.

Considera que los docentes de su |.E. entregan sus documentos en
el tiempo previsto

Muestra un perfil ético
profesional

Considera que los docentes de su I.E. brindan un servicio de calidad

Considera que los docentes de su I|.E. transmiten valores con el
ejemplo

Establece para si
mismo objetivos de alto
desempefio

Considera que su |L.E cuenta con docentes de altos niveles de
desempefio

Considera que los docentes de su |.E. se auto exigen para alcanzar
metas més altas

Resoluciéon de

Brinda soluciones a los
problemas escolares

Considera que los docentes atienden con empatia a los padres de
familia

Los docentes estdn capacitados para solucionar problemas
conductuales de los estudiantes

Comprende las
emociones de los
estudiantes

Considera que los docentes se interesan por atender las
inquietudes de sus alumnos

Los docentes se preocupan por orientar el desarrollo emocional de
los estudiantes

problemas. Considera que los docentes logran trabajar articuladamente con los
Dialoga con los padres | padres de familia
de familia Los docentes de su I.E. son promotores de algin cambio en su
comunidad
. . Cuando se suscitan casos complejos de conductas en su LE.
Trabaja en equipo ’ . -
cuentan con asistencia de otro profesional
frente a casos -
] En su LLE. se informa a los tutores el progreso o retroceso
delicados .
permanente de los estudiantes
Los docentes de su |.E. tienen cualidades proactivas
Demuestra proactividad | Los docentes de su I.E. se desempefian mas alla de los
compromisos asumidos
. Los docentes de su I.E. se encuentran capacitdndose
Se capacita
ermanentemente permanentemente
Nivel de P Los docentes de su |.E. tienen hébitos de investigacion profesional
iniciativa. Se capacita Los docentes de su I.E. trabajan con visién estratégica a largo plazo
Los docentes de su |.E. organizan bien su tiempo para cumplir sus
permanentemente 9 pop p

funciones

Asume la conduccién
de equipos de trabajo

Los docentes de su |.E. acostumbran trabajar en equipos

Los docentes de su IL.E. lideran equipos de trabajo por redes
educativas o NITS

Ordinal

Intervalo

Las variables clima organizacional y desempefio laboral se relacionan de manera directa con la teoria institucional propuesta por Di Maggio y Powell, asi como con la teoria de la gestiéon
basada en el enfoque de calidad total que fue impulsada por Deming, Juran y Crosby
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2.3.Poblacién y muestra
Muestra. La muestra “es la parte de la poblacion extraida de ella'y que tiene
iguales caracteristicas en cualquier elemento integrante de la poblacion”
(Pino, 2006, p 395). La poblacion de la institucion es de 68 docentes que
laboran en educacion secundaria y primaria. Por su parte, la muestra son los
profesores de educacion primaria de la Instituciéon Educativa Santa Maria del

distrito de La Esperanza es de 39 docentes.

Poblacién. La poblaciéon “es el total de las unidades de estudio, que
contienen las caracteristicas requeridas, para ser consideradas como tales”
(Naupas, et. al. 2018, p. 334).

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad.
Técnicas. La encuesta como “técnica para el recojo de informacion, en donde
una persona (entrevistador) a otra o un grupo (entrevistados o informantes)
para obtener datos sobre un problema determinado” (Valderrama, 2013, p.
277), procedimiento que se aplico para recoger informacion de las variables
Clima Organizacional y Desempefio Laboral.

Instrumentos. El instrumento aplicado en la presente investigacion es el
cuestionario, descrito como “formato redactado en forma de interrogatorio en
donde se obtiene informacion acerca de las variables que se van a
investigar” (Miinch y Angeles, 2009, p. 68). El cuestionario como instrumento

de recojo de informacién se aplicé en las dos variables de estudio.

El cuestionario para evaluar clima organizacional consta de tres dimensiones
gue son el comparierismo, la comunicacion y el manejo de conflictos. Todas
las dimensiones poseen ocho items. Los items son valorados con una escala
de tiempo y puntajes de 4, ,3 ,2 y 1. El cuestionario para evaluar el
desempeiio laboral se lo ha propuesto en base a tres dimensiones como
nivel de compromiso, solucion de problemas y nivel de iniciativa,
internamente se encuentran dispuestos ocho items para todas las
dimensiones valorados con una escala de tiempo y puntajes de 4, ,3 ,2y 1.
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2.5.

Para el proceso de recoleccién y analisis de la informacion se utilizaron los
estadisticos siguientes: Promedio, Frecuencia, Desviacion estandar, prueba

t de hipotesis y r de Spearman.

Validez. La validez, “se refiere al grado que el instrumento realmente mide la
variable que se pretende medir’ (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p.
201), “presentandose como problema la congruencia entre el instrumento de
medida y la propiedad medible” (Alarcon, 2008, p. 269). Lo que implica que
el instrumento que se pretende aplicar, debe de corresponder al objeto cd
cada una de las variables de estudio.

Existen diversos tipos para alcanzar la validez de un instrumento como el de
contenido, de criterio y de constructo. Al respecto, Herndndez, Fernandez y
Baptista (2010) proponen al respecto. La validez de contenido “se refiere al
grado en que un instrumento refleja el dominio especifico de contenido que
se mide (p. 201). La validez de criterio, “establece la validez de un
instrumento de mediciébn al comparar sus resultados con los que algun
criterio externo que pretende medir lo mismo” (p. 202). La validez de
constructo “se refiere a qué tan exitosamente un instrumento representa y

mide un concepto tedrico” (p. 203).

El procedimiento de validacion de contenido que se utilizara para los
instrumentos en este estudio serd sometido a un proceso de aprobacion
mediante la técnica de peritaje o juicio de expertos en el area, antes de su

aplicacion.

Confiabilidad. Se “refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo
sujeto u objeto, produce resultados iguales” (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2010, p. 200).

Métodos de analisis de datos
Con la finalidad de dar respuesta a los objetivos e hip6tesis trazadas en
nuestra investigacion, se aplicé los siguientes métodos estadisticos:
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2.5.1 Tablas estadisticas

Permiten clasificar las distribuciones de frecuencias de la variable
objeto de estudio, en base a los baremos elegidos, para analizar e

interpretar el comportamiento de las variables.

2.5.2 Graficos estadisticos

Permiten analizar visualmente los datos consignados en las tablas
estadisticas, para comprender mas objetivamente el comportamiento

de los niveles asociados a las variables de investigacion.

2.5.3 Medidas estadisticas

En el procesamiento de los datos se utilizé el software SPSS version
24.0 y el programa de EXCEL, elaborando cuadros de distribucion de
frecuencia y llevando a cabo la contratacion de las pruebas de

hipoétesis. Asi mismo, se utilizaron los siguientes calculos estadisticos.

Pruebas estadisticas:
e Prueba de Shapiro Wilk: Para probar la normalidad de los datos y

asi demostrar el comportamiento de los indicadores.

e Prueba de Spearman: Prueba no paramétrica para contrastar las

hipétesis de investigacion.

2.6. Aspectos éticos. Cuando en el afio 2013 Alfonso Quiroz publicaba su historia
de la corrupcién en el Peru, lo describia “como un fendbmeno insidioso,
amplio, variado y global que comprende actividades publicas como privadas
(2013, p. 13) desde esta premisa, al pasar los afos, los peruanos hemos
sido testigos la amplitud que ha alcanzado estos hechos en la historia
reciente, habiéndose comprobado que la motivacién en todos los casos fue
la econdémica. Al igual que en la realidad social, en el mundo académico
también se detectaron similares hechos, pero vinculados a la produccién
intelectual que deben de asumir quienes pretenden alcanzar ciertos logros
como profesionales. Con esas premisas, en el desarrollo de la presente
investigacion se ha respetado la propiedad intelectual de los autores que se

citan.
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lll. RESULTADOS.
3.1 DESCRIPCION DE RESULTADOS

Tabla 1

Nivel de clima organizacional de los docentes de educacién primaria de la I.E.
“Santa Maria”, Distrito La Esperanza - 2019.

Variable 1 Escala N° %

Clima organizacional

Deficiente 24 - 50 27 69.2
Regular 51-73 10 25.7
Bueno 74 - 96 2 5.1
Total 39 100

Fuente: Aplicacion del Cuestionario de clima organizacional, La Esperanza — 2019.

Descripcion.

En la Tabla 1 se observa que el 69.2% de los docentes perciben nivel deficiente
sobre el clima organizacional, el 25.7% obtienen nivel regular, en tanto que el 5.1%
de los docentes perciben nivel bueno sobre el clima organizacional.
Determinandose que el clima organizacional de los docentes de educacion primaria
de la |.E. “Santa Maria” es de nivel deficiente (69.2%).

80
70

69.2
60
50
40
30 25.7
20
10
0 |

Deficiente Regular Bueno
CLIMA ORGANIZACIONAL

%

Fuente: Tabla 1.

Figura 1. Nivel de clima organizacional de los docentes de educacion primaria de
la I.LE. “Santa Maria”, Distrito La Esperanza - 2019.
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Tabla 2

Nivel de las dimensiones del clima organizacional de los docentes de educacion
primaria de la I.E. “Santa Maria”, Distrito La Esperanza - 2019.

) . . ., Manejo de
Clima Companerismo Comunicacion X
: . conflictos
organizacional

N° % N° % N° %
Deficiente 25 64.1 26 66.7 27 69.2
Regular 12 30.8 11 28.2 11 28.2
Bueno 2 51 2 51 1 2.6
Total 39 100 39 100 39 100

Fuente: Aplicacion del Cuestionario de clima organizacional, La Esperanza — 2019.

Descripcion.

En la Tabla 2 se observa que el 64.1% de los docentes perciben nivel deficiente
sobre el compafierismo, el 66.7% obtienen nivel deficiente sobre la comunicacién,
el 69.2% de los docentes perciben nivel deficiente sobre el manejo de conflictos.
Determinandose que las dimensiones del clima organizacional de los docentes de
educacion primaria de la |.LE. “Santa Maria” son en promedio de nivel deficiente
(66.7%).
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Fuente: Tabla 2.

Figura 2. Nivel de las dimensiones del clima organizacional de los docentes de
educacion primaria de la I.E. “Santa Maria”, Distrito La Esperanza - 2019.
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Tabla 3

Nivel de desemperio laboral de los docentes de educacion primaria de la |.E. “Santa
Maria”, Distrito La Esperanza - 2019.

Variable 2 Escala N° %

Desempefio laboral

Bajo 24 - 50 26 66.7

Medio 51-73 11 28.2
Alto 74 - 96 2 51

Total 39 100

Fuente: Aplicacion del Cuestionario del desempefio laboral, La Esperanza — 2019.

Descripcion.

En la Tabla 3 se observa que el 66.7% de los docentes obtienen nivel bajo de
desempefio laboral, el 28.2% tienen nivel medio, en tanto que el 5.1% de los
docentes obtienen nivel alto de desempefio laboral. Determinandose que el
desemperio laboral de los docentes de educacién primaria de la |.E. “Santa Maria”
es de nivel bajo (66.7%).
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Figura 2. Nivel de desempefio laboral de los docentes de educacion primaria de la
I.E. “Santa Maria”, Distrito La Esperanza - 2019.
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Tabla 4

Nivel de las dimensiones del desempeiio laboral de los docentes de educacion
primaria de la I.E. “Santa Maria”, Distrito La Esperanza - 2019.

Resolucién de

5 Compromiso . Iniciativa
Desempeiio laboral conflictos
N° % N° % N° %
Bajo 24 61.5 25 64.1 26 66.7
Medio 12 30.8 12 30.8 11 28.2
Alto 3 7.7 2 5.1 2 5.1
Total 39 100 39 100 39 100

Fuente: Aplicacion del Cuestionario del clima y desempefio laboral, La Esperanza — 2019.

Descripcion.

En la Tabla 4 se observa que el 61.5% de los docentes obtienen nivel bajo de
compromiso, el 64.1% tienen nivel bajo en la resolucion de conflictos, el 66.7%
tienen nivel bajo sobre la iniciativa. Determinandose que las dimensiones del
desemperio laboral de los docentes de educacién primaria de la |.E. “Santa Maria”

son en promedio de nivel bajo (64.1%).

70

66.7
. 64.1
60
50
40
30.8 30.8 282
30
20
10 e 5.1 5.1
0 . [ | [

Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto

%

Compromiso Resolucién de conflictos Iniciativa
DIMENSIONES DEL DESEMPENO LABORAL

Fuente: Tabla 4.

Figura 4. Nivel de las dimensiones del desempefio laboral de los docentes de
educacion primaria de la I.E. “Santa Maria”, Distrito La Esperanza - 2019.
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3.2 PRUEBAS DE HIPOTESIS
3.2.1 Prueba de normalidad

Tabla 5

Prueba de Normalidad de Shapiro Wilk del clima organizacional y el desempefio
laboral de los docentes de educacion primaria de la |.LE. “Santa Maria”, Distrito La
Esperanza - 2019.

PRUEBA DE NORMALIDAD

VARIABLES / Shapiro Wilk

DIMENSIONES Estadistico gl Sig.
Clima organizacional 0.876 39 0.000
Compafierismo 0.869 39 0.000
Comunicacion 0.827 39 0.000
Manejo de conflictos 0.850 39 0.000
Desempefio laboral 0.916 39 0.007
Compromiso 0.921 39 0.009
Resolucion de conflictos 0.905 39 0.003
Iniciativa 0.870 39 0.000

Fuente: Aplicacion del Cuestionario del clima y desempefio laboral, La Esperanza — 2019.

Descripcion.

En la Tabla 5 se observa que la prueba de Shapiro Wilk para muestras menores a
50 (n < 50) que prueba la normalidad de los datos de variables en estudio, donde
se muestra que los niveles de significancia para ambas variables son menores al
5% (p < 0.05), demostrandose que los datos se distribuyen de manera no normal;
por lo cual es necesario utilizar la prueba no paramétrica correlacion de spearman,
para determinar la relacion entre las variables clima organizacional y el desempefio

laboral.

39



3.2.2 Pruebas de correlaciones

Hipotesis estadistica:
Hipotesis alterna (Hi): Existe una relacion directa entre el clima organizacional y
el desempefio laboral de los docentes de educacion primaria de la I.E. “Santa

Maria”, Distrito La Esperanza - 2019.

Hipotesis nula (Ho): No existe una relacion directa entre el clima organizacional y
el desempefio laboral de los docentes de educacién primaria de la |.E. “Santa

Maria”, Distrito La Esperanza - 2019.

Tabla 6

El clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los docentes de
educacion primaria de la I.E. “Santa Maria”, Distrito La Esperanza - 2019.

Correlacién R de Spearman CLIMA ORGANIZACIONAL

DESEMPENO LABORAL

Coeficiente de correlacion de Rno Spearman 0.727*
Sig. (bilateral) 0.000
N 39

Fuente: Aplicacién del Cuestionario del clima y desempefio laboral, La Esperanza — 2019.

** | a relacion altamente significativa al 1% (0.01) y también al 5% (0.05).

Descripcion.

En la Tabla 6 se observa que el coeficiente de correlacion de spearman es Rno =
0.727 (existiendo una alta relacion directa) con nivel de significancia p < 0.01 la
cual quiere decir que el clima organizacional se relaciona de manera directa con
el desempefio laboral de los docentes de educacion primaria de la |.E. “Santa

Maria”, Distrito La Esperanza - 2019.

Hipotesis estadistica:

Hipotesis alterna (Hi): Existe una relacion directa entre el clima organizacional y
la dimension compromiso del desempefio laboral de los docentes de educacion

primaria de la |.E. “Santa Maria”, Distrito La Esperanza - 2019.
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Hipotesis nula (Ho): No existe una relacion directa entre el clima organizacional y
la dimensién compromiso del desempefio laboral de los docentes de educacion

primaria de la |.E. “Santa Maria”, Distrito La Esperanza - 2019.

Tabla 7

El clima organizacional y su relaciéon con la dimensién nivel de compromiso del
desemperio laboral de los docentes de educacion primaria de la |.E. “Santa Maria”,
Distrito La Esperanza - 2019.

Correlacion R de Spearman CLIMA ORGANIZACIONAL
COMPROMISO
Coeficiente de correlacion de Rno Spearman 0.722*
Sig. (bilateral) 0.000
N 39

Fuente: Aplicacién del Cuestionario del clima y desempefio laboral, La Esperanza — 2019.

** |_a relacion altamente significativa al 1% (0.01) y también al 5% (0.05).

Descripcion.

En la Tabla 7 se observa que el coeficiente de correlacion de spearman es Rno =
0.722 (existiendo una alta relacion directa) con nivel de significancia p < 0.01 la
cual quiere decir que el clima organizacional se relaciona de manera directa con
la dimension compromiso del desempefio laboral de los docentes de educacién

primaria de la |.E. “Santa Maria”, Distrito La Esperanza - 2019.

Hipotesis estadistica:
Hipotesis alterna (Hi): Existe una relacion directa entre el clima organizacional y
la dimension resolucion de conflictos del desempefio laboral de los docentes de

educacion primaria de la |.E. “Santa Maria”, Distrito La Esperanza - 2019.

Hipotesis nula (Ho): No existe una relacion directa entre el clima organizacional y
la dimension resolucion de conflictos del desempefio laboral de los docentes de

educacion primaria de la |.E. “Santa Maria”, Distrito La Esperanza - 2019.
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Tabla 8

El clima organizacional y su relacion con la dimension resolucion de conflictos del
desempenio laboral de los docentes de educacion primaria de la I.LE. “Santa Maria”,
Distrito La Esperanza - 2019.

Correlacién R de Spearman CLIMA ORGANIZACIONAL

RESOLUCION DE CONFLICTOS

Coeficiente de correlacion de Rno Spearman 0.741*
Sig. (bilateral) 0.000
N 39

Fuente: Aplicacion del Cuestionario del clima y desempefio laboral, La Esperanza — 2019.

** |_a relacion altamente significativa al 1% (0.01) y también al 5% (0.05).

Descripcion.

En la Tabla 8 se observa que el coeficiente de correlacion de spearman es Rno =
0.741 (existiendo una alta relacion directa) con nivel de significancia p < 0.01 la
cual quiere decir que el clima organizacional se relaciona de manera directa con
la dimensién resolucion de problemas del desempefio laboral de los docentes de

educacion primaria de la |.E. “Santa Maria”, Distrito La Esperanza - 2019.

Hipodtesis estadistica:
Hipodtesis alterna (Hi): Existe una relacion directa entre el clima organizacional y
la dimension iniciativa del desempefio laboral de los docentes de educacion

primaria de la I.E. “Santa Maria”, Distrito La Esperanza - 2019.

Hipotesis nula (Ho): No existe una relacion directa entre el clima organizacional y
la dimension iniciativa del desempefio laboral de los docentes de educacion

primaria de la I.E. “Santa Maria”, Distrito La Esperanza - 2019.
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Tabla 9

El clima organizacional y su relacién con la dimension iniciativa del desempefio
laboral de los docentes de educacion primaria de la I.LE. “Santa Maria”, Distrito La
Esperanza - 2019.

Correlacién R de Spearman CLIMA ORGANIZACIONAL
INICIATIVA
Coeficiente de correlacion de Rno Spearman 0.712*
Sig. (bilateral) 0.000
N 39

Fuente: Aplicacion del Cuestionario del clima y desempefio laboral, La Esperanza — 2019.

** |_a relacion altamente significativa al 1% (0.01) y también al 5% (0.05).

Descripcion.

En la Tabla 9 se observa que el coeficiente de correlacion de spearman es Rno =
0.712 (existiendo una alta relacion directa) con nivel de significancia p < 0.01 la
cual quiere decir que el clima organizacional se relaciona de manera directa con
la dimensién iniciativa del desempefio laboral de los docentes de educacién

primaria de la |.E. “Santa Maria”, Distrito La Esperanza - 2019.

IV. DISCUSION
El clima organizacional se ve fortalecido cuando el compaferismo, la
comunicacién y el manejo de conflictos son parte importante del quehacer
cotidiano de los docentes de educacion primaria. En la Tabla 1, Nivel de clima
organizacional de los docentes de educacion primaria de la Institucion Educativa
Santa Maria del distrito La Esperanza 2019, se observa que el 69.2 % de los
docentes perciben nivel deficiente sobre el clima organizacional, mientras que el
25.7 % obtiene nivel regular, en tanto que el 5.1 % de los docentes perciben nivel
bueno sobre el clima organizacional. Determinandose que el clima
organizacional de los docentes de educacion primaria de la |.E. “Santa Maria” es
de nivel deficiente (69.2 %), lo que se vincula con la idea que “el hombre vive en
ambientes complejos y dindmicos, puesto que las organizaciones estan

compuestas de personas, grupos y colectividades que generan comportamientos
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diversos y que afectan ese ambiente” (Garcia, 2009, p. 4).

La tabla 2 se refiere al nivel de las dimensiones del clima organizacional, se
observa que el 64.1% de los docentes perciben nivel deficiente sobre el
compafierismo, el 66.7 % obtienen nivel deficiente sobre la comunicacién, el
69.2% de los docentes perciben nivel deficiente sobre el manejo de conflictos.
Determinandose que las dimensiones del clima organizacional de los docentes
de educacién primaria de la |LLE. “Santa Maria” son en promedio de nivel
deficiente (66.7 %), lo que nos lleva a recoger la propuesta de que el clima
organizacional son “percepciones compartidas por los miembros de una
organizacién, respecto al trabajo, al ambiente fisico, en que éste se da, las
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno al él y las diversas
regulaciones formales que afectan a dicho trabajo” (Orbegoso, 2010, p. 353).
Desde la mirada de Orbegoso se pone énfasis con lo psicoldgico, al afirmar que
uno de los principales referentes son las percepciones. Al respecto, la
percepcion, de manera general se refiere a como percibimos a los demas y de

qué manera interpretamos su comportamiento.

La tabla 3 donde de se describe el nivel de desempefio laboral de los docentes
de educacion primaria, observandose que el 66.7 % de los docentes obtienen un
bajo nivel de desempefio laboral, el 28.2 % tienen nivel medio, en tanto que el
5.1 % de los docentes un nivel alto de desempefio laboral. Determinandose que
el desempefio laboral de los docentes de educacion primaria de la |.E. “Santa
Maria” es del nivel bajo (66.7 %), concordando que “el esfuerzo e implicancia del
trabajador en su centro laboral, ha surgido el concepto de cultura empresarial
basada en algunos principios de caracter social que se afirman en la empresa y
que dan como resultado una filosofia de trabajo, al servicio de la que actuan y

en torno de la que se desarrolla su espiritu de cuerpo” (Roel.2007, p. 12).

En la tabla 4 donde se presentan resultados respecto al nivel de las dimensiones
del desempefio laboral de los docentes de educacion primaria, observandose
que el 61.5 % de los docentes obtienen nivel bajo de compromiso, el 64.1 %
también tienen un nivel bajo en resolucion de problemas y de la misma forma
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existe el 66.7 % tiene nivel bajo en iniciativa. Determindndose que las
dimensiones del desempefio laboral de los docentes de la |.E. “Santa Maria”, son
en promedio de nivel bajo (64.1%), lo descrito se puede vincular cuando se dice
que “la puesta en marcha de las acciones acordadas con el empleador,
cumpliendo los compromisos asumidos, tanto los personales como los
profesionales” (Alles, (2008, p. 66).

En la tabla 5, referida a la prueba de Shapiro — Wilk del clima organizacional y
del desempefio laboral de los docentes de educacion primaria de la Instituciéon
Educativa “Santa Maria” los que se expresan para muestras menores a 50 (n <
50) que prueba la normalidad de los datos de las variables en estudio, donde se
muestra que los niveles de significancia para ambas variables son menores al
5% (p < 0.05), demostrandose que los datos se distribuyen de manera no normal
por lo cual es necesario la prueba no paramétrica de correlaciébn de Spearman
para determinar la relacion entre las variables clima organizacional y desempefio
laboral, lo que se relaciona con la propuesta que “el hombre vive en ambientes
complejos y dinamicos, puesto que las organizaciones estan compuestas de
personas, grupos y colectividades que generan comportamientos diversos y que

afectan ese ambiente” (Garcia, 2009, p. 4).

En la tabla 6, que se refiere al clima organizacional y su relacién con el
desempefio laboral de los docentes de educacién primaria de la Institucién
Educativa “Santa Maria” donde se observa que el coeficiente de correlacion de
Spearman es 0.727 (existiendo una alta relacion directa), con el nivel de
significancia p = 0.000, siendo esto menor a 5 % (p < 0.05), lo que quiere decir
que el clima organizacional se relaciona de manera directa con el desempefio
laboral de los docentes de educacion primaria de la |.E. “Santa Maria”, distrito de

La Esperanza — 2019.

En la tabla 7 denominada clima organizacional y su relacién con el desempeiio
laboral de los docentes de educacion primaria de la institucion educativa “Santa
Maria”, observandose que el coeficiente de correlacion de Spearman = 0.722
(existiendo una alta relacion directa) con el nivel de significancia p = 0.000 siendo
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menor al 5 % (p < 0.05), lo que quiere decir que el clima organizacional se
relaciona de manera directa con la dimension compromiso del desempefio
laboral de los docentes de educacion primaria de la I.E. Santa Maria del distrito
La Esperanza, lo descrito se sustenta cuando los compromisos se manifiestan
por el deseo de las personas de estar y continuar en la organizacion por una
causa sentimental; o por el conjunto de normas, politicas y procedimientos que
obligan a continuar a las personas dentro de la organizacion o de realizar un

esfuerzo adicional(Goleman, 2010, p. 153).

En la tabla 8, denominado clima organizacional y su relacion con la dimension
resolucion de conflictos del desempefio laboral de los docentes de educacion
primaria de la I.E. “Santa Maria” del distrito La Esperanza 2019, donde se
observa que el coeficiente de correlacion de Spearman = 0.741 (existiendo una
alta relacion directa) con el nivel de significancia p = 0.000 siendo esto menor al
5% (p < 0.05), lo que significa que el clima organizacional se relaciona de manera
directa con la dimension resolucion de problemas del desempefio laboral de los
docentes de educacion primaria de la |.E. “Santa Maria”, distrito de La Esperanza
- 2019, lo que en la practica se pude observar como “actitud abierta, amigable y

cooperadora entre individuos que estudian o trabajan juntos” (Ceac, 2003, p. 87).

En la tabla 9, denominado clima organizacional y su relacién con la dimension
iniciativa del desempefio laboral de los docentes de educacion primaria de la |.E.
“Santa Maria”, observandose que el coeficiente de correlacibn Spearman =0.712
(existiendo una alta relacién directa) con el nivel de significancia p = 0.000 siendo
esto menor al 5% (p < 0.05) lo que quiere decir que el clima organizacional se
relaciona de manera directa con la dimension iniciativa del desempefio laboral
de los docentes de educacion primaria de la |.E. “Santa Maria”, distrito de La
Esperanza — 2019, vinculando lo descrito la “capacidad de impulsar cosas
nuevas, condicionada con la motivacion, audacia e independencia” (Galimberti,
2012, p. 614); como capacidad de impulsar cosas nuevas hay la similitud en
sentir la necesidad de realizar propuestas conducentes a mejorar las condiciones
existentes, que sentida como experiencia personal se vincula con la motivacion,
la audacia y la independencia, a lo que se podria agregar la creatividad.
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V. CONCLUSIONES
En este trabajo de investigacion se identificd el nivel del clima organizacional de
los docentes de educacion primaria de la institucion educativa “Santa Maria” del

distrito La Esperanza es de nivel deficiente (69.2%).

En este trabajo de investigacion se identificé el nivel de las dimensiones del clima
organizacional de los docentes de educacion primaria de la institucién educativa
“Santa Maria” del distrito La Esperanza son en promedio de nivel deficiente
(66.7%).

En este trabajo de investigacion se determiné que el nivel de desempefio laboral
de los docentes de educacion primaria de la institucién educativa “Santa Maria”

del distrito La Esperanza, siendo de nivel bajo (66.7%).

En este trabajo de investigacion se identifico el nivel de las dimensiones del
desemperio laboral de los docentes de educacién primaria de la institucion
educativa “Santa Maria” del distrito La Esperanza son en promedio de nivel bajo
(64.1%).

En este trabajo de investigacion en la prueba de normalidad se determin6 que
mediante la prueba Shapiro — Wilk los niveles de significancia para ambas
variables son menores a 5% (p < 0.005).

En este trabajo de investigacion se identific6 la relacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral de los docentes de educacién primaria de
la institucion educativa “Santa Maria” del distrito La Esperanza, mediante el
coeficiente de correlacion de Spearman = 0.727 se determina que el clima
organizacional se relaciona de manera directa con el desempefio laboral, es

decir, a mejor clima organizacional, mejor desempeiio laboral.

En este trabajo de investigacion se identific6 la relacion entre el clima
organizacional y su relacion con la dimension nivel de compromiso del
desempefio laboral de los docentes de educacion primaria de la institucién
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educativa “Santa Maria” del distrito La Esperanza, siendo el coeficiente de

correlacion de Spearman = 0.722 existiendo una relacion alta y directa.

En este trabajo de investigacion se identific6 la relacion entre el clima
organizacional y su relaciébn con la dimension resolucion de conflictos del
desempefio laboral de los docentes de educacion primaria de la institucion
educativa “Santa Maria” del distrito La Esperanza, siendo el coeficiente de

correlacion de Spearman = 0.741 existiendo una relacion alta y directa.

En este trabajo de investigacion se identifico la relacion entre el clima
organizacional y su relacién con la dimension nivel de iniciativa del desempefio
laboral de los docentes de educacion primaria de la institucion educativa “Santa
Maria” del distrito La Esperanza, siendo el coeficiente de correlacion de

Spearman = 0.712 existiendo una relacion alta y directa.

VI. RECOMENDACIONES
En la presente investigacion se recomienda a los directivos de las instituciones
educativas publicas del ambito de la Unidad de Gestién Educativa Local de La
Esperanza realicen indagaciones sobre el manejo que se hace al interior de sus
ambientes tanto el clima organizacional como el desempefio laboral de los
docentes de educacion primaria condiciona el servicio que reciben los
estudiantes que asisten a sus instituciones, y se propongan alternativas para

mejorar las variables que se describen.
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ANEXOS

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

La aplicacion de este instrumento es anénima.

ESCALA VALORATIVA
4  SIEMPRE
3  CASI SIEMPRE
2 AVECES
1 NUNCA
DIMENSIONES ITEMS 3
1. Se percibe un trato amable entre los colegas
2. Se preocupan en generar un clima laboral agradable entre colegas
3. Se fomentan el trabajo cooperativo para alcanzar objetivos
institucionales
COMPARERISMO 4. Se organizan éreas_de trabajo _dirigidos por verdaderos lideres
5. Se observa un ambiente de unidad entre los colegas
6. Se muestran solidarios con el colega que necesite apoyo moral o
material
7. Se fomenta el dialogo alturado en las reuniones
8. Existe tolerancia a los puntos de vista divergentes de los colegas
9. Lacomunicacién es amena y agradable entre los colegas
10. Se dialoga teniendo en cuenta las emociones y sentimientos de la otra
parte
11. Se puede dialogar con los superiores sin ninguna restriccion
12. Los coordinadores de grado toman en cuenta las sugerencias de los
COMUNICACION docentes
13. Se evita emitir juicios antes de escuchar las razones de la otra parte
14. Se busca que el interlocutor pueda expresar sus ideas sin
interrumpirlo
15. Se intercambian expresiones de automotivacion entre trabajadores
16. Logran mantener conversaciones amenas entre colegas
17. Se fomenta el didlogo empatico entre colegas
18. Se observa un ambiente de armonia durante la jornada laboral
19. Estan capacitados para resolver problemas conductuales de los
estudiantes
20. Emplean estrategias para brindar soluciones a los problemas que
MANEJO DE traen los PP.FF.
CONFLICTOS 21. Se respetan las ideas y puntos de vista de los demas a pesar de no
estar de acuerdo con ellas
22. Se logran poner de acuerdo en puntos comunes para resolver un
problema
23. Asumen actitudes conciliadoras frente a un problema
24. Se promueve la conciliacion entre colegas
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CUESTIONARIO PARA EVALUAR NIVEL DE DESEMPENO LABORAL

La aplicacion de este instrumento es anénima.

ESCALA VALORATIVA
4 DE ACUERDO
3 INDECISO
2 EN DESACUERDO
1 | TOTALMENTE EN DESACUERDO
DIMENSIONES ITEMS
1. Se observa en los docentes de su I.E. un alto grado de compromiso
laboral
2. Considera que los docentes buscan alcanzar las metas previstas por
la |.E.
3. Considera que en su |l.LE. los docentes cumplen con las
responsabilidades asumidas
4. Considera que los docentes de su I.E. entregan sus documentos en
NIVEL DE . i
COMPROMISO €l tiempo previsto : — :
5. Considera que los docentes de su |.E. brindan un servicio de calidad
6. Considera que los docentes de su IL.E. transmiten valores con el
ejemplo
7. Considera que su |LLE cuenta con docentes de altos niveles de
desempefio
8. Considera que los docentes de su |.E. se auto exigen para alcanzar
metas mas altas
9. Considera que los docentes atienden con empatia a los padres de
familia
10. Los docentes estdn capacitados para solucionar problemas
conductuales de los estudiantes
11. Considera que los docentes se interesan por atender las inquietudes
de sus alumnos
RESOLUCION DE 12. Los d_ocentes se preocupan por orientar el desarrollo emocional de los
PROBLEMAS estudllantes . .
13. Considera que los docentes logran trabajar articuladamente con los
padres de familia
14. Los docentes de su |.E. son promotores de algin cambio en su
comunidad
15. Cuéndo se suscitan casos complejos de conductas en su |.E. cuentan
con asistencia de otro profesional
16. Ensu |.E. se informa a los tutores el progreso o retroceso permanente
de los estudiantes
17. Los docentes de su |.E. tienen cualidades proactivas
18. Los docentes de su I.E. se desempefian mas all4 de los compromisos
asumidos
19. Los docentes de su ILE. se encuentran capacitandose
permanentemente
NIVEL DE 20. Los docentes de su |.E. tienen hébitos de investigacion profesional
INICIATIVA 21. Los docentes de su I.E. trabajan con vision estratégica a largo plazo
22. Los docentes de su I.E. organizan bien su tiempo para cumplir sus
funciones
23. Los docentes de su |.E. acostumbran trabajar en equipos
24. Los docentes de su I.E. lideran equipos de trabajo por redes
educativas o NITS

54




Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para
evaluar el dima organizacional”. La evaluacién de este documento es de gran relevancia,
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
efidentemente; aportando tanto al area Educacién, como a sus aplicaciones. Agradezco su
valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ.

Nombre del juez: Cecilia Eugenia Mendoza Alva

Grado profesional: Maestria ( )Doctor ( X )
Area de Formacién Educacion Inicial | ) Educacion Primaria (X )
académica: Educacion Secundaria () Psicdlogo( )
Areas de experiencia Docente en el rea de investigacion de la Escuela de
profesional: Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo de Trujillo.
Institucién donde labora: Universidad Cesar Vallejo de Trujillo
Tiempo de experiencia 2 a4 afios ()
profesional en el drea: Mas de 5 aflos ( X )

Experiencia en
ieacién Percepcion de las normas usuales en docentes

Psicométrica administrativos de una |.E. Ascope- Chicama.

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:
a. Validar linglisticamente el instrumento, por juicio de expertos.
b. Juzgar Ia pertinencia de los ftems de acuerdo a la dimensién y a la variable de
estudio del area segtn el autor.

3. DATOS DEL CUESTIONARIO.

Nombre de |a Prueba:
Autor:
Procedencia: | Trujillo, Perti.

Administracion: | Individual
Tiempo de aplicacion: | Entre 45 minutos
Ambito de aplicacién:
Significacién: | Este cuestionario estd compuesto por tres dimensiones. Cada
dimensién consta de cuatro indicadores y ocho items que son

valorados con una escala de tiempo y puntajes de 4, 3, 2, y 1.
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4, PRIMERA DIMENSION: Compaferismo
Objetivos de la dimension:

:
W/ =] I S e e W (Y
e
W Y H R RS
g8 mma .mMmm mW =5 [§5°
.m;wmwmmmm_mmmmmmmw
i £ s i
RAREE BE

56



Objetivos de la dimension:
TEMS _

O Sl e S [ B, < [ S (B~ <)
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5. SEGUNDA DIMENSION: Comunicacion.

i
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL.

OBJETIVO: Recoger informacion sobre Clima organizacional de los docentes en una institucion

educativa. La Esperanza 2018

DIRIGIDO A: Docentes de Educacion Primaria de la institucion educativa Santa Maria — La Esperanza

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

/Wem)oaa ﬂ/m p@&&a G‘tﬁenm

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

QO)‘O-/&L én falumo.ov/\

VALORACION:

Aprobado Desaprobado

——

DT B2 ooty
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para
evaluar el desempefio laboral”. La evaluacion de este documento es de gran relevandia,
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
efidentemente; aportando tanto al drea Educacidn, como a sus aplicaciones. Agradezco su
valiosa colaboradidn,

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ.

Nombre del juez: Cecilia Eugenia Mendoza Alva
Grado profesional: Maestria ( )Doctor (X )
Area de Formacion Educacién Inicial | ) Educacién Primaria { X )
académica: Educacién Secundaria () Psicdlogo( )

Areas de experiencia Docente en el area de investigacion de ia Escuela de
profesional: Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo de Trujilio

Institucién donde labora:
Tiempo de experiencia 2 a 4 afios ( )
___profesional en el drea: Masde Saios ( X )
Experiencia en Percepcion de las normas usuales en docentes
Investigacion administrativos de una I.E. Ascope-Chicama
Psicométrica :
2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a. Validar lingiisticamente el instrumento, por Juicio de expertos.
b. luzgar la pertinencia de los items de acuerdo a la dimensién y 3 la variable de estudio
del drea segin el autor.
3. DATOS DEL CUESTIONARIO.

Nombre de |a Prueba:
Autor:
Procedencia: | Trujillo, Perd.

Administracién: | Individual

Tiempo de aplicacién: | Entre 45 minutos

Ambito de aplicacién:

Significacién: | Este cuestionario estd compuesto por tres dimensiones. Cada

dimension consta de cuatro indicadores y ocho items que son
valorados con una escala de tiempo y puntajesde 4, 3, 2,y 1,




4. PRIMERA DIMENSION: Nivel de compromiso.

Objetivos de la dimensién:
INDICADORES TEMS CLARIDAD | COMERENCIA | RELEVANCA OBSERVACIONES/RECOMENDACIONES
Se observa en los
docentes de su LE. un / /
- alto grado de
Compromiso con los .
objetivos de la WCIm“m
organizacion. Sotank i g
alcanzar las  metas 74 /
previstas por la LE.

con las
Cumpémiento de | responsabilidades 7 4
responsabilidsdes | asumidas
Considi los
mumider: | e de 8 LE
e @ a| | |
Bempo previsio
m“m LbE.
su
Slico calidad
profesional Considera los
dooenhsdeql:u LE.
ol jomplo _
Considera que su IE :
cuenta con docanies de / /
Establace para si altos  niveles  de 74
mismo
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OBSERVACIONES/RECOMENDACIONES
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6. TERCERA DIMENSION: Nivel de iniciativa.

Objetivos de la dimensidn:
INDICADORES ITEMS CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA | OBSERVACIONES/RECOMENDACIONES
Los docentes de su LE. .
tienen cuatidades / o7 %
Demuestra proScoas
proaciividad Los docenles de su LE.
eyt sivualis ‘
Los docentes de su LE.
88 encuentran ; ,
T - A A B4
pransaclese Los docentes de su LE v
ienen  habitos  de / / S
Los docentes de su LE.
trabajan con  vision / v v/
S taplicia s dooaies e o L
permanentemenie ogekan.  bien mi / :
liempo para cumgplir sus i/ 174
Los docentes de su L.E ;
acostumbran trabajar on A
Asume i3 conduccion | #AUIpos / / /
de 24. docentes

frabajo  por  redes

educativas o NITS
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VALIDACION DE |

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL

OBIETIVO: Recoger informacidn sobre el desempefio laboral de los docentes en una institucién
educativa. La Esperanza 2019

DIRIGIDO A: Docentes de Educacion Primaria de la institucion educativa Santa Maria — La Esperanza

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

n 2 Vo eciha nia

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

moc}o ra en Sducacion

VALORACION:

Aprobado Desaprobado

DNI . 182ocoy
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MATR N DE I NTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL.

OBJETIVO: Recoger informacién sobre Clima organizacional de los docentes en una institucién
educativa. La Esperanza. 2019

DIRIGIDO A: Docentes de Educacion Primaria de la institucién educativa Santa Maria - La Esperanza

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

TAPIA CABRERA SEGUNDO CESAR

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

DOCTOR EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

VALORACION:

Aprobado Desaprobado
N
(gL Tt

64



MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL

OBJETIVO: Recoger informacion sobre el desempeiio laboral de los docentes en una institucién
educativa. La Esperanza. 2019

DIRIGIDO A: Docentes de Educacion Primaria de la institucién educativa Santa Maria— La Esperanza

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

TAPIA CABRERA SEGUNDO CESAR

GRADQ ACADEMICO DEL EVALUADOR:

DOCTOR EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

VALORACION:

Aprobado Desaprobado
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IZ DE VALID. (6]

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL.

OBIJETIVO: Recoger informacion sobre Clima organizacional de los docentes en una institucién
educativa, La Esperanza 2019

DIRIGIDO A: Docentes de Educacién Primaria de la institucion educativa Santa Maria —La Esperanza

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

Glavge Pisngn Goloy &l

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

L.-)JQC_"Qr (A CAL gidu. Coea c'\:‘\

VALORACION:

Aprobado Desaprobado

~e= G; wu%g)

6T . *445 TOZRO
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VALIDACION D

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL

OBJETIVO: Recoger informacién sobre el desempefio laboral de los docentes en una institucidn

educativa. La Esperanza 2019

DIRIGIDO A: Docentes de Educacion Primaria de 1a institucion educativa Santa Mariz —La Esperanza

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

“ fun o PLLL?C) (g}q_/ %\&-
Y /
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

Dedana o 8uesads

VALORACION:

Aprobado Desaprobado
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“ANO LA LUCHA DE LA CORRUPCION E IMPUNIDAD”

SOLICITA: APLICACION DE INSTRUMENTOS

Lic. Gilmar Jests Segura Lezama.

Director |.E. Santa Maria — La Esperanza

Yo, Rosa Aide Cabrera Delgado, identificado con DNI. N® 170103710, alumng

DE INVESTIGACION

i T —— e g Dot -
LE. “SANTA MARIA
DE LA ESPERANZA"

n 7 FEB, 209 ‘/
wow: 57

roucs: [

de la maestria en Educacién con mencién en Docencia y Gestién Educativa con
codigo de estudiante N° 7000016529 de la Escuela de Posgrado de la Universidad
“Cesar Vallgjo" de Trujillo, recurro al despacho de su digno cargo, para pedir me
autorice, la aplicacién de mis instrumentos (Cuestionarios) a los docentes que Ud.
tan dignamente lidera, documentos técnicos que serviran para el recojo de datos, y
la elaboracion y redaccion de mi trabajo de investigacién (Tesis) denominado
“Clima organizacional y desempefio laboral de los docentes de educacion primaria
en una institucién educativa, La Esperanza. 2019",

Conocedora de su alto espiritu de investigacion no dudo de su aceptacion.

Propicia es la oportunidad para expresar mis consideraciones y estima.

Atentamente.

Cabrera Delgado
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INSTITUCION EDUCATIVA N= 80822

“Santa Maria de la Esperanza”

LA ESPERANGA - TRUJILLO - LA LISERTAD

El Diractor de B Insttucidn Educatva Santa Maria — La Esperanza, que
suscribe, otorgs 8 presents

AUTORIZACION

Auwmmlv.mmmm N
17910310, slumne de i maestia on Educacidn con mencidn en Docencia y
Gestitn Educativa con cidigo de estudiante N* 7000016529 de la Escusla de
mmuanWQMmmmm
desampafio laboral de oS docantes de ' pimans en una nslucian
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CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

PROBLEMA ORIETIVOS HIPOTESIS VARIABLE/DIMENSION METODOLOGICO
1.-Problema General. 1-Objetivo General 1.-Hipotesis General, 1.-Variable 1 Poblacién y Muestra.
<Cudl es la refacidn entre | Determinar la relacién entre el clima H1 €l clima organizacional se refaclona directa y significativamente con el desempefio | Clima organizacional 39 docentes de
¢l clima organizacional y | organizacional y desempefio laboral de los | laboral de los docentes de educackén primaria de Ia Institucion educativa “Santa Marfa® aducacidn primaria,
desempefio laboral de | docentes de educacidn primaria de [a | del distrito La Esperanza Dimenslones
los docentes de | Institucidn educativa “Santa Maria” del distrito Compaflerismo. Disefio de estudio.
educacién primaria de la | La Esperanza HO El dima organizacional no se relaciona directa y significativaments con @ | Comunicacién, Tipo No Experimental
Institucién  educativa desempefio laboral de los docentas de educacidn primaria de Ia Institucidn educativa | Manejo de conflictos
“Santa  Marfa*  del | 1.1.-Objetivos especificos "Santa Maria” del distrito La Esperanza Disefio
distrito La Esperanza? 1.-Determinar el nivel del clima organizacional Descriptiva

de los docentes de educacién primaria de la | 2.- Hipdtesis Especificas 2.Variable 2 correlacional.
Institucidn educativa “Santa Maria" del distrito | HI. €l clima organizacional se relaciona directa y significativamente con la dimension Desempefio laboral,
La Esperanza nivel de compromiso del desempefio laboral de los docentes de educacidn primaria de
|a Institucidn educativa “Santa Marla® del distrito La Esperanza. Dimensiones,
2.-Determinar @l nivel de desempefio laboral Nivel de compromiso,
de los docentes de educacidn primaria de la | Ho. El clima organizacional no se relaclona directa y significativamenta con la | Resolucidn de problemas.
institucién educativa “Santa Marfa” del distrito | dimensidn nivel de compromiso del desempedio laboral de los docentes de educacion | Nivel de iniclativa.

La Esperanza

3-Determinar la relacién entre o dima
organizacional y i3 dimensidn nivel de
compromiso del desempefio laboral de los
docentes de educacién primaria de |2
Institucién educativa “Santa Marla” del distrito
La Esperanza

4 ~Determinar la relacién entre el ciima
organizacional y la dimensién resolucidn de
problemas del desempefo laboral de los
docentes de educacién primaria de
Institucidn educativa “Santa Marla” del distrito
La Esperanza

S-—-Determinar la relacién entre el dima
organizacional y ia dimensidn nivel de iniciativa
del desempefio laboral de los docentes de
educacién primaria de la institucion educativa
“Santa Maria" del distrito La Esperanza

primaria de la institucidn educativa “Santas Maria” del distrito La Esperanza.

HL El clima organizacional se relaciona directa y significativamente 1 dimensidn
resolucién de problemas del desempefio laboral de los docentes de educacidn primaria
de la institucién educativa “Santa Marfa® del distrito La Esperanza,

Ho. El clima organizacional no se relaciona directa y significativamente la dimensién
resolucién de problemas del desempefio laboral de Jos docentes de educacidn primarta
de la instituclén educativa "Santa Maria” del distrito La Esperanza,

Hi. €l clima organizacional se relaclona directa y significativamente a dimensién nivel
de Iniciativa del desempefio laboral de los docentes de educaclén primaria de la
Institucidn educativa “Santa Marfa® del distrito La Esperanza.

Ho. El clima organtzacional no se relaciona directa y significativamente la dimensién
nivel de Iniciativa del desempefio laboral de los docentes de educacion primaria de la
Institucién educativa “Santa Maria” del distrito La Esperanza,
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DEZEMPEAD

M- Compromiso Resolucion de problemas Imiciativa LAEDORAL
1|2 |3 | 4|5 |6|T|&| PFrje Mivel CEE ARINE BE Ak Ak Ak M0 LTT Mivel E| R R R R R |E E|Pje Mivel Toktal Mirel
1 il 1j1]ja] 11311 13 Bajo ijaj{1]1]a2]1] 1] 3 12 Bajo ijlajaj1]jaja] 3] 1 14 Bajo 33 Bajo
F sl1jlaj1jajaja]i 14 Bajo 1| 1]la]s]1]1]1 13 Bajo ijajt1jejalj1]F|a 14 Bajo a1 Bajo
F 1jd4j4]5]2]1]1]3 13 Medio ija2|s|1]2]|3]2]3 T Medio ija|s|1]a2|3]3F]2 T Medio 53 Medio
4 ila|j1j1]jaj1]1}]= 11 Bajo 111 1]1]1]4]1 11 Bajo ila|j1]ja]la|j1]1]=2 12 Bajo F4 Bajo
5 e|ld|lae|ld|ls|lala]4 21 Medio ijaj1]s]a]1]4] 4 =] Medio clalae|ld|la|lalald =] Medio 3T Medio
L) 1jla2|s]|s]1]|3]4]1 15 Medio 2l2)]1]1]2]1]4]4 7 Medic ija|a|s]la|la]la]3 7 Medio 52 Medic
T 2|lIF|la]la]lz2|l2l2]1 16 Bajo 2l1)jaj1]1|2]4]2 15 Bajo 2|l 1|1 F|1]1]=5(4 16 Bajo aT Bajo
[i] sl1lzj1j1j2]1]2 12 Bajo 2]l 1] 1] 1] 1] 1]1]35 11 Bajo ijaj1]js]aj1]1] =2 15 Bajo Bl Bajo
k) 4| F|l2] 4|4 35|51 4 27 Alro d]l2]d4]l2]2|4]4]14 25 Alro S| F| 3|43 5|42 25 Alro T8 Advo
10 ij1j1j1jaj1]1]3 11 Bajo ijaj1jijaj1j1]&a 11 Bajo ij1ja|s]1]a]1]&a 13 Bajo F5 Bajo
11 S| F|F|F|E|F|2]3 23 Medio S| I 3] F|F]a]1 21 Medio 2la|la|F|l2|l2]2(4 13 Medio B3 Medio
12 ila|la]s|1]|a]1]3 15 Bajo gla|lala]la|la2]la]d 15 Bajo ila|la]la]la|la]la) = 15 Bajo a5 Bajo
13 ijajt1jej1|j1]&a]s 135 Bajo 1j1j1]j1j1]1]4] & 12 Bajo ijlajla|j1]lala]ld]1 14 Bajo 33 Bajo
14 2|lFlzlaljl1|la2]2]2 1& Bajo ijaj{1]2]2]1]4] 3 1& Bajo ijaj1ja]a2]1]3] 4 1& Bajo 48 Bajo
15 sla|la|1]2|2]4]1 16 Bajo 2la|lal1]a|l2]1]3 15 Bajo ila|j1]a]la|1]4]3 16 Bajo aT Bajo
16 gla|lz|F|F|2a2]4]4 22 Medio gls|lala]|d|la]ld4]2 20 Medio ijla|lz|s]a|2]4] 3 13 Medio 61 Medio
L F=2 e O O O - I 12 Bajo ijaj1j1]Jaj1]2]1 11 Bajo ijaj1j1jaj1]3]2 13 Bajo 36 Bajo
18 4| F | 4| F| 4| 4]2]4 25 Alro Sld|d4]la]d|2]4]|F 25 Alro S| E|F|F|F | |44 25 SAlro &2 Alro
13 ijajt1j1]ja]j1]z]4 14 Bajo glajzl1jz|la]z]1 14 Bajo ija|jz|j1]a]la]1]3 14 Bajo az Bajo
2 sl 14l s|df2]4d 13 Bajo i]sj1j1]sj1j1] 2 13 Bajo ijajaj1]jaja]la]| 2 14 Bajo a0 Bajo
21 1] s|1]a|s]1]F T Medio ela|slaela|lF]1]1 16 Bajo ijaj1]|s]a|1]F]|F 16 Bajo 43 Bajo
22 1]s|s|la|la|s]2]3F 13 Medio ija2|s|1]2]3]1]4 T Medio 2lala|F|l2|12]1]3 T Medio 53 Medio
23 2|1 31|23 35]=2 17 Medic AR A 17 Medic ila|1]a]la|1]3] 4 16 Bajo 50 Bajo
o4 1jlsjlej1]a|la]ld]1 15 Bajo 1j1js]1]1]s]1]4 15 Bajo ijaj1]s]aj1]1]4 15 Bajo 45 Bajo
2% 2|l F|la|la|s|2]4]11 13 Medio 2laz|lal1]la|2]3]4 15 Medic 1S 1] s5]3|1]4)2 15 Medio 55 Medic
26 dld4|ld]a|ls|2|3s]2 26 Aldro S|S| 33| 3|31 4 23 Medic 1]s|2]1]3|2]4]4 20 Medioc &3 Medic
2T 1ja|s|la]1]|3]1]3 16 Bajo ijazj1]jz]a2]1]4] 2 15 Bajo ijaj1ja]la]1]3]4 16 Bajo a7 Bajo
Ffi] i]sj1j1]ja]1]4]13 13 Bajo 2laj1jdja)j ]3] 13 Bajo ijajalalala]i]= 14 Bajo a0 Bajo
Fidi) Sl1j1jaejajijaja 14 Bajo ijaj1jala|j1]s]a 14 Bajo ijaj1]s]al1]1]F 14 Bajo a4z Bajo
J0 2l2| 1|1 ]F|1]5]3 16 Bajo sl1j2j1j1|j2]12]3 15 Bajo ija|1]|s]2|1]3F]3 16 Bajo a7 Bajo
31 ila|s]|la|l1]|3]a]=2 16 Bajo 2la|la]la]la|l2]1]3 16 Bajo 1i]s|a2|1]|3|a]la])=2 16 Bajo a8 Bajo
S cldlaelala|la]l4]1 =] Medio cla|jlalela|la]l1]4 T Medio ijla|la|ls]la|lae]la]|ld T Medio 52 Medio
FF ij1j2ja]1]=]1]4 14 Bajo 1j1j2]1]1]2]5]4 15 Bajo slalzl1jlz|la2]2]2 15 Bajo a4 Bajo
S4 i]s|1]j1]jaj1]1]= 12 Bajo ij1ja2]1]1]a]1]3 12 Bajo 1121|1233 14 Bajo 38 Bajo
F5 1]ls|laj1]a]la]3]1 15 Bajo ija{1]1]2]1]4] 3 15 Bajo slalzlazlz|la]|1]2 15 Bajo 4% Bajo
F6 S| F| 1]l F]s|dij1]2 17 Medioc ijijaja]1]a]4]4 17 Medic slalaldijlz|l2]2(4 17 Medioc 51 Medic
FT elal1]1]1]1]1]2 11 Bajo 1Tj1j1]1]1]1]4]1 11 Bajo 1ls|1]le]dF]1]1]1 13 Bajo F5 Bajo
38 11 1] 1] 1] 1]1]3 10 Bajo 1j1j1jij1j1jz2]=2 10 Bajo 11 1]j1]1]1]3F]2 11 Bajo 31 Bajo
3 2l 3F|la|5|3|4]2 21 Medic 2|ls|a2|la]|3|2]3]3 20 Medic 1]s|1]a]3|1]3]4 15 Medioc 53 Medic
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