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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en la Institucién Educativa de Aplicacion José
Antonio Encinas, Tumbes — 2018, la investigacion se orientd hacia un  enfoque
cuantitativo, se empled el tipo de estudio no experimental asi como el disefio de
estudio descriptivo correlacional. La poblacion comprendida en este estudio fue de
123 trabajadores entre  directivos, docentes, administrativos y auxiliares de
educacion, la muestra estuvo conformada por 47 unidades de andlisis de diferente
sexo, esta se obtuvo a través del muestreo aleatorio simple. En la presente
investigacién se aplicé como técnica de recojo de informacion la encuesta y como
instrumento el cuestionario lo que hizo posible el recojo de informacion del personal
en estudio. Los datos se procesaron a través de la estadistica descriptiva con la que
se obtuvo la distribucion de frecuencias, de igual manera se empled la estadistica
inferencial para obtener el valor del coeficiente de correlacién Pearson, el paquete

estadistico SPSS 22 se empled para procesar los datos obtenidos.

Por los resultados obtenidos se hallé para la correlacidn entre las variables clima
organizacional y desempefo laboral un coeficiente de correlacion de Pearson de
0,796 y una significacion bilateral de 0,000, resultando esta una correlacion alta y
significativa al nivel 0,01, con lo cual se rechaza la hipo6tesis nula. El valor de
correlacion entre la dimension ambiente fisico y la variable desemperio laboral fue de
0,674, resultando significativa. De igual forma, la correlacién entre la dimension
ambiente social y la variable desempefio laboral cuantificé un valor de 0,678 siendo
esta significativa al nivel 0,01. Asi mismo, la correlaciéon entre la dimensién actitudes
y valores y la variable desempefio laboral tuvo un valor de 0,686, resultando una

correlacion significativa al nivel 0,01.

Palabras clave: Clima organizacional, Desempefio laboral, Ambiente fisico,

Ambiente social, Actitudes y valores.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between the
organizational climate and the work performance in the Application Educational
Institution José Antonio Encinas, Tumbes - 2018, the research was oriented towards
a quantitative approach, the type of non-experimental study was used as well as the
design of descriptive correlational study. The population included in this study was
123 workers among managers, teachers, administrative and education assistants, the
sample consisted of 47 units of analysis of different sex, this was obtained through
simple random sampling. In the present investigation, the survey was applied as a
technique for collecting information and as an instrument the questionnaire made it
possible to collect information from the personnel under study. The data were
processed through the descriptive statistics with which the frequency distribution was
obtained, in the same way the inferential statistics was used to obtain the value of the
Pearson correlation coefficient, the statistical package SPSS 22 was used to process

the obtained data.

Based on the results obtained, a Pearson correlation coefficient of 0.796 and a
bilateral significance of 0.000 was found for the correlation between the
organizational climate and work performance variables, resulting in a high and
significant correlation at the 0.01 level, which is rejected the null hypothesis. The
correlation value between the physical environment dimension and the work
performance variable was 0.674, being significant. Likewise, the correlation between
the social environment dimension and the labor performance variable quantified a
value of 0.678, this being significant at the 0.01 level. Likewise, the correlation
between the attitudes and values dimension and the labor performance variable had

a value of 0.686, resulting in a significant correlation at the 0.01 level.

Keywords: Organizational climate, Work performance, Physical environment, Social

environment, Attitudes and values.



[. INTRODUCCION

1.1Realidad problematica
En toda institucién educativa el personal que labora percibe aspectos que
impactan tanto en la eficiencia como en la eficacia de los procesos que desarrolla,
de ello depende la continuidad de los mismos que conlleve al logro de una calidad
educativa que permita promover el servicio educativo siempre favoreciendo a los

estudiantes principalmente.

Las relaciones sdlidas de una relacion del personal que labora en la
institucién son las que finalmente permiten la prosperidad y desarrollo de la

misma.

Hoy en dia las instituciones educativas son consideradas como una
organizaciéon formal, complicada y con accesibilidad a todos. ElI clima
organizacional, resulta ser un tema significativo para una organizacion competitiva
que se orienta a lograr amplia productividad asi como calidad en el servicio

educativo que oferta. (Garcia & Ibarra, 2005, p.74).

Desde la perspectiva internacional se percibe como problemética la
afectacion en los miembros de una considerable falta motivacion, mejorar el clima
organizacional y las relaciones de satisfaccion, en algunos casos los miembros de
estas organizaciones han mostrado escasa motivacién debido a frustracién o por
barreras que se imponen y que impiden la satisfaccion de necesidades, por lo que
el clima organizacional empeord e incluso llegan a estados de agresividad e
inconformidad, pues el ambiente experimenta una disciplina sujeta a contingencias

y situaciones diversas. (Chiavenato, 2004).

Asi, Edenred (2015), al referirse al aspecto laboral en una empresa
espafiola, determind que 40% de trabajadores de las empresas piensan en dejar
Su empresa, aunque manifiestan que poseen una mayor confianza en su propia
organizacion que en el futuro de su pais, este Ultimo aspecto se hall6 en

empleados espafioles que laboran en 14 paises con respecto al resto de paises



europeos (Polonia, Austria, Finlandia, La Republica checa y los Paises Bajos). Es
importante notar que el empleado espafiol tiene una mayor confianza en su propia
organizacién que en su pais. Existe una insatisfaccion entre la vida profesional y
personal del trabajador. Respecto al desempefio laboral, se conoce que las
organizaciones al constituirse por un potencial humano, enfrentan diferente
problematica como por ejemplo la falta de actualizacion en su desempefio, la
rotacion hacia diferentes areas sin cumplir el perfil requerido, si a esto se suma la
condicion de la infraestructura donde labora el personal, se tendra una idea del

desempefio efectivo en la organizacion o institucion (Palomo, 2005).

En Colombia en investigaciones realizadas aproximadamente el 33% de
trabajadores de empresas, han reconocido que si se les diera mas oportunidad en
lo que respecta a oportunidades de estudio (superar su nivel académico) con toda

seguridad lograrian mejorar su desempefio. Alvear, O. (2009).

En Venezuela, la Universidad Central de Venezuela las investigaciones
demuestran que el 50% del personal de una organizacién no se identifica con el
ambiente laboral, y el 41.7% si lo hace. Desde este resultado se analiza que es
determinante el bajo nivel de motivacion que se presenta y que de alguna forma

condiciona los resultados. (Delgado, 2012).

Es importante destacar que el desempefio del trabajador lo determina la
forma de organizacién asi como la condicion en la que se estructura su trabajo. La
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), manifiesta sobre el desempefio
laboral, surge en un entorno transformante de produccion y trabajo asi como de
exigencias nuevas y de cémo el individuo se desempefia en su lugar de trabajo
(OIT, 1997:10). Este aspecto conlleva a que se debe de articular siempre en las
organizaciones la forma de organizarse de la empresa y las condiciones de su
trabajo, de esta forma el entender del proceso de desempefio laboral se logra
percibir adecuadamente.



A nivel nacional, segun el Informe de Progreso Educativo Peruano
(Programa de Promocion de la Reforma Educativa en América Latina y el Caribe,
2006), afirma que la cincuenta por ciento de la poblacion sufre un efecto por el
lento crecimiento econdmico Yy la pobres de algunos paises, hoy con los adelantos
tecnologicos, se hace necesario en toda organizacion comprender el factor
econdémico social y econdmico, dado que estos afectan el rendimiento laboral de

las personas en su labor.

Altamirano, J. y Ocejo, S. (2017), en un analisis del impacto en el
desemperio laboral de trabajadores de agencias de Naciones Unidas en Lima,
Peru; encontré que el desempefio laboral depende de lo que gestiona la persona
en relacion a la posicion que ocupa, a través de habilidad, conocimiento,
capacidad, motivacion y esfuerzo, pero sefialan que con el empleo de estrategias
se logra eficiencia organizacional alcanzandose las metas y objetivos trazados

pues aumenta el nivel de desempefio.

A nivel local, es decir en la institucion educativa de aplicacion José Antonio
Encinas, se pudo percibir en algunos docentes, poca motivacion e identificacion
institucional, asi como un poco esfuerzo personal por el compromiso ante

diferentes actividades.

1.2. Trabajos previos

En la investigacion que se ha desarrollado se ha consultado los siguientes

trabajos.

Internacionales

Caicedo (2015) en su trabajo de tesis de Maestria de la Universidad
Técnica de Babahoyo, Modelo de Gestion de talento humano e incidencia en el
desempeiio laboral de las Empresas de Corporacion El Rosado en el Centro



Comercial Paseo Shopping Babahoyo- Ecuador. El objetivo de la investigacion
fue Proponer un modelo de gestidn de talento humano que permita la evaluacion
de desempeiio laboral de los servidores en el Centro Comercial EI Paseo
Shopping Babahoyo-Ecuador. Se Utiliz6 el tipo de investigacion mixta. La
poblacion en la que se ejecutd la investigacion fue de 49 personas que trabajan
en diferentes departamentos. Se empled la encuesta como técnica, el
cuestionario y entrevista como instrumentos de recojo de datos. Arribé a la
siguiente conclusion: Se encontré que la mayoria de los trabajadores no aceptan
sugerencias de sus compafieros por lo que el trabajo en equipo tuvo una
valoracion media, los factores personales predominaron antes que los
institucionales; el “empowerment” entre los trabajadores es favorecido
parcialmente debido a la gestion de personal del area de recursos, la mejora de
procesos y la autoevaluacién resulta importante por parte de los usuarios
internos. Sé hallé en promedio normal la satisfaccion personal del servidor, se
encontré la necesidad de que el personal sea incentivado mediante cursos u
otras capacitaciones con la finalidad de potenciar sus competencias laborales.
Se determind grados de satisfaccion aceptables cuando se realizan los
reconocimientos y logros publicos por parte de la organizacion. Cuando la meta
de la organizacion se ha cumplido el estimulo econémico es gratificante.

El autor, muestra que la necesidad de incentivar al personal para potenciar sus
competencias laborales es importante para poder conocer los grados de

satisfaccion y establecer el cumplimiento de las metas organizacionales.

Cortés (2009) en su trabajo de tesis de maestria de la universidad
Veracruzana de México, Diagndstico del clima organizacional. Hospital “Dr. Luis
F. Nachén” Xalapa, Ver., 2009, planteandose como objetivo Diagnosticar las
dimensiones del clima organizacional en el Hospital “Dr. Luis F. Nachén”, de la
Ciudad de Xalapa, Veracruz, en el 2009., empleando el estudio cuantitativo de
tipo descriptivo transversal y observacional, en un universo de 880 trabajadores
de 38 unidades organizativas, organizaciones empleando como instrumento la

prueba proyectiva con 80 afirmaciones, llego a las siguientes conclusiones:



En el hospital Dr. Luis F. Nachdén el clima organizacional general es no
satisfactorio.

Pero predomina un orgullo propio, ante la realizacidon de un trabajo existe la
libertad de accionar, se percibe que el trabajador profesionalmente se ha
realizado, hay ausencia de reconocimiento por buen desempefio, la iniciativa del
trabajador no es respaldada por las autoridades, se presenta desidia al proponer
mejoras para la calidad del trabajo, y las condiciones de trabajo no se han
mejorado, los trabajadores no estan satisfechos con el clima organizacional, la
mayor insatisfaccibn se encuentra en el personal de enfermeria, el personal
administrativo fue el que presento dentro de la variable motivacion su mayor
insatisfaccion.

El autor muestra la importancia de diagnosticar las dimensiones del clima
organizacional, de esta forma se percibe el nivel de satisfaccion o insatisfaccion
del personal, con ello se propondria un reconocimiento general de los

desemperios.

Calvo (2014) en su tesis de maestria de la Universidad Libre de Colombia,
Estrategia de Gestion Educativa para fortalecer el clima organizacional de la
comunidad de docentes y administrativos, del Colegio Instituto Bogota de ciudad
Berna, Colombia, quien se plante6 como objetivo disefiar e implementar una
estrategia de gestion educativa que permita el fortalecimiento del clima
organizacional de una institucion educativa en particular. Como ambito para el
desarrollo investigativo se ha seleccionado el Colegio Instituto Bogota de Ciudad
Berna, empleando el estudio cualitativo, con enfoque descriptivo e interpretativo,
y para el recojo de informacion el cuestionario como instrumento, en una
poblacion seleccionada de 9 docentes, 2 personas de apoyo y 1 rectora y duefia.
Se concluye que, se ha mejorado y profundizado los conocimientos que el
docente tiene sobre los factores que influyen en un 6ptimo clima organizacional,
debido al disefio e implementacion de estrategias basadas en talleres que han

ejercitado, discusiones, cuestionarios y actividades ludicas.



Se ha logrado motivar las practicas y actitudes que cada integrante de la
organizacion debe desarrollar para promover ambientes positivos en los que se
trabaje como son: todas las que se basen en la comunicacion, sean motivantes e
integradoras, experimenten satisfaccion y empefio en el trabajo.

El autor demuestra a través de esta investigacion, que el empleo de estrategias
de gestion educativa como talleres, actividades ludicas, entre otras permite el
fortalecimiento del clima organizacional y la promocion de una ambientacion

favorable.

Nacionales

Oliva (2017), realizo la tesis de Maestria de la Universidad César Vallejo
del Pert, Motivacion y desempefio laboral de los trabajadores del Hospital
Victor Larco Herrera, Lima-Per(, 2015, cuyo objetivo fue determinar si existe
relacion positiva significativa entre las variables motivacion y el desempefio
laboral de los trabajadores del Hospital “Victor Larco Herrera”, el tipo de estudio
fue descriptivo correlacional y el disefio no experimental, la investigacion se
realiz6 en una muestra de 130 trabajadores, se utilizd el cuestionario como
instrumento empleado para recolectar informacion, quien llegé a las siguientes
conclusiones:
Existe una relacibn entre la motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores.
Existe asociacion entre la variable motivacion y el desempefio laboral se
considera esta con significacion estadistica, aunque con una baja correlacion.
Se encontré una relacion media pero significativa entre la motivacion y el
desemperio laboral de los trabajadores del Hospital Victor Larco Herrera..
Los trabajadores muestran un alto nivel de motivacién intrinseca y respecto al
desempefio laboral estan en el nivel poco eficiente.
En esta investigacion, el autor demuestra la relacion significativa entre las
variables, motivacién y desempefio laboral, siendo determinante la motivacion

intrinseca en el desempefio de los trabajadores.



De La Cruz y Huaman (2016), en su trabajo de tesis de la Universidad
Nacional de Huancavelica, Per(; Clima organizacional y desempefio laboral en
el personal del programa nacional Cuna Mas en la provincia de Huancavelica-
2015”7, que se plantearon como objetivo Determinar la relacién que existe entre el
clima organizacional y el desempefo laboral en el personal del Programa
Nacional Cuna Mas en la Provincia de Huancavelica — 2015, empleando el nivel
de investigacion correlacional, en una muestra censal de 32 trabajadores, y
utilizando para la recoleccion de informacion la técnica de la encuesta y como
instrumento el cuestionario, se llegd a las siguientes conclusiones:
Existe una relacion positiva y significativa entre las variables clima organizacional
y desempefio laboral, el 53.1% de los encuestados opind que el clima
organizacional es alto y el 56,3% que el desempefio laboral fue alto.
Se experimenté que el ambiente fisico como elemento del clima organizacional
guarda una relacion positiva, significativa con el desempefio laboral en el
personal encuestado. Para el 46% del personal el ambiente fisico es alto en el
nivel de calificacion.
El ambiente social, también conformante del clima organizacional resulto tener
una relacion significativa y positiva con el desempefio laboral. El 46,9 % del
personal opiné que este aspecto es medio.
Referente a las actitudes y valores, como elemento del clima organizacional
guarda una relacion positiva y significativa con el desempefio laboral. El personal
encuestado en un 62, 5% opina que estos tienen un nivel de calificacion de alto.
La investigacion realizada, muestra que guardan relacion las variables clima
organizacional y desempefio laboral, se demuestra la importancia del ambiente
fisico en el que se desenvuelven los trabajadores para que el desempefio

laboral sea adecuado.

Barriga (2016), realiz6 su tesis de maestria de la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos, Perd; Clima organizacional y desempefio docente en la
universidad “Jaime Bausate y Meza” Jesus Maria-Lima, 2016, esta investigacion

se planteé como objetivo: Establecer la relacibn que existe entre el clima



organizacional y el desempeiio de los docentes de la Universidad “Jaime
Bausate y Meza”. Jesus Maria. Lima 2016, empleando el disefio correlacional
explicativo en una muestra de 40 docentes, para el recojo de datos se empled el

cuestionario debidamente validado, arribé a las siguientes conclusiones:

Se encontré relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el
desempefio docente en la Universidad “Jaime Bausate y Meza”, el valor del
coeficiente de correlacion fue de 0,755 considerada buena, lo que permitid

rechazar la hipétesis nula en la Universidad “Jaime Bausate y Meza”.

Se demostro la relacion directa entre el talento humano y el desempefio docente,
el coeficiente de correlacion Rho de Spearman fue de 0,684 considerada buena

en la Universidad “Jaime Bausate y Meza”.

Se hallé relacion directa y significativa entre el disefio organizacional y el
desempefio docente en la Universidad “Jaime Bausate y Meza”. El coeficiente
Rho de Spearman fue de 0,577.

Existe una relacion significativa entre la cultura organizacional y el desempefio
docente en la Universidad” Jaime Bausate y Meza”. El coeficiente Rho de

Spearman fue de 0,646.

El autor, desataca la relacion del talento humano como dimension del clima
organizacional con el desempefio docente, de igual manera con las dimensiones
disefio organizacional, cultura organizacional; ello permite en futuros trabajos
tomarlos en consideracién para estimar su relacion con otras variables que sean

significativas en la organizacion.

Guzman (2015) con su tesis doctoral d la Universidad Privada Antenor
Orrego del Peru, Clima organizacional y su relaciéon con el desempefio docente
en los I.S.T.P. Trujillo y Florencio de Mora, cuyo objetivo fue, demostrar la
relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio docente en los
[.S.T.P. Trujillo y Florencio de Mora, para tal efecto empleo el tipo de estudio no

experimental de caracter descriptiva correlacional, en una muestra de 58



docentes, para la recoger la informacion de ambas variables se empleé el
cuestionario como instrumento, arribando a las siguientes conclusiones:

Se encontré que los docentes de las instituciones superiores poseen un nivel
promedio de clima organizacional, para el ISTP Trujillo de 30,65% y para
Florencia de Mora de 24,26%, promedios considerados bajos. Se encontrd
correlacion significativa positiva y fuerte entre le clima organizacional y el
desempeiio docente, para el ISTP Trujillo un p-value = 0,579 > 0.01. Para el
ISTP Florencia de Mora, un p value = 0,916 > 0,01.

El autor nos permite deducir mediante los resultados que indican que en ambas
instituciones cuando aumenta los valores del clima organizacional también
aumentara en el desempefio docente, o mismo se dard entre el clima
institucional y el desempefio docente, es decir se da una relacion directa y

positiva.

Larico (2015), realizé la tesis de maestria de la universidad Andina “Nestor
Caceres Velasquez” Juliaca, Peru; : Factores Motivadores y su influencia en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San
Roméan — Juliaca 2014, quien se plante6 el objetivo Determinar la influencia de
los factores motivacionales en el desempefio laboral a los trabajadores de la
Municipalidad de San Roman — Juliaca, para ello utilizd6 el método de
investigacion hipotético deductivo y el disefio de investigaciébn descriptivo
correlacional, se investigd una muestra de 182 trabajadores, se utilizd el
cuestionario para recoger la informacion pertinente, se arribd a las siguientes
conclusiones:

Se evidencia una vinculacion significativa entre el factor motivador y el
desempeiio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San
Roman.

Entre la remuneracion minima vital y el cumplimiento de responsabilidades se dio
una relacion significativa, la que influyd en el desempeiio laboral de los
trabajadores (actos resolutivos, felicitaciones becas para capacitarse) con el

desemperio laboral del personal. Las condiciones fisicas o infraestructura se



vinculan de manera directa con el amor al trabajo, autorrealizacion, pues existe
influencia significativa en el desempeiio laboral del personal.

El autor, determina la importancia de los factores motivacionales en el
desemperio laboral, en una organizacion municipal, pues destaca como la parte
econdmica tiene una relacion directa con el desempefio laboral, asi mismo la

infraestructura de una organizacion.

Locales

Céspedes (2017), en su tesis de maestria de la Universidad César Vallejo,
Pert; Influencia del clima organizacional en el desempefio docente del nivel
secundario de la I.LE. N° 020 “Hilario Vinces” Distrito de Corrales, Tumbes para
obtener el grado de maestria en la Universidad César Vallejo, Peri — Tumbes,
cuyo objetivo fue, establecer la influencia del clima organizacional en el
desempefno docente del nivel secundario de la I. E. N° 020 “Hilario Carrasco
Vinces” — Distrito de Corrales, Tumbes - 2017, empleando el tipo de
investigacion descriptivo correlacional en una poblacion de 43 profesores y una
muestra de 30 profesores, utilizando la técnica de encuesta y como instrumento
el cuestionario, llegé a las siguiente conclusiones:

Existe influencia significativa de la variable clima organizacional en la variable
desempefio docente del nivel secundario, de acuerdo a los resultados obtenidos
las variables tienen una correlacion positiva de r=0,999 y una significacion
bilateral de 0,000. El valor hallado R? de 0,999, determina que el clima
organizacional tiene una influencia de 99,9% en la variable desempefio docente.
Existe influencia significativa de la variable clima organizacional en la dimensién
capacidad pedagogica del desempefio docente del nivel secundario. Se halloé
una correlacion positiva (r =0,981)  con una significacion bilateral de 0,000 El
coeficiente de determinacion R? = 0, 962 indica que la variable clima
organizacional influye en un 96,2% en la variable capacidad pedagogica.

Existe influencia significativa de la variable clima organizacional en la dimensién

relaciones interpersonales del desempeiio docente, en el nivel secundario. Se

10



encontré un coeficiente de correlacion de 0,935 y una significaciéon bilateral de
0,000. El coeficiente de determinacién R? fue de 0,851. Este valor indica que |
variable clima organizacional influye en un 85.1 % en la dimension relaciones
interpersonales.

En esta investigacion la autora, demuestra la influencia del clima
organizacional en el desempefio docente, empleando el coeficiente de
determinacion R?, se destaca la importancia de la capacidad pedagégica como
una dimension del clima organizacional, pues alcanzé un 98,1 % de influencia.
La dimension relaciones interpersonales también tiene un alto porcentaje de

influencia en el clim organizacional.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Variable clima organizacional

Clima Organizacional

De acuerdo Williams (2013), refirio a la definicion conceptual manifiesta
que: Forehand y Von Gilmer (1964), lo definen como un “conglomerado de
caracteristicas que representan una instituciéon que las diferencian de otras,
permanecen relativamente a través del tiempo e intervienen en la forma de
comportarse de las personas de la organizacion, desde 1960 el término clima

organizacional comenz6 a conocerse” (p.30).

Segun Bolivar (2015), sefiala que el clima organizacional es el “contexto de
trabajo que perciben los integrantes de una organizacion que considera
estructura, liderazgo y estilos, comunicacion, motivacién y recompensas, estos
elementos llegan a formar parte significativa directa en la forma de comportarse

del desempefio de los individuos” (p.77).
Sin embargo, podemos manifestar que el clima organizacional como concepto
permite aclarar aspectos tedricos sobre todo de aquellos que es posible analizar,

es necesario resaltar el hecho de que la dependencia de un clima organizacional
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se supedita a diferentes aspectos como las relaciones interpersonales,
meritocracia y reconocimiento, la actitud personal, los conflictos que se
presenten en la institucion, es esto lo que determina el contexto laboral y la

naturaleza de la institucion en una sociedad.

Caracteristicas del Clima Organizacional

Estas caracteristicas tienen una repercusion sobre las motivaciones de los
integrantes de la organizacion y su forma de comportarse. Dicho comportamiento
posee una pluralidad de efectos organizacionales como por ejemplo.

Productividad, satisfaccion, rotacion y adaptacion.
1. Estructura, es la caracteristica que permite percibir lo que los
miembros de la organizacion poseen acerca de cantidad de
normas, procedimientos, tramites entre otras limitaciones a las que

se enfrentan al desarrollar su trabajo.

N

. Responsabilidad, afecto de los servidores de la institucién enfocada
en el auto dependencia para la toma de decisiones que se
relacionan con su aspecto laboral, La supervision es de tipo general
aqui.

3. Recompensa, atafie a la forma como los integrantes de la
organizaciéon perciben el acondicionamiento de la recompensa que
reciben por su trabajo bien realizado. Aqui la organizacién emplea
mas el premiar que castigar.

4. Desafio, afecto de los integrantes de la organizacion por los retos
que el trabajo implica, el riesgo calculado es promovido para
concretizar los objetivos que la organizacion se propuso.

5. Relaciones, forma en la que los integrantes de la organizacion
perciben un real ambiente de trabajo y practican las apropiadas
relaciones sociales entre padres, jefes y servidores.

6. Cooperacion, afecto que experimentan los integrantes de la

organizacion sobre el espiritu de ayuda que se da desde los
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directivos y de otros servidores, se destaca el hecho de la ayuda
mutua.

7. Estandares, es la forma de como los integrantes perciben el realce
que la organizacion pone sobre las reglas del rendimiento.

8. Conflictos, sentimiento en el que los miembros de la organizacion
admiten la opinion discrepante y la enfrentan para dar solucion a los
problemas apenas aparezcan.

9. Identidad, es el afecto de pertenencia a la organizacion y es
elemento significativo y valedero en el grupo laboral. Se puede decir
en general que es la experiencia de lograr coincidir los objetivos
personales con los organizacionales. (Litwin & Stinger, 1998, pp.47-
48)

Segun las caracteristicas que se han mencionado, el clima organizacional
no se constituye sino por el medio internalizado de los trabajadores y es
especifico para una organizacion. Pues involucra aspectos estructurales,
actitudes o conductas sociales través de factores igualmente sociales. Es pues
concluyente, deducir que una organizacion por ser un sistema humano es muy
complejo y posee caracteristicas propias de una cultura que solo depende de sus

integrantes.

Importancia del clima organizacional

Asimismo de acuerdo Brunet (1987) define como una estructura de manera
global, en el clima evidencia los valores, actitudes y creencias de los integrantes
de la organizacion, por su naturaleza, se transforman como elementos del clima.

Son tres las razones por las que un administrador analiza y diagnostica el clima:

“Debe de estimar las fuentes del conflicto, o de estrés e insatisfaccion, las
mismas que logran contribuir para que se desarrollen actitudes negativas frente

a la institucion” (p.85).

13



“Dar origen y sustentar la variacidon que oriente al administrador los

aspectos especificos en los que debe direccionar su intervencion” (p.87).

Se destaca la importancia del clima organizacional a través de aspectos en
los que se interviene, pues este es una poderosa herramienta de prondstico de
una organizacion, siempre que se tenga en cuenta las razones o principios desde

el desempefio de un trabajador o directivo organizacional.

Factores que conforman el clima organizacional

Los componentes externos e internos de la institucion logran influir en el
accionar de los integrantes al interior de la institucion y determinan la
representacion al ambiente en que la organizacion actla. Estos
elementos no tienen influencia directa sobre la organizacion, més bien
lo hacen sobre la percepcion que los integrantes tengan de dichos
factores. Por ello la percepcion que tenga el servidor de cada uno de los
factores (externos y significativamente internos), es la parte mas
importante de este enfoque, y no el resultado mismo de los factores
organizacionales. Pero, dichas percepciones estar en manos de toda
actividad, interaccién y toda experiencia que el trabajador ejecute en la
organizacion. Entonces se deduce que el clima organizacional
manifiesta el interaccionar entre la caracteristica personal y la
organizacional, quiza el factor humano se respalda potencialmente en la
motivacion como producto de su entorno externo a la organizaciéon o a
su entorno interno, es decir dentro de la organizacion, es facil deducir
que muchos de ellos afecta favorablemente a la organizacion.
(Goncalves, 2000)
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1.3.1.1. Dimensiones de la variable clima organizacional

Ambiente Fisico

De acuerdo Brunet (2004) manifiesta que es “el escenario de extension y
sistematizaciéon del ambiente fisico con la finalidad que el desempefio de las
actividades propias del cargo se vean facilitadas, asi mismo para efectivizar el
intercambio las experiencias entre trabajadores, mobiliario, equipos que la

organizacion cuenta” (p.65).

Este aspecto es una responsabilidad directiva o gerencial, y determina para
gue a un grupo se les facilite el logro de sus fines laborales de manera eficiente
y efectiva. Pues el trabajador es consciente de algun riesgo laboral si analiza sus

ambientes fisicos en los que se desempefia de manera cotidiana.

Ambiente Social

Por lo tanto Brunet (2004) manifiesta que el ambiente social es “entre los
miembros de la organizacidon muestran una actitud positiva, se evidencia ayuda
reciproca y solidaridad. Una buena relacion social en algun area de la
organizacion, impide que surja el conflicto interpersonal entre los miembros de la

organizacion” (p.69).

El ambiente social considera el trabajo en equipo, los conflictos entre
individuos o areas y las comunicaciones. Rodriguez (1999) define el trabajo en
equipo, como “el sentimiento que muestran los integrantes de la organizacion y
gue se percibe como el espiritu de ayuda del personal directivo y del resto de

integrantes de la organizacioén, este se enfatiza en el apoyo mutuo” (p.102).

Los conflictos, hablar del conflicto significa tratar las diferentes
incompatibilidades que se logran percibirse como formas de interferencia u
oposiciones desde un interés real o significativo, de igual manera se incluye la
forma indirecta atil y que controla la interferencia hasta el mismo acto publico.

Por otro lado, la comunicacién considerada como una relacion comin humana y
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gue se basa en la emision-recepcion de un mensaje entre personas en comun
reciprocidad, por ello resulta muy significativa la forma de convivencia que se
experimenta en la organizacién pues tas determina la forma de socializar. La
eficacia en una organizacion se logra mediante la buena comunicacion
entendiendo a la comunicacién no como solo una transmisién de mensajes sino
como el entendimiento de estos, se entiende que se experimentan

informaciones, ideas, metas y suefios de la institucion.

Es este el ambiente que promueve la creacion de un espiritu organizacional
o empresarial, y viene dado por un cambio de actitud favorable a la institucion.
Se resalta de manera muy especial el trabajo en equipo que se asume
conjuntamente, muchas veces con riesgos, cambios y hasta fracasos, sin

embargo siempre se muestra una alternativa para hacer frente a estos aspectos.

Actitudes y valores (motivaciones y expectativas)

Hall, citado por De La Cruz y Huaman (2016), consideran las actitudes
y valores como una condicion y producto de un aprendizaje. Condicion
debido a que aun siendo la variable cognitiva necesaria no es suficiente
para el aprendizaje. Es indispensable que estén presentes las variables
motivacionales como las actitudes que generan el aspecto activo,
direccional y persistente de la conducta. Asi mismo, se consideran los
valores como las acciones correctas que una sociedad establece en el
tiempo, se puede especificar que la accion actia como forma especifica
0 particular en un individuo frente a una situacion determinada, las

mismas que son positivas 0 negativas.

Para Schunk (1997) define las actitudes como “creencias internas las
actitudes, que logran influir todo acto personal y que expresan variadas
caracteristicas como generosidad, honestidad, habitos de vida sanos. Dado que
las actitudes no se observan directamente estas se deben de inferir” (p.392).
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De acuerdo Pascual (1922) manifiesta que “los valores son ideales que
ejercen como causa final, es decir que moviliza, orienta la accion como la meta
gue se desea alcanzar, con los medios adecuados. Por ello consideran como fin

y no como medios, meritorios en si mismos” (p.11).

Las actitudes y valores, estdn muy relacionadas a la parte motivacional, por
ello cuando se vive laboralmente frente a condicionantes asumidos por el grupo
laboral, como el distintivo de una o varias actitudes que se operacionalizan a
partir de valores que la organizacién ha asumido, entonces se alcanzan los fines

con efectividad.

1.3.1.2. Teorias Cientificas de la variable clima organizacional

Teoria de la motivaciéon humana

Segun Chiavenato (2007) menciona que la “teoria de la motivacion humana
de Elton Mayo, explica como el factor econémico, el salario y la recompensa
ademas del factor social y simbdlico, logran la motivacion en los trabajadores e

incluso influyen en su comportamiento” (p.102).

Una caracteristica del organismo humano es el de permanecer en equilibrio
psicolégico, pero, Lewin en su teoria de la motivacion, enfatiza que las
necesidades fisiologicas, psicologicas, origina estados de tensién en el ser
humano, este viene a reemplazar el estado de equilibrio lo que orienta a
concretizar una accion; esto se puede interpretar en el sentido de como las
necesidades logran la motivacion del comportamiento humano, capaces de ser

satisfechas.

Por ello deducimos que, la motivacion esta referida a la forma de
comportarse de la persona como causa de una necesidad interna, y que se

direcciona al logro de objetivos que van a satisfacer sus necesidades.
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Cuando el ser humano no logra satisfacer alguna necesidad se frustra y le
causa algunas conductas especificas como desorganizacion en el
comportamiento, se vuelve agresivo, muestra reaccion emocional y le produce

alineacion asi como apatia.
Teoria del Clima Organizacional de Likert

Para Likert, citado por Saccsa, J (2010) define que “los subordinados
muestran un comportamiento cuyas causas son el comportamiento administrativo
y la condicién organizacional, que estos logran percibir. Asi, ante toda situacion
el sujeto reacciona debido a la percepcion que posee de esta” (p.255).

Sin embargo se identifican cuatro factores que logran influir en la

percepcion personal del clima.

Las variables causales, son las que establecen la orientacion en que una

organizacién desarrolla y el resultado que obtiene.

Las variables intermedias, muestran la parte interna y la salud de la
organizacién (motivacion, actitud, objetivo del rendimiento, lo eficaz de una

comunicacién y toma de decision, etc).

Las variables finales, vienen a ser aquellas variables resultado del efecto
del accionar de ambas, Muestra el resultado obtenido por la empresa (como la
productividad, la ganancia, la pérdida, etc), la eficacia de la empresa esta

constituida por estas variables.

Tanto las variables causales, las intermedias y las finales son las que
permiten con claridad percibir el clima organizacional. La interrelacion de estas
determinan tanto los tipos de clima organizacional: el clima autoritario (explotador

0 paternalista), y el participativo (Consultivo, participativo en grupo).
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1.3.1.3. Informacion complementaria

Definicién de términos

Comunicaciones
Es la base para que se pueda dar un buen clima organizacional, pues
de esta forma los miembros de una organizacién logran incrementar su
confianza en un nivel 6ptimo. Se concibe que una buena comunicacion
genere entre los integrantes de la organizacion una buena relacion. De
ahi el interés de que la comunicacion deba estar como elemento
significativo en los directivos de la organizacion. Estos, debe de
identificar las estrategias bajo las que los trabajadores de la
organizacién se comuniguen y comprendan mejor. (Gaspar, 2011, p.
23).

Conflictos interpersonales
Por lo tanto Gaspar (2011) define como el “ambiente hostil, por presencia
de conflictos interpersonales en la organizacion, hecho que perjudica la

consecucion de metas institucionales” (p.23).

Tensiones y estrés

Asimismo Gaspar (2011) refiere a la “presion en el centro laboral que siente
el trabajador, concibe ademas que no se reconoce el esfuerzo por su trabajo
como él lo esperaba, lo que conlleva a generar un clima negativo” (p.21). El
estrés muchas veces es provocado por acumulacién de exceso de trabajo, lo que

interfiere en que el servidor no trabaje de forma eficiente.

Estrategia
De acurdo Pérez (1996) define como “el conjunto de politicas y accionares

definidos por la institucion para lograr obtener los objetivos en un largo plazo”
(p.32).
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Compromiso Organizacional

Estado en el que un trabajador logra identificarse con una
determinada organizacion especifica, con sus metas y deseos, con la
finalidad de hacer constante su pertenencia a la organizacion. El alto
compromiso que asume un trabajador equivale a una identificacion
especial con su trabajo, mientras que el alto compromiso organizacional
se traduce en la identificacion con la propia organizacion. (Robbins,
2004)

Negociacién

Segun Aldape (2008) define como el “proceso mediante el cual dos o mas
personas interesadas, logran el intercambio de bienes y servicios, solucionan
conflictos, logran acordar patrones de intercambio y se esfuerzan por obtener

resultados que les conviene” (p.45).

Espiritu de equipo

Para Castro (2014) define como “sentimientos especiales de compafierismo
producido entre los integrantes de un grupo humano, que permiten el
establecimiento de lazos entre los miembros muy enérgicos que logran la
excelente integracion y cooperacion con la consecucién de resultados

esperados en el trabajo” (p.76).

1.3.2. Variable desempefio laboral
El desempefio laboral se define como el ambiente donde el
trabajador experimenta competencias laborales logradas, y que
permiten integrar como un modelo de conocimientos, habilidades,
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas de
la persona y valores, que favorecen en el logro de resultados
esperados, teniendo en consideracion lo exigente de las técnicas,

productivas y de servicio de la organizacion (Robbins, 2004, p. 217).
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Por lo tanto Solanas (2010) define que es “sencillamente el comportamiento
efectivo de un servidor bajo direccionalidad cognitiva, operacional y relacional
que se originan en el camino a asignar un bien tangible o intangible, que
significativamente se presenta en el componente climatico y financiero de una

organizacion” (p.67).

Segun Robbins & Coulter (2012) sefialan que el desempefio laboral es “un
proceso que permite concretizar el éxito de una organizacion a través de logros,
actividades, objetivos laborales. Es decir a nivel de organizacion, el proceso que
brinda un aspecto evaluativo cuanto se han cumplido las metas estratégicas a

nivel individual” (p.35).

El desempefio laboral, es la consecuencia del comportarse del
trabajador producto de las habilidades, conocimientos, atribuciones que
estdn en funcion desarrollo mediador dado por el servidos y la
organizacion. Es decir, que el desempefio del servidor va a depender
directamente de dos aspectos: de lo que la institucion le proporcione y

de la clase de actitud que adopte el servidor. (Garcia, 2011)

Segun Palacios (2005), establece que el desempefio laboral es “el valor que
contribuye a la institucion desde los variados aspectos conductuales que cada
trabajador realiza en un tiempo determinado. La suma de las conductas en

diferentes tiempos contribuye a la eficiencia organizacional” (p.109).

1.3.2.1. Dimensiones de la variable desempefio laboral
Desempefio individual
Es un hecho que las organizaciones necesitan de personas o
trabajadores que posean un alto nivel de para desempefarse y lograr
llegar a su meta correspondiente, brindar sus productos y servicios y
obtener de manera sostenible una ventaja competitiva desde su ambito

de desempefio. Sin embargo, el desempefio también afecta al individuo
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de una manera significativo, pues al lograr su trabajo puede generar
satisfaccion personal, de manera opuesta un desempefio deficiente
generaria insatisfaccion, frustracion o percepcion de un fracaso
(Sonnentag & Frese, 2002, Sonnentag et al., 2008).

De igual manera el desempefio laboral, individual es fundamental
en variadas aplicaciones y aspectos tecnoldgicos de direccion y gestion
del potencial humano. Esta mediacion en la gestion del personal de la
organizacion requiere de una medicion especifica del desempefio para
poder saber a través de la evaluacion su efectividad (Borman, 2000,
llgen & Pulakos, 1999).

El desempefio individual, es el grado en que un trabajador se
compromete a ayudar a la empresa a lograr las metas establecidas.
Posteriormente redefine este concepto como, toda accién o conducta
gue un individuo controla y que logra contribuir para que las metas de la
organizacion sean cumplidas, y puedan cuantificarse mediante el nivel

de suficiencia y dominio de la persona. (Campbell, 1990)

El valor general esperado para la institucion pero referido a
ocurrencias de conductas discretas que la persona ejecuta en un
tiempo determinado. Esa definicion es interesante dado que se
concepciona bajo dos ideas significativas, bajo la funcionalidad como
una propiedad conductual y, que esta propiedad conductual asume el

valor esperado de la organizaciéon. (Motowidlo, 2003)

Otro aspecto distintivo que se debe de tener en cuenta es la
realizacion percibido desde la efectividad y de la productividad, siendo
la primera de ellas referida a lo que guarda relacién con lo util o el valor
gue resulta del desempefio del individuo en la organizacion, es decir

valora el resultado que se origina por el comportamiento. Y,
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productividad, como la articulacién entre el producto y los recursos sean
uno o mas, durante el proceso de produccién que se utilicen (Campbell
et al., 1993; Kopelman, 1986; Mahoney, 1988; Neal & Hesketh, 2001;
Pritchard, 1992).

En resumen se puede definir el desempefo individual como todas
conductas de las personas de la organizaciéon que se orientan para cumplir el
objetivo organizacional, y que componen el valor que la organizacion espera y

que permitird el alcance futuro de la efectividad.

Naturaleza del desempefio laboral individual.
Esta naturaleza se enmarca dentro de cuatro caracteristicas fundamentales
segun Motowidlo, Borman & Schmitt (1997).

a) Su caracter comportamental, se tiene en cuenta que conducta, desempefio y
resultados no tienen similar significado. Conducta es lo que la persona realiza en
su labor. Desempefio, es la conducta pero con criterio evaluativo sea positivo 0
negativo, que repercute en la organizacion. Y resultados, referido a los estados o
condiciones del individuo que se canjean por el desempefio y que de manera
negativa afecta la concrecién de los objetivos organizacionales. Por ello el
desempefio es mucho mas pertinente enfocarlo en la conducta que en el
resultado, ya que la condicibn cambiante de la persona por su desempefio
también puede afectarse por otros factores que el sujeto no puede controlar. Asi
mismo desde la perspectiva del comportamiento resulta mas comodo lograr el
entendimiento de los procesos y principios psicolégicos que el basamento del
desempeiio laboral. Lo que permite predecir y modificar.

b) Su caracter episddico, Dado que las personas permanecen mucho tiempo en
su trabajo la conducta laboral es un comportamiento fluido en la organizacion.
Pues los trabajadores ejecutan variadas acciones las mismas que tienen un

origen y un final plenamente identificado. Sin embargo las personas en ese
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tiempo realizan acciones que muchas veces dificultan cumplir las metas, pero
qgue no logran afectar su desempefio. Por ello toda corriente de conducta laboral
es valorada dada su capacidad para diferenciarse de acuerdo al logro de los
objetivos de la organizacion. Asi, es el episodio conductual la base que

constituye el dominio del desempefio.

c) Su caracter evaluativo, todo episodio conductual que conforma la ejecucion es
variable por la funcién de contribuir a lograr los objetivos organizacionales. Como
un constructo el desempefo es factible de ser medido, pues sus dominios son
conductas que se encaminan mas alld de cumplir las metas organizacionales, o
cumplir con los objetivos, las conductas pueden ser variadas y causar efecto
positivo o negativo en el camino a lograr las metas, finalmente estas se

confrontan ayudando u obstruyendo.

d) Su caracter multidimensional, los multivariados tipos de conductas que ayuda
o dificultan el cumplir metas, no deben de actuar todas en un solo momento, esto
seria contraproducente y su desorden no ayudaria a su comprension. Para ello,
este constructo, se ha organizado en categorias de homogéneas de
comportamiento que se asocian a ciertos niveles de valor que ayudan a cumplir
las metas organizacionales. Asi se presentan variadas valoraciones de
desempefio por cada individuo de la organizaciéon lo que se traduce en una

conducta neta categorizada en un tiempo determinado (Motowidlo et al., 1997).

Factores generales latentes del desempefio individual

Para Campbell (1990), se constituye como uno de los primeros que
examina la estructura factorial latente del desempefio individual, segun él esta

puede ser enmarcada en ocho factores, los cuales son:

1. Suficiencia para tareas especificas del puesto: se trata del desempefio de

tareas técnicas que ejecutan las personas en un puesto de trabajo de la
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organizacioén, estas ya son conductas de desempefio especificas que se
diferencian de otros puestos.

Suficiencia para tareas no especificas del puesto: Grado en el que el
trabajador logra desempefar alguna tarea en la organizacion que no es

especifica para un puesto.( Ej trabajo en equipo)

. Comunicacién oral y escrita: Grado en el que el individuo es competente y

suficiente para escribir o hablar.

Demostracion de esfuerzo: Grado en el que el individuo ejecuta un
sobreesfuerzo cuando es necesario, o cuando posee voluntad para trabajar en

condiciones adversas.

. Mantenimiento de la disciplina personal: Grado en el que el individuo logra
evitar incurrir en inconductas en su labor o trabajo (ej. Infracciones al

reglamento, consumo de sustancias prohibidas).

. Facilitar el desempefio de pares y del equipo: Grado en el que el individuo
brinda su apoyo a sus colegas. El actuar positivo también se involucra segun

el contorno del equipo.

. Supervisién/liderazgo: Grado en el que el individuo mediante conductas logra
influir en sus subordinados para que actien interaccionadamente unos a otros

y a través de la influencia social.

. Administracion/direccién: Grado en el que el individuo asume conductas de

direccién en acciones de administracion y gestion.

Desempefio grupal

Para Borman & Motowidlo (1997), manifiestan que el “desempefio grupal no

es sino un valor agregado en la organizacion, en el que se involucran variados

comportamientos de los equipos de trabajo, que finalmente aporta de manera

directa o indirecta a los objetivos organizacionales” (p.102).
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Desde este punto de vista se consideran dos dimensiones del desempefio,
la primera denominada intra rol, es decir toda actividad que favorece de directa o
indirectamente el aspecto técnico de la organizacion y que son variadas entre los
diferentes trabajos de la organizacion y; extra rol definida como toda actividad no
formal del trabajo pero que los integrantes de manera voluntaria las realizan. Se
da aqui un sobreesfuerzo para lograr concluir exitosamente las actividades.
(Goodman & Svyantek, 1999)

De acuerdo Zacaro, Rittman & Marks (2001). Refieren que un “liderazgo en
la organizacion, logra el aumento de motivacion en los equipos de trabajo, bien
sea por las mismas estrategias de motivacion o como propias dimensiones que

forman parte del liderazgo” (p.45).

Torres (2003), manifiesta que se debe de tener en cuenta en el
desempeiio como una disciplina con aportes diferentes que se deben
de identificar asi tenemos el comportamiento o desempefio grupal,
donde las personas al tener una interrelacion al interior del grupo
orientan su comportamiento hacia un cambio de manera positiva 0
negativa y que repercute en la organizacion, estos cambios son base

de estudio en las organizaciones.

Para Robbins (2005) sefiala que “un comportamiento o desempefio grupal
logra implicar un aspecto asociativo cuya finalidad es comun y determinada,
cuando la finalidad se va a accionar se logra unir capacidades y aptitudes para
poder lograrlo” (p.121). Establece una clasificacion:

Grupos formales, llamados asi a aquellos que estan conformados segun la
estructura de la organizacion y que cumplen acciones de trabajo planificadas que
determinan tareas; aqui todo comportamiento es dirigido hacia el cumplimiento
de la meta organizacional. Se subdividen en grupos de mando, establecido por
un organigrama Yy lo componen subordinados que dan cuenta a su superior; y
grupos de tarea, también establecidos por la organizacion, es personal

encargado de una labor detenida.
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Grupos informales, grupos que forman una alianza no estructurada de
manera formal ni establecida por la institucion, se originan respondiendo a una
necesidad de un relacion social. Se subdivide en grupos de interés, que es la
unién de individuos para lograr favorecer su interés comun; y grupos de amistad
se unen bajo una alianza social que tiene una caracteristica en comun,

generalmente actdan fuera del contexto laboral.
Caracteristicas del grupo

Para Robbins (2005), indica que el conocimiento de un grupo se da por

ciertas caracteristicas y que permiten el lograr los objetivos organizacionales.

Como piensa el grupo, es importante este conocimiento puesto que de
acuerdo a ello se percibe el clima apropiado o inapropiado, puede en algun
momento lograr la motivacion de otros grupos. Cuando existe disconformidad en
el grupo el lider a través de técnicas identifica lo que esta provocandolo y articula
el logro grupal con la meta que la organizacion establecio.

Normas del grupo, estas quedan establecidas cuando el grupo se ha
conformado y tienen como objetivo que se optimice el comportamiento del grupo,
este aspecto es significativo debido a que queda establecido lo permitido y lo que
no puede realizarse. Sin duda estas normas logran que los miembros tomen
conciencia de orientar su trabajo con los objetivos institucionales y los

personales.

Decidir adecuadamente, la toma de decisiones de los integrantes del grupo
pueden ser complejos, ocasionar una discusion, lo que originaria un
resquebrajamiento del grupo. Una buena estrategia en estos casos es realizar la
participacion democratica de los integrantes y llegar a consensuar mediante el

voto.

La eficacia o eficiencia, el dilema en la organizacion es conocer si es mas
importante la eficacia o la eficiencia del grupo. Los criterios grupales definen la

eficiencia del grupo. En cuanto a la relacién con la toma de decisiones se
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experimenta que la decision grupal resulta mas acertada que la decision
individual. Sin embargo al relacionar la toma de decisiones con la eficacia, la
decision grupal no supera la decision individual. Las decisiones individuales que
generalmente son las de los directivos se imponen a las decisiones grupales, por
ello la eficacia se puede relacionar con la celeridad a la toma de decision
individual del personal directivo, y como eficiencia se deduce que la decision de
los grupos son apropiadas ya que originan debates, asi se logra exponer el

problema pero se logra hallar la alternativa de solucion.

El Estatus, y lo define como una posicion social atribuida por los
individuos a un grupo. Con la finalidad de orientarse hacia la igualdad y
no mostrar diferencias de indole social, Las clases sociales ya estan
definidas diferenciadas en la sociedad contemporanea. De igual manera
en cada grupo cada integrante tiene un rol definido y derechos que

marcan la diferencia con el resto. (Chiavenato 2009)

Asimismo el estatus como una condicidn establecida socialmente, que
los demés otorgan al grupo 0 a sus miembros y que se presentan en
toda sociedad. El rol, el derecho vy rituales lo desarrolla hasta el grupo
mas pequefio, con la finalidad de establecer diferencias entre sus
miembros. El estatus, actia como un motivante significativo y produce
una consecuencia conductual pues los integrantes logran percibir una
diferencia entre lo que ellos creen es su estatus y lo que el resto
percepciona. (Robbins & Judge, 2013).

Trabajo en equipo en el desempefio grupal

Robbins y Coulter (2007), sefialan que este es un grupo en el que sus
integrantes trabajan con gran intensidad para lograr un objetivo comun y
explicito que provoca un aspecto concordante positivo, con responsabilidad y
destrezas adicionales. Estos autores, indican que el desarrollo de equipos es un
proceso activo bajo cambios continuos, es factible que los grupos no mantengan

una estabilidad total, pues hay patrones que describen su evolucién. Esta se

28



divide en etapas, la formacion, tormenta, establecimiento de normas, desempefio

y suspension.

La etapa de formacion, se divide en dos aspectos: primero los
colaboradores logran una interrelacion con otras personas debido a que se les
asignan trabajos. Segundo, se definen y establecen los objetivos y, se estructura
el equipo de trabajo, es propio que en esta etapa se de mucha incertidumbre,

pero los miembros se ven y sienten como integrantes de un equipo.

La tormenta, esta caracterizada por el aspecto discrepante al interior del
equipo de trabajo. Al finalizar la jerarquia de un liderazgo se ha establecido, este

aspecto concretiza quien dirija al grupo.

El establecimiento de normas, en esta etapa se da el desarrollo de
relaciones, asi el equipo se une dado que se experimenta identidad y
camaraderia. La estructura del grupo define las normas, y acoge entre los
miembros una confianza de lo que viene a ser el comportamiento correcto entre

estos.

La cuarta etapa, de desempefio esta referida a la capacidad de desarrollar
un equipo funcional y que se acepta, los integrantes del grupo toman

consciencia de las actividades que cada uno puede ejecutar.

La etapa de la separacion del equipo, es la concrecion de la separacion del

equipo, que concluye con el enfoque principal se cierra toda actividad y tarea.
Relaciones interpersonales en el desempeiio grupal

Estas se definen como el trato bilateral de comunicacion del servidor con
sus condiscipulos, con los administrativos y directivos; en otras palabras con los
demas servidores de la organizacion (Martinez et al, 2010, p.32). El personal de
la organizacion demuestra estar comodo cuando al ambiente en la organizacion
es el adecuado, esto trae como consecuencias en la persona y en su actividad,

asi como en su relacion con el resto del personal. Las Optimas relaciones
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interpersonales requieren que los trabajadores desarrollen entre otras cosas las
habilidades comunicativas, compromiso organizacional y el dominio del liderazgo

democratico practicando el valor del respeto hacia el resto.
Las habilidades comunicativas.

La comunicacion es un proceso a través del cual se intercambia un
mensaje, mediante signos, simbolos o segun el comportamiento comun,
en razOn una comunicacion verbal y no verbal. En toda organizacion
sus miembros estdn en permanente interaccion, los mensajes son
enviados a través de diferentes formas, mediante la comunicacion
verbal (palabra oral o escrita); o de la comunicacion no verbal (a través
de gestos, movimientos, expresion facial), con un propdsito que debe

de ser interpretado por el interlocutor. (Dalton, 2007, p.86)

El compromiso organizacional.
Segun Amoros (2007) define como el “grado en que el trabajador logra
identificarse con la organizacién en la que trabaja, especificamente con los

objetivos y metas de esta” (p.73).

Sin embargo la lealtad e identificacién que la persona tiene con
su trabajo y con las politicas de la institucion. Las principales
manifestaciones del compromiso son las actitudes bien cimentadas por
conviccion, el aceptar valores y los objetivos de la institucién, voluntad
para beneficiar a la organizacion, ser participe de la elaboracién de
instrumentos de gestion, variada documentacion, proyectos. Algunos
trabajadores no son consecuentes con su compromiso, metas y

objetivos organizacionales. (Gadow, 2010, p.57)

Para Amoros (2007) define que el “compromiso organizacional esta

estrechamente relacionado con el compromiso laboral, el trabajador se
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compromete con la organizacion y con la funcion especifica que desempefia” (p.
73).

Los tipos de liderazgo.
Segun Porret (2010) manifiesta que “un lider es aquel que posee
capacidades de convencimiento, o persuasion a los de su entorno para que

logren actuar segun se les instruya, le respetan y confien en él” (p.107).

El factor que logra influir significativamente en el clima y politica en la
organizacion es el estilo de liderazgo segun (Baguer, 2009, p.118). El estilo de
liderazgo de un directivo puede contagiar a las personas de la organizacion el
aspecto se estable o inestable. Dalton et al (2007, p. 27) manifiesta que el
comportamiento que demuestra el lider sin duda alguna es percibido como el
estilo de liderazgo que ejerce, y todo directivo posee un estilo que lo utiliza en la
administracion de la organizacion. Entre estos estilos se encuentra el autocrético
o autoritario, el democratico y el laissez-faire o permisivo. Sin duda, el estilo
democratico es el estilo en el que los integrantes de una organizacion se
desenvuelven en un entorno de libertad y respeto, el lider orienta el bienestar

hacia el grupo, escucha a los miembros y también pide opiniones.

1.3.2.2. Teorias Cientificas de la variable desempefio laboral

Teoria de la Motivacién —Higiene (Frederick Herzberg. 1959)

Segun Oliva (2017), sefiala que esta teoria también es conocida como
“Teoria de los dos Factores o Teoria bifactorial. Instituye que todo factor que
provoca insatisfaccion en el personal de una organizacion, difieren ampliamente

de los factores que originan satisfaccion” (p.145).

Esta teoria considera que la persona percibe dos sistemas de necesidades:
la de evitar el dolor o toda situacion desagradable y la de crecer emocional e
intelectualmente. Estos sistemas cualitativos al ser diferentes, entonces en el

trabajo de la organizacion requeriran de un incentivo diferente.
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Desde esta perspectiva, se mencionan dos tipos de factores que estan
presentes en el elemento motivador del trabajo y que son: los factores higiénicos
0 preventivos, asi como los mismos factores motivacionales. Entre los primeros
se pueden identificar al salario, la condicion ambiental, el mecanismo de
supervision, la relacién interpersonal y la administracion de la organizacion, estas

impiden la insatisfaccion aunque no originan motivacion ni la satisfaccion.

Asi mismo los elementos motivacionales como el reconocimiento, los
sentimientos de logros, independencia u obligacion, las capacidad de avance y el
mismo trabajo, producen satisfaccion, pero bajo el condicionamiento que el factor
higiénico funcione aceptablemente. De manera contraria, si estos factores no
estan en funcionamiento el sujeto estara en su totalidad insatisfecho. Pero si solo
funciona el factor higiénico, el individuo mostrara satisfaccion, sin embargo no

mostrara motivacion (punto de indiferencia).

Cuando los factores motivacionales se activan, y no los higiénicos, el
individuo mostrard insatisfaccion  (se bloquea el efecto de los factores
motivacionales). De esta manera, se afirma que la motivacion solo se presentara
cuando ambas clases de factores estén activos o en un funcionamiento

adecuado.
Teoria de las caracteristicas del trabajo o disefio del trabajo

Para Méndez, (2009), manifiesta que esta teoria se fundamenta en que las
gerencias de una organizacién disefian todo puesto de trabajo, de tal forma que

los trabajadores puedan ejercer la motivacién intrinseca.

Este disefio esta conformado por cinco caracteristicas y que son:

Variedad de destreza que se requiere para un cargo, se basa en que
cuanta mas destreza se requiera en el puesto el servidor experimentara mayor
motivacion.

Identidad de la tarea, que esta referida a que el servidor sentird motivacion

cuando cumpla funciones de encargatura de un proceso completo, y mejor aun si
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este posee algun significado para él, asi como relevancia de la labor.
Importancia de la tarea, estd referida a la relacion de que cuanta mayor
importancia tenga la labor del trabajador de la empresa, el efecto motivante de
este sera mucho mayor. La autonomia que a la que esta referida se entiende
como la libertad del servidor para concretizarlo. La retroalimentacion referida al
entendimiento que venga de la labor del personal que le permitird conocer el

resultado real del trabajo.

1.3.2.3. Informacién complementaria
Definicién de términos
Motivacion
Para Vasquez (2003) define la motivacion como “una conducta que se
observa, es un constructo que explica ciertas regularidades en la conducta de
una persona” (p.232).

Incentivos
Segun Gomez & Balkin (2001) definen como programas que se disefian en

recompensa al 6ptimo rendimiento de los servidores” (p.98).

Ambiente laboral
Asimismo Baguer (2009) define como “el ambiente humano bajo el
personal logra desarrollar actividades en una organizacion” (p.54)

Relaciones interpersonales
De acuerdo Chiavenato (2000) refiere a “cuando dos o mas personas se

asocian en el largo plazo” (p.65).
Productividad

Para Robbins (2004) manifiesta que la productividad en “una institucion es

productiva cuando alcanza las metas trazadas y luego de ello convierte sus
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insumos en productos de menos costo. Es decir que la eficiencia y eficacia parte
de la productividad” (p.76).

Actitud

Por lo tanto Davis y Newstrom (1999) define como el “sentimiento y
supuesto que establecen en gran parte el esmero de los servidores con
referencia a su entorno, y el compromiso por la previsiéon de acciones, asi como

de la forma de comportarse” (p.35).

Eficacia
Segun Payette (1990) manifiesta que es “la capacidad para lograr un
maximo resultado con un minimo esfuerzo de gasto econémico, pero que logra

un efecto esperado” (p.45)

Desempefio
Para Montenegro (2003) define como la “obtencién de un conglomerado de

labores que debe de cumplir una profesion u oficio” (p.32).

Competitividad

Por lo tanto Alonso (2004) manifiesta que es la “capacidad de una
organizacion sea cual fuese el tipo, que desarrolla y mantiene de manera
sistematica algunas ventajas comparativas que le permiten el disfrute y

sostenimiento de una destaca posicion en el entorno de su negocio” (p.75).

1.4. Formulacion del problema
¢ Qué relacion existe entre Clima organizacional y el desempefio laboral en

la Institucion Educativa de Aplicacion José Antonio Encinas, Tumbes — 2018?

Preguntas especificas
¢ Qué relacion existe entre el ambiente fisico y el desempefio laboral en la

Institucion Educativa de Aplicacion José Antonio Encinas, Tumbes — 2018?
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1.5.

¢, Qué relacion entre el ambiente social y el desempefio laboral en la

Institucion Educativa de Aplicacion José Antonio Encinas, Tumbes — 20187

¢, Qué relacidn existe entre la dimensidn actitudes y valores y el desempefio
laboral en la Institucion Educativa de Aplicacion José Antonio Encinas, Tumbes —
20187

Justificacion del estudio

En la investigacion desarrollada se justifica su conveniencia debido a que
se estudian dos variables que son significativas en el desarrollo del servicio
educativo, lo que permitird generar un conocimiento de como se relacionan estas

y que caracteristicas posee cada una de ellas.

Relevancia social, esta se fundamenta puesto que al generar un
conocimiento sobre las variables en estudio, la comunidad educativa sera
beneficiada pues se contard con base de datos la misma que motivara el
desarrollo de trabajos de investigacion relacionados con las variables que se
investigan redundando en la mejora de la calidad en la gestion educativa.

En lo practico, se justifica porque el presente trabajo de investigacion
servira para orientar el conocimiento de problemas practicos, es decir conocer la
relacion de dos variables como son el clima organizacional y el desempefio

laboral y de sus respectivas dimensiones.

En lo tedrico, se justifica porque los resultados de la investigacion se
pueden generalizar y lograr incorporarlos al conocimiento cientifico, asi mismo

permitira llenar vacios en entornos similares a los que se desarrolla.

En lo metodoldgico, ya que a la comunidad educativa le permitira emplear
en trabajos de investigacion similares, los métodos, técnicas, e instrumentos

disefiados y empleados en la presente investigacion, pues resultan eficaces ya
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gue tienen validez y confiabilidad, por ello se deduce que estos pueden

generalizarse.

El trabajo de investigacion, tiene el aporte de ayudar y orientar a la
comunidad educativa, en el conocimiento de variables que se investigan para
poder ser aplicados en diferentes instituciones, bajo otros entornos en los que se
desarrollan, ademas se constituye base esencial y punto de partida para realizar

proyectos de investigacion similares.

1.6 Hipotesis
1.6.1. Hipotesis general

Hi: Existe relacion directa y significativa entre el Clima organizacional y el
desempeiio laboral en la Institucibn Educativa de Aplicacion José Antonio

Encinas, Tumbes — 2018.

Ho: No Existe relacion directa y significativa entre el Clima organizacional y
el desempefio laboral en la Institucidon Educativa de Aplicacion José Antonio

Encinas, Tumbes — 2018.

1.6.2. Hipdtesis Especificas
Hi: Existe una relacion directa entre el ambiente fisico y el desempefio
laboral en la Institucion Educativa de Aplicacion José Antonio Encinas, Tumbes —
2018.

Ho: No Existe una relacion directa entre el ambiente fisico y el desempefio
laboral en la Institucion Educativa de Aplicacion José Antonio Encinas, Tumbes —
2018.

H2: Existe una relacion directa entre el ambiente social y el desempefio
laboral en la Institucion Educativa de Aplicacion José Antonio Encinas, Tumbes —
2018.
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Ho: No Existe una relacion directa entre el ambiente social y el desempefio
laboral en la Institucion Educativa de Aplicacion José Antonio Encinas, Tumbes —
2018.

Hs: Existe una relacion directa entre la dimensién actitudes y valores y el
desempeiio laboral en la Institucion Educativa de Aplicacion José Antonio

Encinas, Tumbes — 2018.

Ho: No Existe una relacion directa entre la dimension actitudes y valores y el
desempefio laboral en la Institucibn Educativa de Aplicacion José Antonio

Encinas, Tumbes — 2018.

1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo General
Determinar la relacion entre el Clima organizacional y el desempefio laboral

en la Institucién Educativa de Aplicacion José Antonio Encinas, Tumbes — 2018.

1.7.2. Objetivos Especificos
Establecer la relacion entre el ambiente fisico y el desempefio laboral en la

Institucion Educativa de Aplicacién José Antonio Encinas, Tumbes — 2018.

Identificar la relacion entre el ambiente social y el desempefio laboral en la

Institucién Educativa de Aplicacién José Antonio Encinas, Tumbes — 2018.
Evaluar la relacion entre la dimensién actitudes y valores y el desempefio

laboral en la Institucion Educativa de Aplicacion José Antonio Encinas, Tumbes —
2018.
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Il. METODO
2.1. Disefio de investigacion
En la presente investigacion el tipo de estudio es no experimental puesto
gue no se manipula intencionalmente las variables, si no que las observamos
conforme se presentan en su entorno para luego analizarlas. (Andrés, 2007. p.
103).

De igual manera el disefio de estudio que se empled es correlacional, dado
que permite que el investigador analice y estudie la relacion de sucesos y hechos
significantes de la realidad (variables) con la finalidad de tener un conocimiento
del nivel en el que estas influyen o estén ausentes, y buscar determinar el grado
de relacion entre las variables que se estudian. (Carrasco, 2013. p. 73).

El esquema de investigacion es el siguiente:

Dénde:

M: Muestra

O1: Variable clima organizacional

r: Relacion entre las variables de estudio
O2: Variable desempefio laboral

2.2. Variables de operacionalizacion
Variables
Variable 1: Clima organizacional
Segun Bolivar (2015), sefiala que el clima organizacional es el “contexto de
trabajo que perciben los integrantes de una organizacion que considera

estructura, liderazgo y estilos, comunicacion, motivacién y recompensas, estos
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elementos llegan a formar parte significativa directa en la forma de comportarse

del desempefio de los individuos” (p.77).

Sin embargo podemos manifestar que el clima organizacional como
concepto permite aclarar aspectos teéricos sobre todo de aquello que es posible

analizar

Variable 2: Desempefio laboral

lugar donde el trabajador experimenta competencias laborales logradas, y
que permiten integrar como un modelo de conocimientos, habilidades,
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas de la persona
y valores, que favorecen en el logro de resultados esperados, teniendo en
consideracion lo exigible técnicamente, productivamente y de servicio de la
institucion. (Robbins, S. 2004, p. 217).
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Operacionalizacion de variables

Variables Definicién Conceptual Definicidn Dimensiones Indicadores Escala
operacional
- Espacio fisico
Ambiente fisico - Condiciones ideales
Conjunto de Caracteristicas del - Equipos
V1: CLIMA propiedades del medio interno
ORGANIZACIONA ambiente laboral, o(regrgirkl)lizdaacslonoarl |gl;e SN Ambiente Social - Compaiierismo
L percibidas Pniembros cri)e esta, se - Reconocimientos
directamente o puede conocery medir - Comunicaciones Intervalos
indirectamente por los 5 tyavés del ambiente
empleados que se fisico, social y de las - Identificacién
supone son una fuerza  actitudes y valores Actitudes y - Comportamiento
que influye en la valores - Realizacion personal
conducta del
empleado. Hall (1996)
- Disposicion
- Compromiso
- Responsabilidad
V2: DESEMPENO
LABORAL
Es el resultado de una  Es el esfuerzo de un
multiplicacién de la individuo para ejecutar Intervalos
habilidad y la un papel, cuyo
motivacion y/o e_sfuerzo resultado va a
de la persona. Siendo Desempeiio
la habilidad el fruto de ~ depender de las individual

la aptitud multiplicado

habilidades y
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por la capacitacion y
los recursos; y la
motivacion resulta del
deseo por el
compromiso.
Whetten& Cameron
(2011)

capacidades del
colaborador se puede
conocer o medir través
del desemperio
individual y grupal

Desemperio
grupal

- Trabajo en equipo
- Relaciones interpersonales
- Producto
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2.3. Poblacion y muestra
2.3.1. Poblacion
La poblacion se define como el conglomerado de todos los casos que
coinciden en determinadas especificaciones (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2003, p.304).

En la presente investigacion la poblacion se conformd por directivos,
docentes, personal administrativo y auxiliares de educacion de la Institucion

Educativa de Aplicacién José Antonio Encinas, Tumbes.

Tabla N° 1. Poblaciéon por niveles en Institucion Educativa de Aplicacion
José Antonio Encinas, Tumbes.

o

IRECTIVOS DOCENTES ADMINISTRATIVOS AUXILIARES

Niveles H M H M H M H M TOTAL
Inicial 0 1 0 14 2 1 0 8 26
Primaria 1 0 9 22 1 2 0 0 35
Secundaria 3 1 25 21 4 4 3 1 62
Total 4 2 34 57 7 7 3 9 123

2.3.2. Muestra
La muestra se define como, una parte que representa la poblacion, que
debe cumplir con las caracteristicas de ser objetiva y representarla, de tal forma
qgue los resultados hallados de la muestra se generalicen a la unidades que

integran la poblacion.(Carrasco, 2013, pag. 237).
La muestra se conformd por 47 unidades de analisis, procedentes de los

niveles de educacion inicial, primaria y secundaria de la Institucion Educativa de

Aplicacion José Antonio Encinas, Tumbes.
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Tabla N° 2. Muestra por niveles en Institucion Educativa de Aplicacion José

Antonio Encinas, Tumbes.

DIRECTIVOS DOCENTES ADMINISTRATIVOS AUXILIARES

Niveles ¥ M ¥ M ¥ M ¥ M TOTAL
Inicial 0 1 0 4 1 1 0 3 10
Primaria 0 0 3 9 1 1 0 0 14
Secundaria 1 1 9 8 1 1 1 1 23
Total 1 2 12 21 3 3 1 4 47

El muestreo empleado fue el probabilistico determinado mediante muestreo
estratificado, es decir el que permite dividir la poblacion en estratos acorde a
alguna variable diferente a la que se estudia) pero relacionada con ella. Es asi
que se asegura la representacion de cada grupo, asi los estratos se muestran
homogéneos entre si pero heterogéneos uno respecto del otro (Cortada
Macbeth & Lopez)

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4.1. Técnica
En esta investigacion se empleé como técnica de recoleccidén de datos para
ambas variable en estudio la encuesta, la misma que segun Arias (2012: p.52)
es una técnica que tiene como objetivo conseguir informacion de los grupos en
estudio o de la muestra estudiada, en relacién a un tema determinado. En este

caso se empled la misma técnica para las dos variables en estudio.

2.4.2. Instrumento
En esta investigacion se utilizé6 para las dos variables el instrumento de
recojo de informacién cuestionario, este se define como un conjunto de
preguntas que se integran como un sistema y que responden a las variables que
sean operacionalizado previamente (Pino, 2007). En nuestro caso el
cuestionario de Clima organizacional tiene 3 dimensiones, 9 indicadores vy
20items. ElI caso del cuestionario desempefio laboral este estuvo conformado

tuvo 2 dimensiones, 6 indicadoresy 16 items.
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2.4.3. Validez

Herndndez, Fernandez y Baptista (2010), indican que la validez es
entendida como el grado en el que u instrumento mide realmente la variable que
pretende medir. La validacion de los instrumentos se realiz6 mediante la prueba

de valor R de Pearson y mediante la validacion de expertos.

2.4.4. Confiabilidad

2.5.

2.6.

La confiabilidad de un instrumento esté referida al grado en el que un
instrumento que se aplica varias veces a un sujeto u objeto que provoca iguales
resultados. Ademas tiene consistencia y coherencia. (Hernandez, Fernandez&
Baptista, 2010: p.200). Se realizé la prueba de confiabilidad alfa de Cronbach, la
confiabilidad obtenida de los instrumentos de recojo de informacion
(cuestionarios) fue la siguiente:

Cuestionario de clima organizacional tuvoun valor de 0,923

Cuestionario de desempefio laboral 0,910

Métodos de andlisis de datos

En el andlisis de los datos este se inicio6 con la codificacion de los
cuestionarios, luego de ello los datos recogidos se depositaron en una matriz
Excel sistematicamente disefiada con sus, dimensiones, indicadores e items. A
partir de la matriz Excel con todos los datos recogidos de las respectivas
unidades de analisis se proces6 la informaciébn obteniendo mediante la
estadistica descriptiva tablas de frecuencias y gréaficos, y mediante la estadistica
inferencial los coeficientes de correlacion de Pearson. Para ello se utilizé el

programa estadistico SPSS version 22.

Aspectos éticos
En la esta investigacion se ha tenido en cuenta el respeto incondicional a
los derechos de autor, asi mismo a la opinién y confidencialidad de las personas

gue participaron en la investigacion.
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IIl. RESULTADOS
3.1. Resultados Descriptivos
Resultados para el objetivo general: Determinar la relacion entre el Clima
organizacional y el desempefio laboral en la Institucion Educativa de Aplicacion

José Antonio Encinas, Tumbes — 2018

Tabla N° 3. Relacion entre la variable Clima organizacional y el desempefio
laboral en la Institucion Educativa de Aplicacion José Antonio Encinas, Tumbes —
2018.

Tabla de contingencia CLIMA ORGANIZACIONAL * DESEMPENO LABORAL
DESEMPENO LABORAL

MEDIO ALTO Total
MEDIO  Recuento 4 3 7
CLIMA ORGANIZACIONAL % del total 8,5% 6,4% 14,9%
ALTO Recuento 1 39 40
% del total 2,1% 83,0% 85,1%
Total Recuento 5 42 47
% del total 10,6% 89,4% 100,0%

Fuente: Matriz de datos

Gréfico N° 1. Distribucion del personal segun clima organizacional y desempefio

laboral
W Desempeiio Laboral Medio B Desempefio Laboral Alto
90.0% bl
80.0%
70.0%
., 60.0%
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0.0%
Medio Alto

Clima Organizacional
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En la tabla y grafico N° 3, el 8,5% del total de trabajadores experimentaron
un nivel medio de clima organizacional y también un nivel medio de desempefio
laboral. ElI 83,0% del total de personas tienen un alto nivel de clima
organizacional y un alto desempefio laboral. Asi mismo el 89,4% del total de
trabajadores tienen un nivel alto de desempefio laboral y el 10,6 % un nivel
medio de desempefio laboral. Por otro lado se aprecia que el 85,1 de los
trabajadores tiene un nivel alto de clima organizacional y el 14,9 un nivel medio.
Estos resultados indican que existe una relacion directa coincidente de las

variables en estudio.

Resultados para el objetivo especifico N° 1: Establecer la relacién entre el
ambiente fisico y el desempefio laboral en la Institucion Educativa de Aplicacion

José Antonio Encinas, Tumbes — 2018.

Tabla N° 4. Relacién entre la dimension Ambiente fisico y la variable
Desempefio Laboral en la Institucion Educativa de Aplicacion José Antonio

Encinas, Tumbes — 2018.

Tabla de contingencia AMBIENTE FISICO * DESEMPENO LABORAL
DESEMPENO LABORAL

MEDIO ALTO Total
REGULARMENTE Recuento 5 6 11
AMBIENTE FISICO ADECUADO % del total 10,6% 12,8% 23,4%
ADECUADO Recuento 0 36 36
% del total ,0% 76,6% 76,6%
Total Recuento 5 42 47
% del total 10,6% 89,4% 100,0%

Fuente: Matriz de datos
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Grafico N° 2. Distribucion del personal segun ambiente fisico y desempeiio laboral
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Ambiente Fisico

En la Tabla N° 4, se observa la relacion entre la dimension ambiente fisico y
la variable desempefio laboral. El 12,8% del total de trabajadores que se poseen
un ambiente fisico regularmente adecuado demuestran un nivel alto de
desempeiio laboral, mientras que el 10,6 % de estos trabajadores tienen u nivel
medio de desempeio laboral. ElI 76,6% del total de los trabajadores que se
poseen un ambiente fisico adecuado experimentan un alto desempefio laboral. El
76,6 de los trabajadores tienen un adecuado ambiente fisico y el 23,4% un
ambiente regularmente adecuado. Los resultados demuestran que el adecuado
ambiente fisico en el que se desenvuelve el trabajador es determinante para que

se motive a obtener un desempefio laboral.

Resultados para el objetivo especifico N° 2: Identificar la relacién entre el
ambiente social y el desempefio laboral en la Institucién Educativa de Aplicacién

José Antonio Encinas, Tumbes — 2018.

Tabla N° 5. Relacion entre la dimensibn Ambiente social y la variable
Desempefio Laboral en la Institucion Educativa de Aplicacion José Antonio

Encinas, Tumbes — 2018.
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Tabla de contingencia AMBIENTE SOCIAL * DESEMPENO LABORAL
DESEMPERNO LABORAL

MEDIO ALTO Total
REGULARMENTE Recuento 2 2 4
AMBIENTE SOCIAL APROPIADO % del total 4,3% 4,3% 8,5%
APROPIADO Recuento 3 40 43
% del total 6,4% 85,1% 91,5%
Total Recuento 5 42 47
% del total 10,6% 89,4% 100,0%

Fuente: Matriz de datos

Grafico N° 3. Distribucion del personal segun ambiente social y desempefio laboral
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Ambiente Social

En la Tabla N° 5, se puede apreciar la relacion entre la dimension ambiente
social y la variable desempefio laboral, el 4,3% del total de los trabajadores que
se desenvuelve en un ambiente social regularmente apropiado experimenta un
alto desempefio laboral. Otro porcentaje similar (4,3%).en este mismo nivel
vivencia un nivel de desempefio laboral medio. ElI 85,1% del total de los

trabajadores con un ambiente social apropiado tiene un alto desempefio laboral,
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y el 6,4 % tienen un nivel de desempefio laboral medio. El 91,5 % del total de los
trabajadores se desenvuelve en un ambiente social apropiado, y el 8,5 del total
de trabajadores experimenta un ambiente social regularmente apropiado. Se
demuestra a través de los resultados que en esta institucion se esta
evidenciando la ayuda reciproca y la solidaridad, debido a que no existen
posiblemente conflictos interpersonales entre los trabajadores de la institucion y

entre los directivos y docentes (Brunet 2004).

Resultados para el objetivo especifico N° 3: Establecer la relacion entre las
actitudes y valores y el desempefio laboral en la Institucion Educativa de
Aplicacion José Antonio Encinas, Tumbes — 2018.

Tabla N° 6. Evaluar la relacion entre la dimension actitudes y valores y el
desempefio laboral en la Institucion Educativa de Aplicacion José Antonio

Encinas, Tumbes — 2018.

Tabla de contingencia ACTITUDES Y VALORES * DESEMPENO LABORAL
DESEMPENO LABORAL

MEDIO ALTO Total
POCO ADECUADA  Recuento 3 3 6
ACTITUDES Y VALORES % del total 6,4% 6,4% 12,8%
ADECUADA Recuento 2 39 41
% del total 4,3% 83,0% 87,2%
Total Recuento 5 42 47
% del total 10,6% 89,4% 100,0%

Fuente: Matriz de datos
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Grafico N° 4. Distribucion del personal segun actitudes y valores y desempefio
laboral
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Actitudes y Valores

En la Tabla N° 6, tabla resumen para la dimension actitudes y valores y el
variable desempefio laboral, se aprecia que el 6,4% del total de trabajadores
tanto para el nivel medio y alto del desemperio laboral experimentan actitudes y
valores en un nivel poco adecuadas, el 83,0% del total de trabajadores que
promueven actitudes y valores de manera adecuada tienen un alto desempefio
laboral. El 4,3% en este mismo nivel de actitudes desarrollan un nivel medio

desemperio laboral.

El 87,2% del total de los trabajadores experimentan un nivel adecuado de
actitudes y valores, y El 12,8% un nivel poco adecuado de actitudes y valores.
Los resultados muestran que en la institucion han estado presentes en los

individuos aspectos activos, direccionales persistentes de la conducta
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apropiados frente a una situacion determinada, asi lo menciona Hall, citado por
De La Cruz y Huamén (2016).

3.2. Contrastacion de las Hipétesis

Prueba de hipotesis objetivo general: Existe relacion directa y significativa
entre el Clima organizacional y el desempefio laboral en la Institucion Educativa

de Aplicacion José Antonio Encinas, Tumbes — 2018.

Tabla N° 7. Correlacion general entre las variables Clima organizacional y
desempefio laboral en la Institucion Educativa de Aplicacion José Antonio
Encinas, Tumbes — 2018.

Correlaciones

CLIMA DESEMPENO
ORGANIZACIONAL LABORAL

CLIMA Correlacion de Pearson 1 , 796"
ORGANIZACIONAL  Sig. (bilateral) ,000

N 47 47
DESEMPERNO Correlacion de Pearson ,796™ 1
LABORAL Sig. (bilateral) ,000

N 47 47

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

En la tabla N° 7, se puede apreciar la correlacién general entre las variables
clima organizacional y desempefio laboral, se hall6 un coeficiente de correlacion
de Pearson de 0,796, considerando la correlacion directa y positiva, asi mismo
la correlacion (bilateral) fue de 0,000, De ello se puede deducir que en este caso
la correlacion es significativa al nivel 0,01. Se deduce que toda variacion de la

variable clima organizacional afectara el desempefio laboral.
Prueba de la hipotesis N° 1: Existe una relacién directa entre el ambiente

fisico y el desempefio laboral en la Institucion Educativa de Aplicacién José

Antonio Encinas, Tumbes — 2018.
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Tabla N° 8. Correlacion entre la dimension ambiente fisico y la variable
desempeiio laboral en la Institucion Educativa de Aplicacion José Antonio

Encinas, Tumbes — 2018.

Correlaciones

AMBIENTE DESEMPENO

Fisico LABORAL
AMBIENTE FiSICO Correlacion de Pearson 1 674
Sig. (bilateral) ,000
N 47 47
DESEMPERNO LABORAL  Correlacién de Pearson 674 1
Sig. (bilateral) ,000
N 47 47

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

En la Tabla N° 8, se puede apreciar la correlacién entre la dimension
ambiente fisico y la variable desempefio laboral como resultado se obtuvo un
coeficiente de correlacion directo y positivo, para nuestro caso el valor r de
Pearson fue de 0,674, y la significacién bilateral fue de 0,000, lo que indica que la
correlacion fue significativa al nivel 0,01. Por ser esta una relacion directa, toda

mejora del ambiente fisico también permitir4 la mejora en el desemperio laboral.
Prueba de la hipotesis N° 2: Existe una relacién directa entre el ambiente

social y el desempefio laboral en la Institucion Educativa de Aplicacion José

Antonio Encinas, Tumbes — 2018.
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Tabla N° 9. Correlacion entre la dimensiéon ambiente social y la variable
desempeiio laboral en la Institucion Educativa de Aplicacion José Antonio

Encinas, Tumbes — 2018.

Correlaciones

AMBIENTE DESEMPENO

SOCIAL LABORAL
AMBIENTE SOCIAL Correlacion de Pearson 1 ,678™
Sig. (bilateral) ,000
N 47 47
DESEMPERNO LABORAL  Correlacién de Pearson ,678™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 47 47

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

En la tabla N° 9, se aprecia la correlacion entre la dimension ambiente
social y la variable desempefio laboral se obtuvo un valor de Coeficiente de
correlacion de 0,678 dicha correlacion resultoé directa y significativa al nivel 0,01.
La relacion directa entre la dimensién social y el desempefio laboral nos permite

deducir que la variacion de una variable influird en la otra.
Prueba de la hipotesis N° 3: Existe una relacion directa entre la dimension

actitudes y valores y el desempefio laboral en la Institucion Educativa de

Aplicacion José Antonio Encinas, Tumbes — 2018.
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Tabla N° 10. Correlacion entre la dimension actitudes y valores vy la
variable desempefio laboral en la Institucion Educativa de Aplicacion José

Antonio Encinas, Tumbes — 2018.

Correlaciones

ACTITUDDES Y DESEMPENO

VALORES LABORAL
ACTITUDDES Y VALORES Correlacion de Pearson 1 ,686™
Sig. (bilateral) ,000
N 47 47
DESEMPENO LABORAL Correlacion de Pearson ,686™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 47 47

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la Tabla N° 10, se aprecia la correlacion entre la dimension actitudes y
valores y la variable desemperio laboral, el valor del coeficiente de correlacion
fue 0,686el mismo que fue positivo y directo. En este caso este caso la
significaciéon bilateral fue de 0,000; y la correlacion resultd significativa al nivel
0,01. Se deduce que si mejoran las actitudes y valores el desempefio laboral

también mejorara.
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IV. DISCUSION
Objetivo general: Determinar la relacion entre el Clima organizacional y el
desempeiio laboral en la Institucion Educativa de Aplicacion José Antonio

Encinas, Tumbes — 2018.

Para los resultados descriptivos, en la tabla N° 3, se puede apreciar la
relacion entre las variables clima organizacional y desempefio laboral, del total
de los trabajadores el 8,5% experimentan un clima organizacional asi como un
desempeiio laboral medio, sin embargo el 83,0% experimentan un alto nivel
organizacional asi como un alto nivel de desempefio docente. Respecto a las
variables, el 89,4% de los trabajadores tienen un alto desempefio laboral y el
10,6% un desempefio laboral medio. En cuanto al clima organizacional el 85,1%
de los trabajadores tiene un alto nivel alto, y el 14,9% de los trabajadores un nivel
medio. Esto resultados no son coincidentes con los encontrados por Delgado
(2012) cuando concluye que el 50% del personal no se identifica con su
ambiente laboral y el 41.7% si lo hace, este bajo nivel de motivacion condiciona
los resultados de la dimension ambiente fisico. Los resultados son coincidentes
con encontrados por De La Cruz, E. y Huaman, A. (2016) pues se hallé una
relacion positiva significativa entre las variables clima organizacional y
desempefio laboral pues el 53.1% de los encuestados opind que el clima
organizacional es alto y el 56,3% que el desempefio laboral fue alto, mientras
gue en esta investigacion el 85,1% manifiesta que el clima organizacional es alto
y el 89,4% que el desempefio laboral es alto, es factible que esto se debe a que
los trabajadores son conscientes de lo significativo de los elementos en su
contexto de trabajo tales como, el liderazgo, los estilos de comunicacion y las
motivaciones; que influyen en el comportamiento y desempeiio de los individuos,
tal como lo manifiesta Bolivar (2015). La fundamentacion cientifica se explica a
través de la teoria de la motivacién humana de Elton Mayo, pues Chiavenato, |.
(2007), explica que el comportamiento de un trabajador se ve influenciado por
factores como el econémico, el salario y la recompensa; que logran la motivacion

para el buen desempefio laboral de los trabajadores.
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Objetivo especifico N° 1: Establecer la relacion entre el ambiente fisico y el
desempeiio laboral en la Institucion Educativa de Aplicacion José Antonio
Encinas, Tumbes — 2018.

En la Tabla N° 4, se puede observar que del total de trabajadores, el 76,6%
de los que poseen un adecuado ambiente fisico tienen un alto desempefio
laboral. Sin embargo el 12,8% del total de los trabajadores que tienen un
ambiente fisico regularmente adecuado experimentan un alto desempefio
laboral. Estos resultados, coinciden con los de Delgado (2012), cuando concluye
que el 41.7% de los trabajadores se identifican con su ambiente fisico laboral, la
OIT (1997) destaca que cuando el trabajador se desenvuelve en su lugar de
trabajo o ambiente fisico adecuado donde realiza sus labores, el desempefio
laboral se manifiesta como un aspecto que transforma la produccién y el trabajo
y otras exigencias referentes a la forma en la que el individuo se desenvuelve. Es
factible que en la institucion educativa se esté articulando la forma de
organizarse y las condiciones de trabajo, desde esta perspectiva es que se esta

entendiendo el desempefio laboral de manera adecuada.

Objetivo especifico N° 2: Identificar la relacién entre el ambiente social y el
desempefio laboral en la Institucibn Educativa de Aplicacion José Antonio

Encinas, Tumbes — 2018.

En la Tabla N° 5, se observa que del total de trabajadores el 91,5%
vivencia un apropiado ambiente social. Es necesario destacar que del total de
trabajadores el 85,1% que se desenvuelven en un apropiado ambiente social
logran también un alto desempefio laboral. Estos resultados se contradicen con
os hallados por De La Cruz, E. y Huaman, A. (2016), quienes hallaron que el
46,9% del personal investigado opino que este ambiente es medio, la diferencia
de resultados puede deberse a que en una organizacion la forma de socializar
haya sido mas intensa desde la comunicacion como una relacion comdn humana
y de estrecha reciprocidad de convivencia y entendimiento, tal como lo encontré
Rodriguez (1999).
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Objetivo especifico N° 3: Evaluar la relacion entre la dimension actitudes y
valores y el desempefio laboral en la Institucion Educativa de Aplicacion José
Antonio Encinas, Tumbes — 2018.

En la Tabla N°, 6; se puede apreciar que el 87,2% del total de trabajadores
tiene un nivel adecuado de actitudes y valores, y el 12,8% un nivel poco
adecuado, Asi mismo se aprecia que el 83,0% del total de los trabajadores que
tiene un adecuado nivel de actitudes y valores logra un alto desempefio laboral.
Estos resultados son coincidentes con los hallados por De La Cruz y Huaman
(2016), quien encontr6 que el 62,5% del personal encuestado -calificdé el
componente actitudes y valores como alto. Esto puede relacionarse con el
desenvolvimiento del personal al haber asumido internamente como actitudes
influyentes la generosidad, honestidad asi como habitos de vida sanos, tal como
lo refiere Schunk (1997:392). Esta informacion se complementa con lo
manifestado por Pascual, A. (1922:11) cuando afirma que los valores son ideales
gue movilizan y orientan toda accion asi como metas que se quieren alcanzar,
por ello se consideran como fines y no como medios. Calvo, S. (2014), en su
investigaciébn confirma que las actitudes de cada integrante son las que se

deben desarrollar para promover ambientes positivos en los que se trabaje.

Objetivo general: Determinar la relacién entre el Clima organizacional y el
desempefio laboral en la Institucion Educativa de Aplicacion José Antonio
Encinas, Tumbes — 2018.

Para el aspecto inferencial, en la Tabla N° 7, se encontré una correlacion
directa y significativa al nivel 0,01 para las variables en estudio clima
organizacional y desempeiio laboral. Estos resultados tienen su base de
sustento tedrico en Williams (2013) quien recoge la definicibn de Forehand y
Von Gilmer quienes sefalan que, el clima organizacional no es sino un
conglomerado de caracteristicas que simbolizan a una organizacion y que
permiten diferenciarse de otras y que logran permanecer en el tiempo. Este

aspecto lo corrobora Bolivar (2015), al concebirse que el clima organizacional no
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es sino el contexto de trabajo que perciben los integrantes de una organizacion y
que considera la estructura, el liderazgo y sus estilos, la comunicacion,
motivacion y recompensas, estos elementos llegan a formar parte significativa y
directa en la forma de comportarse y el desempefio de los individuos. Sin
embargo el clima organizacional desde esta perspectiva nos aclara aspectos
desde lo que es factible analizar.

Es factible ademas, que el personal de la institucion haya percibido como
motivantes las caracteristicas del clima organizacional, pues Litwin y Sytinger
(1998, pp. 47-48), sefalan que este comportamiento tiene muchas
consecuencias en la organizacion como productividad, satisfaccion y adaptacion.
Se destaca ademas a Brunet (1987) cuando indica que, las creencias de los
integrantes reflejados en valores y actitudes segun su naturaleza, logran su
transformacion como elementos del clima organizacional.

Los resultados también encuentran su respaldo en la teoria de la motivacién
humana de Elton Mayo, pues Chiavenato (2007) la analiza y concluye que muy
aparte del factor econdmico, el salario y la recompensa considera el factor social
y simbdlico, que dan lugar a una motivacion en el trabajador e incluso en su
comportamiento. Es importante resaltar que esta forma de comportarse de las
personas como producto de una motivacién direcciona muchas veces el logro de
objetivos que satisfacen necesidades, aspectos que pueden haber ocurrido en la

investigacion.

Objetivo especifico 1: Establecer la relacién entre el ambiente fisico y el
desempefio laboral en la Institucibn Educativa de Aplicacion José Antonio

Encinas, Tumbes — 2018.

La tabla N° 9, muestra la correlacion entre la dimension ambiente fisico y el
desempeio laboral, esta fue directa y significativa al nivel 0,01. Es decir al
mejorar el ambiente fisico también mejorara el desempefio laboral.

Los resultados que se han encontrado, se relacionan con la investigacion de De

La Cruz, E. y Huaman, A. (2016), quienes hallaron una relacion positiva y
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significativa entre el clima organizacional y el desempeiio laboral (p=0,00<0,05).
Asi mismo que el 53.1% de los encuestados perciben el clima organizacional
como alto, igualmente el desempefio laboral.

Este resultado se sustenta desde la perspectiva teérica segun Brunet (2004)
cuando indica que el ambiente fisico son las condiciones extensas vy
sistematicas cuya finalidad es que el desempefio de las actividades propias de
un cargo se vean facilitadas, y que estas logren concretizar intercambio de
experiencias entre los integrantes de la organizacion se incluye mobiliario, equipo
iluminacién de ambientes entre otros, que facilitan dos importantes aspectos el
desempeiio individual y el desempefio grupal para el desarrollo de toda actividad

de la organizacion.

Objetivo especifico 2: Identificar la relacién entre el ambiente social y el
desempefio laboral en la Institucion Educativa de Aplicacion José Antonio

Encinas, Tumbes — 2018.

En la tabla N° 10, se aprecia una correlacion positiva y significativa al nivel
0,01 entre la dimensidon ambiente social y el desempefio docente. Es decir la
mejora del ambiente social permite mejorar también el desempefio docente.
Estos resultados tienen su sustento en lo teGricamente propuesto por Brunet
(2004), cuando este indica que las buenas relaciones sociales en las areas de la
organizaciéon impiden que se originen conflictos interpersonales entre los
miembros de esta ya sea entre pares, entre jefes y subordinados. Ademas
Rodriguez (1999), sefala que es significativo en la organizacion que en el
ambiente social se considere el trabajo en equipo como sentimiento que
muestran los integrantes de la organizacién y que se perciben como espiritu de
ayuda del personal directivo y del resto de integrantes que se enfatiza en apoyo
mutuo, asi mismo se debe de considerar las comunicaciones.
Los resultados encontrados guardan similitud con los hallados por Hall, citado
por De La Cruz y Huaméan (2016), pues encontraron una correlacion positiva y
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significativa (p=0,00<0,05). De otro lado el 46,9% de la muestra en estudio
calificd el ambiente social como medio.

Estos resultados también se respaldan en la teoria del clima organizacional de
Likert, pues es factible que se hayan desarrollado comportamientos cuyas
causas partan del aspecto administrativo y de la condicion organizacional que los
subordinados han percibido. La percepcion del clima se ha visto influenciada por
factores identificados como variables causales, que establecieron al orientacion
de la organizacion. Las variables intermedias que determinan el aspecto interno
de la organizacion y su salud (motivacion, actitud, objetivos rendimiento, eficacia
etc.). Las variables finales, que muestran el resultado que ha obtenido la
empresa (productividad, ganancia o pérdida), estos factores han permitido que
los trabajadores de la institucidn perciban el clima organizacional.

Los resultados para la presente correlacibn se sustentan en la teoria de
motivacion —Higiene de Frederick Herzberg, citado por Oliva (2017), pues
considera que la persona percibe las necesidades que le provocan satisfaccion o
insatisfaccion, entre estos se encuentran los motivacionales y los factores
higiénicos o preventivos. Es posible que el personal de la institucion haya
percibido desde esta perspectiva como elemento motivante la condicional

ambiental, es decir en que el labora. Asi lo promueve esta teoria.

Objetivo especifico 3: Evaluar la relacion entre la dimension actitudes y
valores y el desempefio laboral en la Institucion Educativa de Aplicacion José
Antonio Encinas, Tumbes — 2018.

En la Tabla N° 11, se aprecia que la correlacion entre la dimension actitudes y
valores con la variable desempefio laboral resulté positiva y significativa al nivel
0,01. Este resultado implica que una mejora en la dimension actitudes y valores
repercutira también en una mejora de la variable desempefio laboral. Los
resultados tedricamente tienen su sustento en Hall, citado por De La Cruz y
Huaman (2016), al considerar esta dimension como una condicién y producto de
un aprendizaje, aunque siendo las variables de tipo cognitivo fundamentales para

el aprendizaje no son suficientes, por ello es indispensable que estén presentes
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las variables motivacionales como las actitudes que generan el aspecto activo,
direccional y persistente de la conducta. Asi mismo, se consideran los valores
como las acciones correctas que una sociedad establece en el tiempo, se puede
especificar que la accion actia como forma especifica o particular en un
individuo frente a una situacion determinada, las mismas que son positivas 0
negativas.

Asi mismo, los resultados hallados, se relacionan con los hallados por De La
Cruz y Huaméan (2016), quienes encontraron una correlacion positiva
significativa (p=0,00<0,05)..

Un aspecto tedrico que respalda estos resultados encontrados es la naturaleza
del desempefio laboral individual promovido por Motowidlo, Borman y Schmitt
(1997), especificamente, el caracter comportamental del individuo, y que se
basa en tener en cuenta la conducta, el desempefio y resultados, enfatizando la
conducta como lo que la persona realiza y que se articula al desempefio pero
bajo criterio evaluativo. Desde esta perspectiva del comportamiento es mas
comodo lograr entender los procesos y principios psicolégicos que el mismo
basamento laboral, por ello en la institucion es factible que el personal considerd
los valores y acciones frente a situaciones determinadas como las actitudes y

valores que se promueven en ella.
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V. CONCLUSIONES

Se determiné que existe relacion directa y significativa entre las variable en
estudio clima organizacional y desempefio laboral (p=0,00<0,05) en la Institucion
Educativa de Aplicacién José Antonio Encinas, Tumbes — 2018. El valor de la
relacion fue de 0,796 y de la significacion bilateral de 0,000 por esta razén se
rechaza la hipétesis nula. Lo que significa que si mejora el clima organizacional

también mejorara el desempefio laboral con un nivel de confianza de 99%.

Se determin6 que existe relacién directa y significativa entre la dimension
ambiente fisico y desempefio laboral (p=0,00<0,05) en la Institucion Educativa
de Aplicacion José Antonio Encinas, Tumbes — 2018, El valor del coeficiente de
correlacion fue de 0,674, Se rechaza la hipétesis nula para este caso. Cualquier
variacion de la dimensiébn ambiente fisico hara variar la variable desempefio

laboral.

Se determin6 que existe relacion directa y significativa entre la dimension
ambiente social y la variable desempefio laboral (p=0,00<0,05) en la Institucion
Educativa de Aplicacion José Antonio Encinas, Tumbes — 2018. El coeficiente de
correlacion tuvo un valor de 0,678. Estos resultados permiten afirmar que si
mejora la dimensién ambiente social también mejorara la variable desempefio

laboral.

Se determiné que existe relacion directa y significativa entre la dimension
actitudes y valores y la variable desempeiio laboral (p=0,00<0,05) en la
Institucion Educativa de Aplicacion José Antonio Encinas, Tumbes — 2018. El
coeficiente de correlacion tuvo un valor de 0,686. Lo que quiere decir que si la
dimensién actitudes y valores mejora también mejorara la variable desempefio

laboral.
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VI. RECOMENDACIONES

Al personal directivo, gestionar capacitaciones para seguir promoviendo el
fortalecimiento del clima organizacional en la institucion, asimismo reconocer el
desempeiio laboral del personal institucional por cada labor destacada y
continuar gestionando la mejora de los ambientes en los que el personal
institucional labora promoviendo actividades que fortalezcan el ambiente social

en las diferentes areas de la institucion.

Al personal, promover estrategias que articulen los valores y actitudes con
las actividades de la institucion educativa y participar en los eventos de
capacitacion para lograr capacidades en la mejora del clima organizacional y el

desempeiio laboral.

Al personal administrativo, brindar permanentemente el apoyo para
fortalecer el ambiente social en los diferentes eventos y actividades que se
programen en la institucion, participar en la promocion y fortalecimiento del clima

organizacional y el desempefio laboral en la institucién educativa.
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ANEXO 1. INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado trabajador (a):

En el presente cuestionario, te presentamos un conjunto de items cuya finalidad es recabar

informacién para determinar el nivel del clima organizacional. Te pedimos contestar con la mayor

sinceridad, recuerda que no hay preguntas buenas o malas. El resultado de este cuestionario

permitira lograr los objetivos de la investigacion Clima organizacional y desempefio laboral en la

Institucidon Educativa de aplicacion José Antonio Encinas Tumbes-2018

INSTRUCCIONES
Margue con un aspa (X) la escala valorativa con la que mejor este de acuerdo

Nivel: Inicial ( ) Primaria( ) Secundaria( )
Cargo: Directivo ( ) Docente ( ) Administrativo ( ) Auxiliar de Educaciéon ( )
Sexo: Hombre ( )  Mujer( )

ESCALA VALORATIVA
1 2 3 4 5
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
DIMENSION AMBIENTE FiSICO ESCALA
Ne VALORATIVA
Indicador: Espacio fisico 23|45

1 | iEl drea donde laboras es suficiente para las funciones que cumples?

2 | {Cree Ud. Que el espacio fisico donde labora le brinda seguridad?

Indicador: Condiciones Ideales

3 | éLainfraestructura donde labora le brinda la comodidad del caso?

4 | iExiste adecuada iluminacion en su area de trabajo?

5 | éExiste adecuada ventilacidn en su drea de trabajo?

Indicador: Equipos

6 | éSudrea de trabajo cuenta con los equipos debidos que facilitan su labor?

7 | éCuenta en su area con el suficiente mobiliario?

DIMENSION AMBIENTE SOCIAL

Indicador: Companerismo

8 | éColaboras en tu institucion con algin compafiero cuando lo necesita?

9 | ¢Has demostrado actitudes de solidaridad con algin compafiero de tu
area de trabajo?

Indicador Reconocimientos

10 | (Cuando contribuyes con alguna propuesta de mejora para la institucion
eres reconocido por tus superiores?

11 | iPiensas que el reconocimiento de la institucién es un refuerzo positivo
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necesario en la institucion?

12 | (El puesto que ocupa estd en relacidn a su formacién profesional?
Indicador: Comunicaciones
13 | {Son permanentes las comunicaciones entre el personal que labora en la
institucidon?
14 | iSon comprendidos los mensajes de la comunicacion que emiten los
superiores en la institucion?
DIMENSION ACTITUDES Y VALORES
Indicador: Disposicion
15 | (Se respetan las normas de convivencia en la institucién educativa?
16 | (Se logra promover la responsabilidad en la institucion?
Indicador: Comportamiento
17 | {Muestra satisfaccidon consigo mismo por las labores que realiza en la
institucion?
18 | éEn lainstitucidn educativa se fomenta la prdactica de valores por parte del
personal que labora?
Indicador: Realizacion personal
19 | ¢Ud. se considera valorado en la institucidon?
20 | ¢Esta orgullosos de pertenecer a la institucién educativa?

GRACIAS
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CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

Estimado trabajador (a):

En el presente cuestionario, te presentamos un conjunto de items cuya finalidad es recabar
informacién para determinar el nivel del desempefio laboral. Te pedimos contestar con la mayor
sinceridad, recuerda que no hay preguntas buenas o malas. El resultado de este cuestionario
permitird lograr los objetivos de la investigacion Clima organizacional y desempeio laboral en la
Institucidon Educativa de aplicacion José Antonio Encinas Tumbes-2018

INSTRUCCIONES
Marqgue con un aspa (X) la escala valorativa con la que mejor este de acuerdo

Nivel: Inicial ( ) Primaria( ) Secundaria( )
Cargo: Directivo ( ) Docente ( ) Administrativo ( ) Auxiliar de Educaciéon ( )
Sexo: Hombre ( )  Mujer( )

ESCALA VALORATIVA
1 2 3 4 5
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
DIMENSION DESEMPENO INDIVIDUAL ESCALA
N2 VALORATIVA
Indicador: Disposicion 1123 4|5

1 | ¢Desde su desempefio laboral ha integrado comisiones o comités de
mejora para la institucion educativa?

2 | ¢Propone a su superior jerdrquico propuestas que permitiran mejorara los
aspectos propios de su area?

3 | éSe ha capacitado en los dos Ultimos afios para mejorar su desempefio?

Indicador: Compromiso

4 | ¢Desarrolla las acciones propias de su labor en las que se compromete?

5 | ¢Es consciente de la importancia que existe en cumplir con algo acordado?

6 | ¢ActUa en pos de alcanzar los objetivos de su labor por encima de lo que se
espera?

Indicador: Responsabilidad

7 | iEntrega la informacion que se le solicitan en los plazos establecidos?

(o]

éCree Ud. que los recursos de la institucién se utilizan de forma adecuada?

9 | {Cumple con las obligaciones encomendadas?

DIMENSION DESEMPENO GRUPAL

Indicador: Trabajo En Equipo

10 | (Se organiza en la institucién el trabajo en equipo para el logro de
objetivos?

11 | (Cuando se trabaja en equipo se respetan las ideas de los demas
miembros del equipo?

12 | iCuando se trabaja en equipo se respetan las reglas por parte de los

74




miembros del equipo?

Indicador Relaciones Interpersonales

13 | iSon éptimas las comunicaciones entre Ud. Y el personal que labora en su
area?
14. | iExiste el respeto entre el personal que labora en la institucién?
Indicador: Producto
15. | ¢Cudndo a través de grupos humanos se logran aspectos por el desarrollo
institucional estos se dan a conocer a todo el personal?
16. | ¢Los logros obtenidos contribuyen para la mejora del servicio educativo

que brinda la institucion educativa?

GRACIAS

75



ANEXO 2: PRUEBA DE VALIDACION R DE PEARSON CUESTIONARIO DE

CLIMA ORGANIZACIONAL
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PRUEBA DE CONFIABILIDAD ALFA DE CRONBACH PARA EL CUESTIONARIO
CLIMA ORGANIZACIONAL

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 30 100,0
Excluidos® 0 0
Total 30 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de
elementos

923

20
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ANEXO 3: PRUEBA DE VALIDACION R DE PEARSON CUESTIONARIO DE

~

DESEMPENO LABORAL
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PRUEBA DE CONFIABILIDAD ALFA DE CRONBACH PARA EL CUESTIONARIO

DESEMPENO LABORAL

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 30 100,0
Excluidos® 0 ,
Total 30 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de
elementos

,910

16
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ANEXO N* 4-a
MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Clima Organizacional
OBJETIVO: Conocer Ia escala valorativa del Clima Organizacional
DIRIGIDO A: Directivos, docentes, administrativos y auxiliares de educacion de la
Institucion Educativa de Aplicacién José Antonio Encinas, Tumbes.
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Carios Alberto Luque Ramos

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor en Administracion de la
Educacion

VALORACION:

BUENO  REGULAR | MALO

Tumbes, Setiembre del 2018.




ANEXO N° 5-a
MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Desempefio Laboral
OBJETIVO: Conocer la escala valorativa del Desempefio Laboral

DIRIGIDO A: Directivos, docentes, administrativos y auxiliares de educacion de la
Institucién Educativa de Aplicacion José Antonio Encinas, Tumbes.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Carlos Alberto Luque Ramos

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor en Administracién de la
Educacion

VALORACION:

BUENO REGULAR | mu.d“']

/

Tumbes, Setiembre del 2018.
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ANEXO N° 4-b

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Clima Organizacional
OBJETIVO: Conocer la escala valorativa del Clima Organizacional
DIRIGIDO A: Directivos, docentes, administrativos y auxiliares de educacién de la
Institucion Educativa de Aplicacién José Antonio Encinas, Tumbes.
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Bernardo Saba Flores
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor en Educacién

VALORACION:

BUENO REGULAR | MALO

=

Tumbes, Setiembre del 2018.

EVALUADOR
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ANEXO N° 5-b
MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Desempeio Laboral
OBJETIVO: Conocer la escala valorativa del Desempefio Laboral

DIRIGIDO A: Directivos, docentes, administrativos y auxiliares de educacién de la
Institucion Educativa de Aplicacion José Antonio Encinas, Tumbes.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Bernardo Saba Flores
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor en Educacion

VALORACION:

' BUENO | REGULAR MALO

—

Tumbes, Setiembre del 2018.
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ANEXO 6

: PRUEBA DE JUICIO DE EXPERTOS CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL

OPCIONES
DE RESPUESTA )
CRITERIOS DE EVALUACION
) RELACION ] .
y 3 s RELACION .| RELACION | OBSERVACIONES
) b [a) ITEMS s ENTRE LA | RELACION
< 2 < > w ENTRE LA ) ENTRE EL
z re 9 = £ | w DIMENSIO | ENTRE EL
< = (=) < > |8 s o | VARIABLEY ITEMSY LA
> 3 2 ) = | O S [ N YEL INDICADOR .
:Z> 2 g 5 S LA OPCION DE
> o e w . INDICADO | Y ELITEMS
< 2 & | DIMENSION R RESPUESTAS
o
SI NO Sl NO SI NO Sl NO
1. ¢El area donde laboras
es suficiente para las v v
Espacio funciones que cumples
fisico |2 ¢Cree Ud. Que el v
espacio fisico donde v /
labora le brinda
seguridad?
o 3.¢éla infraestructura
= % donde labora le brinda la J v
% - comodidad del caso?
g = Condicio |4, sExiste adecuada
N E nes iluminacién en su area de v 4 v 4
Z <§t ideales |trabajo?
% < 5. éExiste adecuada
< ventilacién en su drea de 4 v
2 trabajo?
o 6. éSu area de trabajo
ﬁ cuenta con los equipos ‘/
2 Equipos |debidos que facilitan su v v
< labor?
e - v
‘>"~ 7. éCuenta en su area con v
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el suficiente mobiliario?

AMBIENTE SOCIAL

Compafie
rismo

8. éiColaboras en tu
institucion  con  algun
compafiero cuando lo
necesita?

9. ¢Has demostrado
actitudes de solidaridad
con algun compafiero de
tu area de trabajo?

Reconoci
mientos

10. ¢éCuando
contribuyes con alguna
propuesta de mejora para
la institucién eres
reconocido por  tus
superiores?

11. ¢Piensas que el
reconocimiento de la
institucién es un refuerzo
positivo necesario en la
institucion?

12. ¢El puesto que ocupa
esta en relacion a su
formacién profesional?

Comunic
aciones

13. éSon permanentes
las comunicaciones entre
el personal que labora en
la institucion?

14. éSon  comprendidos
los mensajes de la
comunicaciéon que emiten
los superiores en la
institucién?

ACTITUDES Y

Disposici
6n

15. ¢Se respetan las
normas de convivencia en
la institucidn educativa?

AN
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VALORES

16. ¢Se logra promover la
responsabilidad en la
instituciéon?

17. éMuestra satisfaccion
consigo mismo por las
labores que realiza en la
instituciéon?

Comport -
. 18. éEn la  institucidon
amiento .
educativa se fomenta la
practica de valores por
parte del personal que
labora?
19. ¢Ud. se considera
Realizaci valorado en la
. institucion?
on
20. ¢Esta orgullosos de
personal

pertenecer a la institucion
educativa?
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ANEXO 7: PRUEBA DE JUICIO DE EXPERTOS CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

OPCIONES
DE RESPUESTA i
CRITERIOS DE EVALUACION
- 3 S RELACION | RELACION ) RELACION | OBSERVACIONES
< 2 < > w ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL
x S S, S E | w . | ENTREEL
< S o < [ |8 s e | VARIABLEY | DIMENSION ITEMSY LA
> 3 2 g | Z|C 2 o INDICADOR .
g gt’ g S S LA Y EL OPCION DE
> o e w ) Y EL ITEMS
< 2 @ | DIMENSION | INDICADOR RESPUESTAS
© SI NO SI NO SI NO SI NO
1. iDesde su desempeio
laboral ha integrado
comisiones o comités de
mejora para la institucién v v
educativa?
g' Disposici 2 a;,Propone a su superior v
fal , jerarquico propuestas
- - on e s .
o > que permitirdn mejorara v/ J/
8 % los aspectos propios de su
< o) area?
o = v
XE % 3. éSe ha capacitado en v v/
s w los dos ultimos afos para
E e mejorar su desempeno?
a 4. iDesarrolla las
N acciones propias de su
w Compro v v/
= i labor en las que se
g miso compromete? 4
g 5. ¢Es consciente de la
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importancia que existe en
cumplir con algo
acordado?

6. éActia en pos de
alcanzar los objetivos de
su labor por encima de lo
que se espera?

Responsa
bilidad

7. éEntrega la
informacion que se le
solicitan en los plazos
establecidos?

8. iCree Ud. que los
recursos de la institucion
se utilizan de forma
adecuada?

9. ¢Cumple con las
obligaciones
encomendadas?

DESEMPENO GRUPAL

Trabajo
en
equipo

10. ¢Se organiza en la
instituciéon el trabajo en
equipo para el logro de
objetivos?

11. éCudndo se trabaja
en equipo se respetan las
ideas de los demas
miembros del equipo?

12. iCudndo se trabaja
en equipo se respetan las
reglas por parte de los
miembros del equipo?

Relacione
s
interpers
onales

13. éSon  optimas  las
comunicaciones entre Ud.
Y el personal que labora
en su area?

14. ¢Existe el respeto
entre el personal que
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labora en la institucion?

Producto

15. éCudndo a través de
grupos  humanos  se
logran aspectos por el
desarrollo institucional
estos se dan a conocer a
todo el personal?

16. ¢Los logros obtenidos
contribuyen para la
mejora del servicio
educativo que brinda la
institucion educativa?
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ANEXO 08. MATRIZ DE CONSISTENCIA:
Titulo: Clima organizacional y el desempefio laboral en la Institucion Educativa de Aplicacion José Antonio
Encinas, Tumbes — 2018.

Variables e Poblacion Técnicae
Problema Objetivos Hipotesis Indicadore Dimensiones Disefio Instrumen
y Muestra
S to
. Qué relacion Objetivo Hipotesis
<
existe entre (DBenera_I general Var. 1. Ambiente Fisico Tipo:
. eterminar la . i . o
Clima relacion entre Existe relacion | Clima Paoblacion:
organizacional y el Clima directa y | Organiza- Ambiente Social No 123 Técnica:
el desempefio . significativa entre | cional experimenta Encuesta
p p
organizacional )
laboral en la ol el Clima |
Institucion gesem efio organizacional 'y Actitudes y
Educativa de | P el desempefio valores Muestra:
S . aboral en la
Aplicacion José Institucion laboral en la 47.
Antonio Encinas, Educativa de Institucion Disefo: Instrument
Tumbes — 20187 Aplicacion Educativa de o:
Jgsé Antonio Aplicacion  José Descriptivo Cuestionar
Encinas Antonio Encinas, correlaciona io
Problemas Tumbes’— Tumbes — 2018. |
especificos 2018 Hipotesis Desempefio
. L, especificas individual
¢Qué relacion . .
existe entre el . Hi:  Existe = una Var. 2.
. o B. Objetivos | relaciéon  directa ~
ambiente fisico y ifi entre el ambiente Desempen Desempeifio grupal
el  desempefio | ESPecificos fisi | | o Laboral peno grup
laboral en la |- Establecer la | TISICO y e
Institucion relacién entre | desempefio
Educativa  de |€  ambiente | laboral —en la
Aplicacién José | fisico y el Institucion
Antonio Encinas, | désempefio Educativa de
Tumbes — 20187 | laboral en la | Aplicacion  Jose
" | Institucién Antonio Encinas,
c,QUé relacién Educativa de Tumbes — 2018.
Aplicacion
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entre el
ambiente social
y el desempefio
laboral en la
Institucion

Educativa de
Aplicacion José
Antonio Encinas,
Tumbes — 20182

Qué  relacién
existe entre la

dimensién
actitudes y
valores y el
desempenio
laboral en la
Institucion

Educativa de
Aplicacién José
Antonio Encinas,
Tumbes — 20187

José  Antonio
Encinas,
Tumbes -
2018.

Ha:

- Evaluar la
relacion entre
la dimensién
actitudes y
valores y el
desempefio
laboral en la
Institucién
Educativa de
Aplicacién
José Antonio
Encinas,
Tumbes -
2018.

H,: Existe una
relacion directa
entre el ambiente

social y el
desempeiio
laboral en la
Institucion
Educativa de

Aplicacién  José
Antonio Encinas,
Tumbes — 2018.

His: Existe una
relacion directa
entre la dimension

actitudes y
valores y el
desempeiio
laboral en la
Institucion
Educativa de

Aplicacion  José
Antonio Encinas,
Tumbes — 2018
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ANEXO 9: MATRIZ DE DATOS
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ANEXO 10: FICHA TECNICA DE INSTRUMENTO

TITULO . CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL
. AUTOR . Talledo Mendoza, Guliss8 Graciela
. LUGAR : Tumbes - Peru
. ANO 2018
. LUGAR DONDE FUE PILOTEADO: Tumbes

. DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO: EI contenido del instrumento se ha
estructurado y elaborado para el personal directivo, docente, administrativo y
auxiliar de educacion de los niveles de Inicial, primaria y secundaria, para ello se
ha considerado la especificidad de la variable: clima organizacional, lo que
significa considerar sus dimensiones respectivas asi como sus indicadores.

El cuestionario se compone de 20 items, divididos de la siguiente manera, para la
dimension Ambiente fisico: item 1 hasta el 7, dimension Ambiente social: item 8
hasta el 14, Dimension Actitudes y Valores: desde el item 15 hasta el 20. La
escala valorativa tiene 5 respuestas es: 1 = Nunca, 2= Casi nunca, 3 = A veces, 4

= Casi siempre, 5 = Siempre

. SUJETOS : Directivos, docentes, administrativos y auxiliares de educacion
MODO DE APLICACION: Administracién individual.
DURACION . aproximadamente 30 minutos

0. USOS : En educacion para investigacion de la variable clima organizacional

1. MATERIALES : Hojas de Cuestionario

2. EVALUACION

a. Variable Desempefio Docente

Se obtuvo mediante la suma de los 20 items, el puntaje parcial para esta variable.

Asi mismo se obtuvo el valor maximo (100) y el valor minimo (20) segun los valores
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de la escala valorativa del instrumento de recojo de informacién. Obteniéndose

posteriormente la escala de calificacion:

Variable Clima Organizacional
Alto (74-100)

Medio (47-73)

Bajo (20-46)

Para las Dimensiones se obtuvieron de la misma forma los valores méaximos y
minimos, segun los valores de la escala valorativa del instrumento de recojo de
informacion. Obteniéndose posteriormente la escala de calificacion:
Dimension Ambiente fisico

Adecuado (25-35)

Bueno (16-24)

Regular (7-15)

Dimensién Ambiente social
Apropiado (25-35)
Regularmente apropiado (16-24)
Inapropiado (7-15)

Dimension Actitudes y valores
Adecuada (22-30)
Poco Adecuada (14-21)
Inadecuada (6-13)
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FICHA TECNICA DE INSTRUMENTO

. TiTULO . CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL
. AUTOR . Talledo Mendoza, Guliss8 Graciela

. LUGAR : Tumbes - Peru

. ANO 2018

. LUGAR DONDE FUE PILOTEADO: Tumbes

DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO: EI contenido del instrumento se ha
estructurado y elaborado para el personal directivo, docente, administrativo y
auxiliar de educacion de los niveles de Inicial, primaria y secundaria, para ello se
ha considerado la especificidad de la variable: desempefio laboral, lo que significa
considerar sus dimensiones respectivas asi como sus indicadores.

El cuestionario se compone de 16 items, divididos de la siguiente manera, para la
dimension Desempefio individual: item 1 hasta el 9, dimension Desempefio grupal:
item 10 hasta el 16. La escala valorativa tiene 5 respuestas es: 1 = Nunca, 2=

Casi nunca, 3 = A veces, 4 = Casi siempre, 5 = Siempre

. SUJETOS: Directivos, docentes, administrativos y auxiliares de educacién
MODO DE APLICACION: Administracion individual.

DURACION . aproximadamente 30 minutos

0. USOS : En educacion para investigacion de la variable desempefio laboral
1. MATERIALES : Hojas de Cuestionario

2. EVALUACION

a. Variable Desempefio Docente

Se obtuvo mediante la suma de los 16 items, el puntaje parcial para esta variable.

Asi mismo se obtuvo el valor maximo (80) y el valor minimo (16) segun los valores
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de la escala valorativa del instrumento de recojo de informacién. Obteniéndose

posteriormente la escala de calificacion:

Variable Desempefio Laboral
Alto (58-80)

Medio (37-57)

Bajo (16-36)

Para las Dimensiones se obtuvieron de la misma forma los valores maximos y
minimos, segun los valores de la escala valorativa del instrumento de recojo de
informacion. Obteniéndose posteriormente la escala de calificacion:
Dimension Desempeiio Individual

Alto (34-45)

Regular (22-33)

Bajo (9-21)

Dimensién Desempefio grupal
Alto (278-35)
Regular (17-26)
Bajo (7-16)
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ANEXO 11: CONSTANCIA

Direccion Regional de | Unidad de Gestidn Educativa Local Tumbes
Educacion - Tumbes LE. APLICACION “IAE™

“ANO DEL DIALOGO Y RECONCILIAZACION NACIOLANAL”

CONSTANCIA

EL DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA APLICACION “JOSE ANTONIO
ENCINAS”, QUIEN SUSCRIBE:

HACE CONSTAR:

Que la Sra. GULISSA GRACIELA TALLEDO MENDOZA, ha
ejecutado el proyecto de investigacion, denominado “CLIMA
INSTITUCIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA
APLICACION JOSE ANTONIO ENCINAS ~TUMBES 2018”, para lo cual la
Direccién a mi cargo, ha brindado las facilidades correspondiente en cuanto
a la aplicacion de cuestionarios, reunion de coordinacion en direccioén.

En razon a ellos se expide la presente constancia a solicitud de
la parte interesada para fines que estime conveniente.

Tumbes, 19 de octubre del 2018.

ccC.

Archivo
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ANEXO 12: SOLICITUD DE PERMISO

"ANO

RECONCILIACION NACIONAL"

L B P ~J AR
RECIDIDO

s & SR —

Folloa:
L

SOLICITO: AUTORIZACION PARA REALIZAR
INVESTIGACION EDUCATIVA.

~

Sr. Daniel Gonzales Urbina
Director de la Institucion Educativa Aplicacién “LA.E”
Tumbes.

Yo, GULISSA GRACIELA TALLEDO MENDOZA; Identificada con DNI N® 00326937,
profesora de profesién y docente nombrada en esta Institucion Educativa.

Que, deseando realizar la Investigacion “CLIMA INSTITUCIONAL Y DESEMPENO
LABORAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA APLICACION JOSE ANTONIO ENCINAS -TUMBES 2018,
como requisito para obtener el Grado de Magister en Administracién Educativa de la Universidad
Cesar Vallejo y siendo necesario contar con la autorizacion de la Direccion de la mencionada |LE
que tan dignamente dirige, para poder realizar las siguientes acclones: Aplicacion de los
instrumentos para la recoleccién de datos, cuestionarios de encuestas para, profesores y personal
directivo cuestionario de entrevista para personal directivo y fichas de observacién de lIa tarea
docente, el mismo que se harad con el consentimiento informado respectivo,

Por tal motivo solicito a usted, autorice la realizacién de la mencionada

investigacion.
Es gracia que espero alcanzar.
Tumbes, 27 de setiembre del 2018.
/
DA
GULSSABRACHLA
~~ DNIN''00326937

cc "
Archivo.
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ANEXO 13: SESION DE FOTOS

PERSONAL CONTESTANDO EL CUESTIONARIO
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ANEXO 1

.
ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD
DE LOS TRABAJDS ACADEMICOS DE LA ULV

Yo, MARIO NAPOLEON BRIONES MENDOZA, docente de iz Escuela de Pos Grado de la UCV — Plura,
revisor del trabajo académico ttulads: Gima organizacional y el desempedio laboral en 1a Institucidn
Educativa de aplicacion José Antomio Encines, Tumbes — 2018, de la estudiante Tallsdo Mendoza
Gulssa Graoelz, |, del programa de MAESTREA EN ADMINISTRA CION DE LA £EDUCALION; he constatado
por madio del uso de ks harrameenta Tunwtn 1o siguente:

QAue ¢l Rado rabajo academice tUene un mdce dy similitud de 22X, verificable en ¢l reporte de
ariginalided del programs turnitin, grado d= comodencia minimo que canvierte = trabiujo #n
aceptadle y na constituye plaga, en tanto cumple con sodas las normas ded uso de otas y referencias
extablecicles por be Universicdad Chsar Vallejo,

Plura, 27 de merto de 2019

s

Or, MARIO NAPOLEON BRIONES MENDOZA
Docente Decarrallo ded Proyecto de Investigacian
UNI D2EEE153
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Clima organizacional y el desempefio laboral en la Institucion
Educativa de Aplicacion José Antonio Encinas, Tumbes — 2018
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fen?

UCV | suromzacionoe rusuicacion o resss

s sniew

{iff

Yo, Gulissa Gracwla Talledo Mendoza, identificado con DNE N" 00326937, eresado del

Programa
*Wdohwpadh.&hwcmmm[!].Nonwrim(

)hmymma-mawnumoum
ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPERO LABORAL EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA DE APLICACION JOSE ANTONIO ENCINAS, TUMBES ~ 2018% en ¢

Repositorio Institucional de Lz UCY [mp:/ freposhtorioncy.edipe /), segdn lo sstipulado en of
Decreto Legislative 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacion =n caso de no autorizscde:

e PR R P —

Dl N 00326937

FECHA: Prura, 28 de Marzo dol 2009
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE
LA UNIDAD DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

TALLEDO MENDOZA GULISSA GRACIELA

INFORME TITULADO:

“Clima organizacional y el desempefio laboral en la institucion educativa de aplicacion José Antonio Encinas,
Tumbes - 2018"

PARA OBTENER EL GRADO O TITULO DE:
MAESTRA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION
SUSTENTADO EN FECHA: 27 DE MARZO DEL 2019

NOTA O MENCION: APROBADA POR UNANIMIDAD

FRIEDERICK T MIREZ

COORDINADOR DE INVESTIGAC)ON Y GRADOS UPG
UNIVERSIDAD CESAR V. 0 -PIURA
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