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RESUMEN

Esta investigacion fue titulado “Clima Organizacional y Desempefio Laboral de una
Unidad Educativa del Cantdén Salitre. 2020”, con el objetivo de determinar la
correlacion entre el Clima Organizacional y Desempefio Laboral de una Unidad
Educativa del Cantén Salitre. 2020.

La investigacion se enmarca en un disefio no experimental de tipo descriptivo -
transicional correlacional debido a que las variables en disertacion no existio clase
alguna de intervencion y se ejecutd en un intervalo de tiempo determinado. La
poblacion quedo6 adaptada para 40 servidores publicos administrativos de la Unidad
Educativa Francisco Ifiiguez de Salitre; usdndose como técnica una encuesta para
la recoleccién de datos ademas como instrumento se orientd la aplicacion de un
cuestionarios donde se consideré las variables de la investigacion, el instrumento
fue validado por expertos, que permiti6 deducir que el clima organizacional tiene
correlaciéon en el desempefio laboral de los servidores publicos administrativos de la
Unidad Educativa Francisco lfiiguez de Salitre, debido que se pudo establecer un
nivel de significancia inferior de 0.05, demostrando que el clima organizacional que
se perciba en la unidad educativa influy6 en el desempefio laboral de los
trabajadores; se comprobd que el 2,5% de los servidores publicos administrativos
hall6 un nivel de clima organizacional regular, una mayoria del 60% se encontr6 en
un nivel esperado; y un 37,5% lo percibié como destacado. A decir de la variable
desempefio laboral el 2,5% de los encuestados vislumbré un nivel regular, un 70%
de servidores consider6 un nivel esperado y un 27,5% se encontrdé en un nivel de

desempeifio laboral destacado.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, liderazgo, motivacion.
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ABSTRACT

This research was titled “Organizational Climate and Labor Performance of an
Educational Unit of the Canton Saltire, 2020 ”, with the aim of determining the
correlation between the Organizational Climate and Labor Performance of an
Educational Unit of the Canton Salitre, 2020

The research is framed in a non-experimental design of a descriptive-transectional
correlational type due to the variables in the dissertation, there is no kind of
intervention and it was carried out in a determined time interval. The abandoned
population adapted for 40 public administrative servants of the Francisco Iiiguez de
Salitre Educational Unit; using as a technique a survey for data collection, as well as
an instrument for the application of questionnaires where the research variables are
considered, the instrument was validated by experts, who deduce the organizational
climate has a correlation in the work performance of public servants administrative of
the Francisco Ifiguez de Salitre Educational Unit, because it was able to establish a
significance level lower than 0.05, demonstrating that the organizational climate
perceived in the educational unit influenced the work performance of the workers; it
was verified that 2.5% of the public administrative servers found a level of regular
organizational climate, a majority of 60% was found at an expected level; and 37.5%
perceived as outstanding. According to the variable job performance, 2.5% of those
surveyed saw a regular level, 70% of servers considered an expected level and
27.5% found themselves at a notable level of job performance.

Keywords: Organizational climate, job performance, leadership, motivation.
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.  INTRODUCCION

Internacionalmente, entre los mas grandes retos que enfrentan las organizaciones
para conseguir los objetivos institucionales es procurar tener un grupo de
individuos con la determinacion para cumplir con los lineamientos que tiene
cualquier actividad en cualquier contexto como lo es ser practicos y competentes
en rol que se desempefie ademas de ajustarse a los cambios que puedan
establecerse dependiendo de las singularidades de la institucion. No obstante, un
elemento primordial para que las organizaciones sean practicas y competentes es
explotar los beneficios de su recurso humano, técnico y econdmico, con la
finalidad de establecer escenarios de trabajo agradable que permitan que los

trabajadores faciliten la ventaja competitiva a la organizacion.

En el Ecuador, el clima organizacional adquiere concordancia directa en el
ejercicio del personal administrativo y este es un tema primordial en casi todas las
organizaciones, las cuales persiguen una permanente mejora del entorno de su
organismo, para también conseguir un incremento en su rendimiento, sin dejar de

lado el talento humano.

La Unidad Educativa Francisco Ifiiguez no esta exenta de esta vision pero no se
llevan a cabo diagndsticos del clima organizacional; la informacién es restringida
concernientes a los cambios dentro de la Institucion induciendo al
desconocimiento por parte del personal administrativo menguando su compromiso
con los objetivos institucionales; esto por su parte, trasciende negativamente en la
comunidad educativa debido a que no se les ofrece una atencién eficaz en los

servicios solicitados.

Esta investigacion aspira evaluar la valoracion de los servidores sobre
condiciones que afectan su bienestar y productividad en el trabajo; de la misma
manera se pretende que esta sea un referente para el Ministerio de Educacion del
Ecuador para que considere la importancia de percibir al personal administrativo

como parte esencial de las unidades educativas del pais.

El problema general que se observa en esta investigacion es el siguiente:



¢, Cudl es la relacién entre clima organizacional y el Desempefio Laboral de una
Unidad Educativa del Canton Salitre? 20207 los cuales dieron pauta para
establecer los subsecuentes problemas especificos de la evaluacién, ¢Cual es la
relacion entre el estilo de liderazgo y el desempefio laboral de una Unidad
Educativa del Canton Salitre? 20207?, ¢ Cual es la relacién entre la estructura fisica
y el desempefio laboral de una Unidad Educativa del Cantén Salitre? 2020?,
¢, Cual es la relacion entre la orientacion al servicio y el desempefio laboral de una
Unidad Educativa del Cantén Salitre? 20207?

Para justificar esta investigacién acerca del analisis del clima organizacional, es
de trascendental significancia ya que proporciona informacion que ayuda en
determinar la apreciacion que el servidor tiene sobre la estructura organizacional
de la institucion, influenciada directamente por variables institucionales,
profesionales y psicosociales para el perfeccionamiento del cargo laboral del
personal administrativo de la Unidad Educativa Francisco Ifiiguez del canton
Salitre. Asimismo, la presente investigacion dard una clara vision de qué
disposiciones tomar para incrementar la productividad del personal, al optimizar
todos los recursos de la unidad educativa ya sean estas estructurales o humana.
Ademas de fomentar el desarrollo de medidas que ayuden en el bienestar de los

servidores.

El objetivo general de la presente averiguacion es determinar la relacién entre el
Clima Organizacional y Desempefio Laboral de una Unidad Educativa del Canton
Salitre. 2020. Los objetivos especificos a proponer son el determinar la relacién
entre el estilo de liderazgo y el desempefio laboral de una Unidad Educativa del
Canton Salitre. 2020, determinar la relacion entre la estructura fisica y el
desemperio laboral de una Unidad Educativa del Cantdon Salitre. 2020, determinar
la relacion entre la orientacion al servicio y el desempefio laboral de una Unidad
Educativa del Canton Salitre. 2020.

La hipétesis general a investigar es existe relacion entre el Clima Organizacional y
el Desempefio Laboral de una Unidad Educativa del Canton Salitre la cual nos da
una Ho: No existe relacion entre el Clima Organizacional y el Desempeiio Laboral
de una Unidad Educativa del Canton Salitre, siendo la hipotesis especifica Hj:



Existe relacion entre el estilo de liderazgo y el desempefio laboral de una Unidad
Educativa del Cantén Salitre. 2020, Ho: No existe relacion entre el estilo de
liderazgo y el ejercicio Laboral del Personal Administrativo, Hi: Consta relacion
entre la estructura fisica y el desempefio profesional de una Unidad Educativa del
Canton Salitre. 2020, Ho: No existe relacion entre la estructura fisica y el cargo
laboral de una Unidad Educativa del Canton Salitre. 2020, H;: Existe relacion
entre la orientacion al servicio y el desempefio profesional de una Unidad
Educativa del Canton Salitre. 2020, Ho: No existe relacion entre la orientacion al

servicio y el servicio laboral de una Unidad Educativa del Canton Salitre. 2020.



. MARCO TEORICO

A nivel internacional para Anaya y Paredes (2015) en su disertacion de grado
“Propuesta de Mejora de Clima Organizacional a Partir de la Gestidon del Talento
Humano” especifica que se contempla al personal de la organizacion Great Place
to Work como unico componente esencial hacia su avance en el medio en que se
desenvuelve y, por consiguiente, precisa efectuar gestiones direccionadas a
optimizar el ambiente dentro de la organizacibn y que constituyan pieza
fundamental del (nico disefio sistémico incluido con las politicas de la
organizacion. Se us6 un esquema de investigacidn no experimental, la poblacion
a evaluar fue todo el original de Great Place to Work. Para la de recaudacion de
antecedentes se empled la indagaciéon y como instrumento de investigacion un
interrogatorio. Los antecedentes fueron resueltos en Excel. Después del proceso
de los datos se concluy6: 1.- Existen complicaciones con los empleados ya que
estos sienten frustracion y poca estimulacién por motivo de los asiduos cambios
en las labores, que no se exponen explicitamente durante las evaluaciones
periédicas. 2.- Las labores de mejoramiento que ha implementado con
anterioridad la empresa estan encaminadas exclusivamente a negociar la
reparticion de privilegios de la organizacion, atencion de la salud y la estabilidad
en el trabajo. Asimismo, estas acciones no son notificadas a los trabajadores, por

lo tanto necesita de mejores canales de comunicacion.

Segun Medina (2017) en su disertacion de grado “Desempefio Laboral del
Personal Administrativo Nombrado de la Municipalidad Provincial del Santa.
Chimbote 2017” puntualiza que el cumplimiento se especifica como la labor o
conducta que se percibe en los trabajadores destacados para alcanzar las metas
de una estructura. En esa consideracion, el ejercicio profesional es una muralla de
proteccion de cualquier organismo. Se manipul6é un estudio de boceto no préctico,
la poblacion quedd configurada por el recurso humano administrativo y se
establecio una muestra de 66 trabajadores. La técnica que se utilizd en la
recopilacion de antecedentes fue la observacion y como instrumento una ficha de
observaciéon. Los datos fueron resueltos en el esquema informatico SPSS. En
esta indagacion se llegaron a las sucesivas soluciones: 1.- El 82% de los

empleados de la Municipalidad Provincial del Santa tiene un escaso desempefio



laboral, 2.- El 71% de los empleados de la Municipalidad Provincial del Santa

demostré un minimo servicio laboral en la extension Vigente.

A nivel nacional segun Camacho (2016) en su proyecto de investigacion y
desarrollo “Clima Organizacional y su incidencia en el Desempefio Laboral del
Personal Técnico en la Central Termoeléctrica Quevedo, Afio 2015” especifica El
clima organizacional es imperceptible, pero con verdadera presencia que
interviene intensamente en la empresa. El medio laboral es el contexto animico y
social inmerso en el contexto profesional y es consecuencia de las impresiones y
conductas del ideal de la organizacion. Cuando el clima organizacional es
saludable y apropiado, los trabajadores se involucran con los fines de la
estructura, lo que conlleva que la entidad se desarrolle y se ajuste
apropiadamente a los cambios del entorno. Se us6 un tipo de estudio mixto por
ser una investigacion descriptiva y correlacional, la muestra fue toda la poblacion
de 108 empleados. El procedimiento que se emple6 en la recaudacion de los
datos fue la informacién y como instrumento un cuestionario, el proceso de los
datos se lo ejecutd en Excel. Una vez encausados los datos se consumo: 1.- El
desempeifio laboral del personal en el afio 2015 fue usualmente muy bueno, pero
con voluntad y perseverancia se alcanzaria mejores niveles; estudiando las
afirmaciones ofrecidas se establecié que ciertos empleados no estan conformes
en su puesto de trabajo y desean ser promovidos. 2.- La ocurrencia del tiempo
organizacional sobre el desempefio laboral fue de 0,694 ya que las acciones de
innovar en las tareas cotidianas influyen directamente en la disposicion para

trabajar por parte del empleado.

Para Bastidas (2017) en su tesis de grado “Diagndstico del Clima Organizacional
de la Agencia Nacional de Transito de Esmeraldas” sustenta que el clima
organizacional si es el adecuado contribuye de manera positiva entre los
integrantes que forman parte de la organizacion, esto obedece al control de las
actitudes del personal y las derivaciones de este comportamiento seran de
provecho para la institucién ya que los trabajadores se sentiran satisfechos en sus
labores diarias. Este trabajo presenté una visidbn cuantitativa, ya que fue una
exploracion interpretativa y correlacional, la muestra quedd conformada por 20

funcionarios. Se adoptdé para la recaudacidon de datos una encuesta y la



herramienta fue un cuestionario, el procesamiento de los datos se realizd en Excel
y se llegd a concluir: 1.- Los elementos que transgreden desfavorablemente en el
clima organizacional de la Dependencia son: recompensa y capacitacion, aunque
no representa problemas extremos para la agencia, de igual manera afecta
directamente el clima laboral. 2.- La infraestructura de la Agencia no ostenta
Optimos escenarios para una mejor difusion de las acciones. Igualmente existe
exceso de horas de trabajo debido al escaso personal por la desvinculacion de

estos o culminacién de contratos, sin llenar las vacantes creadas.

A nivel local para Flores (2016) en su disertacion de grado “Incidencia del Clima
Organizacional en la Gestion Administrativa Educativa” asevera que el contexto
laboral de la organizacion no es evidente, pero ejerce presion en el avance de los
procesos administrativos. Las instituciones formativas privadas, tienen diferentes
politicas organizacionales, acatan las normativas y reglamentos ministeriales;
pero, en el ahora, se hallan con complejos procesos educativos que ocasionan
que los colaboradores en su mayoria no le presten atencién al clima
organizacional, actitud que aqueja negativamente la administracion y el alcance
de los objetivos organizacionales. Esta investigacion fue cuantitativa y
correlacional, la muestra fue de 102 colaboradores. La recaudacion de datos se
consumo por indagaciones y el instrumento a utilizar fue una lista, los datos
fueron procesados en el sistema informético de Excel de lo cual se concluyé: 1.-
El 55% de los colaboradores realiza trabajos en equipo. 2.- El 43% dice no

sentirse reconocido en la labor que realizan.

Segun Santos (2016) en su trabajo de titulacién “Influencia del Clima
Organizacional sobre la Productividad de Funcionarios de Empresa Publica
CELEC E.P” manifest6 que las circunstancias que perjudican al area
administrativa de la empresa corresponden al clima laboral y productividad, ya
que existen variables que menoscaban el contexto y los nexos entre
departamentos. Este escenario es evidente porque hay un rendimiento bajo en la
productividad, conductas mezquinas de los trabajadores, poca 0 ninguna
confianza en sus jefes, falta de reconocimiento en las labores, mal trato por parte
de sus superiores. EI método fue descriptivo y analitico, la muestra estuvo

compuesta de 132 servidores. La recaudacion de datos se di0 a cabo por



informaciones y el material a que se aplicé fue un informe, se utiliz6 como
herramienta para procesar los datos el software Excel de lo cual se concluyd: 1.-
El rendimiento de la empresa es baja por el descontento de los servidores con el
clima laboral, demostrando poco estimulo al momento de efectuar trabajos a su
cargo. 2.- Impropia comunicacién y bajo nivel de trabajo en equipo genera malas

relaciones entre los integrantes de la empresa.

En consideracion a las tesis referidas con las variables esencia de este trabajo, se
tiene a la variable independiente el Clima organizacional y la variable dependiente
el desempefio laboral; se expondré las teorias que sustenten este proyecto de
investigacion. Para Likert (1968) en su teoria del clima organizacional
denominada los sistemas de organizacion manifiesta que “El comportamiento
asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento
administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos perciben” (péag.
44). Esta teoria se relaciona con la idea de que la conducta que un individuo
ejerce habitualmente en el contexto donde ejerce sus labores diariamente
depende en gran medida del trato que sus superiores le den ademas de las
relaciones que tengan con los demas miembros de la institucion, todos estos
componentes estan muy vinculados al nivel de estimulacion del recurso humano y
demuestra de forma concreta las peculiaridades motivacionales del clima

organizacional.

Segun Schneider y Bartlett (1968) en su teoria de motivacion y clima
organizacional describen que “El clima organizacional depende del apoyo
proveniente de la direccion, interés por los nuevos empleados, ademas del
conflicto e independencia de los agentes, la satisfaccibn y estructura
organizacional” (pag. 323). Esta teoria deja en evidencia que las instituciones son
sistemas sociales donde los individuos practican diferentes actividades o labores
de forma sistematizada para favorecer la consecucion de objetivos planteados y la
mision de la institucion. Circunstancialmente, aun cuando el clima organizacional
sea el mejor, nunca se debe dejar de lado emplear algin método que permita que
el personal se sienta motivado con regularidad ya que cuando se ha interiorizado

un cambio con el tiempo ya no es primicia y su impresion va desapareciendo.



Para Halpin y Crofts (1963) en su teoria del clima organizacional desde un punto
de vista educativo suponen que: “El clima organizacional es una percepcion
predominante o compartida, cuyo objeto son otros aspectos mas objetivos de la
institucion, tales como las relaciones sociales o la estructura” (pag. 120). El
recurso humano como elemento fundamental de cualquier organizacion es visto
como su motor de fuerza y hace obligatorio que las instituciones actuales vigilen
con mucho esmero como el contexto laboral afecta la conducta que exteriorizan
sus servidores, sus apreciaciones acerca del grupo de trabajo, autoridades, entre
otros aspectos y esto ayude a conseguir un clima organizacional que permita a

sus colaboradores estar complacidos de su puesto de trabajo en la institucion.

Expuestas las teorias mas relevantes donde se enmarca la variable independiente
clima organizacional la que mas se ajusta al proyecto de investigacion es la
propuesta por Halpin y Crofts; al conceptualizar la variable independiente se
expondra las concepciones de algunos autores que se enmarcan en el

pensamiento tedrico expuesto por Halpin y Crofts:

Segun Acosta y otros (2018) “El clima organizacional es una herramienta que nos
ayuda a conocer cual es el ambiente y la percepcion que los actores
institucionales tienen sobre la organizacién” (pag. 177). Por consiguiente el
contexto donde un individuo ejerce su labor habitualmente, la comunicacion que
una autoridad lograse tener con sus subalternos, la relacion entre la comunidad
educativa; cada uno de estos componentes van conformando lo que se distingue
como Clima Organizacional. En conjunto, es la manifestacion personal de la
apreciacion de los administrativos se crean acerca de la organizacién a la que

estan vinculados y que influye concisamente en el servicio de la Institucion.

Para Méndez (2018) “Los sistemas cultural, social y de personalidad en la
organizacion son elementos de analisis en el concepto de clima organizacional
por la relacion que establece entre la estructura formal de la organizacion y el
individuo que participa en la misma” (pag. 31). La transcendencia de esta vision
radica en que la conducta de un integrante de la Institucion no es la derivacion de
los componentes institucionales presentes sino que obedece de las valoraciones

que conserve el trabajador de todos los componentes. No obstante, estas



apreciaciones se derivan en gran parte de las labores, interrelaciones y otra
cadena de practicas que los integrantes tengan con la Institucion. La apreciacion
que tiene el trabajador del contexto que existe en su institucion se debe a una
composicion de elementos fisicos como el ornamento, muebles, etc. e intrinsecos
como lo son la percepcion del tipo de liderazgo, relaciones con los demas
colaboradores de labores que daran imagen de la organizacién como un lugar

adecuado o no para trabajar.

Desde este punto parte que el contexto organizacional manifiesta la realidad entre
diferencias individuales y corporativas.

Para Chiang, Martin y Nufez (2017) “El clima organizacional resulta de las
percepciones comunes de los miembros que estan expuestos a una estructura
organizacional comun” (pag. 37). Entre los elementos impalpables dentro de la
comunidad educativa se encuentran el conflicto que es la sensacion de
discrepancias entre los integrantes de un grupo; sean estos entre pares o
autoridades y subordinados; ademas de la identidad que es el sentido de
pertenencia, es la presuncion de corresponder a la institucion y ser un intenso
participante de ella. Chiang, Martin y Nafiez prosiguiendo con la corriente teérica

de Halpin y Crofts da notabilidad a tres dimensiones que son:

Estilo de liderazgo: El verdadero lider es aquel que adecua su conducta a los
requerimientos de su particular y especial escenario. El liderazgo esta estimado
en términos de su eficiencia o su ineficiencia, ademas de otro atributo del
liderazgo que es su integridad u honestidad. El liderazgo, en la actualidad integra
una condicion de fundamental transcendencia para la labor y progreso de
los grupos y las instituciones, no simplemente con el objetivo de alcanzar los
objetivos institucionales proyectados, sino por el perfeccionamiento general y
la seguridad laboral que han de conseguir cada uno de los trabajadores, que les
permita una adecuada orientacion frente las variabilidades del contexto y
una mejora continua de su ejercicio profesional y de las derivaciones de las
labores de la institucion. Como indicadores de estilo de liderazgo se tiene el nivel
de planificacion institucional, grado de comunicaciéon y frecuencia de

reconocimiento de logros.



Estructura fisica: En una instituciéon educativa convergen diferentes clases de
areas, que desempefian distintas aplicaciones o finalidades dentro del mismo; es
de mucho interés dichas areas ya que puede menoscabar o disminuir la calidad
de los procedimiento en la ensefianza-aprendizaje. Por consiguiente el espacio
escolar que integra la estructura fisica sobre la que se mantiene la institucion y
donde los estudiantes, docentes y personal administrativo amplian sus labores
diarias. Dentro de la estructura fisica se consideré los siguientes indicadores
namero de departamentos, estacionamiento de vehiculos y nimero de rampas

para discapacitados.

Orientacion al servicio: Es la forma que distingue a las instituciones exitosas,
esto se fundamenta en poseer la facultad de pronosticar y distinguir cuales son
las exigencias de la comunidad educativa y encontrar el modo de brindar la mejor
atencién que permita no solo cubrir con las necesidades, sino para sobrepasar las
perspectivas. Como indicadores de esta dimension se tiene Nivel de satisfaccion
de la comunidad educativa, tiempo de repuesta de tramites, nivel de solucién de

problemas.

La segunda variable tema de estudio es la variable dependiente desempefio
laboral; donde se explicara las teorias que cimentaron el presente trabajo de
investigacion, donde Herzberg (1959) en su teoria de dos factores para mejorar el
desempefio laboral indica que “Hay dos factores que conducen a la satisfaccion
de los empleados e inciden directamente en el desempefio en su lugar de trabajo:
factores de motivacion y factores de higiene” (pag. 50). La teoria de dos factores
de Herzberg, es citada también como la teoria de la motivacion-higiene donde
expone que la relacién de las personas con el trabajo es esencial y esa conducta

dirigida al trabajo puede muy bien establecer éxito o fracaso.

Segun Maslow (1943) en su teoria de jerarquia de las necesidades humanas
establece que un buen desempefio laboral se consigue “Conforme se satisfacen
las necesidades mas basicas, los seres humanos desarrollan necesidades y
deseos mas elevados; la necesidad psicolégica mas elevada es cuando se
encuentra una justificacion o sentido a la vida mediante el desarrollo potencial de

una actividad” (pags. 370-396). Esta teoria se puede emplear comodamente al
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medio laboral, ya que para un servidor, el recorrido empieza cuando las
privaciones de orden menor como la fisiologica y de seguridad estan cubiertas. El
hombre actia segun sus tendencias y frente a las incitaciones que recepta del
medio. La conducta individual se encauza segun las necesidades que se obtienen
de manera natural, y aun debido a que este comportamiento puede ser
cambiante, se tiene una establecida forma de proceder. Si la institucién fortalece
la colaboracion entre el personal, incrementara el rendimiento y fomentara un

buen desarrollo laboral.

Para Locke (1968) en su teoria de fijacion de metas afirma que “La intencion de
alcanzar una meta es una fuente basica de motivacion en el trabajo para alcanzar
un buen desempefio laboral” (pags. 157-189). No puede negarse que
comenzando con el deseo de alcanzar una meta u objetivo las personas se
motivan para laborar; las metas faciles de alcanzar no causan mayor impacto en
las personas y las muy dificiles pueden causar frustracion. El desempefio laboral
tiende a mejorar cuando los objetivos propuestos por las personas son realmente
posibles de alcanzar, es evidente que la motivacion es significativa en el contexto
laboral ya que se relaciona con la productividad y esta a su vez da paso a
alcanzar los objetivos institucionales. Al exponer acerca de desemperio laboral se
conseguira a través de la definicidn conceptual de ciertos autores que se guardan

la misma corriente tedrica expuesta por Locke.

Segun Chiang y San Martin (2015) “El desempefio refleja principalmente los
objetivos de la eficiencia, esto es, alcanzar las metas al tiempo que se utilizan los
recursos eficientemente” (pag. 160). En consideracion la conducta del personal
frente al uso de los recursos en el ejercicio de su cargo, deriva de la relacion entre
este y la Institucion. El desempefio laboral no es mas que la manifestacion de las
capacidades profesionales obtenidas que se componen, como un procedimiento,
instrucciones, destrezas, practicas, y valores que ayudan a conseguir las
derivaciones que se presumen, en relacion con los requerimientos especificos,
productivos y de servicios de la institucion. Esta relacién puede ser exitosa o no,
la cual depende de una suma de particularidades que la mayoria de las veces se

exponen por medio del comportamiento.
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Para Rivero (2018) “El desempeino esta relacionado con la labor cotidiana del
profesional en el cumplimiento de los compromisos, funciones, tareas, inherentes
a su cargo o puesto de labor y sus resultados” (pag. 162). Consecuentemente
cada una de las acciones o conductas percibidas en el personal administrativo
que contribuyan a los objetivos institucionales, deben ser medidos en términos de
las capacidades de cada persona y su grado de aportacion a la institucion.

Segun Cantén y Téllez (2016) “El trabajador se sienta eficaz o no con su
desempeiio profesional, condicionado al mismo tiempo por las interacciones en el
centro de trabajo y en el entorno laboral” (pags. 215-226). Para un desempefio
laboral 6ptimo es muy significativo que los servidores disciernan cuales son sus
ocupaciones o labores a realizar, las normas que debe seguir, el direccionamiento
que debe acatar, los objetivos a cumplir; si uno de estos aspectos estan confusos,
es seguro que el servidor no rinda segun las expectativas de la institucion, debido
a que titubeara cuando requiera realizar un procedimiento y no tendra claro sus
objetivos. Cantdén y Téllez continuando con la tendencia Tedrica de Locke da

importancia a dos dimensiones que son:

Motivacion laboral: Hace relacion a la facultad que posee una institucién para
qgue los servidores se sientan comprometidos para dar el maximo rendimiento y
alcanzar de esta manera los fines empresariales institucionales. Esta estimulacion
en el trabajo es fundamental para acrecentar la productividad institucional y las
labores en grupo en las distintas labores que ejecutan, conjuntamente de que
cada individuo se considere satisfecho en su lugar de trabajo y se identifique con
los objetivos de la institucion, es la mejor manera para que los servidores se
sientan elemento transcendental de la institucion y den todo por ella. Como
indicadores de la motivacién laboral se tiene grado de estimulos, nivel de

reconocimiento y desarrollo profesional

Desempefio individual: Es el soporte para fomentar el desempeiio laboral, pero
hay que considerar que esta voluntad puede ser reducida si las peculiaridades de
la estructura, en otros términos los factores relacionados a la gestién institucional
o las particularidades del ambiente de trabajo no favorecen su desarrollo. El

perfeccionamiento de la competitividad de las personas que componen la
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institucion correspondera direccionarse a la consecucion de los resultados y se
convertira en potencia productiva si las técnicas, sistemas laborales, la ideologia y
cultura organizacional, la manera en la que se realiza el liderazgo, las formas de
compensacion, la tecnologia y la marcha de las distintos areas estan distribuidas
en modo equilibrado para alinear su energia hacia la realizacion de los resultados.
Como indicadores del desempefio individual se menciona el grado de

responsabilidad, vinculo institucional y comunicacion efectiva.
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. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Para el cumplimiento de la actual investigacién se propone los siguientes tipos de

exploracion:

Investigacion Descriptiva es la que se emplea, como su nombre indica, para
puntualizar una situacion existente o sucesos que estan pasando las personas,
instituciones 0 asociaciones que se trate estudiar. Segun Naghi (2018) la
investigacion descriptiva “Es una forma de estudio para saber quién dénde,

cuando cémo y porqué del sujeto de estudio” (pag. 91)

Investigacion Correlacional segun Diaz (2017) “Los estudios correlacionales
evallan el grado de relacion entre dos variables pudiéndose incluir varios pares
de evaluaciones de esta naturaleza en una unica evaluacion” (pag. 129). En la
investigacion correlacional se pueden reconocer los vinculos que hay entre dos o
mas variables, se miran las diferenciaciones que suceden espontaneamente
entrambas para analizar si trascienden unidas o no. En este método se manejan
conjeturas estadisticas, realizando cotejos de los componentes, para vincular
entre si, asimismo se puede englobar el direccionamiento de variables con el

objetivo de conseguir deducciones mas eficaces

Investigacion no experimental se basa en clasificaciones, nociones, variables,
eventos, colectividades o entornos que se dan sin la mediacion concreta del
experto, en otras palabras; sin que este cambie el propdsito de la investigacion.
Se estudian las anomalias 0 eventos como son en su entorno original, para
posteriormente estudiarlos. Segun Hurtado y Toro (2017) la investigacién no
experimental “Se utiliza para establecer relaciones de causalidad entre variables,
comparando grupos de datos pero la variable no es manipulable y s6lo admite un

nivel de seleccion” (pag. 103).

La reciente investigacion tiene tal condicion un bosquejo cuantitativo, debido a
gue es una exploracion relacional, que admite reconocer la relacién entre El Clima

Organizacional y Desempefio Laboral del Personal Administrativo. Segun Caldas,
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Carrion y Heras (2017), “Persigue recoger informacion objetivo y medible que
permita un tratamiento estadistico” (pag. 57). En la exploracién cuantitativa

solamente se concentra en indagaciones que se alcanza a ser valorada.
El disefio de la investigacion tiene la siguiente presentacién esquematica:
Ol

!
O2

Dénde:

M = Servidores publicos administrativos de la Unidad Educativa Francisco

IRiguez de Salitre.
O, = Variable 1 (Clima organizacional)
O, = Variable 2 (Desempefio laboral)
r = Influencia de las variables de estudio
3.2 Variables y operacionalizacion
Variable independiente: Clima organizacional

El clima organizacional resulta de las percepciones comunes de los miembros que
estdn expuestos a una estructura organizacional comun (Chiang, Martin, &
Nufez, 2017). El clima organizacional hace referencia al contexto presente entre
los integrantes de la organizacion. Se da segun el nivel de estimulacion de los
trabajadores y exterioriza de forma determinada las caracteristicas motivacionales
del clima organizacional. Por ende, es propicio cuando facilita cubrir las
necesidades individuales y la exaltacion moral de los integrantes, y perjudicial en
el momento que no se consigue solucionar esas necesidades. En conclusion el
clima organizacional manifiesta la interrelacion entre particularidades individuales

y organizacionales.
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Variable dependiente: Desempefio laboral

El desempefio refleja principalmente los objetivos de la eficiencia, esto es,
alcanzar las metas al tiempo que se utilizan los recursos eficientemente. (Chiang
& San Martin, 2015). El desempefio laboral apunta al desenvolvimiento de lo que
realiza el trabajador y no solamente de lo que domina, es decir tiene que poseer
basicos atributos como las competencias, la conducta y los caracteres
individuales que se demandan en el ejercicio de ciertas tareas 0 cargos

demostrando idoneidad en sus labores.
Operacionalizacion

“En el proceso de operacionalizacion de las variables es necesario determinar los
pardmetros de medicién a partir de los cuales se establecera la relacién de
variables enunciadas por la hipétesis” (Tamayo, 2016). Por medio de la
operacionalizacion se lleva de una nocion tedrica, que operamos en el disefio de
la investigacion y que habitualmente es muy dificultoso de calcularlo en un
contexto real, hasta una concepcion practica, convertido por el investigador para

lograrlo evaluar en un medio social.
3.3 Poblacion, muestra y muestreo

Segun Monje (2018), delimita lo que es la poblacién: “La poblacién o universo es
el conjunto de objetos sujetos o unidades que comparten la caracteristica que se
estudia y a la que se puede generalizar los hallazgos encontrados en la muestra”
(pag. 25). Por consiguiente El volumen poblacional es la cantidad de sujetos de
gue estd compuesta la poblacion. Dependiendo de la cantidad de objetos, el
volumen podria ser limitado o infinito. Los conjuntos infinitos se los toma como un
concepto sofistico o conceptual, debido a que toda poblacibn de formas

materiales es limitada.

Gutiérrez (2015), expone lo que es la poblacion: “La poblacion es el conjunto de
todos los casos que concuerden con determinadas especificaciones, la poblacion
se forma por las unidades de andlisis, se les denomina también casos o

elementos y dependen del planteamiento de la investigacion” (pag. 77). Es claro

16



gue la poblacion es un grupo de elementos determinado donde incurren todas las
observaciones de la investigacion. En consecuencia, la poblacién estadistica
radica en la eleccibn de un grupo de unidades o individuos que tienen
particularidades importantes, con el objetivo de investigarlos y obtener

deducciones concretas para establecer derivaciones.

La poblacién objeto de andlisis son los servidores publicos administrativos de la

Unidad Educativa Francisco Ifiguez de Salitre.

Para Buscarons (2017) la muestra “Es una porcion del objeto de estudio que se
desea obtener informacion, seleccionada de tal forma que posea las
caracteristicas esenciales del conjunto” (pag. 36). Si se observa un subconjunto
de unidades de la poblacidon se considera como una muestra. Cabe mencionar
gue este numero limitado de datos tiene que ser definida, es decir, ha de constituir

apropiadamente a la poblacion.

Segun Quintana (2017), declara lo que es una muestra: “Es una parte de la
poblacién seleccionada de acuerdo con un plan, que se observa con el propésito
de obtener conclusiones y hacer decisiones relativas a la poblacion de la cual es
parte la muestra escogida” (pag. 152). Cuando se toma una pequefa cantidad de
elementos de una poblacibn se denomina como muestra; la muestra es una
fraccibn que se toma de una poblacion estadistica para la realizacion de un
estudio explicito, con el objetivo de describir, interpretar y establecer las

particularidades de aquella poblacién.

Aun existiendo una formula para calcular una modelo para poblaciones chicas, en
virtud de la tesis se recurrira a un muestreo censal en donde es tomada la
totalidad de la poblacién. Para Serrano (2018) puntualiza “Es un disefo tal que
asegura las estimaciones con precision y confianza respecto a la poblacion total”
(pag. 145).

En esta investigacion se utilizé un muestreo probabilistico aleatorio simple que
para (2018) “Es el método conceptualmente mas sencillo, basicamente, consiste
en elegir al azar de una lista todos los individuos que formaran parte de la

muestra” (pag. 23). El muestreo aleatorio simple es una forma de muestreo
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probabilistico que permite a cada uno de las unidades de la poblacion bajo
estudio igual posibilidad de ser escogido. Esta técnica es basica cuando se

necesita

3.4 Técnicas e Instrumento de recolecciéon de datos

Segun Rodriguez (2016) las metodologias de recaudacion de datos “Es la parte
operativa del disefio investigativo; hace relacion al procedimiento, condiciones y
lugar de recoleccion de los datos” (pag. 77). Al momento de efectuar un trabajo de
investigacion es de vital importancia la técnica a seguir ya que esta indica que
pasos seguir para alcanzar un resultado por consiguiente asume un atributo
funcional y operativo. La recaudacion de los datos se trata del empleo de
diferentes tipos de metodologias e instrumentos que pueden recurrir los

investigadores para realizar sus proyectos.

Segun Ruiz (2015) “los instrumentos de medicion deben ser correctos, o que
indiquen lo que interesa medir con facilidad y eficiencia” (pag. 227). Los
instrumentos que se emplearan en cualquier momento de la investigacion, tiene la

intencidn de escrutar informacion que sera adecuada para una investigacion.

Una fuente de informacion es el sostenimiento en donde se halla la informacion
de la investigacion y que aportan datos inequivocos. La fuente de donde deriva
los datos de este andlisis investigativo sera obtenida de los servidores publicos
administrativos de la Unidad Educativa Francisco Ifiiguez de Salitre, por
consiguiente, es de principio esencial, proporcionando legitimidad y singularidad

al tema de indagacion.

Como metodologia de recaudacion de datos en este proyecto, se requerird una
encuesta de base estructurada que para Fabregues, Meneses y Rodriguez (2016)
“Es la herramienta principal de algunos de los tipos de entrevista por la cual se
recolecta la informacion de los encuestados a través de diferentes mecanismos
persuasivos hacia los mismos” (pag. 60). Este tipo de encuesta se caracteriza por
la uniformidad de las posibles respuestas a las preguntas ademas de permitir
poco 0 ningun intervalo de disimiles posibles réplicas y como instrumento se

realizara un cuestionario. Las interrogantes se describiran con respuesta cerradas
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y se usara la escala de Likert, esta proporcion para Ibafiez (2018) la define como
“Pide a la persona que indique su grado de acuerdo o desacuerdo con cada item
en una escala de cinco puntos donde la suma de las calificaciones individuales
representa la actitud global’” (pag. 200) debido a que la escala es de facil

comprension y proceso, las consultas a evaluar seran las siguientes:
1.- Muy en desacuerdo
2.- En desacuerdo
3.- Algo de acuerdo
4.- De acuerdo
5.- Muy de acuerdo

La validez de los datos segun Pérez (2016) deduce que “El grado en que la
investigacion ha medido lo que se propuso medir” (pag. 271). En consecuencia la
validez de un instrumento se establece en la observacién de la exposicion del
contenido, la diferencia que pudiera existir entre los indicadores de la
investigacion con las preguntas que evallan las respectivas variables; por
consiguiente se considera la validez como el evento de que un estudio sea
llevado de tal forma como fue pensada, empleada y procesada ademas de

evaluar lo que se plantea evaluar.

Para cotejo de los datos se empleara el sistema informatico IBM SPSS Statistics
25, que ayudard en el célculo de los estadisticos necesarios para la realizacion de

este proyecto.

La validez de criterio, se determiné en dependencia a las dimensiones presente
en esta investigacion, en atencion a los indicadores que prestan la medida para
facilitar argumento a los objetivos; la variable clima organizacional estuvo
conformada por tres dimensiones y 9 indicadores; la variable desempefio laboral

con 2 dimensiones y 6 indicadores.
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La validez de constructo, es una ensayo o comprobacién del instrumento de
recoleccion de datos, para verificar si este se encuentra a la altura de sus
propésitos o no. Se toma como punto de partida conceptos generales como el
estilo de liderazgo, estructura fisica y orientacion al servicio; conjuntamente con
nociones condicionadas como el nivel de planificacion institucional, estructuras
adecuadas, nivel de satisfaccion de la comunidad educativa y eficacia al momento

de prestar servicios a la comunidad.

Para medir la fiabilidad del instrumento de evaluacién se utilizard el Alpha de
Cronbach que para Contreras y Novoa (2018) “Es el coeficiente mas ampliamente
usado para estimar la confiabilidad en investigaciones aplicadas” (pags. 1-6). Por
medio de este estadistico se analiza y se trata de establecer el nivel en el que
estan correspondidos mutuamente los items o preguntas de las encuestas. Para
el cuestionario de clima organizacional el Alpha de Cronbach fue de 0,853 y para
el cuestionario de desempefio laboral 0,827, considerandose un instrumento muy

confiable.

3.5 Procedimientos

e Se elaborard un cuestionario y se pedira el consentimiento informado a los
servidores publicos administrativos de la Unidad Educativa Francisco Ifiguez
de Salitre.

e Se precisarad el cuestionario a utilizar para la encuesta de los servidores
publicos.

e EIl cuestionario serd de sencillo con un tiempo maximo de 20 minutos de
realizacion.

e Serd utilizado para encuestar a los servidores publicos administrativos de la
Unidad Educativa Francisco Iiiguez de Salitre.

e En latercera semana de junio se procedera con la toma de la encuesta.

e Para el cotejo de datos se utilizara el sistema informatico Excel ademas del
programa de IBM SPSS Statistics 25.

e Obtenidos los resultados del cotejo de los datos se obtendra las conclusiones

y recomendaciones.
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3.6 Método de analisis de datos

Se procesé la informacion lograda en la encuesta sobre las variables clima
organizacional y desempefio laboral que se obtuvo en el cuestionario que se uso
en los servidores publicos administrativos de la Unidad Educativa Francisco
Ifiguez de Salitre.

Las derivaciones emanadas en las encuestas fueron articulados con los
indicadores concernientes a cada una de las dimensiones, inmediatamente se
tipié esos resultados en el sistema informatico de Excel, para paso seguidos

contrastarlos en el programa SPSS para efecto de un apropiado analisis.

Se utilizd el coeficiente de relacion de Spearman que se sistematiz6 en el
programa SPSS y proporcioné correlacionar el clima organizacional y el
desemperio laboral en concordancia de las derivaciones alcanzadas y el Rho. la
prueba de hipétesis que se estableci6 fundamentandose la correlacion de
Spearman permitiendo visualizar el nivel de correlacion por medio de los niveles

de correspondencia como de muy escaso, escaso, regular, esperado y destacado.
3.7Aspectos éticos

Al ser una encuesta individual se respetara la privacidad de los encuestados y los
datos que estos provean no seran de alguna forma alterados para que llegasen a
cambiar los resultados obtenidos. Toda fuente de informacion a la que se haya
recurrido para la fundamentacién de esta investigacion estd debidamente

sefalada dentro de la bibliografia.
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IV. RESULTADOS

Comparados los datos se expondra las derivaciones alcanzadas, que para su

mayor alcance se describieron por medio de cuadros estadisticos.

Tabla 1 Nivel de clima organizacional aplicado al personal administrativo de
una unidad educativa del canton Salitre

Muy escaso  Escaso Regular  Esperado Destacado

Dimension (n=40)
N° % N° % N° % N° % N %

Clima organizacional 0 00% 0 0,0% 1 25% 24 60,0% 15 37,5%
Estilo de liderazgo 0 00% O 0,0% 2 50% 19 475% 19 47,5%
Estructura fisica 0 00% 0 0,0% 1 25% 25 62,5% 14 35,0%
Orientacién al servicio 0 00% O 0,0% 2 50% 21 525% 17 42,5%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo

0,
60,0% 62,5%

52,5%
47,5% 47,5%

5% B Muy escaso
37,5% 3
/0% B Escaso
Regular
Esperado
M Destacado
2’5% 5,U% 2’5% 5,U%

Clima organizacional Estilo de liderazgo  Estructura fisica Orientacion al
servicio

Figura 1. Nivel de clima organizacional

En la tabla 8 se puede apreciar que el nivel de clima organizacional que aprecia el
personal administrativo de la unidad educativa Francisco Ifiiguez Castro del
canton Salitre es el esperado con un 60%, segun las respuestas extraidas en la
encuesta; este grado de observacién por parte del personal es debido en gran
medida al estilo de liderazgo con un nivel destacado del 47,5%; también se
encuentra en un nivel esperado a la estructura fisica y orientacién al servicio con

un 62,5% y 52,5% respectivamente.
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Tabla 2 Nivel de desempeifio laboral aplicado al personal administrativo de
una unidad educativa del canton Salitre
Muy
Dimension (n=40) escaso
N° % N° % N° % N° % N° %
Desempefio laboral 0 0,0 0 0,0 1 25% 28 70,0% 11 27,5%
Motivacion laboral 0 0,0 0 0,00 3 75% 22 550% 15 37,5%

Desempefio individual 0 0,0% 0 0,0% 2 50% 24 60,0% 14 35,0%
Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo

Escaso Regular Esperado Destacado

70,0%

60,0%

55,0%
B Muy escaso

M Escaso
37,5%
35,0% Regular
27,5%
[ Esperado
- Destacado
7,5%
2,5% 5,0%
Desempefio laboral Motivacion laboral Desempefio individual

Figura 2. Nivel de desempefio laboral

El nivel del desempefio laboral segun el personal administrativo de la unidad
educativa Francisco Ifiguez Castro del canton Salitre es el esperado en un 70%;
esto se ha dado en consecuencia a un nivel de motivacién laboral esperado de un
55% y del desempefio individual esperado del 60% segun datos alcanzados en la

encuesta realizada.
Objetivo especifico 1

Determinar la relacion entre el estilo de liderazgo y el desempefio laboral de una

Unidad Educativa del Cantén Salitre. 2020.
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Tabla 3 Nivel de desempefio laboral y estilo de liderazgo

Desempefio laboral
'.ESUIO de Muy Escaso | Regular | Esperado | Destacado Total
liderazgo | escaso
N°| % |[N°| % |[N°| % |[N°| % |[N°| % |[N°| %
Muy 0 [0,0%| 0 [0,0%| 0 |0,0%| 0 | 0,0% | 0| 00% | 0| 0,0%
escaso
Escaso 0 (0,0| 0]0,0%|01({0,0% 0 | 0,0% |0 | 0,0% | O | 0,0%
Regular 0 (0,0%| 0]0,0%|01(00%| 1 [25% |1| 25% |2 | 50%
Esperado | 0 {0,0%| 0 [0,0% | 1 |2,5%| 14 |35,0%| 4 | 10,0% |19 | 47,5%
Destacado| 0 [{0,0% | 0 [0,0% | O |0,0%| 13 |32,5%| 6 | 15,0% |19 | 47,5%
Total 0 [0,0%| 0|0,0%|1|25%| 28 | 70% |11| 27,5% |40 |100,0%
Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo
35,0%
32,5%
B Regular
15,0%
Esperado
10,0% Destacado
Desempefio
2,5% 2,5% 2 5% — laboral
Regular Esperado Destacado
Estilo de liderazgo

Figura 3. Nivel de desempefio laboral y estilo de liderazgo

Esta investigacion permitié observar que el 5% de los encuestados encuentran un
nivel regular de desemperio laboral en concordancia con el estilo de liderazgo; el
47,5% percibié un nivel esperado asi como otro 47,5% un nivel destacado. Asi
mismo se constatd que el estilo de liderazgo esperado tiene incidencia en el
desempeiio laboral en un 35% en un nivel esperado y el 10% destacado. En el
nivel destacado del estilo de liderazgo los encuestados dieron evidencia que el
desempenio laboral se encontraba en un nivel esperado en un 32,5% y destacado
en un 15%. Se puede inferir que el estilo de liderazgo mejora el desempefio

laboral de los empleados.
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Contrastacion de la hipoétesis especifica 1:

Hi: Existe relacidon entre el estilo de liderazgo y el desempefio laboral de una
Unidad Educativa del Cantén Salitre. 2020.

Ho: No existe relacion entre el estilo de liderazgo y el ejercicio Laboral del

Personal Administrativo.

Tabla 4 Relacion del estilo del liderazgo y el desempeiio laboral

DESEMPENO
LABORAL
X .. **
Spearman's  ESTILO DE glo rr((eftt;;;oefﬂment ’8(;)010
rho LIDERAZGO Ng' 40

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo

Los resultados comparativos de correlacion revelan que el estilo de liderazgo si
tiene relacion de forma significativa (Sig.<0.05) en el desempefio laboral; con
dicha derivacion se rechaza la hipétesis nula, igualmente se registra que el estilo
de liderazgo influye en el desempefio laboral.

Objetivo especifico 2

Determinar la relacion entre la estructura fisica y el desempefio laboral de una
Unidad Educativa del Cantén Salitre. 2020

Tabla 5 Nivel de desemperfio laboral y estructura fisica

Desempefio laboral
Esityru_ctura Muy Escaso | Regular | Esperado | Destacado Total
isica escaso

N°| % |[N°|] % |N°| % |[N°|] % |N° % N° %
Muy 00,0%| 0 |0,0%| 0 |0,0%| 0| 00% | 0| 00% |0| 00%
escaso
Escaso 010,0%|0]0,0%|0]00%|0|00% |0] 00% | 0| 0,0%
Regular 0[0,0%|0]00%|0]00%|1|25% 0| 00% |1| 25%
Esperado | 0 |0,0% | 0 |0,0% | 1 |2,5% |17 |425% | 7 | 17,5% |25| 62,5%
Destacado | 0 |0,0% | 0 |0,0%| O |0,0% [10|25,0% | 4 | 10,0% |14 | 35,0%
Total 00,00 |0,0%| 1 |25%|28| 70% |11| 27,5% |40|100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo
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42,5%

25,0%

H Regular

17,5%

Esperado
10,0% Destacado
2,5% 2’5°i° — | ~ Desempeiio
r T T 1 laboral
Regular Esperado Destacado

Estructura Fisica

Figura 4. Nivel de desempenio laboral y estructura fisica

La tabla 11 permitié deducir que el 2,5% de los encuestados encuentran un nivel
regular de la estructura fisica de la unidad educativa que incide en su desempefio
laboral; el 62,5% vio la estructura fisica como esperado y el 35% como destacado.
Asi mismo se constatd que en el nivel esperado de estructura fisica un 2,5%
evidencio que tiene un desempefio laboral regular, un 42,5% esperado y un
17,5% destacado. En el nivel destacado de estructura fisica los encuestados
dieron certeza que el desempefio laboral se encontraba en un nivel esperado con
un 25% y destacado en un 10%. Se puede inferir que la estructura fisica mejora el

desemperio laboral de los empleados.
Contrastacion de la hipotesis especifica 2:

Hi: Consta relacion entre la estructura fisica y el desemperio profesional de una
Unidad Educativa del Cantén Salitre. 2020.

Ho: No existe relacidn entre la estructura fisica y el cargo laboral de una Unidad
Educativa del Canton Salitre. 2020.

26



Tabla 6 Relacion entre la estructura fisicay el desempefio laboral

DESEMPENO
LABORAL
. .. *k
Spearman's  ESTRUCTURA zieIaEIZO_ ?aicl:sde)ﬁlment ’85(())0
tho FiSICA Ng' 40

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo

Las deducciones relativas de relacion declaran que la estructura fisica si tiene

relacion de forma significativa (Sig.<0.05) en el desempefio laboral; con estos

resultados se rechaza la hipotesis nula, también se reconoce que la estructura

fisica influye en el desempeifio laboral.

Objetivo especifico 3

Establecer la relacién entre la orientacidén al servicio y el desempefio laboral de
una Unidad Educativa del Canton Salitre. 2020.

Tabla 7 Nivel de desempefio laboral y orientacion al servicio

Desempefio laboral

Orlentaplpn Muy Escaso | Regular | Esperado | Destacado Total
al servicio | escaso

N°| % |[N°| % |[N°| % |[N°| % |[N° % N° %
Muy
escaso 0 (0,0%| 0 |0,0%| 0 |0,0%|0|00% |0| 00% | 0 | 0,0%
Escaso 0 (0,0%| 0 |0,0%| 0 |0,0%|0|00% |0| 00% | 0 | 0,0%
Regular 010,0%|0]0,0%|0|00%|2|50%)|0| 00% | 2 | 50%
Esperado 0 (0,0%|0 [0,0%| 1 |25%|13|325%| 7 | 17,5% | 21 |52,5%
Destacado | 0 {0,0%| 0 |0,0% | 0 |0,0%|13|32,5% | 4 | 10,0% | 17 |42,5%
Total 010,0%|0|0,0%|1|25%|28| 70% |11| 27,5% | 40 |100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo
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Figura 5. Nivel de desempefio laboral y orientacion al servicio

La tabla 12 consintié concluir que el 5% de los encuestados encuentran un nivel
regular de orientacién al servicio que incide en su desempefio laboral; el 52,5%
vio la estructura fisica como esperado y el 42,5% como destacado. Asi mismo se
constatd que en el nivel esperado de orientacion al servicio un 2,5% evidencio
que tiene un desempefio laboral regular, un 32,5% esperado y un 17,5%
destacado. En el nivel destacado de orientacion al servicio los encuestados dieron
evidencia que el desempeiio laboral se encontraba en un nivel esperado con un
32,5% y destacado en un 10%. Se puede derivar que la orientacién al servicio

optimiza el desempefio laboral de los empleados.
Contrastacion de la hipotesis especifica 3:

H,: Existe relacion entre la orientacion al servicio y el desempefio profesional
de una Unidad Educativa del Cantén Salitre. 2020.

Ho: No existe relacidn entre la orientacion al servicio y el servicio laboral de una
Unidad Educativa del Canton Salitre. 2020.
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Tabla 8 Relacion entre la orientacién al servicio y el desempeiio laboral

DESEMPENO
LABORAL
. .. *k
Spearman's  ORIENTACION zieIaEIZO_ ?aicl:sde)ﬁlment ’83(())0
rho AL SERVICIO g- 40

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo

Los resultados del cotejo de datos evidencian que la orientacién al servicio tiene

relacion significativa (Sig.<0.05) en el desempefio laboral; esto conlleva a

rechazar la hipétesis nula, igualmente se observa que la orientacion al servicio

tiene una correlacién positiva en el desempefio laboral.

Objetivo general

Determinar la relacion entre el Clima Organizacional y Desempefio Laboral de una
Unidad Educativa del Cantén Salitre. 2020

Tabla 9 Grado de relacion del clima organizacional y desempefio laboral

Desempefio Laboral
C_Ilma_ Muy Escaso | Regular | Esperado | Destacado Total
organizacional | escaso
N°| % [N°] % |N°| % |[N°|] % |[N°| % |[N° %
Muy escaso 0 [00%)|0]00%|0|00%|0|00%|0|00%| 0 0,0%
Escaso 0 00%)|0]00%|0]00%|0]00%]|0|00%| 0 0,0%
Regular 0 [0,0%)|0|00%|0|00%|1[25% |0|00% | 1 25%
Esperado 0 [0,0%|0 0,01 |25%|16|40,0%| 7 |17,5% |24| 60,0%
Destacado 0 0,0 01]0,0%| 0 |0,0%[11|27,5% | 4 |10,0% 15| 37,5%
Total 0 10,00 0 ]0,0%| 1 (25%|28| 70% [11|27,5% |40|100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo
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Figura 6. Grado de correlacion del clima organizacional y desempefio laboral

La tabla 13 permitié deducir que el 2,5% de los encuestados encuentran un nivel
regular de clima organizacional que incide en su desempefio laboral; el 60% vio el
clima organizacional como esperado y el 37,5% como destacado. Ademas se
constatd que en el nivel esperado de clima organizacional un 2,5% acredité que
tiene un desempefio laboral regular, un 40% esperado y un 17,5% destacado. En
el nivel destacado de clima organizacional los encuestados dieron seguridad que
el desempefio laboral se encontraba en un nivel esperado con un 27,5% vy
destacado en un 10%. Se puede derivar que el clima organizacional mejora el

desemperio laboral de los empleados.
Contrastacion de la hipotesis general:

Ha: Existe relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de

una Unidad Educativa del Canton Salitre.

Ho: No existe relacién entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral

de una Unidad Educativa del Cantén Salitre.
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Tabla 10 Relacidn entre el clima organizacional y el desempefio laboral

DESEMPENO
LABORAL
Spearman's CLIMA Relation Coefficient ,800**
rho ORGANIZACIONAL 2'9' (2-tailed) ,3%0

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo

La verificacion de los datos demuestra que el clima organizacional tiene una
relacion significativa (Sig.<0.05) en el desempefio laboral; este resultado permite
rechazar la hipétesis nula, del mismo modo se advierte que el clima

organizacional tiene una relacion positiva en el desempefio laboral.
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V. DISCUSION

En reciprocidad al objetivo general, se refutd la hipétesis nula en cuanto a que no
existe relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de una
Unidad Educativa del Cantdén Salitre, atribuyéndose en gran parte a que los
servidores entrevistados en un total del 40% observa un grado esperado de

correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral.

Las derivaciones se ajustan con los hallados por Anaya y Paredes (2015) quien
en su disertacion de grado “Propuesta de Mejora de Clima Organizacional a Partir
de la Gestién del Talento Humano”; distingue que el talento humano de la
organizaciéon como elemento basico hacia el progreso en el contexto en que se
desarrolla y por demas, necesita realizar diligencias para alcanzar un buen medio
laboral en la organizacion y formen parte esencial de una precisa estructura
institucional ademas de incluir de manera implicita las politicas de la organizacion.
En este informe los indicadores donde se manifiesto un mayor nivel de
desempefio laboral significativo fueron la estructura fisica y el estilo de liderazgo,
sin embargo, los tres indicadores existentes tienen un alto nivel de correlacién
con la variable dependiente. Este analisis estd sujeta a la teoria del clima
organizacional de Halpin y Crofts (1963) donde alega el clima organizacional
depende de la apreciacién de la persona o personas acerca de su contexto y que

ademas incide en su desenvolvimiento dentro de la institucion.

Considerando al primer objetivo especifico, enunciado para Determinar la relacion
entre el estilo de liderazgo y el desempefio laboral de una Unidad Educativa del
Canton Salitre. 2020. Se probd que si existe una correlacion entre el estilo de
liderazgo y el desempefio laboral, este grado de predominio se da ya que un
47,5% de los servidores encuestados ve que existe una correlacion alta entre el
estilo de liderazgo y el desempefio laboral. Segun Canton y Téllez (2016) indica
que el trabajador es mas eficiente dependiendo de las relaciones que se forjen
dentro del area de trabajo y el direccionamiento que el lider lleve dentro de la

institucion educativa.
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El segundo objetivo especifico procura determinar la relacion entre la estructura
fisica y el desemperio laboral de una Unidad Educativa del Canton Salitre. 2020.
Se logré determinar que si existe una correlacion positiva alta entre la estructura
fisica y el desempefio laboral, este grado de predominio se da ya que un 62,5%
de los servidores encuestados ve gque existe una cohesion alta entre la estructura
fisica y el desempefio laboral. Concordando con Bastidas (2017) en su tesis de
grado “Diagnéstico del Clima Organizacional de la Agencia Nacional de Transito
de Esmeraldas” sustenta que La infraestructura de la Agencia no ostenta 6ptimos
escenarios para una mejor difusion de las acciones. Dejando claro que la

estructura fisica guarda una relaciéon negativa o positiva en el desempefio laboral.

El dltimo objetivo especifico tiene como cometido determinar la relacion entre la
orientacion al servicio y el desempefio laboral de una Unidad Educativa del
Cantén Salitre. 2020. Se pudo establecer que si existe una correlacion positiva
alta entre la orientacién al servicio y el desempefio laboral. Este grado de
preponderancia se da ya que un 52,5% de los servidores encuestados ve que
existe una cohesion alta entre la orientacion al servicio y el desempefio laboral.
Concordando con Acosta y otros (2018) ya que el contexto donde un individuo
ejerce su labor habitualmente influye concisamente en el servicio que presta

dentro de la Institucion.
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VI. CONCLUSIONES

En concordancia con los objetivos de la investigacion, se sacaron las

consecuentes conclusiones en relacion al proceso del estudio estadistico de los

datos.

Se ha demostrado que el clima organizacional tiene relacion positiva alta
en el Desempefio Laboral de una Unidad Educativa del Canton Salitre.
2020, debido que se pudo establecer un nivel de significancia menor 0.05,
el clima organizacional se halla en un nivel esperado de acuerdo a las
encuestas efectuadas servidores publicos administrativos de la Unidad
Educativa Francisco Ifiiguez de Salitre que también influencia al
desemperio laboral que asi mismo es esperado. Esto logra evidenciar que
el clima organizacional que se dé al interior de la institucion predispondré el

desempefio laboral de los servidores publicos.

Se determind que existe relaciobn entre el estilo de liderazgo y el
desempefio laboral de una Unidad Educativa del Cantén Salitre. 2020.
2020, debido a que demuestra segun el estudio estadistico un nivel de
significancia menor de 0,05; dado que el liderazgo forma parte de la
condicién esencial para que se efectie el desarrollo del personal y las
instituciones, demostrando que el liderazgo no esta ligado estrictamente

con la intencién de conseguir las metas institucionales proyectados.

Consta relacién entre la estructura fisica y el desempefio profesional de
una Unidad Educativa del Canton Salitre. 2020; dado que el area de trabajo
institucional que esta compuesta por la estructura fisica del colegio y donde
el personal administrativo realiza sus labores cotidianas puede ayudar o

afectar negativamente el desempefio laboral de los trabajadores.

Se establece relacion entre la orientacién al servicio y el desempefio
profesional de una Unidad Educativa del Cantén Salitre. 2020; ya que se
evidencia una relacion significativa menor a 0,05 como resultado de saber

reconocer la necesidad que tenga la comunidad educativa y buscar la
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forma de ofrecer la mejor atencidn posible ademéas de afadir valor

agregado al servicio para superar las expectativas.

Esta investigacion puede servir como alusién para la elaboracion de
estudios a futuro considerando las dimensiones de las variables
observadas en este trabajo.
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VIl.  RECOMENDACIONES

A los directivos y servidores publicos administrativos de una Unidad Educativa

del Canton Salitre:

Se recomienda a las autoridades hacer participes a los servidores publicos
administrativos en actividades que refuercen una conducta integradora que
permitiria una convivencia institucional adecuada que a su vez incidiria de
manera positiva en el desempefio laboral, no se debe olvidar que el clima
organizacional est4 supeditada a las interrelaciones que se dan entre los
trabajadores de la institucion.

Se exhorta a las autoridades que el estilo de liderazgo tiene que ser
desarrollada de manera acertada ya que de este direccionamiento se
pueden derivar problemas cuando al tratar de influenciar al personal el
mensaje impartido es recibido de manera negativa y esto ocasionaria

problemas en la consecucion de los objetivos institucionales.

Se recomienda a las autoridades proveer de una estructura fisica acorde a
las necesidades de todos los integrantes de la comunidad educativa para
gue permita una formacion integral y exista el clima propicio para un mejor
desenvolvimiento de los servidores administrativos quienes necesitan de

un clima propicio de trabajo.

Se sugiere a los servidores publicos prestar servicio a la comunidad
educativa de una manera adecuada ofreciéndole soporte, indicaciones o
instrucciones en relacion a las necesidades que estos requieran ser

satisfechos.

Se recomienda a la Universidad incitar la realizacion de nuevas
investigaciones considerando nuevas dimensiones de las variables de esta
investigacion, ya que el clima organizacional no solamente incide en el
desempefio laboral de una institucion educativa sino en cualquier contexto

donde interactte el ser humano.
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ANEXOS

ANEXO 1: Reporte de similitud escaneado

Clima Organizacional y Desempeno Laboral

INFORME DE ORIGINALIDAD

234 154 1w 215

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL

INTERNET ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

.

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 1 1 o
0

Trabajo del estudiante

e

repositorio.ucv.edu.pe 1 .
Fuente de Internet -"I"E'

@]

repositorio.ug.edu.ec 1 .
Fuente de Internet -"'"E'

Submitted to Universidad Alas Peruanas 1 o
0

Trabajo del estudiante

E B OB

repositorio.upeu.edu.pe

FueF:te de Internet p p 1 %
revistas.uniminuto.edu

Fuente de Internet < 1 %
Submitted to Universidad Inca Garcilaso de la < 1
Vega %

Trabajo del estudiante

Submitted to Universidad Catolica San Pablo

0
Trabajo del estudiante < 1 .-"{)




ANEXO 2: Matriz de operacionalizacién de las variables

Operacionalizacion de las variables Clima organizacional y Desempefio laboral del personal administrativo

VARIABLES DEFINCION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS ESCALAS
CONCEPTUAL OPERACIONAL
VARIABLE El clima Son las Estilo de e Nivel de Cuestionario Tipo Likert, puntaje
INDEPENDIENTE organizacional percepciones que el liderazgo. plar_nflc_amon entr,e 1-5, derivado
institucional. segun la
Clima resulta de las trabajador tiene Grado de apreciacion de los
Organizacional percepciones acerca de la comunicacion. items.
Frecuencia de
comunes de los organizacion de reconocimiento de
. L logros.
miembros gue manera holistica. Estructura e Nimero de
estan expuestos a fisica departamentos.
una estructura EstaC|qnam|ento
de vehiculos
organizacional Numero de
comun. (Chiang, rampas para
discapacitados.
Martin, & Nufez, Orientacion al ¢ Nivel de
2017) SEerviclo. satisfa(_:cién de la
comunidad
educativa
Tiempo de
repuesta de
tramites.

Nivel de solucion
de problemas.




VARIABLE
DEPENDIENTE

Desempefio
laboral

El desempeiio
refleja
principalmente los
objetivos de la
eficiencia, esto es,
alcanzar las metas
al tiempo que se
utilizan los
recursos
eficientemente.
(Chiang & San
Martin, 2015)

Acciones o]
cualidades que
pueden ser
evaluados en

consideracion de las
virtudes de cada
trabajador y su
deseo de
participacion en las
labores

encomendadas.

Motivacion
laboral.

Desempefio
individual

Grado de Cuestionario
estimulos

Nivel de
reconocimiento

Desarrollo

profesional

Grado de
responsabilidad
Vinculo
institucional
Comunicacion
efectiva

Tipo Likert, puntaje
entre 1-5, derivado
segun la
apreciacion de los
items.




ANEXO 3: Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario dirigido al personal administrativo de la Unidad Educativa

Francisco Ifiguez

Esta encuesta ha sido elaborada como un instrumento de investigacion para la
recoleccion de datos relativo al clima organizacional y su incidencia en el
desemperio laboral Personal Administrativo de una Unidad Educativa del Canton
Salitre siendo esta individual y privada. Marque una X en la elecciébn mas acorde a
su punto de vista, segun la siguiente escala.

1 = Muy en desacuerdo 2 = En desacuerdo

3 = Algo de acuerdo

4 = De acuerdo 5 = Muy de acuerdo

Variable: Clima Organizacional

Dimension: Estilo de Liderazgo

Indicador: Nivel de Planificacion Institucional

1 | ¢Cree usted que las Autoridades tienen claro los
objetivos estratégicos de los procesos institucionales?

2 | ¢Considera que es necesario reevaluar las estrategias
operativas para el mejoramiento de los procesos
institucionales?

Indicador: Grado de Comunicacion

3 | ¢(Existe una comunicacion fluida entre usted y las
autoridades del plantel?

Indicador: Frecuencia de Reconocimiento de Logros

4 | ¢Los logros alcanzados por usted ya sean estos

institucionales o profesionales son reconocidos de

manera continua?

Dimensién: Estructura Fisica

Ind

icador: NUmero de departamentos

5 | ¢Existe el niumero necesario de oficinas segun las
areas de trabajo?

Indicador: Estacionamiento de Vehiculos

6 |¢La Unidad Educativa cuenta con parqueo para los
carros del personal?

Indicador: NUmero de rampas para discapacitados

7 | ¢La Unidad educativa cuenta con un nimero adecuado

de rampas para discapacitados?

Dimensioén: Orientacién al servicio

Ind

icador: Nivel de satisfaccion de la comunidad




educativa

8 | ¢La comunidad educativa reconoce el cumplimiento de
la labor efectuada por el personal administrativo de la
Unidad Educativa en los servicios que estos brindan?

Indicador: Tiempo de repuesta de tramites

9 |¢Los trAmites realizados por los estudiantes o
representantes son ejecutados de manera rapida y
eficaz?

Indicador: Nivel de solucién de problemas

10 | ¢ Puede ejecutar sus labores sin dificultad a pesar de la

limitacion de los recursos esenciales (tecnologia,
financiero etc.)?

Variable: Desempefio Laboral

Dimensiéon: Motivacién Laboral

Ind

icador: Grado de Estimulo

11

¢Las autoridades le hacen notar que su opinidn es
importante?

12

¢Sus  compafieros se interesan en el trabajo
colaborativo?

Ind

icador: Nivel de Reconocimiento

13

¢, Recibe algun tipo de compensacion por sus afios de
servicio?

14

¢Recibe algun reconocimiento por los logros
alcanzados en su labor administrativa?

Ind

icador: Desarrollo Profesional

15

¢La institucién le da facilidad para que realice cursos o
estudios para su perfeccionamiento profesional?

Dimension: Desempefio Individual

Ind

icador: Grado de Responsabilidad

16

¢ Usted es puntual a la hora de ingreso de su trabajo?

17

¢,Cumple con las labores encomendadas por las
autoridades?

Ind

icador: Vinculo Institucional

18

¢ Siente usted que forma parte de la Unidad Educativa
afianzando su vinculo institucional?

Ind

icador: Comunicaciéon Efectiva

19

¢Las disposiciones dadas por las autoridades son
claras y entendibles por todos los miembros de la
Unidad Educativa?




ANEXO 4: Evaluacién en niveles por dimension

PERCEPCION PROMEDIO

NIVEL DE COMPROMISO

individual

DIMENSIONES Muy Escaso Regular Esperado | Destacado
escaso
Estilo de liderazgo 1-1.49 15-249 | 25-3.49 | 3.5-4.49 45-5
Estructura Fisica 1-1.49 1.5-249 2.5-3.49 3.5-4.49 45-5
Orientacion al 1-149 | 1.5-249 | 25-349 | 35-449 | 45-5
Servicio
NIVEL DE COMPROMISO
DIMENSIONES Muy Escaso Regular Esperado Destacado
escaso
Motivacion laboral 1-1.49 15-2.49 | 25-3.49 | 35-4.49 45-5
Desempeno 1-1.49 15-2.49 2.5-3.49 3.5-4.49 45-5




ANEXO 5: Poblacién

Poblaciéon Mujeres Varones TOTAL
Docentes 30 10 40
Total 30 10 40

Fuente: Jefe de talento humano



ANEXO 6: Estadistico de Fiabilidad

Estadistico de Fiabilidad de la variable clima organizacional

Cronbach's Alpha N of Items
0,853 10

Estadistico de Fiabilidad de la variable desempefio laboral

Cronbach's Alpha N of Items
0,827 9




ANEXO 7: Validacion por expertos

N° Datos del experto Nivel de validez
1 MSc. Ulloa Parravicini César Muy alto
2 MSc. Alvarado Torres Wendy Muy alto

3 MSc. Velastegui Garcés Martha Muy alto




ANEXO 8: Ficha de Validacion por expertos 1
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Clima organizacional y desempefio
laboral”

OBJETIVO: Conocer si existe correlacién entre el clima organizacional y
desempefio laboral.

DIRIGIDO AL: Personal administrativo de la Unidad Educativa Francisco
Iniguez del cantén Salitre

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Alvarado Torres Wendy
Yesenia

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Gerencia Educativa

VALORACION:

.
‘ Muy)\l/to ‘ Alto Medio Bajo Muy Bajo—’

2 7 2 e
ol > 8%, .9 £ "ék'ﬂ / /

FIRMA DEL'EXPERTO
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Clima organizacional y desempefio
laboral”

OBIJETIVO: Conocer si existe correlacion entre el clima organizacional y
desempeiio laboral.

DIRIGIDO AL: Personal administrativo de la Unidad Educativa Francisco
Ifiguez del cantdn Salitre

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Velastegui Garcés Martha
Viviana

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Innovacién
Pedagodgica y Liderazgo Educativo

VALORACION:

I J
\
Myﬁ/AIto Alto Medio Bajo Muy Bajo

/ C

FIRMA DEL EXPERTO
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Nombre: César Eduardo Ulloa Parravicini

Cédula de identidad o DNI: 43650898

Titulo: Doctor en Administracion de la Educacion



ANEXO 10: Declaratoria de autenticidad del autor

DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD

Yo, Alexandra Del Rocio Aldaz Quinto; estudiante de Maestria en Administracion
de la Educacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo,
identificada con Cl N° 0912920683 presento el proyecto de Investigacion titulado:
“Clima Organizacional y Desempefio Laboral de una Unidad Educativa del Canton
Salitre. 2020”.

Declarando bajo juramento que:
El informe del presente proyecto de investigacion es de mi autoria.

He respetado las normas internacionales de citas y referencias para las fuentes
consultadas. Por tanto, la tesis no ha sido plagiada ni total ni parcialmente.

El proyecto de tesis no ha sido auto plagiado, es decir, no ha sido publicada ni
presentada anteriormente para obtener algun grado académico previo o titulo

profesional.

Los datos presentados en los resultados son reales, no han sido falseados, ni
duplicados, ni copiados y por tanto los resultados que se presentan en la tesis se
constituiran en aportes a la realidad investigada.

De identificarse el fraude (datos falsos), plagios (informacién sin citar autores),
autoplagio (presentar como nuevos algun trabajo de investigacion propio que ya
ha sido publicado, pirateria (uso ilegal de informacién ajena) o falsificacion
(representar falsamente las ideas de otros), asumo las consecuencias y
sanciones que de mi accion se deriven, sometiéndose a la normatividad vigente

de la Universidad César Vallejo.

Piura, miércoles 16 de julio de 2020.

Lcda. Alexandra Del Rocio Aldaz Quinto
CI N° 0912920683





