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RESUMEN

La presente investigacion denominada clima organizacional y desempefio laboral en una
institucion educativa de Guayaquil — 2019, tiene como objetivo principal determinar la
relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral en una Institucion

Educativa de Guayaquil — 2019.

Para el desarrollo de la misma se planted hipdtesis alternativas y nulas, en la que para
conocer y contrastar estas hipotesis se basé en un estudio descriptivo, con un disefio
correlacional — no experimental para dar cumplimiento al objetivo planteado la muestra esta
compuestas por 60 docentes de la institucion parte del estudio, a la que se le aplica la técnica
de la encuesta, usando como instrumento de investigacion un cuestionario compuesto de 16
items, este instrumento es validado por profesionales con titulo de cuarto nivel en el que
dieron a conocer que era valido para ser aplicado y para s confiabilidad se utiliza el alfa de
Cronbach en cual se obtuvo una fiabilidad de 0,891.

Una vez recolectado los datos se hace el analisis de esta informacién mediante uso del
programa estadistico SPPS y de Microsoft Excel en donde se hace so de las tablas
personalizadas con sus respectivos graficos para el analisis descriptivo, mientras que para el
contraste de hipétesis se emplea el coeficiente de Pearson obteniendo un R= 0,698 indicando
que existe una relacion moderada entre el desempefio laboral de los educadores y el clima
que se genera en un plantel educativo y con la prueba de bondad de Kolmogorov-Smirnov
con un nivel de confianza del 99%, se obtuvo una significancia de P= 0,000 lo que interpreta
que 0,000 < 0,01, aceptando la hipétesis general alternativa Existe relacion entre el clima

organizacional y el desempefio laboral en una Institucion Educativa de Guayaquil —2019.

Palabras claves: Clima organizacional, Desempefio laboral, Ambiente laboral, Motivacion,

Liderazgo.
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ABSTRACT

The present research called organizational climate and work performance in an educational
institution of Guayaquil - 2019, has as main objective to determine the relationship between
the organizational climate and work performance in an Educational Institution of Guayaquil
- 20109.

For the development of the same, alternative and null hypotheses were proposed, in which
to know and contrast these hypotheses, it was based on a descriptive study, with a
correlational design - not experimental to fulfill the objective set, the sample is composed of
60 teachers of The institution part of the study, to which the survey technique is applied,
using as a research instrument a questionnaire composed of 16 items, this instrument is
validated by professionals with a fourth level degree in which they announced that it will be
valid To be applied and for reliability, the Cronbach's alpha is used in which the reliability
of 0.891 was obtained.

Once the data has been collected, the analysis of this information is done through the use of
the SPPS statistical program and Microsoft Excel, where it is made of the customized tables
with their respective graphs for the descriptive analysis, while for the hypothesis contrast the
Pearson's coefficient obtaining an R = 0.688 indicating that there is a moderate relationship
between the work performance of educators and the climate generated in an educational
establishment and with the Kolmogorov-Smirnov goodness test with a 99% confidence
level, A significance of P = 0.000 was obtained, which interprets that 0.000 <0.01, accepting
the alternative general hypothesis. There is a relationship between the organizational climate

and work performance in an Educational Institution of Guayaquil - 2019.

Keywords: Organizational climate, Work performance, Work environment, Motivation,

Leadership
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I. INTRODUCCION

Actualmente se vive en una sociedad en la que la globalizacion y el dinamismo es una
caracteristica propia de ella. Sin embargo, un aspecto prioritario pero que no siempre es
tomado en cuenta por los gerentes de las organizaciones educativas, estd compuesto por el
elemento sociocultural, lo que involucra entender la relacion existente de los individuos con
la institucion, conocer cuales son sus aspiraciones, actitudes y expectativas. En este
propdsito una manera que se ha escogido para plantear su estudio concierne al clima
organizacional, ya que es uno de factores que presenta una significante atencion, debido al
vinculo que supone entre el desempefio, ambiente y cultura (Balkar, 2015).

El clima organizacional actualmente es uno de los fendmenos que afecta en pleno siglo XXI.
Por tal motivo en la actualidad requiere de mayores exigencias la formacion profesional para
introducirse al mercado laboral, debido a que se vive en un mundo globalizado, por lo que
la humanidad en general afronta desafios considerables en comparacion la humanidad de
generaciones pasadas. Las entidades educativas son parte fundamental en lo que respecta a
la formacidn como profesionales de calidad por lo que es importante poner asunto al tema
del clima organizacional para generar y motivar a los docentes a que se desempefien

adecuadamente como profesionales para otorgar una educacion de calidad (Neem, 2016).

Las entidades educativas generalmente estan integradas por docentes, alumnos y
representantes legales, en donde con la finalidad de realizar acciones que conlleven al logro
de las metas se dan las relaciones interpersonales. En consecuencia, intentar comprender el
impacto que la estructura y las personas presentan en el comportamiento interno de la
institucién, ocasiona una mejoria de la eficacia de la misma y el acatamiento de sus metas y

objetivos.

Por lo que desde hace mucho tiempo se ha venido analizando la manera de cémo obtener
mejorias en el desempefio laboral, por lo que se ha investigado los diferentes factores
influyentes en este; el clima organizacional son las diversas caracteristicas duraderas que
representan a la entidad educativa, y le permite mantener una identidad Gnica que la distingue
de las demas y sobre todo influye en el comportamiento de los demas individuos que forma

parte del mismo plantel educativo (Paco & Matas, 2015).



En el Ecuador, actualmente se hace mucho hincapié en la calidad y especialmente en la
calidad de servicio y atencion. Teniendo presente que la calidad es intangible, es
imprescindible guiar a toda la institucion lo indispensable que es ésta para el alumno; todo
el empefio que se realice en el interior de la misma, se podra manifestar en la satisfaccion,
consiguiendo en algunas ocasiones superar las percepciones y expectativas del alumnado.
En efecto el recurso primordial en cualquier institucién educativa esta precedida por el

recurso humano inmerso en las actividades laborales.

El Ministerio de Educacion de Ecuador hace hincapié en que el establecimiento de una
estructura profesional mas uniforme y fuertemente coligada al buen desempefio y
crecimiento profesional, es una de las opciones para mejorar la realizacion actual que
confiere méritos a quienes son parte del sistema de educacién. El educador es un asalariado
de la educacion, profesional de la ensefianza, quien debe tener dominios absolutos de los
saberes completos y especificos, lo que encierra todos los procesos en los que esta inmerso,
tomar decisiones con grados de autonomia basado en las técnicas, métodos y contenidos. En
relacion a esto se puede mencionar que el clima que se genere en la institucion es trabajo del
lider en conjunto con sus colaboradores, teniendo en cuenta que es de gran importancia para
que se estos profesionales tengan un desempefio laboral eficaz (Ministerio de Educacion del
Ecuador, 2016).

La autora del presente trabajo investigativo ha podido apreciar diversas situaciones de
mucho interés que se ajustan al contexto del clima organizacional presentado anteriormente,
lo que motiva a la elaboracion del presente trabajo. Particularmente, en la Unidad Educativa
objeto de estudio se puede presenciar que la comunicacién que existe entre el directivo,
personal administrativo y docentes suele a ser algo tensa, puesto que en ocasiones son muy
evidentes los problemas personales y los reflejan en sus tareas encargadas dentro de la
institucion, en donde la competencia llega a ser destructora, ya que se esmeran por realizar

un trabajo individual exitoso con la finalidad de desmerecer a los demas.

Ante la situacion planteada, se puede observar situaciones desagradables que empiezan
desde el desempefio laboral, comunicacidn, valores y el disefio de la estructura de institucion,
entre otras. Por lo que esta problematica afecta en si a toda la comunidad educativa, ya que

no hay un compromiso por trabajar en conjunto en donde se propicia un proceso de



ensefianza y aprendizaje efectivo como lo requiere los estandares educativos, lo que influye
mucho en el educando quien esta preparandose para enfrentarse a los problemas cotidianos
que se les presentan a diario, pero como el clima laboral de la institucion es pésimo ellos no

desempefian adecuadamente sus funciones.

Con la finalidad de conocer con profundidad el tema propuesto se ha procedido a revisar

estudios previos de indole internacional, nacional y local.

Quispe (2015) en su estudio de caracter correlacional realizado en Perd, puntualiza que el
clima organizacional es un factor clave para los distintos procesos educativos en especial
para fortalecer las relaciones interpersonales que se dan entre los educadores dado que existe
una relaciéon directa con el desempefio docente y esto a su vez permite alcanzar el
cumplimiento de los estandares educativos. Por tanto, es necesario que el directivo de la
institucion procure que el clima que se genere en la entidad educativa de la que dirige sea un
clima en la que exista una buena comunicacion y se fortalezca el compafierismo para poder

cumplir a cabalidad con los roles encargados.

Ademas, en este trabajo en base a los resultados obtenidos indican que existe una fuerte
relacion entre las dos variables de estudio, pero sin embargo los docentes que forman parte
del plantel educativo a pesar de que existe un clima o ambiente laboral desagradable ellos se
esmeran porque su desempefio como educadores sea eficiente, para cumplir con los

requerimientos educativos propios de la institucion.

Palomino & Pefia (2016) realiz6 una investigacion en Colombia en la que indica que el
desempefio laboral de la empresa tiene mucha relacién con el clima organizacional existente
en la misma. Esto es debido a que el ambiente que se genere tiene mucho que ver con la
motivacion que tengas los individuos y cuando los empleados tiene un nivel alto de
motivacion, son capaces de desempefiar sus funciones correctamente lo que genera
efectividad en los roles encargados, no obstante, sucede cuando el ambiente no es el
indicado, ya que lo empleados son menos productivo y se esmeran por realizar sus funciones

de manera individual con la finalidad de quedar bien solo él y no el grupo.

En el antes mencionado estudio también se sefiala que uno de los indicadores para que el

clima organizacional sea adecuado, es la forma de liderar que tiene el director, dado que el

3



directivo es quien se encarga de aplicar estrategias con el fin dar soluciones a las diversas
controversias que pueden existir en el plantel educativo, de incentivar a los educadores a
realizar sus labores y de instaurar relaciones interpersonales entre todos los profesores que

son parte del mismo plantel.

Lasluisa (2016) en la investigacion realizaen Ambato - Ecuador, menciona que por el tiempo
en horas que laboran a diario en el estado ecuatoriano ha impulsado que se preste mayor
atencion y se mejore el clima de las organizaciones con la finalidad de fortalecer los procesos
y relaciones entre los empleados. Por lo que muchas instituciones se estan enfocando en
conseguir un clima laboral gratificante para sus colaboradores con el fin de que su
desempefio laboral sea el dptimo y puedan maximizar los procesos propios de cada

organizacion.

Jiménez & Mosquera (2017) en su trabajo investigativo realizado en Quito - Ecuador,
puntualiza que los empleados de una organizacién no solo logran tener un vinculo laboral,
sino que ademas afectivos y sociales debido a la convivencia y las relaciones interpersonales.
Desde alli surge que el clima organizacional que debe de existir en las diferentes
instituciones deber ser eficaz, ya que esto da paso a un ambiente agradable en los lugares
laborales y conllevan a que los colaboradores generen actitudes auténticas, lo que implica

en el desempefio laboral con el cumplimiento de sus tareas.

Lara & Avila (2015) en la indagacion realizada en Guayaquil — Ecuador, indica que el
inadecuado clima organizacional estd presente en muchas de las organizaciones lo que
ocasiona que la administracion de talento humano sea deficiente, la comunicacién entre los
colaboradores es inoportuna, pero la causa principal de estas falencias puede ser por el
desacertado liderazgo del directivo, influyendo directamente en el desempefio laboral de los

individuos.

Lavid & Vera (2017) en la investigacion realizada en Guayaquil — Ecuador, hace énfasis en
que para que una organizacion tenga éxitos es preciso que haya un buen clima laboral ya que
contribuye a que los empleados mejores su desempefio y por ende la calidad de vida laboral

es satisfactoria. En efecto, es necesario que las organizaciones planteen y desarrollen



estrategias que propicien un clima laborar eficiente, ya que para afrontar los retos

organizaciones es necesario la calidad de capital humano.

Clima organizacional esta definido por Dorta (2014) como el ambiente que existe entre los
integrantes de la institucion educativa. Depende mucho del estado de animo y el nivel de
motivacion del directivo, personal administrativo y docentes, se refiere de forma concreta al
nivel de motivacion del ambiente de la organizacion (pag. 23). En efecto es beneficioso
cuando se alcanza otorgar el aumento de la moral de los integrantes y la complacencia de la
necesidad individual de cada persona, sin embargo, cuando no se consigue satisfacer dichas
necesidades resulta desfavorable.

El clima organizacional oportuno, conlleva a que los seres humanos estén inmersos en un
ambiente solido en el que existe ética profesional, confianza y compafierismo, por lo que la
realizacion de sus funciones es eficiente y permite que los educandos también gocen de un
ambiente agradable en donde el aprendizaje es motivador para los jovenes. Es imprescindible
que en la comunidad escolar se mantenga un buen nivel de convivencia escolar en lo

referente a las relaciones.

El estilo del liderazgo comprende la relacion de los lideres con los demas dentro y fuera de
la organizacion educativa, como se ven en si ellos mismo y en qué posicion se ubican, deben
evaluarse si como lideres son 0 no exitosos. Este estilo debe estar en la capacidad de resolver
cualquier circunstancia que se les presente con la mayor prudencia para que esto no afecte a
la organizacion. El lider debe ser una persona abierta y que le guste trabajar en colaboracién

para fomentar las mismas actitudes entres sus colaboradores (Rabinowitz, 2015).

Existen diferentes estilos de liderazgo carismatico y motivacional. El primer estilo de
liderazgo se refiere a la capacidad que tiene el lider para originar confianza, dado que esta
genera un gran efecto en sus subordinados, entusiasmo, positivismo y energia gque atraiga a
los colaboradores a realizar venas labores, ademas debe contar con la capacidad de
convencimiento para dar indicaciones y asignaciones. El liderazgo motivacional consiste en
motivar a los demés a realizar sus funciones de manera eficiente con el fin de desarrollar
todos sus potenciales para obtener resultados favorables que beneficie a toda la institucion u

organizacion (Cunza, 2018).



Las relaciones interpersonales son lazos o vinculos entre las personas que forman parte de
una misma institucion educativa, lo que es preciso para fomentar el desarrollo integral de los
individuos y especialmente de las competencias sociales. Por medio de estas relaciones surge
el intercambio de las necesidades, perspectivas y forma de sentir la vida, por lo que se da
una interaccion con el medio (Porporatto, 2015).

Las relaciones interpersonales permiten establecer una buena comunicacion, comprension y
sobre todo respeto entre los miembros de la institucion, estas relaciones son potenciadas por

un clima organizacional armonioso.

La motivacion no es algo que esta dentro de cada ser humano, esta depende mucho del
entorno o ambiente en el que se encuentre, por tanto, se puede decir que es un aspecto
psicoldgico que esta vinculado con el desarrollo del ser humano. En efecto es muy variante
de un individuo a otro, incluso en la misma persona es muy variada dado que depende del

entorno en el que se encuentre (Valdés, 2016).

Quintero, Africano, & Faria (2014) conceptualiza al desempefio laboral como el proceder
del empleado por conseguir el cumplimiento de los objetivos planteados del plantel
educativo de la que forma parte, es decir es la estrategia que cada individuo toma para
realizar sus funciones, entre estas pueden estar la habilidad y capacidad con la que efectla

las funciones laborales.

El desempefio laboral de los docentes es la evaluacion que comprueba si estos profesionales
estan realizando bien su trabajo. Esta medida esta basada en el esfuerzo de na sola persona
pero que depende de otros factores. Un buen desempefio requiere de efectividad en la labor
encomendada, en ser eficaz cuando se realiza un trabajo en equipo, y siempre tener presente

el compromiso laboral para asi obtener eficacia en lo que se realiza.

Trabajo en equipo es un conjunto de individuos que cuentan con perspectivas estructuradas
y claras basadas en las metas. También es considerado como la labor realizada por diversas
personas en las que cada uno hace una parte o a su vez realizan en forma conjunta, pero con
el mismo objetivo coman. Por tanto mientras mas cohesion exista, el trabajo sera realizado
de la mejor forma por los integrantes y los resultados alcanzados seran mas productivos
(Randstad, 2016).



La efectividad es considerada como el punto de equilibrio entre eficiencia y eficacia, en otras
palabras, un individuo debe de ser eficiente y eficaz para decir que es efectivo. La eficacia
es conseguir un resultado. Mientras que la eficiencia es la capacidad de obtener un resultado
con los recursos viables. En efecto se la puede conceptualizar como la facultad propia del
individuo para alcanzar un fin u objetivo definido con anterioridad (Alvarez, Ruiz, Ojeda, &
Ramirez, 2017).

El compromiso laboral se refiere al compromiso que existe en una determinada organizacion
y se identifica como el nexo de lealtad que el trabajador tiene con la institucion por el cual
anhela permanecer en ella 'y cumplir de la mejor forma con las tareas encargadas, debido al

alto grado de motivacion implicita (Torres, 2015).

Una vez conocida la problemaética existente en una Unidad Educativa de la ciudad de

Guayaquil se procede a realizar el planteamiento del problema de investigacion.

¢Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en una Institucion

Educativa de Guayaquil —2019?

Ademas, se ha procedido a plantear los objetivos especificos basados en las dimensiones de

la variable independiente con la variable dependiente.

¢Existe relacion entre el clima organizacional y el trabajo en equipo en una Institucion

Educativa de Guayaquil — 2019?

¢Existe relacion entre el clima organizacional y la efectividad una Institucion Educativa de
Guayaquil —2019?

¢Existe relacion entre el clima organizacional y el compromiso una Institucion Educativa de
Guayaquil —2019?

¢Existe relacion entre el desempefio laboral y el estilo de liderazgo en una Institucion

Educativa de Guayaquil — 2019?



¢Existe relacion entre el desempefio laboral y las relaciones interpersonales en una

Institucion Educativa de Guayaquil —2019?

¢ Existe relacion entre el desempefio laboral y la motivacion en una Institucion Educativa de
Guayaquil —2019?

La justificacion del presente trabajo investigativo esta basado en la conveniencia que tiene
para los directivos y docentes de una institucién educativa de Guayaquil, en el que pretende
dar a conocer lo importante que resulta propiciar un clima organizacional adecuado para
motivar a que el desempefio laboral sea efectivo. Ademas, tiene relevancia social ya que
pretende acabar con la problemética existente en la institucion objeto de estudio lo que
beneficiaria a toda la comunidad educativa. También se justifica por sus implicaciones
practicas las cuales beneficiaran a los integrantes de la colectividad educativa,
sustancialmente al alumnado debido a que, si el clima organizacional es bueno, existira
docente motivados para realizar su trabajo y la educacién impartida seré de calidad. Y por
Gltimo tiene una utilidad metodoldgica significante ya que este trabajo servird como un

instrumento de investigacidn para posteriores investigaciones.

Una vez definido el problema de la investigacion se procede a enunciar la hipdtesis general,
lo que dara paso a la obtencion de conclusiones concretas al finalizar el trabajo investigativo.

Ha: Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en una Institucion

Educativa de Guayaquil — 2019.

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en una

Institucion Educativa de Guayaquil — 2019.

A continuacion, se enuncian las hipotesis especificas de la presente investigacion.

Hag1: Existe relacion entre el clima organizacional y el trabajo en equipo en una Institucion

Educativa de Guayaquil — 20109.

Hoez: No existe relacion entre el clima organizacional y el trabajo en equipo en una

Institucion Educativa de Guayaquil — 20109.



Hagz: Existe relacion entre el clima organizacional y la efectividad en una Institucion

Educativa de Guayaquil — 2019.

Hoe2: No existe relacion entre el clima organizacional y la efectividad en una Institucion

Educativa de Guayaquil — 2019.

Hags: Existe relacion entre el clima organizacional y el compromiso laboral en una

Institucion Educativa de Guayaquil — 2019.

Hoes: No existe relacion entre el clima organizacional y el compromiso laboral en una

Institucion Educativa de Guayaquil — 20109.

Hags: Existe relacion entre el desempefio laboral y el estilo de liderazgo en una Institucion

Educativa de Guayaquil — 20109.

Haes: No existe relacion entre el desempefio laboral y el estilo de liderazgo en una Institucion

Educativa de Guayaquil — 2019.

Hags: Existe relacion entre el desempefio laboral y las relaciones interpersonales en una

Institucion Educativa de Guayaquil — 2019.

Hoes: No existe relacion entre el desempefio laboral y las relaciones interpersonales en una

Institucion Educativa de Guayaquil — 2019.

Hags: Existe relacion entre el desempefio laboral y la motivacién en una Institucion

Educativa de Guayaquil — 2019.

Hoes: NoO existe relacion entre el desempefio laboral y la motivacion en una Institucion

Educativa de Guayaquil — 20109.

Como todo proyecto de investigacion tiene una finalidad o propdsito se procede a elaborar

el objetivo general seguido de los objetivos especificos.



Determinar la relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral en una

Institucion Educativa de Guayaquil — 2019.

Los objetivos especificos se definen a continuacion.

Identificar la relacion existente entre el trabajo en equipo y el clima organizacional en una

Institucion Educativa de Guayaquil — 2019.

Conocer la relacion existente entre la efectividad y el clima organizacional en una Institucion

Educativa de Guayaquil — 2019.

Determinar la relacién existente entre el compromiso laboral y el clima organizacional en

una Institucion Educativa de Guayaquil — 2019.

Identificar la relacién existente entre el desempefio laboral y el estilo de liderazgo en una

Institucion Educativa de Guayaquil — 2019.

Conocer la relacion existente entre el desemperio laboral y las relaciones interpersonales en

una Institucion Educativa de Guayaquil — 2019.

Identificar la relacion existente entre el desempefio laboral y la motivacion en una Institucién

Educativa de Guayaquil — 2019.
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1. METODO

El disefio metodoldgico se apoya en la problematica sustraida y se cimienta a través de los
datos de campo, bibliografico como origenes primarios y secundarios como el uso de la web,
libros, folletos, y videos de aprendizaje, para representar los datos que se obtiene por medio
de la informacion captada, la cual demostrara y corroborara el vinculo entre variables (Baez,
Ontiveros, & Castilla, 2017).

2.1. Tipoy Disefio de la investigacion

El tipo de investigacion esta basa en el fin que se esta persiguiendo en el estudio Este estudio
es de tipo descriptivo, debido a que segin Tamayo & Tamayo (2016) explican a la
investigacion descriptiva como la Interpretacion, busqueda y el desglose de la naturaleza

actual, y la estructura de los fendmenos investigativos.

Esta investigacion maneja un enfogque cuantitativo, se lo realiza sobre un grupo denominado

de personas y siempre se lo maneja en la actualidad.

El disefio de investigacion es un conjunto de procedimientos y métodos que se usan para
recolectar y analizar las medidas de las variables explicitas en la problematica del estudio
(McCombes, 2016). Este estudio se basa en un disefio correlacional - no experimental, ya
que no existe cambios o deformacién en los datos recolectados sino mas bien con la
informacion que se recolecta se hace un analisis para conocer la relacion que existe entre las

variables de estudio. El disefio correlacional tiene la siguiente estructura:

O
02
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Donde:

M = Muestra seleccionada en la investigacion
01: Clima organizacional

02: Desempefio laboral

r: Correlacidén entre las mencionadas variables del estudio

2.2. Operacionalizacion de las variables
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Tabla 1: Operacionalidad de las variables

Variables Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala De
Medicion
VARIABLE 1: Dorta (2014) como el EI clima organizacional e Estilo de liderazgo e Liderazgo
ambiente que existe entre los se mide en base a las carismatico
integrantes de la institucion dimensiones: Estilo de e Relaciones e Liderazgo
Clima educativa. Depende mucho liderazgo,  relaciones interpersonales motivacional
organizacional  del estado de animoy el nivel interpersonales y la e Comunicacion
de motivacion del directivo, motivacion, para el cual e Comprension
personal administrativo y se va aplicar un e Motivacién o Respeto Ordinal
docentes, se refiere de forma instrumento para la e Autonomia
concreta al nivel de recoleccion de los datos. « Participacion
motivacion del ambiente de e Ambiente
la organizacion (pag. 23).
Quintero, Africano, & Faria El desempefio laboral se e Trabajo en e Delegar
VARIABLE 2: (2014) conceptualiza al vaa medir en base a las equipo e Fortalecim
desempefio laboral como el dimensiones: trabajo en iento
proceder del empleado por equipo, efectividad y e Incentivos
conseguir el cumplimiento compromiso  laboral, e Efectividad e Eficacia _
Egzerg}peﬁo de los objetivos planteados para el cual se va aplicar Ordinal
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del plantel educativo de la un instrumento para la

que forma parte, es decir es la
estrategia que cada individuo
toma para realizar sus
funciones, entre estas pueden
estar la habilidad y capacidad
con la que efectia las

funciones laborales.

recoleccidn de los datos.

Compromis

o laboral

Productivi
dad
Eficiencia
Afectivo

Normativo

Elaborado por: La autora
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2.3. Poblacion, muestra y muestreo

Segun Tamayo, explica a la poblacion como el resultado de una irregularidad para ser
sometido a estudio, tiene todo lo necesario para su estudio que se hace parte de esta
irregularidad, por esto es sometido a un estudio instalado, este estd formado por varias
personas que constan de las mismas similitudes o necesidades para ser vistas como el

problema a resolver (Tamayo & Tamayo, 2017).

La poblacion se encuentra ubicada en la ciudad de Guayaquil 2019, estd conformada por 60

educadores de un plantel educativo.

Tabla 2: Poblaciéon de estudio

N° Detalle Total Docentes
1 Masculinos 21
2 Femeninos 39

Total 60

Elaborado por: La autora

Esta clase de muestra que se uso es no probabilistica, por el hecho que se ha escogido la
informacion inmediatamente sin hacer modificaciones en los datos recogidos. En el actual
estudio la poblacion se convierte en muestra dado que esta est4 determina por un grupo
pequefio de docentes, por ende, se aplica un muestreo no probabilistico ya que toda la
poblacion cuenta con las caracteristicas necesarias para dar cumplimiento a los objetivos

planteados con anterioridad.

Tabla 3: Muestra de estudio

N° Detalle Total Docentes
1 Docentes 60
Total 60

Elaborado por: La autora
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

La técnica que usa el presente proyecto se basa en la encuesta, ya que con esta podemos
recolectar la informacion necesaria para llegar a las conclusiones pertinentes para el

cumplimiento del proyecto.

La técnica de recoleccidn de datos estas basado en un cuestionario el cual consta de 16 items

con opciones de respuestas nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre.

La validez del cuestionario la realizo el maestro tutor del proyecto de investigacion y otros
profesionales con titulos de cuarto nivel, encontrando que los items aptos concuerdan con
las dimensiones e indicadores de estudio, esto hace que el instrumento tenga gran veracidad

y cumpla su fin.

La seguridad se dara a conocer por el método de Alfa de Cronbach adaptada a todos los

items de la investigacion
La férmula se la describe a continuacion:

n , Y. Vi
n—1 V¢
Donde:

n = namero de items

Z Vi = sumatoria de las varianzas de los items

i
vy = varianza de la suma de los items

«= Coeficiente de alfa de Cronbach
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El alfa de cronbach del presenta trabajo investigativo basado en los items del cuestionario se

lo presenta a continuacion:

Tabla 4: Alfa de Cronbach
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N° de elementos

0,891 16
Elaborado por: La autora

El coeficiente arrojo un valor de a = 0,891 es un valor aceptable por lo que indica que la

fiabilidad entre los items del cuestionario es admisible.

2.5. Procedimiento

Para el progreso de esta investigacion, se realizaron los pasos descritos a continuacion:

1. Laeleccién de un tema, basado en un problema especifico de un plantel educativo.

2. Larealizacion de los objetivos generales y especificos del analisis.

3. Recaudacion de datos fundamentados en una base de investigacion, libros, articulos
cientificos, informes, y sobre todo usando la biblioteca de la misma unidad
educativa.

4. Determinamos las diferencias de analisis con sus respectivas dimensiones e
indicadores, para poder hacer el cuestionario de la encuesta.

5. Fijar que tipo y que disefio va a tener la investigacion.

6. Realizacion de la encuesta a los educadores del plantel educativo objeto de estudio,
para asi poder analizar los resultados botados de la investigacion por medio del
programa estadistico SPSS.

7. Ver la ejecucion de los objetivos, contraste de hipdtesis para asi ver reflejados

resultados del proyecto.
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2.6. Método de andlisis de datos

En la realizacion de este trabajo se procedié a analizar los datos por medios de tablas
estadisticas, graficos, estadistico como la varianza y la media aritmética, haciendo so del

programa estadistico SPPS y Microsoft Excel.

El método estadistico que se usO es el coeficiente de Pearson, es una medida de la
correspondencia o vinculo lineal entre dos variables cuantitativas causales. La que permitio
dar veracidad o rechazo del entorno realizado en la exploracion: hay un vinculo revelador
entre motivacion y clima laboral dicho por los maestros que laboran en la entidad educativa

de la ciudad de Guayaquil 2019.

Segun Ali & Bhaskar (2016) en su hipotesis, se hace un uso de la estadistica descriptiva
como utensilio de analisis de conclusiones, simbolizados en informacién simple, siendo
juntados, reglamentados y expuestos por graficos, para obtener in formacién computarizada
y estructurada, con el deseo de apresurarlo y poder dar un analisis para su traduccion.

2.7. Aspectos éticos

Este trabajo investigativo se desarrolla teniendo en mente las rectitudes forjadas para la
realizacion de esta clase de proyectos con el fin de entrar a conclusiones veraces e
irreversibles. Se lo desarrolla con la adecuada aprobacion de todas las personas involucradas
en conjunto con los directivos, maestros y estudiantes del establecimiento pieza de analisis,

encabezando un oficio en primer lugar a la correspondiente autoridad de la institucion.
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RESULTADOS

3.1. Analisis descriptivo

En este apartado se va a realizar el andlisis descriptivo para determinar el cumplimiento de

los objetivos planteados en el capitulo 1.

Tabla 5: Andlisis descriptivo del objetivo general.

Desempefio Laboral

Nunca Raravez Algunas Casi Siempre Total
veces siempre
Fii % Fi % Fi % Fi % Fii % Fi %
Nunca 2% 1 2% 0 0% O 0% 0 0% 2 3%
Rara vez 2% 21 3%% 5 8% O 0% 0 0% 27 45%
Algunas 0% 14 23% 11 18% 2 3,5% 0 0% 27 45%
Clima veces
Organizacional Casi 0 0% 1 2% 1 2% 2 35% 0 0% 4 7%
siempre
Siempre 0 0% 0 0% 0 0% O 0% 0 0% O 0%
Total 2 3% 37 62% 17 28% 4 7% 0 0% 60 100%
Elaborado por: La autora
B Nunca Rara vez Algunas veces Casi siempre W Siempre
© Desempefio Laboral
A
X
o
e
3
x
[ce]
2R e | X . . N A I B
N N X XX ~N X X X X X NN X X XXX XX
o O o o O o o o o o O O o o
|| ||
NUNCA RARA VEZ ALGUNAS VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

CLIMA ORGANIZACIONAL

Gréfico 1: Andlisis descriptivo del objetivo general.
Elaborado por: La autora

Interpretacion: En latabla No. 5 de los datos encuestados para determinar si existe relacion

entre las variables clima organizacional y desempefio laboral, se puede observar que las dos

variables reflejan un nivel deficiente siendo la opcidn rara vez con el porcentaje mas alto,

para el liderazgo el 62% y para el clima organizacional se obtuvo una igualdad de 45%

opcidn rara vez y algunas veces, mientras que el nivel excelente con la opcion siempre no

fue respuesta para ninguno de los encuestados, por lo que se puede evidenciar que el nivel
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de estas variables es regular en la institucién de estudio en donde se aprecia que estas

variables si se relacionan.

Tabla 6: Analisis descriptivo del primer objetivo especifico.

Trabajo en equipo

Nunca Raravez Algunas Casi Siempre Total
veces siempre
Fi % Fi % Fi % F % Fi % Fi %

Nunca 2 3% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 2 3%
Rara vez 0 0% 22 37% 5 8% 0 0% O 0% 27 45%
Clima Algunas 0 0% 12 20% 10 17% 5 8% O 0% 27 45%

Organizacional _Veces

Casisiempre 0 0% 1 2% 1 2% 2 3% 0 0% 4 7%
Siempre 0 0% 0 0% 0 0% O 0% 0 0% O 0%
Total 2 3% 35 58% 16 27% 7 12% 0 0% 60 100%
Elaborado por: La autora
B Nunca Rara vez Algunas veces Casi siempre M Siempre
§ Trabajo en equipo
X
o
N R
S
X X
o0 [Se]
5 X
o X X m
X X8R X X R X X X NN R XX ¥R
I o O O O o o o o o o o o O O o o
NUNCA RARA VEZ ALGUNAS VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

CLIMA ORGANIZACIONAL

Grafico 2: Andlisis descriptivo del primer objetivo especifico.
Elaborado por: La autora

Interpretacion: En la tabla No. 6, de los datos encuestados para identificar la relacion
existente entre las variables clima organizacional y la dimensiéon trabajo en equipo se puede
apreciar que tanto como la variable y la dimension reflejan un nivel deficiente siendo la
opcion rara vez la opcion con el porcentaje mas alto, para el trabajo en equipo el 58% y para
el clima organizacional se obtuvo una igualdad de 45% opcién rara vez y algunas veces,
mientras que el nivel excelente con la opcion siempre no fue respuesta para ninguno de los
encuestados, por lo que se puede evidenciar que el nivel de esta variable con la dimension

es regular en la institucion de estudio en donde se aprecia que si estan relacionadas.
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.Tabla 7: Analisis descriptivo del segundo objetivo especifico.

Efectividad
Nunca Raravez Algunas Casi Siempre Total
veces siempre
F % Fi % Fi % Fi % Fi % Fi %
i
Nunca 1 2% 1 2% 0 0% O 0% 0 0% 2 3%
Rara vez 2 3% 2 35% 4 7% 0 0% 0 0% 27 45%
1
Clima Algunas 1 2% 1 22% 1 18% 2 3,5% 0 0% 27 45%
Organizacional veces 3 1
Casi 0 0% 1 2% 1 2% 2 3,5% 0 0% 4 7%
siempre
Siempre 0 0% O 0% O 0% O 0% 0 0% 0 0%
Total 4 7% 3 60% 1 27% 4 7% 0 0% 60 100%
6 6
Elaborado por: La autora
B Nunca Rara vez Algunas veces Casi siempre M Siempre
S Efectividad
X
o
N R
3
x
~
X X X
X R ™ X ™ X R ™
N AR R R X R ~ X X AN R XRX R
o O O I o o o o o o O O oo
[ | [ |
NUNCA RARA VEZ ALGUNAS CASI SIEMPRE SIEMPRE
VECES

CLIMA ORGANIZACIONAL

Gréfico 3: Analisis descriptivo del segundo objetivo especifico.

Elaborado por: La autora
Interpretacion: En la tabla No. 7, de los datos encuestados para identificar la relacion
existente entre las variables clima organizacional y la dimensién efectividad se puede
apreciar que tanto como la variable y la dimension reflejan un nivel deficiente siendo la
opcion rara vez la opcidn con el porcentaje mas alto, para la efectividad el 60% y para el
clima organizacional se obtuvo una igualdad de 45% opcion rara vez y algunas veces,
mientras que el nivel excelente con la opcion siempre no fue respuesta para ninguno de los
encuestados, por lo que se puede evidenciar que el nivel de esta variable con la dimension

es regular en la institucion de estudio en donde se aprecia que si estan relacionadas.
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Tabla 8: Analisis descriptivo del tercero objetivo especifico.
Compromiso laboral

Nunca Raravez Algunas Casi Siempre Total
veces siempre
Fii % Fi % Fi % Fii % Fi % Fi %

Nunca 0 0% 2 3% 0 0% 0 0% 0 0% 2 3%
Raravez 2 3% 18 30% 7 12% 0 0% 0 0% 27 45%

Clima Algunas 0 0% 11 18% 13 22% 3 5% 0 0% 27 45%
Organizacional _V€ces
Casi 0 0% 1 2% 1 2% 2 3% 0 0% 4 7%
siempre

Siempre 0 0% 0 0% O 0% O 0% 0 0% O 0%

Total 2 3% 32 53% 21 35% 5 8% 0 0% 60 100%
Elaborado por: La autora
B Nunca Rara vez Algunas veces Casi siempre M Siempre
. Compromiso laboral
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X X XK X X X X xR N A X XXX
o o O O I o O o o o o o O O o o
NUNCA RARA VEZ ALGUNAS VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

CLIMA ORGANIZACIONAL
Gréfico 4: Analisis descriptivo del tercero objetivo especifico
Elaborado por: La autora
Interpretacion: En la tabla No. 8, de los datos encuestados para identificar la relacion
existente entre las variables clima organizacional y la dimension compromiso laboral se
puede apreciar que tanto como la variable y la dimension reflejan un nivel deficiente siendo
la opcidn rara vez la opcién con el porcentaje mas alto, para el compromiso laboral el 53%
y para el clima organizacional se obtuvo una igualdad de 45% opcién rara vez y algunas
veces, mientras que el nivel excelente con la opcidn siempre no fue respuesta para ninguno
de los encuestados, por lo que se puede evidenciar que el nivel de esta variable con la
dimension es regular en la institucion de estudio en donde se aprecia que si estan

relacionadas.
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Tabla 9: Analisis descriptivo del cuarto objetivo especifico

Estilo Liderazgo
Algunas Casi
Nunca | Raravez veces siempre | Siempre Total
Fi| % | Fi % Fi % Fi % Fi % | Fi %

Desempefio | Nunca 0| 0%| 2| 3%| 0| 0%| 0| 0%| O| 0%| 2 3%
Laboral

Rara vez 1] 2% | 12| 20%| 21| 35%| 3 5% 0| 0% | 37 62%

Algunas veces 0| 0%| 5| 8| 8| 13%| 4| 7%| 0| 0%| 17| 28%

Casi siempre 0| 0%| 0| 0%| 2| 3%| 2| 3%| O|o0w| 4| 7%

Siempre 0| 0%| 0| 0%| O| 0%| 0| 0% 0| 0%| O 0%

Total 1| 2%| 19| 32%| 31| 52%| 9| 15%| O| 0% | 60| 100%
Elaborado por: La autora

B Nunca Rara vez Algunas veces Casi siempre M Siempre
) Estilo de Liderazgo
X
I
X
3
X
ol %
X ~
R om R R R & X R ® X R R R R R R
o o O O . o o o o o o o O O O o
NUNCA RARA VEZ ALGUNAS VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

DESEMPENO LABORAL

Grafico 5: Analisis descriptivo del cuarto objetivo especifico
Elaborado por: La autora

Interpretacion: En la tabla No. 9, de los datos encuestados para identificar la relacion
existente entre las variables desempefio laboral y la dimension estilo de liderazgo se puede
apreciar que tanto como la variable y la dimension reflejan un nivel no muy adecuado siendo
para el desempefio laboral la opcidn rara vez con el porcentaje més alto de 62% y para el
estilo de liderazgo la opcidn algunas veces con el 52%, mientras que el nivel excelente con
la opcion siempre no fue respuesta para ninguno de los docentes, por lo que se puede
evidenciar que el nivel de esta variable con la dimensién es regular en la institucion de

estudio en donde se estima que si estan relacionadas.
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Tabla 10: Analisis descriptivo del quinto objetivo especifico

Relaciones interpersonales

Nunca Rara vez Algunas Casi Siempre Total
veces siempre
Fii % Fi % Fi % Fii % Fi % Fi %
Desempefio Nunca 1 2% 1 2% 0 0% 0 0 0 0% 2 3%
Laboral %
Rara vez 1 2% 21 35% 13 22% 2 3 0 0% 37 62%
%
Algunas 0 0% 6 10% 11 18% 0 0 0 0% 17 28%
veces %
Casi siempre 0 0% 1 2% 1 2% 2 3 0 0% 4 7%
%
Siempre 0 0% 0 0% 0 0% 0 0 0 0% O 0%
%
Total 2 3% 29 48% 25 42% 4 7 0 0% 60 100%
%
Elaborado por: La autora
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Gréfico 6: Analisis descriptivo del quinto objetivo especifico

Elaborado por: La autora

Interpretacion: En la tabla No. 10, de los datos encuestados para identificar la relacion

existente entre las variables desempefio laboral y la dimension relaciones interpersonales se

puede apreciar que tanto como la variable y la dimensidn reflejan un nivel no muy adecuado

alcanzando el mayor porcentaje en la opcion rara vez, para el desempefio laboral el 62% y

para las relaciones interpersonales el 48%, mientras que el nivel excelente con la opcion

siempre no fue respuesta para ninguno de los docentes, por lo que se puede evidenciar que

el nivel de esta variable con la dimension es regular en la institucion de estudio en donde se

aprecia que si estan relacionadas.
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Tabla 11: Analisis descriptivo del sexto objetivo especifico

Motivacion
Nunca Raravez | Algunas Casi Siempre Total
veces siempre
Fi % Fi % Fi % Fi % | Fi % Fi %
Desempefio Nunca 1| 2% 1] 2% | O 0% 0| 0% 0| 0% 2 3%
Laboral
abora Raravez | 1| 2% | 27| 45| 9| 15% | 0|0% | 0| 0% 37| 62%
%
Algunas 0| 0% | 4| 7% | 1| 18% 2(3% | 0| 0% 17 | 28%
veces 1
Casi 0| 0% | 0| 0% | 1| 2% 3[5% | 0| 0% 4 7%
siempre
Siempre 0| 0% | 0| 0% | O| 0% 0|0% | 0| 0% 0 0%
Total 2| 3% | 32 53| 2| 35% 5(8w| 0| 0% 60 100
% | 1 %
Elaborado por: La autora
B Nunca Rara vez Algunas veces Casi siempre M Siempre
5 Motivacion
<
X
X 3
SARER & R R X o SIS RRRRR
o O O o o o o o o o o O O o o
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Gréfico 7: Anélisis descriptivo del sexto objetivo especifico

Elaborado por: La autora
Interpretacion: En la tabla No. 11, de los datos analizados para identificar la relacion
existente entre las variables desempefio laboral y la dimensién motivacién se puede apreciar
que tanto como la variable y la dimension reflejan un nivel no muy adecuado alcanzando el
mayor porcentaje en la opcién rara vez, para el desempefio laboral el 62% y para la
motivacion el 53%, mientras que el nivel excelente con la opcion siempre no fue respuesta
para ninguno de los docentes, por lo que se puede evidenciar que el nivel de esta variable
con la dimensién es regular en la institucion de estudio en donde se aprecia que si estan

relacionadas.
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3.2. Contraste de hipdtesis

A continuacion, se procede a realizar la comprobacion de las hipdtesis planteadas con
anterioridad.

Tabla 12: Andlisis con la correlacidn de Pearson para la Hipétesis general.

Clima Desempefio
Organizacional Laboral
Clima Organizacional 1 ,698™
Pearson
Sig. (bilateral) 0,000
N 60 60
Desempefio Laboral ,698™ 1
Pearson
Sig. (bilateral) 0,000
N 60 60

Elaborado por: La autora

Tabla 13: Resumen de los datos obtenidos mediante Pearson.

Resumen del modelo®
Modelo R R cuadrado R cuadrado Error estandar
ajustado de la estimacién
1 ,6982 0,487 0,478 3,421

Elaborado por: La autora

Tabla 14: Prueba de Kolmogorov-Smirnov para la Hip6tesis general

Prueba de Kolmogorov-Smirnov
Clima Desempefio
Organizacion Laboral
al
N 60 60
Parametros normalesa® Media 20,3167 19,1667
Desv. Desviacion 4,73534 4,62552
Méaximas diferencias Absoluto ,106 ,183
extremas Positivo ,093 ,183
Negativo -,106 -,084
Estadistico de prueba , 106 ,183
Sig. asintética(bilateral) ,000¢ ,000¢

Elaborado por: La autora
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Gréfico 8: Comprobacién de la hipdtesis general
Elaborado por: La autora

Interpretacion

En la tabla 12 y 13 se demuestran los resultados del coeficiente de Pearson en los que se
obtuvo un R= 0,698 y un R?= 0,478 siendo este el coeficiente de determinacion, ademas en
la tabla 14 se presenta el analisis de la prueba de Kolmogorov-Smirnov con un nivel de
confianza del 99%, se obtuvo una significancia de P= 0,000 lo que interpreta que 0,000 <
0,01, aceptando la hipdtesis general alternativa en base de los resultados adquiridos, dado
que la correlacién de Pearson es cercana a 1 por lo que se explica que existe una relacién
moderada entre el desempefio laboral de los educadores y el clima que se genera en un plantel

educativo de Guayaquil 2019.

Tabla 15: Andlisis con la correlacion de Pearson para la primera Hipdtesis especifica.

Clima Trabajo en
Organizacional equipo

Clima Organizacional Coeficiente de 1 ,620™

Pearson

Sig. (bilateral) 0,000

N 60 60
Trabajo en equipo Coeficiente de ,620" 1

Pearson

Sig. (bilateral) 0,000

N 60 60

Elaborado por: La autora

Tabla 16: Resumen de los datos obtenidos mediante Pearson.

Resumen del modelo®
Modelo R R cuadrado | R cuadrado Error estandar
ajustado de la estimacion

1 ,6202 0,384 0,374 3,747
Elaborado por: La autora
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Tabla 17: Prueba de Kolmogorov-Smirnov para la primera hipétesis especifica

Prueba de Kolmogorov-Smirnov
Trabajo en
equipo
N 60
Parametros normalesap Media 7,4500
Desv. Desviacion 2,08648
Maximas diferencias Absoluto ,202
extremas Positivo ,202
Negativo -,110
Estadistico de prueba ,202
Sig. asintdtica(bilateral) ,000¢

Elaborado por: La autora

Trabajo en equipo

Clima Organizacional

Gréfico 9: Comprobacion de la primera hipotesis especifica

Elaborado por: La autora
Interpretacion: En la tabla 15 y 16 se demuestran los resultados del coeficiente de Pearson
en los que se obtuvo un R=0,620 y un R?=0,384 y en la tabla 17 se presenta el analisis de la
prueba de Kolmogorov-Smirnov, con un nivel de confianza del 99%, y una significancia de
P= 0,000 lo que interpreta que 0,000 < 0,01, aceptando la primera hipétesis especifica en
base de los resultados adquiridos, dado que la correlacién de Pearson es cercana a 1 por lo
que se explica que existe una relacion moderada entre el clima organizacional y el trabajo

en equipo que se realiza en un plantel educativo de Guayaquil 2019.
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Tabla 18: Analisis con la correlacion de Pearson para la segunda hipotesis especifica.

Clima Efectividad
Organizacional
Clima Organizacional Coeficiente de 1 ,616™
Pearson
Sig. (bilateral) 0,000
N 60 60
Efectividad Coeficiente de ,616™ 1
Pearson
Sig. (bilateral) 0,000
N 60 60

Elaborado por: La autora

Tabla 19: Resumen de los datos obtenidos mediante Pearson.

Resumen del modelo®

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error estandar
ajustado de la estimacion
1 ,6162 ,380 ,369 3,761

Elaborado por: La autora

Tabla 20: Prueba de Kolmogorov-Smirnov para la segunda hipotesis especifica

Prueba de Kolmogorov-Smirnov

Efectividad

N 60
Parametros normalesaP Media 7,0000
Desv. Desviacion 1,93977

Maximas diferencias extremas | Absoluto ,197
Positivo ,197

Negativo -,153

Estadistico de prueba ,197
Sig. asintética(bilateral) ,000¢

Elaborado por: La autora

Efectividad

Clima Organizacional

Gréfico 10: Comprobacion de la segunda hipétesis especifica
Elaborado por: La autora



Interpretacion: En la tabla 18 y 19 tenemos como resultados del coeficiente de Pearson un

R=0,616 y un R?=0,380, ademés en la tabla 20 se presenta el analisis de la prueba de

Kolmogorov-Smirnov con un nivel de confianza del 99%, y una significancia de P= 0,000

lo que interpreta que 0,000<0,01, aceptando la segunda hipoétesis especifica en base de los

resultados adquiridos, dado que la correlacion de Pearson es cercana a 1 por lo que se explica

que existe una relacion moderada entre el clima organizacional y la efectividad del

desempefio laboral de los educadores de un plantel educativo de Guayaquil 2019.

Tabla 21: Andlisis con la correlacion de Pearson para la tercera hipdtesis especifica.

Clima Compromiso
Organizacional laboral
Clima Organizacional Coeficiente de 1 ,591"
Pearson
Sig. (bilateral) 0,000
N 60 60
Compromiso laboral Coeficiente de ,591™ 1
Pearson
Sig. (bilateral) 0,000
N 60 60

Elaborado por: La autora

Tabla 22: Resumen de los datos obtenidos mediante Pearson.

Resumen del modelo®

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error estandar de
ajustado la estimacion
1 ,5912 ,349 ,338 3,853

Elaborado por: La autora

Tabla 23: Prueba de Kolmogorov-Smirnov para la tercera hipotesis especifica

Prueba de Kolmogorov-Smirnov

Compromiso laboral

N 60
Parametros normalesaP Media 4,7167
Desv. Desviacion 1,24997

Maximas diferencias extremas | Absoluto ,283
Positivo ,283

Negativo -,233

Estadistico de prueba ,283
Sig. asintética(bilateral) ,000¢

Elaborado por: La autora
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Clima Organizacional

Gréfico 11: Comprobacién de la tercera hipdtesis especifica

Elaborado por: La autora
Interpretacion: En la tabla 21 y 22 se tiene como resultados del coeficiente de Pearson un
R=0,591 y un R?=0,349, en la tabla 23 se presenta el analisis de la prueba de Kolmogorov-
Smirnov con un nivel de confianza del 99%, y una significancia de P= 0,000 lo que interpreta
que 0,000<0,01, aceptando la tercera hipdtesis especifica en base de los resultados
adquiridos, dado que la correlacion de Pearson es cercana a 1 por lo que se explica que existe
una relacion moderada entre el clima que se genera en la institucion y el compromiso laboral

de los educadores de un plantel educativo de Guayaquil 2019.

Tabla 24: Andlisis con la correlacion de Pearson para la cuarta Hipétesis especifica.

Desempefio Estilo de
Laboral Liderazgo
Desempefio Laboral | Coeficiente de 1 ,562™
Pearson
Sig. (bilateral) 0,000
N 60 60
Estilo de Liderazgo | Coeficiente de ,562" 1
Pearson
Sig. (bilateral) 0,000
N 60 60

Elaborado por: La autora

Tabla 25: Resumen de los datos obtenidos mediante Pearson.
Resumen del modelo®

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error estandar
ajustado de la estimacion
1 ,5622 0,316 0,304 3,859

Elaborado por: La autora
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Tabla 26: Prueba de Kolmogorov-Smirnov para la cuarta hipotesis especifica

Prueba de Kolmogorov-Smirnov

Estilo de liderazgo

N 60
Parametros normalesa® Media 5,2000
Desv. Desviacion 1,36295
Méaximas diferencias extremas Absoluto ,144
Positivo ,144
Negativo -,138
Estadistico de prueba ,144
Sig. asintética(bilateral) ,003¢

Elaborado por: La autora

Estilo Liderazgo

Desempefio Laboral

Gréfico 12: Comprobacion de la hipotesis

Elaborado por: La autora

Interpretacion: En la tabla 24 y 25 se tiene como resultados del coeficiente de Pearson un

R=0,562 y un R?=0,316. ademas en la tabla 26 se presenta el andlisis de la prueba de

Kolmogorov-Smirnov con un nivel de confianza del 99%, se obtiene una significancia de

P= 0,000 lo que interpreta que 0,003<0,01, aceptando la cuarta hipotesis especifica en base

de los resultados adquiridos, dado que la correlacion de Pearson es cercana a 1 por lo que se

explica que existe una relacion moderada entre el clima organizacional basado en un estilo

de liderazgo del director con el desempefio laboral de los profesores de un plantel educativo

de Guayaquil 2019.
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Tabla 27: Analisis con la correlacion de Pearson para la quinta hipotesis especifica.

Desempefio Relaciones
Laboral interpersonales
Desempefio Laboral Coeficiente de 1 ,568™
Pearson
Sig. (bilateral) 0,000
N 60 60
Relaciones Coeficiente de ,568™ 1
interpersonales Pearson
Sig. (bilateral) 0,000
N 60 60

Elaborado por: La autora

Tabla 28: Resumen de los datos obtenidos mediante Pearson.

Resumen del modelo®
Modelo R R R cuadrado Error estandar
cuadrado ajustado de la estimacion
1 ,5682 0,323 0,311 3,838

Elaborado por: La autora

Tabla 29: Prueba de Kolmogorov-Smirnov para la quinta hipétesis especifica

Prueba de Kolmogorov-Smirnov

Relaciones interpersonales

N 60
Parametros normalesa® Media 7,7000
Desv. Desviacion 1,84391

Maximas diferencias extremas Absoluto , 176
Positivo 172

Negativo -,176

Estadistico de prueba ,176
Sig. asintética(bilateral) ,000¢

Elaborado por: La autora

Relaciones Interpersonales

Desempeiio Laboral

Gréfico 13: Comprobacion de la quinta hipdtesis especifica
Elaborado por: La autora



Interpretacion: En la tabla 27 y 28 tenemos como resultados del coeficiente de Pearson un
R=0,568 y un R?=0,323, ademés en la tabla 29 se presenta el analisis de la prueba de
Kolmogorov-Smirnov con un nivel de confianza del 99%, se consigue una significancia de
P= 0,000 lo que interpreta que 0,000<0,01, aceptando la quinta hip6tesis especifica en base
de los resultados adquiridos, dado que la correlacion de Pearson es cercana a 1 por lo que se
explica que existe una relacion moderada entre las relaciones interpersonales y el desempefio

laboral de los educadores de un plantel educativo de Guayaquil 2019.

Tabla 30: Andlisis con la correlacion de Pearson para la sexta hipdtesis especifica.
Desempefio Motivacion
Laboral
Desempefio Laboral | Coeficiente de 1 ,850"
Pearson
Sig. (bilateral) 0,000
N 60 60
Motivacion Coeficiente de ,850™ 1
Pearson
Sig. (bilateral) 0,000
N 60 60

Elaborado por: La autora

Tabla 31: Resumen de los datos obtenidos mediante Pearson.
Resumen del modelo®

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error estandar de
ajustado la estimacién
1 ,8502 722 717 2,460

Elaborado por: La autora

Tabla 32: Prueba de Kolmogorov-Smirnov para la sexta hipétesis especifica

Prueba de Kolmogorov-Smirnov

Motivacién

N 60
Parametros normalesab Media 7,4167
Desv. Desviacion 2,06087

Maximas diferencias extremas | Absoluto ,130
Positivo ,130

Negativo -,129

Estadistico de prueba ,130
Sig. asintética(bilateral) ,003¢

Elaborado por: La autora

34



Motivacion

Desempeiio Laboral

Gréfico 14: Comprobacion de la hipétesis

Elaborado por: La autora
Interpretacion: En la tabla 30 y 31 se tiene como resultado del coeficiente de Pearson un
R=0,850 y un R?=0,722, ademés en la tabla 32 se presenta el analisis de la prueba de
Kolmogorov-Smirnov con un nivel de confianza del 99%, se obtiene una significancia de
P= 0,000 lo que interpreta que 0,003<0,01, aceptando la sexta hipotesis especifica en base
de los resultados adquiridos, dado que la correlacion de Pearson es cercana a 1 por lo que se
explica que existe una relacion muy alta entre la motivacion y el desempefio laboral de los

educadores de un plantel educativo de Guayaquil 2019.
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I1l. DISCUSION

En lo referente al objetivo general Determinar la relacion existente entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en una entidad educativa de Guayaquil — 2019 se
puede apreciar que en base a los resultados mostrados en la tabla 5 el nivel de las variables
es regular, ademas por medio de la correlacion de Pearson y se pudo determinar la relacion
existente con un R=0,698 y con la prueba de Kolmogorov-Smirnov con el 99% de confianza
se conocio que el valor de la significancia 0,000 siendo este menor a 0,01 por lo que se
acepta la hipétesis alternativa y se rechaza la nula, lo que tiene coherencia con Balkar (2015)
en que menciona al clima organizacional, como es uno de los factores que presenta una
significante atencién, debido al vinculo que supone entre el desempefio, ambiente y cultura.
Ademaés, Quispe (2015) en su estudio correlacional realizado en Perd menciona que el clima
organizacional es la clave de la organizacion e indica que existe una relacion directa con el
desempefio de los empleados y esto a su vez permite alcanzar el cumplimiento de los
objetivos establecidos. En lo concerniente al desempefio laboral los autores Quintero,
Africano, & Farias (2014) conceptualiza al desempefio laboral como el proceder del
empleado por conseguir el cumplimiento de los objetivos planteados del plantel educativo
de la que forma parte, es decir es la estrategia que cada individuo toma para realizar sus
funciones, entre estas pueden estar la habilidad y capacidad con la que efectla las funciones
laborales. Ademas, es oportuno mencionar que estos resultados tienen Idgica dado que el
ambiente que se genere en la institucion tiene mucho que ver con el desempefio de los
docentes, si se goza de un ambiente agradable los educadores se sentiran a gusto y motivados
en realizar las actividades encargadas por lo que se alcanzara la eficiencia, mientras que si
el ambiente no es el adecuado esto puede generar conflictos que impiden avanzar en el

desempefio laboral.

En relacion al objetivo especifico 1, Identificar la relacion existente entre el trabajo en
equipo y el clima organizacional en una entidad educativa de Guayaquil — 2019 se puede
evidenciar los resultados mostrados en la tabla 6 en donde el nivel de la dimension con la
variable es regular, también por medio de la correlacion de Pearson y se pudo determinar la
relacion existente con un R=0,620 y con la prueba de Kolmogorov-Smirnov con el 99% de
confianza se conocid que el valor de la significancia 0,000 siendo este menor a 0,01 por lo

que se acepta la hipdtesis alternativa y se rechaza la nula, lo que coincide con lo mencionado
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por Palomino & Pefia (2016) en su investigacion en Colombia en la que indica que cuando
el ambiente no es el indicado, los empleados son menos productivo y se esmeran por realizar
sus funciones de manera individual con la finalidad de quedar bien solo él y no el grupo.
Ademas, Randstad (2016) conceptualiza al trabajo en equipo como la labor realizada por
diversas personas en las que cada uno hace una parte o a su vez realizan en forma conjunta,
pero con el mismo objetivo comun. Por tanto, mientras mas cohesion exista, el trabajo sera
realizado de la mejor forma por los integrantes y los resultados alcanzados serdn mas
productivos. También se puede acotar que estos resultados tienen coherencia dado que un
buen clima organizacional permite y motiva a querer alcanzar la eficiencia por lo que el

trabajo en equipo resulta oportuno.

En lo que respecta al objetivo especifico 2, Conocer la relacion existente entre la efectividad
y el clima organizacional en una entidad educativa de Guayaquil — 2019 se puede comprobar
en base a los resultados mostrados en la tabla 7 que el nivel de la dimensidon con la variable
es regular, también por medio de la correlacion de Pearson y se pudo determinar la relacion
existente con un R=0,616 y con la prueba de Kolmogorov-Smirnov con el 99% de confianza
se conocio que el valor de la significancia 0,000 siendo este menor a 0,01 por lo que se
acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la nula, lo que coincide con lo expuesto por
Palomino & Pefia (2016) en su investigacion en la que indica con un clima organizacional
oportuno los educadores son capaces de desempefiar sus funciones correctamente lo que
genera efectividad en los roles encargados. Ademas, los autores Alvarez, Ruiz, Ojeda, &
Ramirez, (2017), conceptualiza que la efectividad es la facultad propia del individuo para

alcanzar un fin u objetivo definido con anterioridad.

En lo referente al objetivo especifico 3, determinar la relacidn existente entre el compromiso
laboral y el clima organizacional en una entidad educativa de Guayaquil — 2019, se puede
observar en los resultados mostrados en la tabla 8 que el nivel de la dimension con la variable
es regular, también por medio de la correlacion de Pearson y se pudo determinar la relacion
existente con un R=0,591 y con la prueba de Kolmogorov-Smirnov con el 99% de confianza
se conocio que el valor de la significancia 0,000 siendo este menor a 0,01 por lo que se
acepta la hipdtesis alternativa y se rechaza la nula, lo que coincide con Torres (2015) que
puntualiza al compromiso laboral como el nexo de lealtad que el trabajador tiene con la

institucion por el cual anhela permanecer en ella'y cumplir de la mejor forma con las tareas
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encargadas, debido al alto grado de motivacién implicita. Ademas, se puede decir que un
clima organizacional agradable genera un compromiso por realizar las funciones de manera
adecuada, ya que este le incentiva y los motiva a crecer profesionalmente y a contribuir con

el alcance de los objetivos institucionales.

En cuanto al objetivo especifico 4, Identificar la relacion existente entre el desempefio
laboral y el estilo de liderazgo en una entidad educativa de Guayaquil — 2019, se puede
evidenciar los resultados mostrados en la tabla 9 en donde el nivel de la dimensién con la
variable es regular, también por medio de la correlacion de Pearson y se pudo determinar la
relacion existente con un R=0,562 y con la prueba de Kolmogorov-Smirnov con el 99% de
confianza se conocid que el valor de la significancia 0,000 siendo este menor a 0,01 por lo
que se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la nula, lo que coincide con lo mencionado
por el Ministerio de Educacion del Ecuador (2016), que el clima que se genere en la
institucion es trabajo del lider en conjunto con sus colaboradores, teniendo en cuenta que es
de gran importancia para que se estos profesionales tengan un desempefio laboral eficaz. Por
otra parte, también esta lo expuesto por Rabinowitz (2015), que el estilo del liderazgo
comprende la relacion de los lideres con los demas dentro y fuera de la organizacion
educativa, como se ven en si ellos mismo y en qué posicion se ubican, deben evaluarse si
como lideres son 0 no exitosos. Por ende, el lider debe ser una persona abierta y que le guste
trabajar en colaboracion para fomentar las mismas actitudes entres sus colaboradores y

alcance un eficaz desempefio en las funciones encargadas.

En relacion al objetivo especifico 5, Conocer la relacion existente entre el desempefio laboral
y las relaciones interpersonales en una entidad educativa de Guayaquil — 2019, se puede
evidenciar los resultados mostrados en la tabla 10 en donde el nivel de la dimension con la
variable es regular, también por medio de la correlacion de Pearson y se pudo determinar la
relacion existente con un R=0,568 y con la prueba de Kolmogorov-Smirnov con el 99% de
confianza se conocio que el valor de la significancia 0,000 siendo este menor a 0,01 por lo
que se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la nula, lo que concuerda con Jiménez &
Mosquera (2017) en su trabajo investigativo realizado en Quito - Ecuador, en el que
puntualiza que los empleados de una organizacién no solo logran tener un vinculo laboral,
sino que ademas afectivos y sociales debido a la convivencia y las relaciones interpersonales.

Por otra parte, esta lo conceptualizado por Porporatto (2015) en donde indica que las
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relaciones interpersonales son lazos o vinculos entre las personas que forman parte de una
misma institucion educativa, lo que es preciso para fomentar el desarrollo integral de los
individuos y especialmente de las competencias sociales. Es decir que por medio de estas
relaciones surge el intercambio de las necesidades, perspectivas y forma de sentir la vida,

por lo que se da una interaccién con el medio.

En lo referente al objetivo 6, Identificar la relacion existente entre el desempefio laboral y la
motivacion en una entidad educativa de Guayaquil —2019, se puede evidenciar los resultados
mostrados en la tabla 11 en donde el nivel de la dimension con la variable es regular, también
por medio de la correlacion de Pearson y se pudo determinar la relacién existente con un
R=0,850y con la prueba de Kolmogorov-Smirnov con el 99% de confianza se conocié que
el valor de la significancia 0,000 siendo este menor a 0,01 por lo que se acepta la hipdtesis
alternativa y se rechaza la nula, lo que coincide con Dorta (2014) que menciona que el
desempefio laboral depende mucho del estado de &nimo y el nivel de motivacion del
directivo, personal administrativo y docentes, se refiere de forma concreta al nivel de
motivacion del ambiente de la organizacion. Ademas, Valdés (2016) conceptualiza a la
motivacion no es algo que esta dentro de cada ser humano, esta depende mucho del entorno
0 ambiente en el que se encuentre, por tanto, se puede decir que es un aspecto psicolégico

que esta vinculado con el desarrollo del ser humano.
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IV.  CONCLUSIONES

Existe relacion buena entre el clima organizacional y el desempefio laboral en una
Institucion Educativa de Guayaquil — 2019, se pudo llegar a esta conclusion por los

resultados obtenidos con el coeficiente de Pearson R=0,698 (tabla 12).

Existe relacion buena entre el trabajo en equipo y el clima organizacional en una
Institucion Educativa de Guayaquil — 2019, se pudo llegar a esta conclusion por los

resultados obtenidos con el coeficiente de Pearson R=0,620 (tabla 15).

Existe relacion buena entre la efectividad y el clima organizacional en una Institucion
Educativa de Guayaquil — 2019, se pudo llegar a esta conclusion por los resultados

obtenidos con el coeficiente de Pearson R=0,616 (tabla 18).

Existe relacion moderada entre el compromiso laboral y el clima organizacional en
una Institucion Educativa de Guayaquil — 2019, se pudo llegar a esta conclusion por

los resultados obtenidos con el coeficiente de Pearson R=0,591 (tabla 21).

Se Identificd que existe relacion moderada entre el desempefio laboral y el estilo de
liderazgo en una Institucion Educativa de Guayaquil — 2019, se pudo llegar a esta
conclusidn por los resultados obtenidos con el coeficiente de Pearson R=0,562 (tabla
24).

Se conocid que existe relacion moderada entre el desempefio laboral y las relaciones
interpersonales en una Institucion Educativa de Guayaquil — 2019, se pudo llegar a
esta conclusion por los resultados obtenidos con el coeficiente de Pearson R=0,568
(tabla 27).

Se identificO que existe relacion muy buena entre el desempefio laboral y la
motivacion en una Institucion Educativa de Guayaquil — 2019, se pudo llegar a esta
conclusion por los resultados obtenidos con el coeficiente de Pearson R=0,850 (tabla
30).
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V. RECOMENDACIONES

Se recomienda al directivo y a los docentes de la institucion objeto de estudios
trabajar de forma conjunta para mejorar el clima organizacional de la institucion
objeto de estudio, para de esta forma el desempefio laboral de los docentes también

sea el adecuado lo que permita brindar una educacion de calidad a los estudiantes.

En lo que respecta al trabajo en equipo se recomienda al director de la entidad
educativa parte del estudio, promover actividades donde se promueva el trabajo en

conjunto, lo que permitira obtener mejores resultados en un menor tiempo.

En base a la efectividad de las labores que realizan los educadores se recomienda al
lider educativo que les proporciones talleres donde se dé a conocer a los docentes la
importancia de realizar un trabajo eficiente y eficaz, comparando los resultados del

antes y después.

En los que se refiere al compromiso laboral se recomienda al directivo y docentes
trabajar duro en ese aspecto para ser profesionales mas comprometidos teniendo

presente que la educacion es el factor principal para el desarrollo del pais.

En cuanto al estilo de liderazgo se recomienda al director capacitarse mas mediante
programas o talleres de liderazgo, para alcanzar que el ambiente de la institucion sea

el propicio para que los docentes pueden desempefiar sus funciones eficientemente.

En lo que se refiere a las relaciones interpersonales se recomienda al director
fomentar estas relaciones mediante actividades en donde todo el personal docente se

relacione mas, lo que fortalezca este tipo de relaciones.

En lo que respecta a la motivacidn se recomienda al director motivar a los educadores
mediante reconocimientos en reuniones para que ellos como docentes se sientas que
su trabajo es valorado y se sientan motivados a desempefiar sus funciones

eficazmente.
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Anexo 1: Ficha técnica del instrumento

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO
CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL

ENCUESTA

NOMBRE: Lcda. Claudia Alexandra Bermejo Gonzalez

OBJETIVOS: Establecer la relacion que existe entre clima organizacional y desempefio
laboral.

AUTOR ORIGINAL.: Lcda. Claudia Alexandra Bermejo Gonzalez
DURACION: 2 dias

SUJETOS DE APLICACION: 60 docentes

PUNTUACION Y ESCALA DE CALIFICACION:

Puntuacion numérica Rango o nivel

1 Nunca

2 Casi nunca
3 A veces

4 Casi siempre
5 Siempre
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Anexo 2: Encuesta dirigida a los docentes de la Institucion Educativa

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS DOCENTES DE UNA INSTITUCION
EDUCATIVA DE LA CIUDAD DE GUAYAQUIL

A través de esta encuesta se pretende establecer la relacion que existe entre clima
organizacional y desempefio laboral. A continuacion las debidas instrucciones para
desarrollar la encuesta:

Instrucciones: Marque con una (X) segun su criterio. A continuacion se muestra la escala
de valores entre las cuales debera escoger:

1.- Nunca 2.- Casi nunca | 3.- A veces 4.- Casi siempre | 5.- Siempre
ITEMS (Variable 1) VALORACION
Clima Organizacional 1 (2 |3 [4 |3

Estilo Liderazgo

1. (El director de su institucion cuenta con la habilidad de
influir de forma inusual sobre sus colaboradores?

2. ¢El director de la institucion los motiva crecer sin importar
sus equivocaciones y cuando las hay estd dispuesto a
corregirlas si criticas?

Relaciones interpersonales

3. ¢El directivo de la institucidbn mantiene una comunicacion
clara y abierta lo que permite fortalecer las relaciones
interpersonales?

4. ¢EIl director de la institucion acepta a los deméas como
personas, con sus limitaciones, debilidades y necesidades?

5. ¢El directivo de la institucion, aunque no comparte el punto
de vista de sus colaboradores, respeta las creencias y
sentimientos de los deméas?

Motivacion

6. ¢EIl director de la institucion permite a sus colaboradores
aportar con idea para mejorar la institucion, lo que le permite
al docente sentirse motivo?

7. ¢El director de la institucion ofrece responsabilidades y
permite la participacion de sus colaboradores que permitan
mejorar el clima de la organizacion?

8. ¢Elambiente propiciado en la institucion es el adecuado para
desempefiarse laboralmente como docente?

ITEMS (Variable 2) VALORACION
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Desempefio laboral

Trabajo en equipo

9. ¢Lasactividades a realizar en el trabajo de la docencia estan
previamente establecidas con la finalidad de que cada
docente se desempefie eficientemente?

10. (El directivo de la institucién, programa reuniones
periddicas con la finalidad de conocer el nivel de cada
docente?

11. (El trabajo realizado por un determinado grupo de docentes
es gratificado en base al rendimiento que han obtenido por
cumplir con sus labores?

Efectividad

12. ;Los docentes de la institucion estan brindado a los
estudiantes una educacion de calidad?

13. ¢Los docentes les imparten una ensefianza efectiva lo que
conlleva a que su rendimiento escolar mejore
significativamente?

14. ;Los docentes hacen uso de los recursos didacticos de
manera 6ptima, lo que permite cumplir con los objetivos
esperados del aprendizaje?

Compromiso laboral

15. ¢ Los docentes de la institucion muestran que tienen amor a
la funcién en que se desempefian?

16. ¢ Los docentes de la institucion cumplen y hacen cumplir las
normas de la misma y de la educacion en general?
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Anexo 3: Validacion del instrumento

[ VALIDEZ DE INSTRUMENTO ]

TITULO DE INVESTIGACION: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPERNO
LABORAL EN UNA INSTITUCION EDUCATIVA DE GUAYAQUIL —2019

INSTRUCCION: Estimado especialista se le pide su colaboracion para que luego de un
riguroso analisis de los items del presente Instrumento, que le mostraremos, marque con un
aspa el casillero que crea conveniente de acuerdo a su criterio y exigencia profesional,
denotando si cuenta o no cuenta con los requisitos minimos de formulacidn para su posterior

aplicacion:

Nota: Para cada item se considera la escala de 1 a 5 donde:

1.- Muy poco | 2.- Poco 3.- Regular 4.- Aceptable | 5.- Muy aceptable
i PUNTAJE
N° ITEMS
112(3(4|5
¢El director de su institucion cuenta con la habilidad de influir de forma inusual
01 sobre sus colaboradores?
5 ¢El director de la institucion los motiva crecer sin importar sus equivocaciones
0 y cuando las hay esta dispuesto a corregirlas si criticas?
¢El directivo de la institucién mantiene una comunicacion clara y abierta lo que
03 permite fortalecer las relaciones interpersonales?
¢El director de la institucién acepta a los demas como personas, con sus
04 limitaciones, debilidades y necesidades?
¢El directivo de la institucion, aunque no comparte el punto de vista de sus
05 colaboradores, respeta las creencias y sentimientos de los demas?
¢El director de la institucién permite a sus colaboradores aportar con idea para
06 mejorar la institucion, lo que le permite al docente sentirse motivo?
¢El director de la institucion ofrece responsabilidades y permite la participacion
07 de sus colaboradores que permitan mejorar el clima de la organizacién?
¢El ambiente propiciado en la institucion es el adecuado para desempefiarse
08 laboralmente como docente?
¢Las actividades a realizar en el trabajo de la docencia estan previamente
09 | establecidas con la finalidad de que cada docente se desempefie
eficientemente?
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¢El directivo de la institucidn, programa reuniones periédicas con la finalidad

de conocer el nivel de cada docente?

11

¢El trabajo realizado por un determinado grupo de docentes es gratificado en

base al rendimiento que han obtenido por cumplir con sus labores?

12

¢El docente de la institucion esta brindado a los estudiantes una educacion de
calidad?

13

¢Los docentes les imparten una ensefianza efectiva lo que conlleva a que su

rendimiento escolar mejore significativamente?

14

¢Los docentes hacen uso de los recursos didacticos de manera éptima, lo que

permite cumplir con los objetivos esperados del aprendizaje?

15

¢Los docentes de la institucion muestran que tienen amor a la funcién en que se

desempefian?

16

¢Los docentes de la institucion cumplen y hacen cumplir las normas de la
misma y de la educacion en general?

RECOMENDACIONES:

Apellidos y
Nombres

Grado Académico

Mencion

Firma
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Anexo 4: Matriz de consistencia
PROBLEMA

¢Existe relacion

entre el clima
organizacional y

el desempefio

laboral en wuna
Institucion
Educativa de
Guayaquil -
2019?

Ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

OBJETIVOS
GENERAL:

Ha: Existe relacion entre
el clima organizacional y
el desempefio laboral en
una Institucion
Educativa de Guayaquil
—20109.

Ho: No existe relacion
entre el clima
organizacional 'y el
desempefio laboral en
una Institucion
Educativa de Guayaquil
—2019.

ESPECIFICOS:
Hag1: Existe relacion
entre el clima

organizacional y el
trabajo en equipo en una
Institucion Educativa de
Guayaquil — 2019.

\/

HIPOTESIS
GENERAL:

Determinar la relacion
existente entre el clima
organizacional 'y
desempefio laboral en
una Institucion
Educativa de Guayaquil

—2019.

ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VARIABLES
VARIABLE 1:

el Clima organizacional

METODOLOGIA  POBLACION

Disefio
Correlacional — No
experimental

POBLACION

60 Docentes

’01
- M r
ESPECIFICAS: VARIABLE 2: } MUESTRA
0

e |dentificar la
relacion  existente
entre el trabajo en
equipo y el clima

Desempefio laboral

60 Docentes
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organizacional  en
HOe1: No existe relacion una Institucién

entre el clima Educativa de
organizacional 'y el Guayaquil — 2019

trabajo en equipo en una '
Institucion Educativa de

Guayaquil —2019. e Conocer la relacion

existente entre la
Hagp: Existe relacion efectividad y el
entre el clima

clima organizacional

organizacional la .,
g y en una Institucion

efectividad en una

Institucion Educativade ~ Educativa de
Guayaquil — 2019. Guayaquil —2019.

Hoe2: No existe relacion ' e Determinar la
entre el clima relacion  existente

organizacional y la
efectividad en una
Institucion Educativa de

entre el compromiso
laboral y el clima

Guayaquil — 2019. organizacional en

una Institucién
Haes: Existe relacién Educativa de
entre el clima Guayaquil — 2019.

organizacional y el
compromiso laboral en

una Institucion  ® ldentificar la
Educativa de Guayaquil ~ relacion  existente
—2019. entre el desempefio

laboral y el estilo de
liderazgo en una
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Hoes: No existe relacion
entre el clima
organizacional y el
compromiso laboral en
una Institucion
Educativa de Guayaquil
—20109.

Haes: Existe relacion
entre el desempefio
laboral y el estilo de
liderazgo en una
Institucion Educativa de
Guayaquil — 2019.

Hoea: No existe relacion
entre el desempefio
laboral y el estilo de
liderazgo en una
Institucion Educativa de
Guayaquil — 2019.

Hags: Existe relacion
entre el desempefio
laboral y las relaciones
interpersonales en una
Institucion Educativa de
Guayaquil — 2019.

Hoes: No existe relacion
entre el desempefio

Institucion
Educativa de
Guayaquil — 2019.

Conocer la relacién
existente entre el
desempefio laboral y
las relaciones
interpersonales  en
una Institucién
Educativa de
Guayaquil —2019.

Identificar la
relacion  existente
entre el desempefio
laboral y la
motivacién en una
Institucion
Educativa de
Guayaquil — 2019.



g

Ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

laboral y las relaciones
interpersonales en una
Institucion Educativa de
Guayaquil —2019.

Hags: EXiste relacion
entre el desempefio
laboral y el compromiso
laboral en una
Institucion Educativa de
Guayaquil — 2019.

Hoes: EXiste relacion
entre el clima
organizacional y el
desempefio laboral en
una Institucion
Educativa de Guayaquil
—20109.
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Anexo 6: Reporte de Originalidad

TESIS

INFORKME DE ORSIHALIDAD

20. 8. 20, 20+

IMDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE PUBLICACIONES TRABRAIOS DEL
INTERMET ESTUDIANTE

FUENTES PRIASRIAS

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 1 3%

T'EJ:I_]: Do SRUDIareE

.

Submitted to Universidad Continental 1 %

T'EJ:I_]: Do SRUDIareE

H

creativecommons.org 1 %

Fuerfe de Inkemed

- -

Submitted to Pontificia Universidad Catolica del 1 %
Peru

T'EJ:I_]: Do SRUDIareE

Lh

ma.usb.ve 1 %

Fuerfe de Inkemed

ISSUU.COm < 1
Fueriz de Inermed %

Submitted to Universidad Macional del Centro
del Peru

T'EJ:I_]: Do SRUDIareE

‘:1%

repositorio.ucy.edu.
Fuerfe de Inkemed FIE ‘: 1 lI:l.i'=:|
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Submitted to Universidad San Ignacio de Loyola
Trabajo del estudiante < 1 o

Submitted to Universidad Inca Garcilaso de la
Vega

Trabajo del estudianie

<19

tesis.usat.edu.pe
Fueriz de Inermed p :: 1 %

Submitted to Universidad Peruana de Las
Americas

Trabajo del estudianie

'-‘11%

www_catastro.minhac.es »1
Fuerfe de Intermet ‘: %

www.celaya.gob.mx
FJI:n'.e:IeInh:-'ri g ‘:1 %

Submitted to Pontificia Universidad Catolica del '-:1 %
Ecuador

Trabajo del estudiante

' 9
LR

Submitted to BENEMERITA UNIVERSIDAD {1 %
AUTONOMA DE PUEBLA BIBELIOTECA

Trabajo del estudianie

eprints.ucm.es
Fuente de intermet ‘: 1 o

Submitted to Universidad Privada Leonardo da
Vinci

Trabajo dal estudianie

(i

':1%
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repositorio.upeu.edu.pe

Fuerfe de Intermes < 1 LA

WWW.rcan.on

Fuente de Inkermed . {1 Ya
ﬁliJﬂthtted to Universidad Internacional de la ":1 o

Tra 4|0 DS aSiudarie

Submitted to 53250
Trabajo del estudianie < 1 %

tecnolettra.uji.es
Fuenie de Intermes : ‘:1 o

Eaniuir citas \paligaid Ennluir oodnccheroiaes Jiagad

Exoluir bibkogradia \palgaid
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At do wprobmeifin de uriginalidad de tesis UCY 2019

Yu, Céanr Edunrdo Ulloa Parravicini; Docente de la Facuela de Posgrado de la

Universidad César Vallejo Pilial Piura, revisor de la T esis titulada:

“Clima Organizacional y Desempefio Laboral en una Institucion Educativa de

Gunyagull - 2009%

De In estudiante Claudia Alexandra Bermejo Gonzélez.
Constato que la investigacibn tiene un indice de similitud de 20 % verificable en el

reporte de originalidad del programa Turnitin.
KA/La suscrito(n) analizh dicho reporte y concluy6 que cada una de las coincidencias

detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las

normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.
Piura, S de enero del 2020,

y

2

/
/

Dr. (Iéu?l)duudo Ulloa Parravicini
DNI 43650898
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~

[ VALIDEZ DE INSTRUMENTO ]

TITULO DE INVESTIGACION: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN UNA
INSTITUCION EDUCATIVA DE GUAYAQUIL — 2019

INSTRUCCION: Estimado especialista se le pide su colaboracién para que luego de un riguroso
andlisis de los items del presente Instrumento, que le mostraremos, marque con un aspa el casillero
que crea conveniente de acuerdo a su criterio y exigencia profesional, denotando si cuenta o no
cuenta con los requisitos minimos de formulacion para su posterior aplicacion:

Nota: Para cada item se considera la escala de 1 a 5 donde:

[ 1.-Muy poco | 2.- Poco | 3.- Regular | 4.- Aceptable [ 5.- Muy aceptable |
N° ITEMS PUNTAIJE
’ 1({2|3(4|5

01 | éEl director de su institucién cuenta con la habilidad de influir de forma inusual
sobre sus colaboradores?

02 | éEl director de la institucién los motiva crecer sin importar sus equivocaciones y
cuando las hay esta dispuesto a corregirlas si criticas?

03 | ¢El directivo de la institucién mantiene una comunicacién clara y abierta lo que
permite fortalecer las relaciones interpersonales?

04 | ¢El director de la institucién acepta a los demds como personas, con sus
limitaciones, debilidades y necesidades?

05 | ¢El directivo de la institucién, aunque no comparte el punto de vista de sus
colaboradores, respeta las creencias y sentimientos de los demas?

06 | ¢El director de la institucién permite a sus colaboradores aportar con idea para
mejorar la institucién, lo que le permite al docente sentirse motivo?

07 | ¢éEl director de la institucién ofrece responsabilidades y permite la participacion
de sus colaboradores que permitan mejorar el clima de la organizacién?

08 | ¢El ambiente propiciado en la institucién es el adecuado para desempefarse
laboralmente como docente?

09 | élas actividades a realizar en el trabajo de la docencia estdn previamente
establecidas con la finalidad de que cada docente se desempeiie
eficientemente?

10 | ¢El directivo de la institucién, programa reuniones periédicas con la finalidad de
conocer el nivel de cada docente?

11 | ¢El trabajo realizado por un determinado grupo de docentes es gratificado en
base al rendimiento que han obtenido por cumplir con sus labores?

12 | ¢Los docente de la institucién estén brindado a los estudiantes una educacién de
calidad?

13 | ¢{Los docentes les imparten una ensefianza efectiva lo que conlleva a que su
rendimiento escolar mejore significativamente ?

14 | éLos docentes hacen uso de los recursos didacticos de manera dptima, lo que
permite cumplir con los objetivos esperados del aprendizaje?

15 | ¢Los docentes de la institucién muestran que tienen amor a la funcién en que se
desempefian?

16 | ¢Los docentes de la instituciéon cumplen y hacen cumplir la normas de la misma
y de la educacién en general?

\l"' UCv i\—l‘ ESCUELA DE POSGRADO
UNIVERSIDAD UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
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Apellidos y Nombres

Grado Académico

Mencién
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TITULO DE INVESTIGACION: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN UNA

{ VALIDEZ DE INSTRUMENTO J

INSTITUCION EDUCATIVA DE GUAYAQUIL — 2019

INSTRUCCION: Estimado especialista se le pide su colaboracién para que luego de un riguroso
andlisis de los items del presente Instrumento, que le mostraremos, margue con un aspa &l casillero
que crea conveniente de acuerdo a su criterio y exigencia profesional, denotando si cuenta o no
cuenta con los requisitos minimos de formulacién para su posterior aplicacion:

Nota: Para cada item se considera la escala de 1 a 5 donde:

| 1.-Muy poco | 2.- Poco | 3.- Regular | 4.- Aceptable | 5.- Muy aceptablie |
N° ITEMS PUNTAIE
’ 1/2({3|4|5

01 | éEl director de su institucién cuenta con la habilidad de influir de forma inusual 3
sobre sus colaboradores?

02 | éEl director de la institucién los motiva crecer sin importar sus equivocaciones y Y
cuando las hay esta dispuesto a corregirlas si criticas? N

03 | ¢El directivo de la institucién mantiene una comunicacién clara y abierta lo que \\l
permite fortalecer las relaciones interpersonales?

04 | ¢El director de la institucién acepta a los demds como personas, con sus \
limitaciones, debilidades y necesidades? " J

05 | ¢El directivo de la institucién, aunque no comparte el punto de vista de sus 1
colaboradores, respeta las creencias y sentimientos de los demas?

06 | ¢El director de la institucién permite a sus colaboradores aportar con idea para \\}
mejorar la institucién, lo que le permite al docente sentirse motivo? K

07 | ¢El director de la institucion ofrece responsabilidades y permite la participacion \J
de sus colaboradores que permitan mejorar el clima de la organizacién?

08 | ¢El ambiente propiciado en la institucién es el adecuado para desempefiarse \\l
laboralmente como docente?

09 | élas actividades a realizar en el trabajo de la docencia estdn previamente
establecidas con la finalidad de que cada docente se desempefie ~NJ
eficientemente?

10 | ¢El directivo de la institucién, programa reuniones periédicas con la finalidad de N
conocer el nivel de cada docente?

11 | ¢El trabajo realizado por un determinado grupo de docentes es gratificado en \\‘
base al rendimiento que han obtenido por cumplir con sus labores?

12 | ¢Losdocente de la institucién estdn brindadoa los estudiantes una educacién de \N
calidad?

13 | élos docentes les imparten una ensefianza efectiva lo que conlleva a que su N
rendimiento escolar mejore significativamente ? N

14 | éLos docentes hacen uso de los recursos didacticos de manera 6ptima, lo que N \
permite cumplir con los objetivos esperados del aprendizaje?

15 | ¢Los docentes de la institucidn muestran que tienen amor a la funcién en que se \\
desempefian?

16 | éLos docentes de la institucién cumplen y hacen cumplir la normas de la misma AN NN
y de la educacién en general?
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