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Resumen

El problema que envuelve la siguiente investigacion fue el de realizar y definir todos
los aspectos que contempla: “Clima organizacional y desempeno laboral de los
docentes en la I.E José Antonio Encinas Franco - Moyobamba 2020”. Este analisis
ayudara, en un futuro, al mejoramiento de las actividades y la institucion en
mencion, asi mismo, al desarrollo optimo y adecuado de los profesores de
educacion. Tiene como objetivo determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y desempefio laboral de los docentes en la |.E José Antonio Encinas
Franco - Moyobamba 2020. La presente investigacion es aplicada descriptiva
correlacional. Asi mismo, la técnica de recoleccidén que se aplicé a los 32 docentes
es la encuesta, la cual estd compuesta por sesenta y cuatro (64) items y seis (8)
dimensiones. Junto con lo anterior mencionado se obtuvo un valor de Tau b de
Kendall de (0. 393**), lo cual indica que el clima organizacional es significativo para
los docentes de la institucién, asi a traves de las conclusiones de esta investigacion
propuestas a futuro servira para el mejoramiento de las actividades en el objeto en
cuestién, asi mismo como apoyo para futuras investigaciones de similar naturaleza

e investigaciones académicas menores.

Palabras claves: Clima organizacional, desempefio laboral, docentes.
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Abstract

The problem involved in the following research was to carry out and define all the
aspects that it contemplates: "Organizational climate and work performance of
teachers at IE José Antonio Encinas Franco - Moyobamba 2020" This analysis will
help, in the future, to improve the activities and the institution in question, likewise,
the optimal and adequate development of education teachers. Its objective is to
determine the relationship that exists between the organizational climate and work
performance of teachers in the I.E José Antonio Encinas Franco - Moyobamba
2020. The present investigation is applied descriptive correlational. Likewise, the
collection technique that was applied to the 32 teachers is the survey, which is
composed of sixty-four (64) items and six (8) dimensions. Together with the
aforementioned, a Kendall's Tau b value of (0. 393 **) was obtained, which indicates
that the organizational climate is significant for the teachers of the institution, thus
through the conclusions of this research proposed to Future will serve for the
improvement of activities in the object in question, as well as support for future

research of a similar nature and minor academic research.

Keywords: Organizational climate, job performance, teache
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I. INTRODUCCION
Las organizaciones vienen enfrentando constantes cambios a raiz del
comportamiento del entorno en donde estas actian. Las compaifiias se encuentran
en un mercado amplio totalmente competitivo, en donde requieren del
mejoramiento de un clima organizacional que favorezca el ambiente interno.
Muchos de estos cambios pueden radicar a raiz interna o externa. Chiavenato
(2011) menciona que dentro de un paradigma empresarial actual y que viene siendo
distintivo hace afios, las empresas son gravemente afectadas por un factor interno

al cual hace mencion como clima organizacional.

Por otro lado, no es nada nuevo mencionar que la educaciéon es un factor clave
para el desarrollo de un pais y una nacién, sin embargo, la realidad que nos afronta
puede expresar todo lo contrario. De esta manera Guadalupe et al. (2018)
menciona que la educacion peruana en los Ultimos 4 afios y a pesar del turbio
episodio politico que le toco vivir al pais a logrado un incremento considerable, sin
embargo, también menciona que muchos factores repercuten mucho mas alla de
sé6lo colocar mas dinero dentro de las aulas. Asi mismo, un factor muy critico que
se ha ido arrastrando desde tiempos antiguos es la idiosincrasia y el pensamiento
de nuestros antepasados, a raiz de malas gestiones politicas antiguas, de pensar
gue la educacion es un privilegio que pocos pueden tener. Gonzales (2019) hace
mencion que la educacion sintetiza la vigencia y exigibilidad de los derechos

sociales como uno de los mas basicos e importantes.

Dentro de la coyuntura actual que viene atravesando el pais y el mundo muchos
factores de normalidad se han ido alterando creando cambios no solamente en las
normativas sanitarias, sino también en el ambito laboral creando asi nuevos
escenarios. Amaya et al. (2020) menciona que a raiz de la pandemia ocasionada
por el covid-19 las empresas educativas y de cualquier indole han ido mutando sus
lineamientos y directrices al momento de tener una relacién con sus clientes y con
sus trabajadores. Algunas se han sabido adaptar y otras por el contrario han optado

por rendirse y ser parte de un monton de empresas quebradas en este afo.

Por otro lado, el capital y el involucramiento humano es fundamental dentro de la

institucion y no solo el capital financiero invertido en él, en una investigacion



internacional en relacion a los factores que intervienen en indicadores como
productividad y eficiencia la gran mayoria de los encuestados en Peru sefal6 que
los gerentes deben adoptar un enfoque interdisciplinario y basado en equipos para
resolver conflictos, y el 94% de ellos lo considera significativo o muy significativo.
Lo que deriva de la encuesta es que, en comparacion con las compafias cuyos
principales lideres trabajan regularmente con ellos, a diferencia de aquellas
empresas que siguen con incapacidad para trabajar de manera eficiente tienen
probabilidad de crecimiento del 10%. A pesar de la necesidad de mejorar la
organizacion, el 70% dijo que la direccidon no cooperaba regularmente. (Deloitte,
2018)

La investigacion titulada “Clima organizacional y desempefio laboral de los
docentes en la |I.E José Antonio Encinas Franco - Moyobamba 20207, fue realizado
debido a muchas organizaciones carecen de productividad porque no pueden
mejorar el ambiente laboral, los nuevos colaboradores se incorporan con gran
entusiasmo y las mejores intenciones para iniciar sus labores, sin embargo, en el
transcurso del tiempo se desmotivan y sus propoésitos cambian al carecer de un
clima organizacional apropiado para el desenvolvimiento del colaborador, entonces
la variable desempefio laboral no se puede limitar en el sentir sobre el
comportamiento funcional del individuo; sino que también es puntual hallar las
causas e intervenir en ellas” (Pastor, 2018). A partir de esta inferencia se presenta
el estudio pues se intenta localizar dificultades en el desempefio laboral que estén
conexos con el clima organizacional de los colaboradores en la I.LE J. A. E. F. La
institucion sera punto de partida para identificar algunos aspectos en los cuales se
pueda mejorar o aprovechar, sirviendo como ejemplo para las demas instituciones
gue la rodean. Se considera tal vez una institucion con metas logradas, pero este
no es motivo para dejar de lado el trabajo que se vivencia por cada uno de los
docentes que estan mitad de todo un dia prestando su tiempo y servicio a los

estudiantes quienes perciben el sentir de sus maestros.

Es importante enméarcanos no solo en aquello que tenemos deficiencias sino
también en aquellos que identificamos buenos resultados, para orientar a las demas

instituciones un ejemplo a seguir con sus colaboradores.



Ante esto se formula el siguiente problema, ¢Cual es la relacion del clima
organizacional y desempefio laboral de los docentes en la |.E José Antonio Encinas
Franco - Moyobamba 20207, y a la vez se presenta como problema especifico:
¢, Cual es la relacion que existe entre la autorrealizacién y el DL de la |.LE.?, ¢ Cual
es la relacién que existe entre el involucramiento laboral y el desempefio laboral de
la institucion educativa?, ¢Cudl es la relacion que existe entre la supervision y el
desempeifio laboral de la |.E.?,¢,Cudl es la relacion que existe entre la comunicacion
y el desempefio laboral de la I.E.?, y por dltimo, ¢Cudl es la relaciébn que existe

entre las condiciones laborales y el desempefio laboral de la I.E.?

La justificacion metodoldgica se sustenta ya que en la investigacién se usan
instrumentos validos, de tal manera que se pueda ejecutar y procesar los resultados
gue seran obtenidos a partir de la aplicacion del cuestionario con el apoyo de los
colaboradores de manera eficaz. Ademas, la investigacion muestra justificacion
practica ya que contribuird con la mejora en el desempefio laboral, asi como
también la institucion educativa sera un punto de partida para identificar ciertos
aspectos que se pueden mejorar o utilizar como modelo para otras instituciones
educativas de su entorno. Considerando que los docentes pasan la mayor parte de
su tiempo en el lugar de trabajo desarrollando diferentes actividades, cabe
mencionar que la justificacion social de esta investigacion generara impacto sobre
los colaboradores de tal manera que esto permita compartir experiencias con
colegas y administrativos encaminando las relaciones interpersonales para que los
docentes puedan desarrollarse y vivir en un ambiente de trabajo agradable para
poder triunfar en cualquier ambiente. Y de igual manera orientara a los
administrativos a comprender mejor su capital humano y asegurarse de que estén
de acuerdo, se sientan comodos en el lugar donde trabajan y realizan sus funciones

eficientemente.

El objetivo general es determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los docentes del I.E José Antonio Encinas Franco -
Moyobamba 2020, asi también como se tienen cinco objetivos especificos, los
cuales son: Determinar relacion existente entre la autorrealizacion y el D. L. de los
docentes, determinar relacion existente entre el involucramiento laboral y el D. L.

de los docentes, determinar relacion entre la supervision y el D. L. de docentes,



determinar relacion existente entre la comunicacién y el desempefio laboral de
docentes, y por ultimo, determinar relacién entre condiciones laborales y D. L. De
igual manera se presenta como hipotesis (H1): Existe relacion significativa entre el
clima organizacional y desempefio laboral de docentes en la |.E José Antonio
Encinas Franco, Moyobamba — 2020 y (HO): No existe relacion significativa entre el
clima organizacional y desempefio de los docentes en la I.E José Antonio Encinas
Franco, Moyobamba - 2020. Mientras que en las hipétesis especificas: Existe
relaciéon significativa entre la autorrealizacion y el desempefio laboral de docentes,
existe relacién significativa entre el involucramiento laboral y el desempefio laboral
de docentes, existe relacion significativa entre la supervision y el desempefio de
docentes, existe relacidon significativa entre la comunicacion y el desempefio
laboral de docentes, y por ultimo, existe relacién significativa entre las condiciones

laborales y el desempeiio de docentes.



II.  MARCO TEORICO

En la investigacion se muestra el desarrollo de antecedentes a nivel internacional,
Segun Melo et al. (2020), en su trabajo La relacion del clima organizacional y el
desempefio laboral en educacién superior. (Articulo cientifico) Universidad
Auténoma de Tamaulipas, México. El objetivo fue determinar la relacion de los
factores del clima organizacional y el desempefio laboral, desde la percepcién del
personal que presta sus servicios en organizaciones de educacion superior,
presenta un tipo de investigacion basica, de disefio tipo cuantitativa y de tipo
correlacional, se aplicé el instrumento cuestionario creado por los autores. A 57
colaboradores de las diferentes areas, los resultados muestran la existencia de
relaciéon positiva entre dos de las dimensiones (estructura = Rho Spearman 0.479**)
e (Identidad = Rho Spearman 0.562**) del clima con el desempefio laboral,
concluyendo que no todas las organizaciones se pueden observar sus debilidades

por limitarse a los recursos que dispone.

Asi mismo Meza, E. (2018), en su trabajo Cima organizacional y desempefio laboral
en empleados de la Universidad Linda Vista, (Tesis de maestria). Universidad de
Montemorelos, Chiapas. El objetivo fue identificar el nivel en que se encuentra el
clima organizacional de la universidad Linda Vista, en Chiapas y constatar la
influencia en el desempefio de sus empleados, presenta un tipo de investigacion
empirico cuantitativo, de disefio experimental natural, de tipo explicativo, se aplicé
el cuestionario. Con una poblacion de 135 colaboradores contando con la
participacion de 100 de ellos, los resultados muestran que si se encontro
correlacioén positiva (rho = .583, p = 0.010) entre CO y DL, a lo que se concluyé que
cuanto mejor sea el clima en la institucion, mejor podran desempefiarse los

colaboradores.

De igual forma Ledn, J. (2016), en su trabajo Clima organizacional y su incidencia
en el desempefio laboral, (Articulo cientifico) Universidad Catdlica de Santiago de
Guayaquil. El objetivo fue, determinar el clima organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral, presenta un tipo de investigacion cualitativa, de disefio no
experiemntal, los resultados muestran que no solo los componentes
organizacionales sino también la estructura organizacional son factores que

delimitan el clima laboral, y estos factores son en gran parte responsables del



comportamiento personal dentro y fuera de la organizacion. La principal importancia
de analizar el clima y el comportamiento organizacional es estudiar el
comportamiento de los miembros que la integran, que fundamentalmente tiene
efecto en la percepcion de todos, y esta ultima depende de la actividad, por lo que
el CO manifiesta las caracteristicas de cada integrante y la relacion que existe entre

ellos.

Conforme a los antecedentes de nivel nacional, Cabrejos, S. (2019), en su trabajo:
Clima organizacional y desempefio laboral del sector educativo primario estatal del
centro de Chiclayo,. Caso de 3 instituciones educativas. (Tesis Pregrado), UCSTM,
Perd. El objetivo fue determinar relaciébn entre el clima organizacional y el
desemperio laboral en los colegios, presenta un tipo de investigacién aplicada, de
disefio transversal no experimental, en el cual se utilizo el instrumento de Palma
(2000) y Sotomayor (2013). A 83 personas parte de los tres colegios en Chiclayo,
de acuerdo a su resultado mostrO una gran relacion significativa entre las
instituciones evaluadas, llegando a la conclusiébn que efectivamente se tiene
correlacion del 0,01 respecto a la correlacion del clima con el desempefio de los

colegios estudiados.

Asi mismo Pajuelo, B. (2018), en su trabajo Clima organizacional y la gestion del
desempefio docente en el colegio Honores de San Martin de Porres,. (Tesis de
maestria), Universidad Peruanas de las Américas, Lima. El objetivo fue determinar
la relacion que existe entre el clima organizacional y la gestion del desempefio
docente del colegio H. S. M. P, el tipo de investigacion que presenta es basica, de
disefio no experimental transversal, se aplico el instrumento del Ministerio de Salud
(Minsa) 2009 para la variable independiente y el instrumento del Ministerio de
educacién para la variable dependiente, a 53 colaboradores, los resultados
muestran que el 91,9% de los colaboradores esta de acuerdo en cuanto al clima de
la organizacion, la conclusion muestra relacion, por lo que se determina que existe
una positiva relacion de 0.111, donde el clima tiene mucho que ver con el

desempenio de los colaboradores.

Segun Pastrana, V. (2017), en su investigacion: Relacion entre el clima
organizacional y el desempefio docente en el Instituto Cultural Peruano Norte

Americano — Sede San Miguel — Lima,. (Tesis maestria) Universidad de Piura, Peru.



EL proposito fue determinar relaciéon entre clima institucional y desempefio de
docentes respecto al area de lengua inglesa de la sede San Miguel del Instituto
Cultural Peruano Norteamericano, presenta un tipo de investigacion basica, de
disefio tipo cuantitativa y de tipo correlacional, se aplico el instrumento de Mario
Martin Bris, a 43 docentes de un total de 94, los resultados muestran que son
positivos en cuanto a la confiabilidad del instrumento, pues en este sentido, el valor
alfa de Cronbach en la encuesta de clima es 0.913, y el valor alfa de Cronbach en
la encuesta de desempeiio es 0.881, los cuales son excelentes y buenos

respectivamente.

Luego de describir los antecedentes, es necesario realizar una revision teérica de
las variables de investigacion para que comprendan las dimensiones y conceptos
involucrados. Se pueden utilizar muchas teorias para demostrar que el paradigma
administrativo ha cambiado a lo largo de los afios. Pero es necesaria una aclaracion

preliminar.

Lewin (1988) menciona que de acuerdo con la variable clima organizacional, si
hablamos de historia, el concepto “clima organizacional” empezo a construirse alla
por la década de 1930, él lo define como atmdsfera o también como clima
psicoldgico y lo interpreta como el papel que permite a las personas la capacidad
de poder relacionarse con su entorno y como afecta a su extorno (p.112). Asi mismo
desde el inicio de Lewin solo buscaban ver las diferencias entre distintos tipos de
climas organizacionales, pero nunca vieron las caracteristicas de estos y como
influenciaban, es por ello que empezaron a trabajar mas el concepto de “clima”

COmMo un grupo constituido y no como un tipo en si (p. 27 - 30).

El clima organizacional, en otras palabras, se conoce como el efecto de la
evaluacion de la empresa, surge de la idea o idealizacion de los individuos frente a

las situaciones que se vienen desarrolladas en la institucién.

Por otro lado, Chiavenato (2011) hace mencion que el clima de la organizacion
puede mostrarse como las caracteristicas dentro del clima de trabajo
experimentado por todos los miembros de la empresa. Asi mismo, Iglesias A.

(2015) menciona que el clima organizacional puede ocupar un espacio destacado



en la administracion de los individuos y puede sefialar que el concepto ha logrado

tomar el papel de liderazgo como un objeto de estudio en varios tipos de empresas.

Asi mismo, Diaz et al (2018) menciona que es importante tener en cuenta los
efectos del clima organizacional, que en materia de estudio y practica parece lograr
un efecto positivo o negativo en la empresa. Muchos psicélogos mencionan esto
como un efecto de un individuo contagiando a todo un grupo de trabajadores
influyendo asi en sus decisiones. De manera fisica puede incluso ocasionar casos
de corrupcion, robo e incentivar a los demas a lograr, esto influye también de
manera organizacional en como logran un nivel de produccion que pueda ayudar a

la empresa.

Entonces la teoria sobre la que se sustenta esta investigacion es la de Chiavenato
(2011), donde menciona que el CO esta influenciada por la motivacién de los
colaboradores, quienes muy aparte de lograr a satisfacer sus las necesidades
basicas que se encuentran en el primer escalén de la pirdmide, también buscan
llegar hasta el ultimo escaldn, en el cual se busca lograr superacion propia para

poder afrontar las dificultades de forma individual.

Dentro de los campos evaluados de investigacion en una organizacion muchas
consideran que los factores méas importantes circulan dentro del factor financiero ya
gue dependen especificamente del movimiento circulante de este. En la
investigacion se considero abordar el estudio al clima organizacion como variable
independiente y desempefio laboral como variable dependiente dentro del sector
educativo especificamente, sin embargo, es pertinente tener una vision general, por
ello; Martinez (2009) menciona primero la variable independiente como un factor
volatil que va variando de acuerdo a las circunstancias por la cual se encuentra
atravesando la empresa, asi mismo, estas se ven afectadas por caracteristicas que
van variando conforme pasa el tiempo. Por otro lado; las dimensiones estudiadas
en esta variable abordan cinco en especifico: Primero, la autorrealizacion, Guerrero
(2002) menciona que este término se utilizd dentro de una empresa en las épocas
de los cincuenta y que evalua la habilidad del individuo a escala personal y no
colectiva, asi mismo también menciona que la terminologia va mucho mas alla de
la personalidad del sujeto y que nace dentro del alma de uno mismo al momento

de querer lograr algo distinto. Segundo, el involucramiento laboral, Quintana (2018)



por otro lado aborda dentro de la dimension que el individuo tiene necesidades
internas y externas y que estas se ven basadas a manera individual y colectiva.
Primordialmente dentro de esta teoria se menciona un efecto retroalimentativo en
donde las acciones de la empresa influyen en el trabajador, algunos de estos
también de manera inversa aportan a la empresa como valores, conocimiento,
competencias e incluso los objetivos personales; de igual forma es consistente
mencionar también que las empresas tienen una visién y mision compartida de
manera general con sus trabajadores. Tercero, la supervision, Olivo (2020),
sustenta que se suele relacionar a esta dimensién con algunos otros términos como
inspeccionar, controlar, comprobar o revisar, por eso se hace mencion que no solo
se limite este indicador con aspectos administrativos, ya que si enfocamos la
supervision en temas de educacién se adoptaria dentro de un proceso de
retroalimentacion constante y dinamismo, volviendo a la educacién mas interactiva.
Cuarto, comunicacion, Montoya (2018) menciona la importancia de esta dimension
en las organizaciones, pese a la existencia de diferentes medios que se utilicen en
el entorno organizacional es necesario tomarlo como parte integral de la misma,
considerando que en la parte interna de la organizacion se manejan mecanismos
controlables es necesario identificar algunos elementos que pueden estar
interfiriendo en las labores de la organizacion, considerando de que el momento
suele cambiar por diferentes motivos, incentivando a implantar nuevas estrategias
para desarrollar eficacia y eficiencia en sus recursos. Quinto, condiciones laborales,
Sepulveda (2020), por otro lado aborda que esta dimensién fue empleado de
acuerdo a las perspectivas de cada individuo, el cual se enfocan a diferentes
escenarios en el centro de labores en donde participan los colaboradores,
expuestos a diferentes factores tangibles e intangibles, el cual influyen en la

condicion de trabajo generando impacto en cada individuo.

En cuanto a Reynaga (2015), menciona que el desempefio laboral se manifiesta en

la actuacién y resultados que logran los individuos en una organizacion. (p. 54)

Es por ello que Pizarro (2017), asegura que el tema es elemento de éxito de para
la organizacion, porque impone valores muy importantes al comportamiento
organizacional, como el desarrollo de la organizacién, la participacion y tendencia

al compromiso en equipo, que conduciran a resultados efectivos. En este sentido,



comprender con éxito el buen desempefio de los colaboradores mediante la

evaluacion del trabajo, el comportamiento y otros indicadores. (p. 56)

Para Chiavenato (2009), en su libro gestién del talento humano, hace mencion que,
los Comportamientos divisados en los colaboradores de una instituciébn son
importantes al logro y metas de la empresa y que a la larga pueda afectar al grupo
de trabajo ya creado. (p. 246)

También Chiavenato (2009), Define el desempefio como una evaluacion
sistematica, que revela el desempefio de cada colaborador en relacion a su puesto,

evaluando su potencial y habilidades. (p. 245)

Sefial6 que el desempefio laboral es una herramienta que se utiliza para confirmar

los planes de metas personales.

De igual manera para Montejo (2009), evaluar el desempefio laboral es esencial
para que toda organizacion comprenda los resultados del trabajo. Todos los
empleados, pero esta nunca es una tarea facil, y muchas veces se debe evaluar el
desemperio (p.1). En la practica de la gestion empresarial, aun existen muchas
areas de mejora, tratandose de una actividad en la que se mezclan consideraciones
subjetivas, dificultando la propia evaluacion y dando importancia a aquellos
elementos que no estan directamente relacionados con el desemperio efectivo de
la empresa. Es por ello que se han empleado muchos métodos, de hecho, la
naturaleza de la tarea permite a cada empresa adaptarlos y aplicar diferentes
métodos disefiados por sus administradores. En tanto, tenemos como dimensiones
a estudiar en base al desempefio laboral, primero, iniciativa laboral, (Lisbona et al.,
2007, p. 5), mencionan que encontrdndonos en un mundo de constante cambios,
se requiere un acelerado desarrollo de adaptacién a las modificaciones en el centro
de labores, personas con habilidades competitivas, dispuestos a innovar y sobre
todo que tengan iniciativa obteniendo asi la respuesta por parte de la organizacion
y de esta manera sea reciproco el trabajo. De la misma manera en la segunda
dimensién, el trabajo en equipo, (Torrelles et al., 2011, p. 3), sustenta que para
generar competitividad de trabajo en equipo, no es solo conocer, sino que requiere
de mucha importancia el poder compartir conocimientos con los comparfieros de

labores, apoyandose mutuamente, proyectandose el camino a seguir. Tercero,
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cooperacion con los colaboradores, son varios trabajos que manifiestan
colaboracion entre si para objetivos en comun, fortaleciendo la relacién laboral y a

la vez lograr resultados favorables para toda la organizacion.

Por otro lado, Espinoza (2017) menciona que dentro de la investigacién podemos
tomar en consideracion la terminologia adecuada para poder dar entendimiento al
marco teorico, primero el clima organizacional no es mas que el intermedio donde
se realiza la labor diaria. La aptitud de este clima tiene una atribucién directa en la
complacencia de los trabajadores y, por lo tanto, en la produccién industrial. Si
puede conseguir una mayor productividad con un buen circulo de trabajo, tiene todo

lo que necesita para lograr un gran éxito en su compafia.

Asi como también Avila et. al (2015) considera a un docente como un experto, aquel
gue ensefa o esta afin con la ensefianza. El verbo viene del término latino docens,
que a su vez deriva de docére ("ensefar"). En el enunciado diario, el concepto se
usa a menudo como un anélogo de un experto o adiestrado, aunque no representan

lo mismo.

De igual manera se tiene el desempefio laboral que, segun Pedraza et al., (2010),
es el valor esperado para la organizacion, de los diferentes comportamientos que
se muestran durante un periodo de tiempo". Estos comportamientos al mismo

tiempo ayudaran a mejorar la eficiencia organizacional.
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3.1.

3.2.

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacién

Se realizé la investigacion de tipo aplicada, estando motivada a la
resolucién de problemas en un entorno especifico. Naupas et al. (2018),
menciona que segun el alcance de investigacion es descriptivo —

correlacional, en donde se trata de medir la relacion de dos variables.

Para Hernandez et al. (2010), El disefio hace referencia a "un plan o
estrategia orientada a conseguir la informacion requerida", es decir, que
como estrategia, debes controlarlo para poder encontrar resultados
confiables considerando la relacion entre el problema y la hipétesis que
se esta formulando. Dentro de la investigacion se utilizé el disefio no

experimental, en donde se muestra el esquema siguiente:

Oy
M r
Oy
Donde:
M : Representa la muestra de estudio
OX : Clima Organizacional
Oy : Desempefio laboral
r . Relacion existente entre las variables

Variables y operacionalizaciéon

Variable independiente: Se tiene como variable independiente al “clima
organizacional” el cual es cuantitativa, donde segun Ero C. y Silva S.
(2013) es un procedimiento Unico, “hipotético-deductivo” con raciocinio
analitico, deductivo no discordante. El entendimiento se baso6 en razon

analitica.
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Definicion conceptual: Para Chiavenato (2011). el clima organizacional
compone el ambiente interior de una organizacion, es decir, el ambiente
psicoldgico unico existente en organizaciones. De igual forma, indica que
la concepcién de clima organizacional comprende diferentes aspectos del
contexto, trasladandose en distinto grado, como tipo de organizacion,
conjunto de tecnicas, politicas, objetivos operativos, normas; ademas de
la actitud de promocion o sancién, sistema de valores y comportamiento

social (factores sociales). (p. 523),

Definicién operacional: Fué medido a través de una escala ordinal
mediante un cuestionario que fue estructurado de acuerdo a dimensiones

por variable de estudio.
Dimensiones:

v Autorrealizacion

v Involucramiento laboral

v' Supervision

v' Comunicacién

v' Condiciones laborales
Escala de medicién: La variable independiente “Clima Organizacional”
se evalu6 mediante una encuesta de escala de Likert la cual estuvo
representada por cinco (5) dimensiones y contdé con un estudio

relacionado a cincuenta (50) items para su evaluacion correlacional final.

La escala de calificacion empleada:

Siempre = 5
Casi siempre = 4
A veces = 3
Casi nunca = 2
Nunca = 1

Variable dependiente: Se tiene como variable dependiente al

“‘desempefio laboral” el cual también es cuantitativo.
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3.3.

Definicion conceptual: También Chiavenato (2009) Define el
desempeiio como una evaluacion sistematica, que revela el desempefio
de cada colaborador en relacion a su puesto, evaluando su potencial y
habilidades (p. 245).

Definicién operacional: Fué medido a través de una escala ordinal
mediante un cuestionario que fue estructurado de acuerdo a

dimensiones de la variable de estudio.
Dimensiones

v Iniciativa laboral
v' Trabajo en equipo

v' Cooperacion con colaboradores

Escala de medicion: La variable dependiente “desemperio laboral’ se
evalu6 mediante una encuesta de escala de Likert la cual estuvo
representada por tres (3) dimensiones y conté con un estudio

relacionado a catorce (14) items para su evaluacién correlacional final.

La escala de calificacién empleada:

Siempre = 5
Casi siempre = 4
A veces = 3
Casi nunca = 2
Nunca = 1

Poblacién, muestray muestreo
Poblacion

Para la poblacién, estuvo integrada por 35 trabajadores de la institucion

educativa José Antonio Encinas Franco de la ciudad de Moyobamba.
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3.4.

Muestra

La muestra estuvo conformada por 32 que conforman diferentes niveles,
profesores de educacion inicial, primaria, y secundaria, los cuales

representan el 100% de la poblacién.
Muestreo

El tipo de muestreo que se empleé es el “no probabilistico”, ya que segun
Pimienta (2000), estan basados en suposiciones sobre la distribucién de
variables en la poblaciéon. En este caso se trabajo con todos los

profesores de la I. E. Jose Antonio Encinas Franco.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Sé manejo una encuesta como técnica, en donde segun Casas Anguita
et al. (2003), la encuesta se utiliza como procedimiento de levantamiento

porque puede adquirir y procesar datos de manera rapida y eficiente.

El instrumento que se utilzo fue el cuestionario en el cual se realizé la
evaluacion sobre el CO y el DL en los docentes de la I.E. José Antonio
Encinas Franco, considerando que para Naupas et al. (2018), el
cuestionario es una forma de técnica investigativa que consiste en la
elaboraciéon de un conjunto de preguntas sistematicas escritas,
relacionadas con la hipotesis de trabajo y, por tanto, con variables e

indicadores de investigacion.

El instrumento de la variable independiente “clima organizacional”, fue
creado por Sonia Palma Carrillo en el afo 2014, el cual utilizé
aprovechando sus labores cotidianas como profesora investigadora en la
facultad de psicologia de la Ricardo Palma, Lima. Donde la duracion de
aplicaciéon fue de 15 a 30 minutos aproximadamente, y fue elaborada
para medir 5 dimensiones. Este instrumento fue adaptado por Giubell
Romero Pizango para determinar el nivel del clima en los docentes en la

I.E José Antonio Encinas Franco - Moyobamba 2020.

El instrumento de la variable dependiente DL, fue creado por Armando

Jesus Guerrero Goicochea en el 2014, para obtener el grado de maestro
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en psicologia del trabajo, México. Este instrumento fue adaptado por
Giubell Romero Pizango para determinar el nivel del CO en los docentes

en la |.E José Antonio Encinas Franco - Moyobamba 2020.

El instrumento como es el cuestionario, constituye preguntas y otras
instrucciones, cuyo objetivo es obtener informacion de la persona
consultada. Aunque normalmente estan disefiados para permitir el
analisis estadistico de la respuesta, no siempre es asi. El cuestionario

fue introducido por Sir Francis Galton.

De igual manera para validez de los instrumentos se realizo en base a

tres expertos, siendo los siguientes:

Juicio de expertos

N° EXPERTOS INSTITUCION | PROMEDIO DE
VALORACION

01 | Mgtr. Gerardo Ulises Sila Alvarado SENASA 5,0

02 | Econ. Félix Antonio Ramirez Villareal | ISFER 48

03 | Mgtr. Jessica Janeth Cérdova Rengifo | UCSS, PEAM | 5,0

El resultado del promedio de valoracion obtenido mediante el juicio de
expertos fue de 4,93 que significa que el instrumento para aplicar es
considerado muy bueno.

Asi como también para comprobar la confiabilidad del instrumento de la
investigacion, se efectué el alfa de cronbach, que segun Caycho T.
(2017) puede tomar muchas formas de expresion para medir o estimar
el instrumento. De la misma forma para el autor mencionado, especifica
gue un valor para aceptar el alfa de Cronbach tiene que tener un limite

de 0.7, en el caso que sea menor no se acepta.
Para las varibales descriptivas segun variables se determiné que:

El analisis estadistico de fiabilidad para la VI (clima organizacional),
muestra la consistencia que existe en el instrumento aplicado, teniendo

como resultado 0.980, el cual supera al valor limite antes mencionado.
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3.5.

3.6.

De la misma forma en el analisis estadistico de fiabilidad para la VD
(Desempefio laboral), muestra la consistencia que existe en el
instrumento aplicado, teniendo como resultado 0.892, el cual supera el

valor limite antes mencionado.
Procedimientos

Para realizar la investigacion, se hizo un documento bajo la tutela de la
universidad Cesar Vallejo, en donde se solicitaba permiso para poder
realizar una encuesta en la I.E. José Antonio Encinas Franco, el
documento se entregd al director y una vez aprobado se aplico la
encuesta conformada por 64 items que esta separada por dos variables,
luego se realizé una encuesta, previo a ello se hizo una reunién a través
del zoom para dar una capacitacion en la cual se instruia a los docentes
como iba a ser el desarrollo de los instrumentos, empleando un formulario
de encuesta de manera virtual, ya que por la coyuntura del momento no

se podia dar de manera presencial.

Método de andlisis de datos (spss)

El programa SPSS fue el que se utiliz6 para analizar por porcentaje y
frecuencia, los cuales se utilizan para describir el comportamiento de las
variables en estudio, y luego organizarlos a través de una tabla que
permite categorizar la distribucion de la variable para pasar analizar e
interpretar, y de la misma manera se utilizo gréficos estadisticos para
visualizar los datos asignhados en la tabla y asi comprender objetivamente

el comportamiento del nivel asociado a cada variable.

Se utilizé la estadistica inferencial ya que comprende métodos y
procedimientos de deduccidn. Los atributos generales (por inferencia) de

una pequefia parte (muestra).
Para las dimensiones estudiadas, se utilizé el metodo de sturges, el cual

permitié agrupar datos dentro del rango utilizado para lo items, usando

puntos minimo (1) y maximo (5) con la ayuda de percentiles, estos
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3.7.

valores equivalen a respuestas reconocidas dentro de la escala de

medicion utilizado.

Método de Sturges para intervalos segun Herbert Sturges (1926)
MIN =1x5 =5

El calculo de K establece el nimero de intervalos a considerar en caso

de tener 40 datos por agrupar:

K=1+3322l0og,,40=5

A=—==4

R
K
E=KA—-R=20
Los cortes establecen el rango de trabajo al momento de agrupar luego

de considerar que para 40 datos agrupados se usan 5 intervalos

Primer Corte = MIN + A =9
#Clortes =K—1=4

Amplitud = 4

Aspectos éticos

La investigacion se llevo a cabo segun lo establecido dentro de la guia
de la Universidad Cesar Vellejo, en donde del mismo modo se tiene en
cuenta el uso de la norma APA, dentro del contenido se respeta los
derechos de autor y se cita a cada uno, de igual manera para realizar la
encuesta se solicitd el permiso correspondiente al director de la
institucion educativa José Encinas Franco para realizar la recopilacion de
informacion a sus colaboradores, ya asi proceder con la investigacion de

la mejor manera.
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RESULTADOS

Andlisis sociodemograficos

Tabla 1.
Geénero
Frecuencia Porcentaje
Valido Hombre 6 18.8
Mujer 26 81.3
Total 32 100.0

Fuente: Cuestionario realizado a los colaboradores

De acuerdo a la encuesta aplicada, se puede determinar lo siguiente, la
mayoria de los encuestados pertenecen al género femenino,
correspondiendo a un 81.25%, a diferencia de los hombres que corresponde

a un 18.75%.

Tabla 2.
Edad
Frecuencia Porcentaje
valido 28 a 33 3 9.4
34 a 39 3 9.4
40a 45 4 12.5
46 a 60 21 65.6
61 a mas 1 3.1
Total 32 100.0

Fuente: Cuestionario realizado a los colaboradores

De acuerdo a la siguiente tabla, se puede determinar que de los 32
encuestados la mayoria que corresponde a un 65.6%, se encuentra en entre
las edades de 46 a 60 afios, en donde se considera que los docentes

cuentan con afos de labor y experiencia en la educacion.
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Tabla 3.

Tiempo de servicio

Frecuencia Porcentaje

Valido 6 meses a 1 afio 1 3.1
1 afio a 2 afios 1 31
2 anos a 3 anos 1 3.1
5 afos a mas 29 90.6
Total 32 100.0

Fuente: Cuestionario realizado a los colaboradores

De acuerdo al analisis se puede determinar que, el 90.6% de los
encuestados llevan mas de 5 afios en la instituciéon educativa José Antonio

Encinas Franco.

Tabla 4.

Tipo de contrato

Frecuencia Porcentaje

Valido Nombrado 21 65.6
Contratado 11 34.4
Total 32 100.0

Fuente: Cuestionario realizado a los colaboradores

Segun la tabla 4 se puede considerar que el 65.6% de los encuestados son
nombrados, lo que se considera que en su gran mayoria tienen estabilidad

laboral dentro de la institucion.
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Tabla 5.

Estado civil
Frecuencia Porcentaje
Valido Casado 18 56.3
Soltero 7 21.9
Divorciado 1 3.1
Conviviente 6 18.8
Total 32 100.0

Fuente: Cuestionario realizado a los colaboradores

Segun la tabla 5 se muestra el estado civil de los docentes que se encuesto,
en donde resulto que el 56.3% viven en matrimonio, el 21.9% son solteros,
el 18.8% se mantiene en convivencia con su pareja y se encontré que el

3.1% esta divorciado.

Tabla 6.

Grado profesional alcanzado

Frecuencia Porcentaje
Valido Instituto 10 31.3
pedagogico
Bachiller 10 31.3
Licenciado 12 37.5
Total 32 100.0

Fuente: Cuestionario realizado a los colaboradores

En la tabla 6 se muestra que el 37.5% llegaron a obtener el grado de
licenciatura, el 31.3% obtuvieron su bachiller, y de igual forma hay un 31.3%
no avanzaron mas de acuerdo a los grados que podian obtener, lo que puede

ser resultado del desinteres de los mismo docentes.
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Tabla 7.

Variable independiente clima organizacional

Indicadores Escala de Fi Porcentaje
medicion
Autorrealizacién Nunca 0 0%
Casi nunca 3 9.4%
A veces 4 12.5%
Casi siempre B 18.8%
Siempre 19 59.4%
Involucramiento Nunca 0 0%
laboral Casi nunca 2 6.3%
A veces 5 15.6%
Casi siempre 11 34.4%
Siempre 14 43.8%
Supervisién Nunca 0 0%
Casi nunca 2 6.3%
A veces 5 15.6%
Casi siempre 13 40.6%
Siempre 12 37.5%
Comunicacidn Nunca 0 0%
Casi nunca 3 9.4%
A veces 5 15.6%
Casi siempre 8 25%
Siempre 16 50%
Condiciones laborales Nunca 0 0%
Casi nunca 4 12.56%
A veces 5 15.6%
Casi siempre 11 34.4%
Siempre 12 37.5%

Fuente: Cuestionario realizado a los colaboradores

De la encuesta aplicada a 32 docentes, dentro de la dimensién
autorrealizacion, 3 docentes marcaron casi nunca, lo cual representa un dato
del 9.4%, asi mismo 4 marcaron a veces, representando un 12.5%, de la
misma forma 6 marcaron casi siempre lo cual respresenta un 18.8%, y 19

marcaron siempre, alcanzando un 59.4%.

De la misma forma, dentro de la dimension involucramiento laboral 2
marcaron casi nunca, lo cual representa un 6.3%, 5 marcaron a veces,
representando el 15.6%, asi mismo 11 marcaron casi siempre con un
porcentaje del 34.4%, y por ultimo 14 marcaron siempre, alcanzando un
43.8%.
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Asi como también, dentro de la dimension supervision, 2 marcaron casi
nunca, lo cual representa un 6.3%, 5 marcaron a veces, representando el
15.6%, asi mismo 3 marcaron casi siempre con un porcentaje del 40.6%, y

por ultimo 12 marcaron siempre, alcanzando un 37.5%.

Asi mismo, dentro de la dimensién comunicacion, 3 marcaron casi hunca, lo
cual representa un 9.4%, 5 marcaron a veces, representando el 15.6%, de
la misma forma 8 marcaron casi siempre con un porcentaje del 25.0%, y

finalmente 16 marcaron siempre, alcanzando un 50.0%.

Entonces, dentro de la dimension condiciones laborales, 4 marcaron casi
nunca, lo cual representa un 12.5%, 5 marcaron a veces, representando el
15.6%, de la misma forma 11 marcaron casi siempre con un porcentaje del

34.4%, y finalmente 12 marcaron siempre, alcanzando un 37.5%.

Tabla 8.

Variable dependiente desempefio laboral

Indicadores Escala de medicién Fi Porcentaje
Iniciativa Nunca 0 0
laboral Casi nunca 3 94
A veces 8 25
Casi siempre 21 65.6
Siempre 0 0
Trabajo en equipo Nunca 0 0
Casi nunca 2 6.3
A veces 5 15.6
Casi siempre 9 28.1
Siempre 16 50
Cooperacion con Nunca 0 0
colablc?rzdores Casi nunca 4 12.5
A veces 8 25
Casi siempre 20 62.5
Siempre 0 0

Fuente: Cuestionario realizado a los colaboradores
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De la encuesta aplicada a 32 docentes, dentro de la dimension iniciativa
laboral, 3 marcaron casi nunca, lo cual representa un 9.4%, 8 marcaron a

veces, representando el 65.6%.

Asi mismo, dentro de la dimension trabajo en equipo, 2 marcaron casi nunca,
lo cual representa un 6.3%, 5 marcaron a veces, representando el 15.6%, de
la misma forma 9 marcaron casi siempre con un porcentaje del 28.1%, y

finalmente 16 marcaron siempre, alcanzando un 50.0%.

De la misma forma, dentro de la dimension cooperacién con los
colaboradores, 4 marcaron casi nunca, lo cual representa un 12.5%, 8
marcaron a veces, representando el 25%, y de la misma forma 20 marcaron

casi siempre con un porcentaje del 62.5%.
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Para el estudio de variables y dimensiones que se estudiaron en el proyecto de

investigacion, se tiene una regla:

En donde (Ladislao & Rios, 2018) menciona que este valor se utilizara para definir
el rechazo de la hipétesis nula. Si (p <0.05), la hipétesis es rechazada nula, si

(p=0.05), la hipotesis nula no se rechaza.

La prueba para correlacion que se realizé, fue mediante la prueba de Shapiro wilk
(muestra menor a 50 datos), identificando valores que son inferiores a 0.05, asi
mismo se llegd a la conclusién que tanto variables como dimensiones tienen datos

intervalos no normal y por tal motivo se utilizo coeficiente Tau b de Kendall.
Entonces, en la comprobacion hipotesis:

Hi: Existe relacion significativa entre el CO y DL de docentes en la |.E José Antonio

Encinas Franco - Moyobamba 2020.

Ho: No existe relacion significativa entre el CO y DL de los docentes en la I.E José

Antonio Encinas Franco — Moyobamba 2020.

Tabla 9.

Andlisis de las variables, clima organizacional y desempefio laboral

CLIMA DESEMPENO
ORGANIZACI LABORAL
ONAL

Tau_b CLIMA Coeficiente de correlacion 1,000 393~
de ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ) 002
Kendall N 32 92
DESEMPENO Coeficiente de correlacion 393~ 1,000

LABORAL Sig. (bilateral) 002
N 32 32

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

Fuente: Cuestionario realizado a los colaboradores

Segun la tabla 9, se muestra el nivel de significancia entre la variable independiente
y dependiente, en el cual se obtuvo un P-valor de (0.002 menor a 0.05), en donde

se acepta la Hi y se rechaza la Ho, de la misma forma se encontrd que existe baja
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correlacion, a través del coeficiente de correlacion (Tau b de Kendall = 0. 393™).

Donde se entiende que el clima tiene baja incidencia en el DL.

Respecto a las hipotesis especificas:

En la HE1 - Existe relacion significativa entre autorrealizacion y el desempefo
laboral de los docentes en la I.E. J. A. E. F, Moyobamba en el afio 2020.

Tabla 10.

Andlisis de autorrealizacion con el desempefio laboral

AUTORREA  DESEMPEN

LIZACION 0
LABORAL
Tau b de AUTORREALIZACI Coeficiente de 1,000 388~
Kendall ON correlacion
Sig. (bilateral) . 004
N 32 32
DESEMPEND Coeficiente de ,388™ 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) 004
N 32 32

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

Fuente: Cuestionario realizado a los colaboradores

Segun la tabla 10, se muestra el nivel de significancia entre la dimension
autorrealizacion y el desempefio laboral, en el cual se obtuvo un P-valor de (0.004
menor a 0.05), en donde se acepta la Hi y se rechaza la Ho, de la misma forma se

encontré que existe baja correlacion, a través del coeficiente de correlacion (Tau b
de Kendall = 0.388™). Por tal motivo se concluye que la autorrealizacién influye

directamente en el DL.
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En la HE2 - Existe relacion significativa entre el involucramiento laboral y el

desempeiio laboral de los docentes en la I. E. J. A. E. F, ciudad de Moyobamba, en

el afio 2020.

Tabla 11.

Andlisis de involucramiento laboral con el desempefio laboral.

INVOLUCR DESEMPE
AMIENTO NO
LABORAL LABORAL
Tau_b de INVOLUCRAMIENTO Coeficiente de 1,000 3r2=
Kendall LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,005
N 32 32
DESEMPENO Coeficiente de 372" 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,005
N 32 32

** LA CORRELACION ES SIGNIFICATIVA EN EL NIVEL 0,01 (BILATERAL).

Fuente: Cuestionario realizado a los colaboradores

En la tabla 11, se muestra el nivel de significancia entre la dimension

involucramiento laboral y el DL, en el cual se obtuvo un P-valor de (0.005 menor a

0.05), en donde no se rechaza la Hi y se rechaza la Ho, de la misma forma se

encontré que existe baja correlacion, a través del coeficiente de correlacion (Tau b

de Kendall = 0. 372™). En donde se concluye que el involucramiento laboral ayuda

al DL.
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En la HE3 - Existe relacion significativa entre la supervision y el desempefio laboral

de los docentes en la I. E. J. A. E. F, ciudad de Moyobamba, en el afio 2020.

Tabla 12.

Andlisis de supervision y el desempefio laboral

SUPERVISI DESEMPEN

ON 0
LABORAL
Tau_b de SUPERVISION Coeficiente de 1,000 33
Kendall correlacion
Sig. (bilateral) . 013
N 32 32
DESEMPENO Coeficiente de 3327 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) 013
N 32 32

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Cuestionario realizado a los colaboradores

En la tabla 12, se muestra el nivel de significancia entre la dimension supervision y
el DL, en el cual se obtuvo un P-valor de (0.013 menor a 0.05), en donde se acepta
la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, de la misma forma se encontré
gue existe baja correlacién, a través del coeficiente de correlacion (Tau b de Kendall

= 0. 332". Llegando a la conclusién que la supervision tiene relaciéon con el DL.
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En la HE4 - Existe relacion significativa entre la comunicacién y el desempefio

laboral de los docentes enla l. E. J. A. E. F, ciudad de Moyobamba, en el afio 2020.

Tabla 13.

Andlisis de la comunicacion con el desempefio laboral

COMUNICA DESEMPEN

CION (o}
LABORAL
Tau_bde COMUNICACIO Coeficiente de 1,000 A2
Kendall N correlacion
Sig. (bilateral) ) 002
N 32 32
DESEMPENQ Coeficiente de 412" 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) 002
N 32 32

** |l a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bifateral).

Fuente: Cuestionario realizado a los colaboradores

En la tabla 13, se muestra el nivel de significancia entre la dimensién comunicacion
y DL, en el cual se obtuvo un P-valor de (0.002 menor a 0.05), en donde no se
rechaza la Hi y se rechaza la Ho, de la misma forma se encontré que existe
moderada correlacion, a través del coeficiente de correlacion (Tau b de Kendall =

0. 412™). Por lo que se concluye que existe relacion entre comunicacion y DL.
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En la HE5 - Existe relacion significativa entre las condiciones laborales y el
desempeiio laboral de los docentes en la |.E. J. A. E. F, ciudad de Moyobamba, en

el afio 2020.

Tabla 14. Analisis de condiciones laborales con el desempefio laboral

CONDICIO DESEMPE

NES NO
LABORAL LABORAL
ES
Tau_b de CONDICIONES Coeficiente de 1,000 380"
Kendall LABORALES correlacion
Sig. (bilateral) . 004
N 32 32
DESEMPENO Coeficiente de 380~ 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,004
N 32 32

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Cuestionario realizado a los colaboradores

En la tabla 14, se muestra el nivel de significancia entre la dimension condiciones
laborales y el desemperio laboral, en el cual se obtuvo un P-valor de (0.004 menor
a 0.05), en donde no se rechaza la hipétesis alterna y se rechaza la hip6tesis nula,
de la misma forma se encontré que existe baja correlacion, a través del coeficiente
de correlacion (Tau b de Kendall = 0. 380™). Por lo que las condicones laborales

influyen en el desempefio laboral.
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DISCUSION

La investigacion titulada “Clima organizacional y desempefio laboral de los
docentes en la |.E José Antonio Encinas Franco - Moyobamba 2020”, dentro
de la cual se han efectuado diferentes hallazgos, serviran en un futuro para
poder aportar conocimiento cientifico de la institucion y a su vez también
servir como investigaciones de soporte para otras personas que puedan

utilizar el tipo de documento.

Para el analisis, considerandose como descriptivo, se observé que segun la
prueba para la hipotesis general fue estudiada entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral, se encontré baja relacion a través del
coeficiente de correlacion (Tau b de Kendall = 0. 393**), lo cual indica que el
clima organizacional es significativo para los docentes de la institucion,
considerando que pese a ello, pueden haber otros factores diferentes a los
gue se trabajaron que podrian tener un grado mayor respecto a la variable

gue se investigo.

En este caso la investigacion guarda estrecha relacion con la tesis de
Cabrejos, S. (2019), donde se utiliza ciertas dimensiones para medir el clima
organizacional, la cual expresa que los colaboradores se sienten bien
desarrollando sus actividades laborales para su desarrollo personal y
profesional, por tal sentido de acuerdo a los datos obtenidos respecto a los
items del 1 al 10, que representan la variable clima con la dimension
autorrealizacién, segun medida de escala logr6 alcanzar un indice de
aprobacion del 78.2% en relacion a los demas items de la encuesta, de igual
manera es un indicador alto por el mismo hecho se puede decir que los
docentes en su gran mayoria se sienten satisfechos por las oportunidades
gue se brindaron en la institucion, de tal manera que cada uno de ellos pueda
explotar al maximo sus capacidades con los estudiantes. De la misma forma
el autor, menciona el involucramiento laboral donde difiere con los resultados
obtenidos en la investigacion, ya que de los tres colegios que considera en

su tesis, todos tienen un bajo nivel de compromiso con la institucion
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educativa, el cual representa el 31%, lo contrario a la I.E. José Antonio
Encinas Franco, que no considerando la totalidad, los docentes en su gran
mayoria se sienten comprometidos, participativos, y considerados en la toma
de decisiones para el logro de los objetivos de toda la institucion, obteniendo
un resultado de acuerdo a los items del 11 al 20, el cual representa un 78.2%,
y para las ultimas 3 dimensiones condierandose los items del 21 al 50 que
representan a esta variable, la dimension condicion laboral es la que resultd
con un porcentaje inferior a los demas, que en comparaciéon al mismo autor
antes mencionado, hace referencia que los docentes encuentran agradables
condiciones laborales, sin embargo para esta investigacion se tuvo un
porcentaje de 37.5%, en cual se puede deducir que la institucion educativa
aun carece de algunas herramientas o procedimientos para que los docentes

mejoren sus labores.

Asi mismo Ledn, J. (2016), concluye que, lo fundamental de analizar el clima
organizacional se basa en el comportamiento que los colaboradores
desemperfien, esto se lleva a cabo a través de la percepcion, considerando
en esta referencia las dimensiones sobre la presente investigacion, la
experiencia que puede relacionarse con los items 21 al 30, en el cual se
considera la evolucién del docente durante el desarrollo de sus actividades,
donde lleg6 a representar el 78.1% teniendo en cuenta la respuesta con
escalas de medicion siempre y casi siempre. De igual manera con la
interaccion, elemento que hace mencion el autor, el cual se relaciona con el
involucramiento laboral segun items del 11 al 20, que represento el 78.2% y
la comunicacion en los items del 31 al 40, que obtuvo un 75%
respectivamente segun dimensiones consideradas para el clima

organizacional.

Por otro lado Melo et al. (2020), afirman que hay ciertos factores que son
parte del construccion del clima organizacional, como es el caso de las
remuneracion, factores de inseguridad e identidad, asi que el autor sostiene
la importancia de que colaboradores de las instituciones conozcan sobre

politicas de la misma, por ello se considera esencial difundir y socializar
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legajos donde se exprese las normatividad de la institucion, de la misma
forma mantener informado al personal estableciendo una clara estructura de
la organizacion, en cual tiene mucha relacion con la dimension sobre las
condiciones laborales que se utiliz6 para la investigacién, en donde se
presentan items del 41 al 50 obteniendo el 71.9% respecto a la anuencia por

parte de los docentes respecto al contexto en su centro de labores.

Asi mismo Pajuelo, B. (2018) lleg6 a la conclusion que existe aceptacion por
el clima organizacional de la institucion, donde los colaboradores perciben
gue las actividades se estan llevando a cabo de la mejor manera y por
consecuencia obteniendo un buen desempefio laboral, considerando que a
través de los resultados que se generaron el aprendizaje para los
estudiantes es elevado, donde tiene cierta relacion con la presente
investigacion, ya que dentro de las dimensiones, los resultados que se
obtuvieron para la variable DL segun items del 51 al 56 que present6 un
65.6%, items del 57 al 59% obtuvo un 50% y los items del 60 al 64 resultd
con un 62.5%, conluyendo que el desempefio de los docentes va conforme

a las exigencias de la misma L.E. J. A. E. F.

De igual forma, en el libro administracién de recursos humanos Chiavenato,
(2011), se hace mencion que el clima a nivel organizacional, es significativo
en la relacion entre individuos y organizaciones. Los colaboradores se
adaptan constantemente a diversos contextos para satisfacer sus
necesidades y conservar equilibrio. Esta adaptacion no se limita a satisfacer
las necesidades que se encuentra en la parte superior de la piramide de
Maslow, donde hace énfasis para explicar esta variable, sino que abarca a
todos los elementos que la componen, por tal motivo afirma que el clima
organizacional tiende a ser elevado cuando proporciona complacencia,
fuerza, interés y asistencia entre colaboradores. Cuando el clima es bajo, la
atmosfera de la organizaciéon tiende a decaer debido a la frustracién u
obstaculos para satisfacer las necesidades personales. Asi mismo de

acuerdo a los datos observados se puede concluir que el clima
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organizacional si afecta por lo tanto corresponde a la teoria de Idalberto

Chiavenato.

Por ultimo, en el libro Gestion del Talento, Chiavenato (2009), se afirma que
el desempefio es una evaluacion sistematica en base a las actividades que
desarrolla cada uno, los fines y efectos que convienen conseguir, las
capacidades que brindan para un mejor desarrollo personal. Este es un
proceso que se utiliza para calificar, los talentos y habilidades de un individuo
considerando varios nombres para referirse, como evaluacion del
desempeiio individual o en equipo. Donde de acuerdo a los datos obtenidos
se puede concluir que el desemperio laboral, es un excelente medio para
hacer la evaluacion de diferentes aspectos, como autorrealizacion,
involucramiento, supervision, comunicacion y administracion, entonces
frente a lo expuesto se considera que la teoria de ldaberto Chiavenato

corresponde a la presente investigacion.
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VI.

CONCLUSIONES

Después de haber desarrollado todo el proyecto de investigacion, se recopild

las siguientes conclusiones:

Primero, al realizar el contraste con la hipotesis general haciendo uso del
SPSS para el levantamiento de datos utilizando la prueba estadistica del
coeficiente de Tau b de Kendall, en el cual el resultado que se obtuvo fue de
39.3% considerandose como correlacion baja, por tanto hay seguridad
estadistica para rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna,
donde se hace mencién que existe relacion significativa entre el clima
organizacional y desemperio laboral de los docentes en la I.E José Antonio
Encinas Franco - Moyobamba 2020.

Segundo, en las hipotesis especificas, de igual manera la primera fue
medida a través del coeficiente de Tau b de Kendall, logrando un resultado
de 38.8%, considerdndose como correlacion baja. Por tal motivo se
concluye que existe relacion significativa entre autorrealizacion y el
desemperio laboral de los docentes en la Institucion Educativa José Antonio

Encinas Franco de la ciudad de Moyobamba, en el afio 2020.

Tercero, donde la segunda hipotesis especifica con la medicién a través del
coeficiente Tau b de Kendall, obteniendo un resultado de 37.2%, reflejando
una baja correlacion, donde se concluye que existe relacién significativa
entre el involucramiento laboral y el desempefio laboral de los docentes en
la I.LE. José Antonio Encinas Franco de la ciudad del Moyobamba, en el afio
2020.

Cuarto, segun tercera hipotesis especifica, se obtuvo un resultado a través
del coeficiente Tau b de Kendal de 33.2%, determinando baja correlacién
entre la dimensién con la variable dependiente, llegando a la conclusién que
existe relacion significativa entre la supervision y el desempefio laboral de

los docentes en la I. E. José Antonio Encinas Franco.
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Quinto, segun cuarta hipétesis especifica, se obtuvo un resultado a través
del coeficiente Tau b de Kendal de 41.2%, determinando moderada
correlaciéon entre la dimension con la variable dependiente, llegando a la
conclusién que existe relacion significativa entre la comunicacién y el

desemperio laboral de los docentes en la I. E. José Antonio Encinas Franco.

Sexto, finalmente segun quinta hip6tesis especifica, se obtuvo un resultado
a través del coeficiente Tau b de Kendal de 38%, determinando baja
correlacion entre la dimensién con la variable dependiente, llegando a la
conclusidn gue existe relacion significativa entre condiciones laborales y el

desemperio laboral de los docentes en la I. E. José Antonio Encinas Franco.
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VII.

RECOMENDACIONES

Habiendo concluido con el proyecto de investigacion, se presentan las

siguientes recomendaciones:

Se recomienda utilizar esta investigacion como punto de partida, para
mejorar la informacion respecto al clima organizacional en diferentes
instituciones educativas, indagando constantemente la mejor manera de

llegar a sus colaboradores.

De la misma forma, tal como lo menciona Leén, J. (2016) en su articulo,
sefald la importancia de extender la investigacion respecto a las variables,
y asi mantener un equilibrio para el logro de objetivos de las instituciones, de
igual forma se recomienda seguir con investigacion de la I.E. J. A. E. F para
determinar si se encuentran algunos otros factores que esten interviniendo
en el desempeiio de docentes e incluso llegar a determinar en el transcurso

de los afnos la evolucion de los resultados obtenidos.

Asi como también, considerando que el trabajador forma parte del capital
humano, el cual es el mas importante de la empresa, se recomienda un
estudio del clima laboral total en los posteriores afios y una propuesta de

cambio a futuro para la mejora del desempefio laboral de los docentes.

De la misma forma, la estructura de una empresa representa parte
indispensable de la misma ya que es considerada simbdélicamente como la
columna vertebral, por otro lado; si bien es cierto los colaboradores
consideran que aunque existe apoyo en su crecimiento profesional y un
reconocimiento por sus trabajos la correlacién que se obtuvo, en la mayoria
de las dimensiones es bajo, por lo cual es oportuno recomendar un analisis
FODA extensivo.
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ANEXO 3. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Clima organizacional y desempefio laboral de los docentes en la I.E José Antonio Encinas Franco - Moyobamba 2020.

Variables Dimensiones Indicadores items Categoria Fuentes de Instrumento Valoracion
informacion estadistica
VD1 Oportunidades de progreso en la Item 1 Escala de
institucion Likert
Autorrealizacion | Aseguramiento de los niveles de item 2 Nunca
logro en el trabajo
Obijetivos de trabajos retadores Item 3
Oportunidad de aprendizaje y Item 4
desarrollo en las actividades
Desarrollo personal por el Item 5 o ) _ o
cumplimiento de tareas Institucion Cuestionario de: Andlisis de
Estimulacion por cumplir con las item 6 1= Nunca educativa José Palma, (2014) fiabilidad Alfa de
actividades laborales 2= Casi nunca | Antonio Adaptada: Cronbach 0.980
Promocion del desarrollo personal ftem 7 3= A veces Encinas Franco | (Mufioz & Marco, | y correlacién Tau
Realizacion del trabajo en relaciona | Item 8 4= casl de la ciudad de | 2018). b de Kendall
la vision. siempre Moyobamba —
. Reconocimiento de logros en el item 9 S=sie Region de San
Clima . trabajo Martin.
(F))rganlzamona : Oportunidad de alcanzar una calidad Item 10
C?]r_a ¢ de vida laboral en la organizacién
12;3\2/ena| 0 I Compromiso con el éxito en la item 11
E)r an') aec'ocn;rlna organizacion
co%stilti el ol Involucramiento | Cooperacién entre comparfieros de Item 12
Utuye laboral trabajo
medio interno Ty — .
de una Pa_rt|<_:|pa0|on para_deflnlr los Item 13
organizacion, la objetl_vos yllgs acciones para lograrlo )
Consideracion de cada empleado para | Item 14
atmosfera o M
psicologica el éxito de la organizacién _
foti Oportunidad de tomar decisiones en Item 15
caracteristica M p bilidad
que existe en areas de responsabilidad )
Compromiso con la organizacion Item 16




cada
organizacion.
Asimismo,
menciona que el
concepto de
clima
organizacional
involucra
diferentes
aspectos de la
situacion, que se
sobreponen
mutuamente en
diversos grados,
como el tipo de
organizacion, la
tecnologia, las
politicas, las
metas
operacionales,
los reglamentos
internos
(factores
estructurales);
ademas de las
actitudes,
sistemas de
valores y formas
de
comportamiento
social que son
impulsadas o
castigadas
(factores
sociales).

Funcionamiento del grupo de trabajo | item 17
€OmMO un equipo bien integrado
Mejoramiento de las actividades Item 18
diarias
Orgullo del personal por los servicios | item 19
de la institucion
Colaboracidn del personal por los item 20
servicios entre diversas unidades
Apoyo del jefe para superar los item 21

Supervision obstaculos que se presentan
Interés del jefe por el éxito de sus item 22
empleados
Mejora de la tarea por la evaluacion item 23
que se hace del trabajo
Valoracion de los altos niveles de item 24
desempefio
Reconocimiento por los logros item 25
expresados por el jefe
Disposicion de un sistema para el item 26
seguimiento y control de las
actividades
Afronta y superan los obstaculos. item 27
Promocion la capacitacion que se item 28
necesita por los jefes
Acceso al jefe para escuchar los item 29
planeamientos que se le hacen
Promocion de la generacion de ideas | Item 30
creativas e innovadoras
Acceso a la informacion necesaria item 31
para cumplir con el trabajo

Comunicacion Fluidez en de la informacion en el item 32
trabajo
Relacion armoniosa en los grupos de | Item 33
trabajo
Existencia de suficientes canales de item 34

informacion




Responsabilidades del puesto
claramente definidas

item 35

Interaccién con personas de mayor
jerarquia

item 36

Promocion y fomento de
comunicacion interna

item 37

Obijetivos de trabajo definidos
claramente

item 38

Existencia de una clara definicion de
mision, vision y valores en la
institucion

item 39

Conocimiento de los avances en otras
areas de la organizacion

item 40

Condiciones
laborales

Mejoramiento continuo de los
métodos de
trabajo

item 41

Preparacion necesaria para
realizar el trabajo

item 42

Oportunidad de realizar el trabajo
lo mejor que
se puede

item 43

Existencia de buena
administracion de los
recursos

item 44

Existencia de normas y
procedimientos como
guias de trabajo

item 45

Remuneracidn atractiva en
comparacién con
otras organizaciones

item 46

Realizacidon del trabajo en funcién
a métodos
0 planes establecidos

item 47

Disposicion de tecnologia que
facilite el

item 48




trabajo

Existencia de un trato justo en la | item 49
institucion
Remuneracion de acuerdo con item 50
otras areas de
la organizacién
VI 2 Iniciativa de crecimiento laboral item 01 | Escala de
Iniciativa Iniciativa propia laboral en item 02 | Likert o o
oo ausencia del jefe e nsttucion | Guerrero, (G014) | fsbilicad Alface
;Telflgg\éa en el proceso de Item 03 1= Nun_ca educat_iva José Cronbac_f] 0.892y
- - 2 = Casi nunca | Antonio correlacion Tau b
Iniciativa en el proceso de post- | Item04 | 3 Aveces | Encinas Franco de Kendall.
Desempefio servicio , 3 = Casi de la ciudad de
laboral: Iniciativa en mi imagen personal Item 05 | siempre Moyobamba —
Chiavenato Iniciativa de entrenamiento item 06 | 4 = Siempre Region de San
(2007) define profesional Martin.
el desempefio Fomenta trabajo en equipo item 07
laboral  como | Trabajo en Realizacion de tareas eficientes en | item 08
el potencial de | €quIpo equipo
desarrollo Apoyo del jefe en las decisiones | item 09
futuro o la en grupo
capacidad Cordialidad y amabilidad con los | item 10
demostrada B comparieros
por una | Cooperacion Cooperacion con los compafieros | Item 11
ge[song g en | Comunicacion eficaz con los item 12
eterminado 5
cargo, para colaboradores f&?ﬁgnems de
tomar en Compartimiento de informacion item 13

cuenta el valor,
la excelencia y
las cualidades
de una persona

atil




ANEXO 4. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema General Objetivo General Hipotesis General Variables Disefio Método
¢Cuél es la relacion del | Determinar la relacion que existe entre | Hi: Existe relacion significativa entre el clima Tipo de estudio
clima organizacional y | el clima organizacional y desempefio | organizacional y desempefio laboral de los

desempefio laboral de los | laboral de los docentes en la I.E José | docentes en la I.E José Antonio Encinas Aplicada
docentes en la L.E José | Antonio Encinas Franco - Moyobamba | Franco - Moyobamba 2020. descriptiva
Antonio Encinas Franco - | 2020. Ho: No existe relacion significativa entre el | V1: Clima correlacional

Moyobamba 2020?

clima organizacional y desempefio laboral de
los docentes en la I.E José Antonio Encinas
Franco — Moyobamba 2020.

Problemas Especificos

Obijetivos Especificos

Hipotesis Especificas

¢Cual es la relacion
que existe entre
autorrealizacion 'y el
desempefio laboral de los
docentes en la Institucion
Educativa José Antonio
Encinas Franco de la ciudad
de Moyobamba, en el afio
20207

Determinar la relacion que existe entre
autorrealizacion y el desempefio laboral
de los docentes en la Institucién
Educativa José Antonio Encinas Franco
de la ciudad de Moyobamba, en el afio
2020.

Existe  relacion  significativa  entre
autorrealizacion y el desempefio laboral de
los docentes en la Institucion Educativa José
Antonio Encinas Franco de la ciudad de
Moyobamba, en el afio 2020.

¢Cudl es la relacion que
existe entre el
involucramiento laboral y el
desempefio laboral de los
docentes en la Institucion
Educativa José Antonio
Encinas Franco de la ciudad
de Moyobamba, en el afio
20207

Determinar la relacion que existe entre
el involucramiento laboral y el
desemperio laboral de los docentes en la
Institucion Educativa José Antonio
Encinas Franco de la ciudad de
Moyobamba, en el afio 2020.

Existe relacion significativa entre el
involucramiento laboral y el desempefio
laboral de los docentes en la Institucion
Educativa José Antonio Encinas Franco de la
ciudad de Moyobamba, en el afio 2020.

¢Cudl es la relacion que
existe entre la supervision y
el desempefio laboral de los
docentes en la Institucion

Determinar la relacion que existe entre
la supervision y el desempefio laboral
de los docentes en la Institucion
Educativa José Antonio Encinas Franco

Existe relacion significativa entre la
supervision y el desempefio laboral de los
docentes en la Institucion Educativa José

organizacional

V2:
Desemperio
laboral

Disefio de
investigacion

No experimental-
corto transversal.

Area de estudio

Institucién
educativa José
Antonio Encinas

Franco de la ciudad
de Moyobamba

Poblacion y
muestra

La poblacion esta
constituida por 35
trabajadores de la
Institucion
Educativa José
Antonio  Encinas
Franco de la ciudad
de Moyobamba.




Educativa José Antonio
Encinas Franco de la ciudad
de Moyobamba, en el afio
2020?

de la ciudad de Moyobamba, en el afio
2020.

Antonio Encinas Franco de la ciudad de
Moyobamba, en el afio 2020.

Valoracién
estadistica
correlativas

¢Cuél es la relacion que
existe entre la
comunicacién y el
desempefio laboral de los
docentes en la Institucion
Educativa José Antonio
Encinas Franco de la ciudad
de Moyobamba, en el afio
2020?

Determinar la relacién que existe entre
la comunicacion y el desempefio laboral
de los docentes en la Institucién
Educativa José Antonio Encinas Franco
de la ciudad de Moyobamba, en el afio
2020.

Existe relacién significativa entre la
comunicacion y el desempefio laboral de los
docentes en la Institucion Educativa José
Antonio Encinas Franco de la ciudad de
Moyobamba, en el afio 2020.

¢Cuél es la relacion que
existe entre las condiciones
laborales y el desempefio
laboral de los docentes en la
Institucion Educativa José
Antonio Encinas Franco de
la ciudad de Moyobamba,
en el afio 2020?

Determinar la relacién que existe entre
las condiciones laborales vy el
desempefio laboral de los docentes en la
Institucién Educativa José Antonio
Encinas Franco de la ciudad de
Moyobamba, en el afio 2020.

Existe relacién significativa entre las
condiciones laborales y el desempefio laboral
de los docentes en la Institucion Educativa
José Antonio Encinas Franco de la ciudad de
Moyobamba, en el afio 2020.




ANEXO 5. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
INSTRUMENTO

Estimado (a) docente el siguiente cuestionario tiene caracter andnimo y esta orientado a desarrollar
el trabajo de investigacion denominado “El Clima organizacional y su en el desempeiio laboral de
los docentes en la Institucién Educativa José Antonio Encinas Franco de la ciudad de Moyobamba,
en el afio 2020.
INFORMACION DEMOGRAFICA:
Marque con una X el niUmero que corresponda a su respuesta

1. Género:

a) Masculino( ) b) Femenino ( )

2. Edad del encuestado:

a) 22-27( )
b) 28 —33( )
c) 34-39( )
d) 40-45( )
e) 46-60 ( )
f) 60 amas ( )

3. Tiempo de servicio

a) 6mesesalafo

)
b) 1-2 afios ( )
c) 2-3afios ( )
d) 3-4 afios ( )
e) S5afosamas )

4. Tipo de contrato
a) Nombrados
b) Contratados

5. Estado Civil

a) Casado ( )
b) Soltero ( )
¢) Divorciado ( )
d) Conviviente ( )

6. Escala/Grado profesional alcanzado:

a) Instituto pedagodgico
b) Bachiller

c) Licenciado

d) Maestria



e) Doctorado
INFORMACION SOBRE LAS VARIABLES DE INVESTIGACION

A continuacidn, se presenta una lista de comportamientos y actitudes que puede apreciarse en su
Institucion.

Recuerde que “No hay respuesta correcta o incorrecta”

Rogamos sea lo mas sincero (a) posible

Cada item tiene cinco posibles respuestas, marque con una X el nimero de la columna que
corresponda a su respuesta.

ESCALA VALORATIVA
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
iTEM
CLIMA ORGANIZACIONAL 1 /2 |3 |4 |5

Autorrealizaciéon

1 | Percibo que existen oportunidades de progresar en la institucion
2 | Enlainstitucion donde laboro, se reconocen los niveles de logro.
3 | Enlainstitucién donde laboro, existen retos y objetivos a cumplir
en el trabajo establecido.

4 | En la institucion donde laboro, existen actividades que me
permiten aprender y desarrollarme.

5 | En la institucién donde laboro, existen actividades que me
permiten mi desarrollo laboral.

6 | En la institucién donde laboro, existen actividades que me
estimulan a mejorar mi labor.

7 | En la institucion donde laboro, existe promocion de desarrollo
personal.

8 | En donde laboro, existe relacién entre el trabajo con la vision y
mision de la institucion.

9 | En la institucién donde laboro, se reconoce el trabajo bien

realizado.
10 | En la institucién donde laboro, es posible alcanzar la calidad de

vida laboral.

Involucramiento laboral 112 (3 (4 |5
11 | En donde laboro, existe compromiso con el éxito de Ia

institucion.

12 | En la institucién donde laboro, existe cooperacidon entre
compafieros de trabajo.

13 | En la institucidon donde laboro, existe participacion para definir
objetivos y actividades.

14 | En la institucion donde laboro, existe consideracion por los
trabajadores.

15 | En la institucidn donde laboro, puedo tomar decisiones por mi
cuenta.




16 | En donde laboro, existe compromiso con los trabajadores de la
institucion.

17 | En lainstitucidon donde laboro, existe responsabilidad laboral del
equipo.

18 | En lainstitucién donde laboro, existe una mejora continua.

19 | En la institucién donde laboro, siento orgullo por el trabajo que
realizo.

20 | En la instituciéon donde laboro, existe colaboracion de los
trabajadores de las areas.
Supervision

21 | En la institucion donde laboro, existe apoyo para superar
obstaculos.

22 | En la institucidon donde laboro, existe interés de mis superiores
por mis logros.

23 | En la institucion donde laboro, el trabajo es avaluado para
realizar mejoras.

24 | En la institucidn donde laboro, se valoran a los trabajadores por
su nivel de desempefio.

25 | En la institucion donde laboro, los supervisores reconocen mis
logros.

26 | En la institucién donde laboro, existe un seguimiento y control
de las actividades realizadas.

27 | Enlainstitucién donde laboro, se superan obstaculos.

28 | Enlainstitucién donde laboro, se tiene la capacitacion necesaria
para supervision del trabajo.

29 | En la institucidon donde laboro, la direccidn escucha los planes o
aportes que se hace.

30 | En lainstitucion donde laboro, se promueve la generacion de
nuevas ideas para el proceso de supervision.
Comunicacién

31 | En la institucidn donde laboro, tengo acceso a la informacién
necesaria para realizar mi trabajo.

32 | En la institucion donde Ilaboro, la informacién fluye
adecuadamente.

33 | En la institucion donde laboro, existe comunicacidon asertiva
entre grupos de trabajo.

34 | En lainstitucion donde laboro, existen canales de informacion.

35 | En la institucion donde laboro, las responsabilidades estan
definidas.

36 | En la instituciéon donde laboro, puedo interactuar con la
direccion.

37 | En la institucién donde laboro, se promueve la comunicaciéon
interna.

38 | En la institucion donde laboro, los objetivos estan claramente
difundidos.

39 | En la institucidn donde laboro, la misidn, visién y valores estan
difundidos.

40 | En la institucion donde laboro, se conocen los avances de las

demas areas.

Condiciones laborales




41 | En la institucién donde laboro, existe capacitacién continua de
los procesos de trabajo.

42 | Enlainstitucidon donde laboro, existe preparacion adecuada para
realizar el trabajo.

43 | En la institucidon donde laboro, existe oportunidad para realizar
el trabajo a mi manera.

44 | En la institucion donde laboro, los recursos laborales son
administrados correctamente.

45 | En lainstitucién donde laboro, existen normas y procedimientos
como guias de trabajo.

46 | En la institucion donde laboro, tengo una remuneracidn
adecuada en relacidn a otras instituciones.

47 | En la institucién donde laboro, el trabajo es realizado en base a
lo planificado.

48 | En la institucion donde laboro, cuenta con la tecnologia
adecuada para facilitar el trabajo.

49 | En la institucién donde laboro, existe un trato justo hacia los
trabajadores.

50 | En lainstitucidn donde laboro, mi remuneracién es adecuada en
relacion a las demas areas.

DESEMPENO LABORAL
Iniciativa laboral

1 | En la institucion donde laboro, tengo iniciativa de crecimiento
laboral.

2 | En la institucion donde laboro, tengo iniciativa laboral en
ausencia de la direccién.

3 | En la institucién donde laboro, tengo iniciativa propia en
plantear ideas claras de lo que se quiere y se debe hacer en el
area asignada.

4 | En la instituciéon donde laboro, tengo iniciativa de ensefianza a
los alumnos fuera del horario establecido.

5 | En la institucién donde laboro, tengo iniciativa en mi imagen
personal.

6 | Enlainstitucién donde laboro, tengoiniciativa de entrenamiento
para realizar mi trabajo.

Trabajo en equipo

7 | Enlainstitucion donde laboro, fomento el trabajo en equipo.

8 | En la instituciéon donde laboro, realizo tareas eficientes en
equipo de trabajo.

9 | Enlainstitucidon donde laboro, tengo apoyo de mi la direccién en
las decisiones grupales.

Cooperacion con los colaboradores

10 | En la instituciéon donde laboro, soy cordial y amable con mis
compafieros de trabajo.

11 | En lainstitucién donde laboro, coopero con mis colegas.

12 | En la institucion donde laboro, me comunico con mis
compafieros.

13 | En la institucion donde laboro, comparto la informacién util con
mis compaferos.

14 | En lainstitucién donde laboro, facilito el logro de los resultados.




ANEXO 6. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

INFORME DE OPINION SOERE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GEMERALES

Apelidos y nombres del experto

Institucion donde labors

Especislidad

Instrumento de evaluacian
Autor (s} del instrumento: (=)

s Gerardo Ulises Sila Alvarado

: Servicio Nacional de Sanidad Agraria

: Lic. Administracion de Empresas y Mg.
Administracion Publica

: Emzuesta de Chma Crganizacionzl

: Sonia Palma Camille - 2004

IIl. ASPECTOS DE VALIDACION

NUMCA (1) CASI HUNCA {2} A VECES (3} CASl SIEMPRE {4) SIEMPRE (5)
CRITERIO S INDICADDRES 11 21314
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado v libre de

ambigiedades acorde con los suietos musstrales.

Las instrucciones y los tems dsl instrumenio permiten

recoper |a informacidn objetiva sobre la variable: CLIMA
CBIETIVIDAD ORGANIZACIONAL  en  todas sus  dimensiones  en

indicadores concepiuales y opsracionales.

El instrumentz  demuestra  wigencia acorde  con el
ACTUALIDAD conocimients cientfico, tecnologico, inmovacion v lepal

inherent= a la variablz: CLIMA ORGANIZACIONAL

ORGANIZACION

Los items del instrumento refizjan organicidad logica entre |a
definicion operacional y conceptusl| respecio s la variable,
de manera gue permiten hacer inferencias en funcicn 3 las
hipotesis, problema v objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items dezl instrumnenio son suficientzs en cantdad v
calidad acorde con la variable, dimensionss e indicadores.

INTEMCIOMNALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con €l tipe de
investigacidn y responden a los objetivos, hipdtesis y variable
de =siudio.

COMSISTENCIA

La imformacion que se recoja & trawes de los ttems del
insirumenta, permitira analizar, describiry explicar la rezlidad,
motivo de |a investigacian.

Los items del insfruments expresan relacion con los

COHEREMCIA indicadores de cada dimension de la warable: CLIMA
ORGAMIZACHOMAL
] La rzlacion entre la técnica y =l msfrumento propusestos
METODOLOGIA responden &l propdsitc de la investigacidn, desamrollo
tecnologico & innovacion.
PERTIMENCIA La redaccion de los items concusrda con la escala valorativa

del instrumenta.

PUNTAJE TOTAL 50

{Mota: Tener 2n cusnta que & instruments es valido cusnds s tiens un puntaje minimo de 41 Excalente™
sin embargo, un puniaje menor al antenor se considera al instruments no valido ni aplicable)

. OPINIOM DE APLICAEILIDAD
El instrumento de investigacién es valido, aplicar.

PROMEDIO DE VALORACION:
Moyobamba, 02 de diciembre de 2020

e |

per.




INFORME DE OPINION S0BRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GENERALES

Apelidos y nombres del experto

Imstitucion donde Isbora

Especialidad

Instrumento de evaluacian
Autor (5} del instrumento (=)

- Gerardo Ulises Sila Alvarado

- Servicio Macional de Samidad Agraria

- Lic. Administracion de Empresas y Mg.

Administracion POblica

- Encuesta de Desempenic laboral

. ASPECTOS DE VALIDACION

- Armando Jesis Guerrero Goicochea - 2014

NUMCA (1) CASINUNMCA (2) AVECES(3) CAS| SIEMPRE{4) SIEMPRE (5)
CRITERIOS INDICADORES i] 2
CLARIDAD Los ifems estan redactados con lenguaje apropiada v libre de

ambipiedades scorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los fems del insfrurmenio permiten
recoger ls  informacion objetiva  sobre 13 wvariable
CBJETVIDAD IIIEE-QEMF"ENCI LABORAL =n J1|:u:|.35 sus dimensionss en
indicadares concepiuales y operacionales.
El instrumentc demuestra wigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimients cientifico, tecnologico, mnovacion v legal
inhersntz a la wariable: DESEMPEND LABORAL
Loz |'tenj|5 del instrumento reflejan organicidad logica entre |a
: definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
ORGANIZACICN de mansra Eue |:u=_-rmi1;n hEGEFPiI'IFEI'EI'ICFEE en funcian a las
hipatesis, problema v objelives de la investigacion.
SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientzs en cantidad v

calbidad acorde con la waniable, dimensionss e indicadorss,

INTEMCIOMALIDAD

Los items del instruments son coherentes con =l tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipttesis y varakble
de estudio.

COMSISTEMCLA

La informacion que se recoja a traves de los items del
insfruments, permitra  analizar, describir y explicar |3
realidad, maotive de |3 investigacion.

Loz itzems del mstruments expresan relacion con los

COHEREMCI1A indicadores de cada dimensidn de la variable: DESEMPEND
LABCORAL
. La relacion entre 1z tecnica y el insfrumento propuestos
METODOLOGA responden &l propésito de |3 investigacidn, desamollo
tecnalogico & innovacion.
PERTIMENCIA La redaccion de los items concuerda con |z escala valorativa

del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

50

{Mota: Tener en cusnta que = instruments s valido cusnds se fisne un puntaje minimo de 41 Excelantz”;
5in ermbargo, un puniaje menor &l anteror s2 considera 3l instruments no vaide ni aplicable)

. OPINION DE APLICAEILIDAD

El instrumente de investigacién es valido, aplicar.

PROMEDIO DE VALORACION:
Moyolzmbs, 02 de diciembre de 2020

er firma




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto
Institucion donde labora

Especialidad

Vot |

«mker_ TEAN

Instrumento de evaluacion | Encuesta de Clima Organizacional
Autor (s) del instrumento (¢) - Sonia Paima Carnllo — 2004

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

NUNCA (1) CASINUNCA (2) A VECES (3) CASI SIEMPRE (4)

CLARIDAD Los itemns estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
ambligbedades acorde con los sujetos muestrales.

SIEMPRE (5)

P eeesidod Cotolus Sedes Sapt
- g Mockebing o wsppdies, Tokrmdonalay, Hog. Geshin & O perato s

OBJETIVIDAD

Las instucciones y los items del instrumento

X

ACTUALIDAD

>

ORGANIZACION

SUFICIENCIA

INTENCIONALIDAD

CONSISTENCIA

Lulmdﬂinmﬁmoﬂwhsmdhpods
Wymamoﬁeﬁm hipotesis y vanable

Laahbnmdhqnsomcqaatmvésdelosmmsdd
Mmﬂmmmutymhm

| X [A] =<

COHERENCIA

relacion con los
indicadores de cada dimension de la varable; CLIMA
ORGANIZACIONAL

METODOLOGIA

La relacOn entre |a técnica y el instrumento propuestos
mapamndpmpomdohlmuﬁgadm desarrollo

PERTINENCIA

tecnoldgico e
ummmmimwmuamhmm
del instrumento.

X| X | X

S0

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”,

sin embargo, un puntaje menor a antenor se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1il. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION: | £

Moyobamba, (06 de_ diciembet

de 2020

Sello personal y firma -




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto Tessico SaneM CSvdocs Qu\g.pg
Institucién donde labora  ©_\ oy pecs dog CoMl Sedes Segecitiae, PEAM
Especialidad M Yaobuag § Wegptiog Inlermagpeolas, Wag. Geshgn & Operaticnas

Instrumento de evaluacidn - Encuesta de Desempefio laboral
Autor (s) del instrumento (s) - Armando JesUs Guerrero Goicochea - 2014

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
NUNCA (1) CASINUNCA (2) A VECES (3) CASISIEMPRE (4) SIEMPRE (5)

CLARIDAD Los ltlems estan redactados con lenguaje apropiado y libre de 7(

B N wmmm%m

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la vanable:

ORJETIVIDAD DESEMPENO LABORAL en todas sus dimensiones en X

ACTUALIDAD conocimiento  cientifico, . innovacién y legal ¥
_| Inherente a |a vanable: DESEMPENO LABORAL
Loslmdum:wmmjanawdmmmla

definicidn operacional y conceptual respecto a la variable,
ORGANIZACION de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las

SUFICIENCIA | Calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de

INTENCIONALIDAD | investigacidn y responden a [os objetivos, hipdtesis y variable
de astudio.

La informacion que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA | instrumento, permitira analizar, describir y explicar la reakidad,
motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los
COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable: DESEMPENO
LABORAL
La melacdn entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA | responden al propdsito de la investigacion, desarrofio
) @ iInnovadion.

R
il
%
g
g :
iH

La redaccitn de los items concuerda con la escala valorativa
PERTINENCIA del instrumento.

*x | X *

e
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 "Excelente”;
sin embargo, un puntaje menor & antenor se considera al instrumento no valido ni aplicable)

Hl. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION:
Moyobamba, 0 de_ diciembe de 2020

Sello personal y fima




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto RAﬂlle:z— VILLANREML TELIX ANTONID
Institucion donde labora INSTITUTO SUPEUDOR FELIX DE LA RESA
Especialidad - FcodOmiarp

Instrumento de evaluacion : Encuesta de Clima Organizacional
Autor (s) del instrumento (s) © Sonia Paima Carrillo - 2004
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
NUNCA (1) CASINUNCA (2) A VECES (3) CASISIEMPRE (4) SIEMPRE (5)

PLARIDAD Los ltems estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X

ambigGedades acorde con 10s sujelos muestrales
Lasmmormylosltanndelinsmmpemmn
recoger la informacién objetiva sobre la variable: CLIMA

OBJETIVIDAD | SRcaNIZACIONAL en fodas sus dimensiones en X
indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra wigencia acorde con el

ACTUALIDAD conocimiento  cientifico, tecnolégico, innovacion y legal ¥

_Inherente a la variable: CLIMA ORGANIZACIONAL

“Los ltems del instrumento reflejan organicidad lgica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable,

ORGANIZACION de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las )(

hipbtesis, problema y objetivos de |a investigacion.

Los ltems del instrumento son suficientes en cantidad y
SUFICIENCIA | _qjidad acorde con la variable, dimensiones @ indicadores. X
Los tems del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable )(

de estudio.
La informacion que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA | instrumento, petmﬁrémdw describir y explicar |a realidad,

Los ftems del instrumento expresan relacion con los
COHERENCIA | indicadores de cada dimension de la varable; CLIMA X
ORGANIZACIONAL

ummhmydnmpmsm
METODOLOGIA | responden al propdsito de la investigacion, desamolio X

lecrK -
La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa x
del Instrumento.

PERTINENCIA

4
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”;
sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

Ii1. OPINION DE APLICABILIDAD

ANIBAS VIMULNCAES TiermErd RULAcO QUE  HSN
PERTHUTI DO  APLILAIL EL  CUIESTI1ODBRII . SE AcEFT

PROMEDIO DE VALORACION: | 43

Moyobamba, _2__de_ X< EMPRE  4g 2020

Sello personal y firma {[
e




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto FAaiREz Viklanrecal #FLix ANTONID

Institucion donde labora

Especialidad

CANSTITUTO SUPEARIRL. TELiy PE LA ROUAA

EcOMOMUISTA

Instrumento de evaluacibn  Encuesta de Desempeno laboral
Autor (s) del instrumento (s) : Armando Jesus Guerrero Goicochea - 2014
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

NUNCA (1) CASINUNCA (2) AVECES (3) CASISIEMPRE (4)

CLARIDAD

SIEMPRE (5)

OBJETIVIDAD

Lasmwamesyloelmdollnmmuopmmn
recoger la informacion objetiva sobre la vanable:
DESEMPENO LABORAL en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra wgencia acorde con el
conocimiento  cientifico, innovacién y legal
inherente a la vanable: DESEM OLABORAL

ORGANIZACION

Los items del instrumento refiejan organicidad logica entre la
definicidon operaconal y conceptual respecto a la vanable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hip&lesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los llems del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la vanabie, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de

Investigacion y responden a los objetivos, hipdlesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a traves de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar |a reakdad,
motivo d@ la inveshigacion

COHERENCIA

Los items del mstrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la vanable: DESEMPENO
LABORAL

METODOLOGIA

La relacén entre la técnica y el instrumento propuestos
roepmd-ndpmpomdolamvosw desarollo
lecnoidgco @ Innovacion

PERTINENCIA

ummmmmcormtuconhucabvalomwa
del Instrumento.

3

(Nota: Tener en cuenta que & iInstrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”,

sin embargo, un puntaje menor a antenor se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lil. OPINION DE APLICABILIDAD

prioss

VARG B TS

EMEN] RELD ccard QAUE e

(RO TiD0 ALl @ €L CIESt DrAIARLD. S AcePiD

PROMEDIO DE VALORACION: | 4y

Moyobamba, 2 de DIciENac

— %M@




CONFIABILIDAD CON LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Para (Quero, 2010), un valor para aceptar el alfa de Cronbach tiene que tener un
limite de 0.7, en el caso que sea menor no se acepta.

Analisis estaditico de fiabilidad de la VI: Clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,980 50
Fuente: Elaboracion propia, SPSS V.25

Analisis estaditico de fiabilidad de la VD: Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,892 14

Fuente: Elaboracioén propia, SPSS V.25

Segun José Paredes Pérez (2019), los resultados para interpretar Tau b de Kendall
presentados fueron en base a los siguientes valores:

e De 0.00 a 0.19 Muy baja correlacion

e De 0.20 a 0.39 Baja correlacion

e De 0.40 a 0.59 Moderada correlacion
e De 0.60 a 0.79 Buena correlacién

e De 0.80 a 1.00 Muy buena correlacion

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

CLIMAO 177 32 ,012 ,863 32 ,001
AUTORREALIZACION ,256 32 ,000 ,760 32 ,000
INVOLUCRAMIENTOLA ,205 32 ,001 ,845 32 ,000
B

SUPERVISION ,181 32 ,009 ,871 32 ,001
COMUNICACION ,165 32 ,026 ,856 32 ,001
CONDICIONESLAB ,191 32 ,005 ,886 32 ,003
DESEMPENOLAB ,196 32 ,003 ,869 32 ,001
INCIATIVALAB ,208 32 ,001 ,837 32 ,000
TRABAJOEQ ,278 32 ,000 , 770 32 ,000
COOPERACIONCOL ,305 32 ,000 , 743 32 ,000

a. Correccion de significacién de Lilliefors




ANEXO 7. AUTORIZACION DE APLICACION DEL INSTRUMENTO

“Afo de la Universalizacion de la Salud”

CONSTANCIA DE ACEPTACION PARA REALIZAR PROYECTO DE TESIS

EL DIRECTOR DE LA IE. JOSE ANTONIO ENCINAS FRANCO - PROFESOR EDILBERTO
RAMIREZ CRUZADO.

HACE CONSTAR

Que los jovenes Romero Pizango Giubell lvonne, identificado con DNI N° 73240247 y
Silva Mendoza Juan Carlos, identificado con DNI N° 71929854, bachilleres en
Administracion y Negocios Internacionales, vienen desarrollando en esta institucion el
proyecto de tesis: “El clima organizacional y su influencia en el rendimiento de los
docentes en la Institucion Educativa José Antonio Encinas Franco de la ciudad de
Moyobamba, en el afio 2020”, para obtener el grado de Titulo Profesional de
Licenciado en Administracion en la Universidad Cesar Vallejo, en tal sentido se hace de
conocimiento que el pedido queda autorizado para recibir la informacién necesaria
para uso exclusivo de la investigacion.

Se expide la presente constancia, a solicitud de los interesados para los fines
que estime conveniente.

Moyobamba, 19 de Octubre del 2020

Atentamente

QU &~

hof Edilberta Ramirez Ci
uL-Lﬁ“gh.,{iq..rr‘w.-



ANEXO 8. EVIDENCIA DE LA RECOPILACION DE INFORMACION

©) Zoom Reunién 40 minutos

Participantes (20)
1 Buscar un participante

Giubell Romero Piz... (Anfitrién, y

bell Romero Piz

Edilberto R

Cinthya Zambrana

AL ik Birissiesass

Invitar Silenciar a todos

v Chat de grupo de Zoom

De Maritza Zamora a Todos:
No escucho nada

De Maruja Sanchez Mera 2 Todos

Mario Francisco... iz eciciu

De mi para Todos:
https://forms.gle/AcSimloe3iol XPVNA

Florcita Juan Carlos Rojas Lucila Guerrero... Cinthya Zambra...

Enviara:  Todos v O Archivo
© Zoom Reunién 40 minutos = =]
v Participantes (19)
O, Buscar un participante
ey,
Anfitrién, yo) §
- \
etk 'y A )
i -
N e
) a Edilb ¥
Adolfo Mesfa
Invitar Silenciar a todos
v Chat de grupo de Zoom

Je Maitza Zamora a Todos:
No escucho nada

s Maruja Sanchez Mera 4 Todos:
no se escucha

Ye mi para Todos

https://torms.gle/4cSimioe3jol XPYNA

Enviara:  Todos v O Archivo



ANEXO 9. UTILIZACION DEL PROGRAMA SPSS V. 25 PARA RESULTADOS

3 ESTUDIO DE VARIABLES SPSS sav [ConjuntoDatos1] - 1BM SPSS Statistics Editor de datos - 0o X
Archivo  Etar  Ver Datos Transformar  Analizar  Grificos Ampliaciones  Ventana  Ajuda

J-@m-w Ehﬂl [} @E-’

Anchura | Decimales|  Etiqueta Perdidos | Columnas | Alineacion Medida | Rol
G«-om Nunimo 8 0 Genero del enc .. (1. Hombre) wm 8 WDerecha g Nominal  Entrada
|Edad Numérico 8 0 Edad del encue (1.22:27) Ninguno 8 MOerecha & Escala  Entrada
[Tiempo_ser Numérico 8 0 Tiempo de sevi. {1, 6 meses. Ninguno 8 MOerecha & Escala  Entrada
4 Tipo_contrato Numérico 8 0 Tipo de contrat_ (1, Nombrad_ Ninguno 8 W Oerecha g Nominal s Entrada
5  [Estadocl Numérco 8 0 Estado cvl del {1, Casado). Ninguno 8 MDerecha g Nominal  Entrada
6 [Grado_prole Numérico 8 0 Grado profesion._. {1, Instituto _ Ninguno 8 | Derecha g Nominal  Entrada
7P Numéico 8 0 Percibo que exi. (1. Nunca) . Ninguno 8 | Derecha g Nominal  Entrada
8 P2 Numérico 8 0 Enlainsttucid. (1, Nunca).. Ninguno 8 W Derecha g Nominal  Entrada
3 P Numérico 8 0 Enlainstitucid {1, Nunca) . Ninguno 8 | Derecha g Nominal  Entrada
0 P4 Numénco 8 0 Enlainsttucid. (1 Nunca) . Ninguno 8 W Derecha @ Nominal s Entrada
1 |Ps Numénco 8 0 Enlainsttucid. (1. Nunca) . Ninguno 8 W Derecha g Nominal  Entrada
12 iPe Numético 8 0 Enlainsttucié (1. Nunca).. Ninguno ] W Derecha g Nominal . Entrada
3 P7 Numéico 8 0 Enlainstitucid (1. Nunca).. Ninguno 8 Derecha g Nominal \ Entrada
L P8 Numéico 8 0 Endonde labor.. (1, Nunca)... Ninguno 8 FWDerecha g Nominal \ Entrada
5Py Numéico 8 0 Enlainstitucid {1, Nunca).. Ninguno 8 FW|Derecha g Nominal \ Entrada
16 P10 Numérico 8 0 Enlainsttucid (1, Nunca).. Ninguno 8 | Derecha @ Nominal s Entrada
1 P11 Numénco 8 0 En donde labor . {1, Nunca) . Ninguno 8 3 Derecha g Nominal \ Entrada
18 P12 Numénco 8 0 Enlainstitucid_ (1, Nunca) . Ninguno 8 W Derecha g Nominal \ Entrada
19 P13 Numénco 8 0 Enlainstitucid_ (1, Nunca) . Ninguno 8 W Derecha g Nominal \ Entrada
20 P14 Numérico 8 0 Enlainstitucid. (1. Nunca). Ninguno 8 3| Derecha @ Nominal  Entrada
P15 Numéico 8 0 Enlainstitucid. . (1, Nunca) . MNinguno 8 3| Derecha @ Nominal \ Entrada
PG Numérico 8 0 Endonde labor.. (1, Nunca). Ninguno 8 W Derecha g Nominal \ Entrada
P17 Numénco 8 0 Enlainstitucié. . {1, Nunca) . Ninguno 8 3 Derecha @ Nominal s Entrada
P18 Numénco 8 0 En lainstitucié.. {1, Nunca).. Ninguno 8 W Derecha g Nominal \ Entrada
2 |p1s Numénco 8 0 Enlainsttucid_ (1. Nunca) . MNinguno 8 % Derecha @ Nominal  Entrada
% P2 Numénco 8 0 Enlainstitucid_ (1. Nunca) . Ninguno 8 2 Derecha g Nominal  Entrada
21 P21 Numético 8 0 Enfainstitucié_ (1, Nunca) . Ninguno 8 W Derecha g Nominal  Entrada
B P2 Numéico 8 0 Enlainstitucio_ (1. Nunca} . Ninguno 8 FWDerecha g Nominal \ Entrada
23 P23 Numérico 8 0 En 13 institucié__{1, Nunca] __Ninguno 8 38 Derecha @, Nominal \ Entrada ﬂ
e e
1@ Resultado? spr [Documento2] - 1BM SPSS Statitics Visor - 8 X
Achwo  Edfar  Ver Datos Transformar jnsetar Formalo  Anakzar  Grificos  UNiidades  Ampliaciones  Ventana  Ajda
= L &= [
SHER M e = KBl 25 e
= @ e i
@ Regisio
& {8 Fiabitidad N Valido 2
& Thulo Perdidos []
@ Notas. .
E Conjunto de
@B Escan ALY Genero del encuestado
& o
) Resumen Porcentaje Porcentaje
@ Estadist Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
@ Registio [} 188 188 188
-8 Fiabiica 2% 813 83 1000
Thulo —— - = -
Netas Total 2 1000 1000
& {8 Escala ALL VA
& Tl
m Resumen FREQUENCIES VARIABLES=Edad
m Estadistics /ORDER=ANALYSIS.
Registro
& @ Explorar
g Thio Frecuencias
Notas
8 Resumen de p|
Piiiabes do wo Estadisticos
CLIMAD Edad del encuestado
Brio N 2
G Grafico 04
i Grénco 04 L] |
(i Diagrama
& @ AuToRREALZ]
& Tiulo Edad del encuestado
G Gréfico 04 Porcentaje Porcantaje
G Grinco 04 Frecuencia  Porcentaje vilido acumulada
@ Tiulo 3 94 94 188
G Grénco 04 4 125 125 33
ggﬁmm 21 656 656 969
s @ e 1 3 31 1000
_jﬁma_EF I 2 1000 1000

=TT

@ - 1BM istic - o x
Archvo  Editar  Ver Qatos  Jransformar  Jnserar  Formato  Analzar  Grificos  Utikcades  Ampliacones  ventana  Ayuda

SESR M e 3L =» B

E Resuitado
18 Registro
& [ Fiabilidad Correlaciones no paramétricas
Correlaciones
AUTORREALI  DESEMPENO
ZACIGN L8
Tau_b de Kendall  AUTORREALIZACION  Cosficiante de. 1,000 388"
comelacién
a Sig.(hilateral) 004
N n EF)
DESEMPENIOLAS Cosficiente de. 388" 1,000
comalacion
Sig. (bilateral) o4
@ Estadish N n EE]
(8 registo *.La conelacidn a5 significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
& (8] Explorar

8 Tituto
I Notas
) Resumen de
) Pruenas de n:
= [ cumao
£ Thulo
L Gréfico.

NONPAR CORR
I
/PRINT=KENDALL TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PATRWNISE.

Correlaciones no paramétricas

Correlaciones

INVOLUCRA  DESEMPEFO |
MIENTOLAB 8
Tau_boekendall  INVOLUCRAMIENTOLAB  Cosficients de 1,000 32"
comelacion
Sig. (bilateral) 005
N 2 2
DESEMPEROLAS Coeficiente de. anr 1,000
I conslacion
Sio (laleral) 005

1BM SPSS Stalisbcs Processorestilista | | UnicodeON H



R ESTUDIO DE VARIABLES SPSS sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - o X

Achivo  Editar  Yer Datos Analizar _ Grificos _ Uiidades

ELEL-TEr T | XN .'m

Tipo | Anchura | Decimales. > Alneacién | Medda | Rol | a

Pss Numwcn [0 0 En Ia instituci waﬂo | Derecha @ Nominal  Entrada

P59 Numérico 8 0 En la instituci6... (1, Nunca)... Ninguno | Derecha & Nominal \ Entrada

P60 Numéico 8 0 En la institucié.. (1, Nunca)... Ninguno 3= Derecha @ Nominal  Entrada

P61 Numéico 8 0 En la instituci6... (1, Nunca)... Ninguno = Derecha & Nominal  Entrada

68 PR Numéico 8 0 En la instituci6 .. {1, Nunca)... Ninguno = Derecha @b Nominal  Entrada

6 P63 Numérico 8 0 En la instituci6_. (1, Nunca)... Ninguno 3= Derecha @ Nominal  Entrada

i P64 Numéico 8 0 En la instituci6... {1, Nunca)... Ninguno 3 Derecha g Nominal  Entrada

7 CUMAO  Numénco 8 0 {1. Nuncaj. . Ninguno W Derecha & Escala ™ Entrada

72 |AUTORREA.. Numérico 8 0 (1. Nunca)... Ninguno HDerecha & Escala  Entrada

73 INVOLUCR... Numéico 8 0 {1. Nunca)...  Ninguno FDerecha & Escala  Entrada

SUPERVISI... Numénco 8 0 (1, Nunca)... Ninguno FDerecha & Escala  Entrada

75 COMUNICA .. Numéiico 8 0 (1. Nunca)... Ninguno =Derecha & Escala  Entrada

CONDICION... Numérico 8 0 (1. Nunca)..  Ninguno FDerecha & Escala  Entrada

7 DESEMPE . Numénco 8 0 (1, Nunca). . Ninguno FDerscha & Escala  Entrada

7t INCIATIVAL .. Numéico 8 0 (1. Nunca)... Ninguno " W Derecha & Escala  Entrada

TRABAJOEQ Numérico 8 0 (1. Nunca). . Ninguno n = Derecha ¢ Escala  Entrada

COOPERA.. Numéico 8 0 {1, Nunca)...  Ninguno 17 WDerecha & Escala  Entrada

DIMIAUTO  Numénco 5 0 AUTORREALIZ .. (1, Nunca}... Ninguno 10 = Derecha i Ordinal  Entrada

82 |DIM2NVOL Numéico 5 0 INVOLUCRAM... {1, Nunca)... Ninguno " 3 Derecha il Ordinal  Entrada

83 |DIM3SUPER Numérco 5 0 SUPERVISION... {1. Nunca}... Ninguno " FDerecha g Ordinal  Entrada

84 |DIMACOM  Numéico 5 ] COMUNICACIO... (1, Nunca).. Ninguno 10 = Derecha i Ordinal  Entrada

85 |DIMSCOND.. Numéico 5 0 CONDICIONES... {1, Nunca)... Ninguno 13 FDerecha il Ordinal \ Entrada

86 | DIMBINICLAB Numérico 5 0 INCIATIVALAB .. (1, Nunca)... Ninguno 13 FDerecha il Ordinal  Entrada

DIMTTRABEQ Numénco 5 0 TRABAJOEQ (. (1, Nunca) . Ninguno 12 = Derscha i Ordinal  Entrada

3 |DIMBCOOP  Numérico 5 0 COOPERACIO.. {1, Nunca}.. Ninguno 10 = Derecha il Ordinal  Entrada

38 clima Numéico 5 0 CLIMAO (Agrup... (1, Nunca)... Ninguno 10 3 Derecha il Ordinal  Entrada

90 desem Numéico 5§ 0 DESEMPENOL .. {1, Nunca)... Ninguno 10 HDerecha il Ordinal  Entrada
9
92

a.—%l‘.‘l\ VARIABLES SPSS sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistic datos o [=] x

Archivo  Editar  Yer [Dalos  Iransformar  Analizar  Grificos  Utlidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

El%mr‘r E&ﬁl hET «10fe

Decimales Valores Perdidos | Columnas  Alineacién | Medida | Rol EJ
64 P5 3 Derecha & Nominal “\ Entrada
= === e
66 & Agrupacion visual .
&7 Intervalos - rellenar al menos dos campos Lista de variables exploradas: MNombrs: Etiqueta:
88 Primera ubicacidn de punto de corte: [30 ] | MUTORREALZACION | .1iape actual: @ I
6 - .
- imero de puntos de corte: B I H Variable agrupada [automealizacién | [AUTORREALIZACION (Agrupada) |
i — g 1| H e T ] —
72 Uttima ubicacion de punto de cone: 54 [
73
123 o basados
Intervalos - rellene cualquier campo [ 3100 |1 3522 3733 644 N8 43T 4678 89 5000 5411
Mimera de puntos de corte: [ P —— X =
7 Ancho (%) @n intervalos automaticos. Un valor de punto de corte de 1o por ejemplo,
T I Cuaaricul; define un i ‘encima del intervale anterior y acaba en 10.
H . FPuntos finales super.
Casos explorados:
79 Ll ] HIGH © Incluidos (<=}
L) © Puntos de corte basadas an casos explorados | | Valores perdidos: o | ® Bxchuidos ()
81 [ Desviacion estandar +- 1 G
82 [l Desviacién estingar +-2 L] o - Crear puntos de corte...
e ovavanable.
E I Desviacian esténdar +-3 | J
I AOyas variables..
La aplicacibn it e punid e cone actiales ST ] Invertir la egcala
Un intervalo final puntos de L
ervais. (L pcmptar ) pogar, ] oo | concetar [ aas ]
Lot J o oo
& Derscha il Ordinal  Entrada
ciima Mumérico 5 0 CLMAO (Agrup__. (1, Nunea) . Ninguno 10 |Derecha  gff Ordinal . Entrada
desem Mumérico 5 0 DESEMPENOL (1, Munca) . Minguno 10 = Derecha gl Orcinal \ Entrada




