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RESUMEN

La investigacion presentd como objetivo general determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y desempefio laboral en la I.E.P Santa Maria y Jests, San Juan de Lurigancho,
2017”. Se sustentd bajo fundamentos tedricos para la variable clima organizacional a Garcia
(2007), asi también la base teorica para la segunda variable desempefio laboral de Robbins y
Judge (2013). La metodologia de investigacion utilizada fue de tipo basico, con un enfoque
cuantitativo de disefio no experimental, nivel descriptivo correlacional; la poblacion, y muestra
censal fueron de 45 trabajadores de la I.E.P Santa Maria y Jesus. La técnica e instrumento de
recoleccion de datos que se utilizd fue la encuesta mediante el cuestionario en escala de Likert.
La validez del instrumento se realizd mediante juicio de 05 expertos y la confiabilidad por el
Alfa de Cronbach, el cual tuvo como resultado 0.866 para la variable clima organizacional y
0.821 para la variable desempefio laboral, el cual fue obtenido mediante la prueba de correlacion
para datos no para métricos Rho Spearman de 0.945 previa evaluacion y anélisis de resultados
dieron la evidencia suficiente para no rechazar la hipétesis de investigacion, toda vez que el P
valor es menor a 0.05 en el estudio resulté 0.000, por lo que se concluyé que evidentemente

existe relacion entre la variable clima organizacional y desempefio laboral.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, colaboradores.
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ABSTRACT

The research presented as a general objective to determine the relationship between the
organizational climate and work performance in the I.E.P Santa Maria y JesUs, San Juan de
Lurigancho, 2017". Robbins and Judge (2013) supported Garcia (2007) under theoretical
foundations for the organizational climate variable, as well as the theoretical basis for the second
work performance variable. The research methodology used was basic, with a quantitative focus
of non-experimental design, correlational descriptive level; the population and census sample
were 45 workers from the Santa Maria and Jesus P.l. The data collection technique and
instrument used was the survey using the Likert scale questionnaire. The validity of the
instrument was determined by the judgment of five experts and the reliability by Cronbach's
Alpha, which resulted in 0.866 for the organizational climate variable and 0.821 for the work
performance variable, which was obtained by means of the correlation test for non-metric Rho
Spearman data of 0.945 previous evaluation and analysis of results gave enough evidence not
to reject the hypothesis of investigation, since the P value is less than 0.05 in the study was
0.000, so it was concluded that there is clearly a relationship between the organizational climate

variable and work performance.

Keywords: Organizational climate, work performance, collaborators.
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I. INTRODUCCION

En cuanto a la realidad problematica el clima organizacional es un tema por el cual se ha
debatido en varias oportunidades, pues a nivel global las empresas han adaptado ciertos criterios
para mejorar el ambiente laboral, ya que los colaboradores exigen buenas condiciones laborales,
mejoras en el desarrollo humano y oportunidades de capacitacion que fomenten el crecimiento
profesional, lo cual incrementa el desempefio, difundiendo el compromiso vy fijacion eficiente
en el desarrollo de los objetivos de la empresa, asi pues se puede inferir que un lugar que
garantiza un buen clima; es un espacio agradable que genera un excepcional grado de bienestar
entre los colaboradores. Es por ello que, en las grandes o pequefias empresas, es considerable

entender el impacto que puede tener la atmosfera organizacional en relacion al desempefio.

Asi pues, en el diario el Cronista en Argentina, Troilo (2017), menciond que existe un
08 % de personas en cada empresa a las que denomina “prisioneras”, pues son aquellos
empleados que no dicen cosas positivas en la empresa, ni se esfuerzan para dar lo mejor y que
a su vez no tienen la intencién de dejar la organizacion (p.1). Lo cual, genera un estado
ineficiente en el ambiente laboral y experiencia negativa que perjudica la cultura de
compromiso. En tal sentido, es importante que las organizaciones analicen las expectativas del
colaborador creando estrategias en el reconocimiento, verificacion de desempefio y
oportunidades de mejora. Por otro lado, Nufiez del Prado (2017), director de la Asociacion de
Buenos Empleadores (ABE), menciono en el Diario Gestion que el 30% de las ganancias de una
compafiia depende directamente del clima laboral, y el restante es responsabilidad del jefe
inmediato; por lo que en cifras monetarias cada cinco dolares generados por la empresa esta en

riesgo por el trabajo de los supervisores (p.1).

De tal modo, es considerable que los jefes inmediatos sean los encargados de verificar
si existe compromiso en el equipo de trabajo, el intercambio de ideas y la participacion activa
en las funciones del equipo. Las compafiias deben elaborar un plan de mejora relacionado a la
responsabilidad social laboral, donde las recompensas y optimizacion del clima laboral influyan
directamente en el desempefio. Por otro lado, Zumaeta (2018), Gerente de Aptitus en el diario
el Comercio segun la encuesta realizada por el portal de busqueda de empleos, comenté que

aproximadamente el 86% de poblacion peruana dejaria su trabajo si presenta pésimo ambiente



laboral; segln la poblacion encuestada los temas mas importantes para considerar un puesto de
trabajo se dictaminan por 27% en remuneracion, 23% el buen clima laboral, 22 % los beneficios
de un trabajo formal, 19% en formar linea de carrera y un 9% incentivos con horarios flexibles
(p.1). Las organizaciones apuntan a retribuir las exigencias del usuario externo, pero no trabajan
en la retencion del talento en la organizacion y que es fundamental conocer a las nuevas
generaciones por que valoran distintos elementos. Por ello, las organizaciones en el Per( tienen
que adaptarse a los cambios globales y requerimientos de las nuevas generaciones de acuerdo a
las expectativas que presentan los colaboradores por ingresar a un nuevo espacio laboral que

esperan encontrar en la organizacion.

Ahora bien, a nivel local la I.E.P Santa Maria y Jesus ha venido presentando obstaculos
en el clima organizacional debido a la escasa relacion entre &reas, deficiencias en las condiciones
del puesto laboral, baja comunicacion efectiva, escasa capacitacion del personal y frecuentes
inasistencias que generan una imagen institucional negativa, lo cual aquejan el cumplimiento de
objetivos organizacionales retrasando los procesos operativos en las areas de la institucion. Si
bien es cierto, la |.E.P Santa Maria y Jesus, esta en constante resiliencia organizacional, se espera
una mejora positiva en el entorno y el desempefio. Por tal motivo, esta investigacion se inclina

por conocer el vinculo existente entre la variable clima organizacional y desempefio laboral.

En lo que atafie a los antecedentes internacionales es imprescindible citarlos, ya que
fortalecen el desarrollo de la investigacion, pues segun Palomino y Pefia (2016), en su tesis
titulada “El clima organizacional y su relacidn con el desempefio laboral de la empresa
Distribuidora y Papeleria Veneplast Ltda”. Tesis de licenciatura, Universidad de Cartagena,
Colombia. EI proposito general fue detallar la relacion entre las variables, en la teoria para la
primera variable por definicion propia indicaron que es el factor clave y subjetivo que afecta la
conducta del empleado que se desarrolla en la compafiia y deriva de las opiniones, creencias,
valores y comportamientos de los empleados, toma de decisiones, nexo interpersonal, incentivo
laboral y direccién; con respecto a la segunda variable optaron por Garcia (2016), quién se
refirio al nivel de ejecucion de los empleados para alcanzar los objetivos en un tiempo pactado,
esto se relaciona con la eficiencia del empleado, que se logra a través del trabajo sobresaliente
y la satisfaccion laboral. La investigacion fue de tipo descriptiva correlacional, con poblacién

de 97 encuestados, se aplicd la formula para lograr una muestra finita de 49 individuos. Se



concluyo la existencia de relacion para las variables clima organizacional y desempefio laboral,
con respecto al valor de Pearson de 0,687, con un nivel de p= 0,000 por debajo de 0.05, asi
también cabe mencionar que el clima tuvo repercusion positiva en el desempefio y los empleados
indicaron como bueno el clima, en especial la motivaciéon con un 53.9%, por otro lado,
encontraron deficiencias en la toma de decisiones y trabajo en equipo. La investigacion aportd
repercusion entre las variables, ya que los colaboradores catalogaron como bueno el clima

organizacional, en especial los términos de comunicacion.

De igual manera, el autor Lasluisa (2016) en su tesis titulada “Clima organizacional y
desempefio laboral de la empresa CAPOLIVERY.CIA.LTDA”. Tesis de licenciatura,
Universidad Técnica de Ambato, Ecuador. El objetivo absoluto fue definir la incidencia del
clima organizacional en el desempefio laboral de la organizacion; con respecto a la primera
variable opto por el autor Tovar (2012), quién mencion6 que el clima laboral hace referencia al
entorno fisico y humano para el trabajo diario; y para la segunda variable opto por Araujo y
Guerra (2007), indicaron que es el nivel de ejecucion de los empleados segun sus funciones
organizativas en un plazo estimado. La investigacion fue de tipo descriptiva correlacional de
nivel exploratorio, con 20 individuos como muestra y poblacion total. Se concluyd que la
primera variable incidié en la segunda variable, de acuerdo con 3 grados de libertad y una
significancia de 0.05, con un valor obtenido de la t de Student es -6.45 es mayor a lo previsto
en la Ttabla (x2,353), se refutd la hipotesis nula y se admitio la suposicion alterna, asi mismo
se evidenci6 carente motivacion, inapropiada estructura laboral y aparente valoracion de
desempefio. Este trabajo aportd, en analizar de manera general los problemas que confronta la
empresa, si bien existio relacion entre las variables, carecen de algunos factores como la
motivacion, relaciones interpersonales, liderazgo y condiciones fisicas, por ende, es de gran

apoyo para la comparacion en el andlisis de resultados.

En la misma linea, el autor Dominguez (2018), en su tesis titulada “El clima
organizacional y el desempefio laboral de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita Ltda”.
Tesis de licenciatura, Universidad Técnica de Ambato, Ecuador. Sostuvo como propdsito
general determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral, en la variable
inicial el autor opt6 por los autores Fiallo, Alvarado y Soto (2015), quienes mencionaron que es

el entorno laboral en el que desarrollan el liderazgo, motivacion, reciprocidad y métodos de



comunicacion reflejando la realizacion de metas; y para la segunda variable, consider6 a Salas
(2014) quién menciond que es el comportamiento de los trabajadores en busca de objetivos,
constituidas por estrategias que se utilizan en las metas organizacionales. EI método de
investigacion fue descriptivo correlacional con una poblacion y muestra de estudio a 23
colaboradores. Se infirid que la variable inicial incide en la posterior variable, por ello el valor
calculado fue 4.26 mayor a la estadistica del Chi cuadrado 3.8415, de tal manera se evidencio
un clima negativo en la empresa, ya que los colaboradores carecen de comunicacion y
motivacion, a su vez existe personal que no esta capacitado para sus funciones en la empresa.
Este trabajo aport0, en analizar de manera general los problemas que confronta la empresa, pues
indicaron que los niveles de desempefio son deficientes, no existe personal capacitado y
preparado para desempefiar sus funciones, asi mismo la motivacién y la comunicacion efectiva

también se ven afectadas dentro de la organizacion.

Como puede inferirse el autor Santamaria (2020), en su tesis titulada “Incidencia del
clima organizacional en el desempefio laboral de la empresa Datapro S.A”. Tesis de maestria de
la Universidad Andina Simon Bolivar, Ecuador. El objetivo universal fue conocer cual es la
incidencia de las variables en la empresa Datapro S.A. En base a la variable clima organizacional
opto por los autores Caligiore, Diaz y Diaz (2003) quienes mencionaron que es un factor que
puede desglosarse de acuerdo con la estructura organizacional, métodos de comunicacion, estilo
de liderazgo gerencial; y para la variable desempefio se inclind por Levitan (1984) quién indico
que se relaciona con requerimientos y produccion eficientes. La investigacion fue descriptiva
correlacional no experimental de corte transversal, considerando una poblacién de 106
individuos, se concluy6 que el clima organizacional incidié en el desempefio con un valor de
significancia de 0,000, siendo este <0,05 se admitié la hipétesis alterna. Con respecto a la
dimension remuneracién y el impacto a la variable posterior, con nivel de 0.605, se tomo en
cuenta que el colaborador esta interesado en una mejor oferta laboral, ya que no esta siendo
tratado de manera justa. De igual manera, en la dimension reconocimiento con un 0,502, los
colaboradores no tienen informacion de como la empresa maneja este proceso por lo cual genera
incertidumbre, ya que no tienen estabilidad laboral. Esta investigacion aporté en la incidencia
de las variables de estudio, asi como el impacto negativo en la remuneracion y reconocimiento

que genera inestabilidad y desmotivacion entre los colaboradores.



Del mismo modo, es importante analizar los antecedentes nacionales que son referencia
en la investigacion, acorde con Pastor (2018), en su tesis de licenciatura titulada “Clima
organizacional y desempefio laboral en una empresa privada de combustibles e hidrocarburos
de la Universidad San Ignacio de Loyola”. El proposito general fue determinar la relacion que
existe entre las variables de estudio, con respecto a las teorias, para la primera variable opt6 por
Palma(2004) que definio la teoria del clima organizacional como la apreciacion del empleado a
su espacio laboral; para la segunda variable consider6 a los autores Earley y Shalley (1991),
quienes definieron la teoria de desempefio laboral como una prolongacion de creacion de
objetivos, cabe mencionar que existen elementos claves que considera como la responsabilidad
laboral, trabajo en grupos, autonomia y formacion capacitada. La investigacion fue prospectivo,
correlacional no experimental, la poblacidén se conformé por 280 trabajadores administrativos y
se realizd la formula para la poblacion finita con el resultado de 162 unidades de estudio. El
investigador infirid que existid relacion directa para el clima organizacional y desempefio
laboral en los trabajadores administrativos, segun el valor Rho de Spearman 0,941 con un sigma
bilateral de 0,004, asi también para la variable inicial un 74.70% consideraron que es regular en
30.90.% , poco en 24.70%, nunca en 19.10% considerandolo como un clima medianamente
favorable, con respecto al desempefio con el 65.50% (106) de los encuestados se encuentra un
nunca de 34.60%, a veces con 30.90% por lo que, los encuestados concluyen un escaso
desempefio en la organizacion. La investigacion aporto en las bases tedricas y marco teorico
determinadas en las variables de estudio, asi como los resultados obtenidos mediante

recoleccion de datos.

Por su parte, Collas (2019), en su tesis titulada “Clima organizacional y desempefio
laboral en las Fiscalias Penales del Ministerio Publico de Huancayo 2018”. Tesis de maestria de
la Universidad Peruana de Ciencias e Informatica. El objetivo universal fue delimitar la relacion
de las variables; para la teoria de la primera variable el autor cit6 a Hall (1996), quién se refirié
al conjunto de atributos del entorno laboral que los empleados consideran directa o
indirectamente como una fuerza que afecta el comportamiento; para la segunda variable cit6 a
Stoner (1994) que lo definié como la ejecucién de funciones que los colaboradores realizan de
manera eficiente. La metodologia de investigacién fue basica, descriptiva correlacional no

experimental, se conformé la poblacion con 250 trabajadores con un muestreo estadistico



estratificado se obtuvo como muestra 156 trabajadores. Se concluy6 la presencia de correlacion
significativa entre las variables en las Fiscalias Penales de acuerdo al Rho de Spearman 0.682”,
con un valor de p=0.000 <0.005. En la dimensién ambiente fisico y el desempefio se encuentra
asociada mayormente a un nivel medio 48.3% y alto en 27.8% y en menor nivel en 4.6%, lo que
afirma que existio relacién altamente significativa con un Rho de Spearman de 0.699 con un
valor de 0.000 < 0.005 lo cual confirma la relacion entre ellos. El aporte de la investigacion se
reflejo en el vinculo positivo moderado en las variables de estudio, también aporté en las teorias
de soporte y los resultados del anlisis de datos recolectados en las dimensiones.

Por otro lado, Callao (2020), en su tesis titulada “Clima organizacional y su relacion con
el desempefio laboral del personal de la Central de Notificaciones de la Corte Superior de
Lambayeque, 2019”. Tesis de licenciatura de la Universidad Sefior de Sipan, Pimentel. El
objetivo universal fue determinar el nexo entre las variables clima organizacional y desempefio
laboral de la Corte Superior de Lambayeque. La teoria para la variable clima organizacional fue
en referencia a Chiavenato (2011) que se refirio a la influencia del entorno organizacional que
sus miembros perciben y que influyen en sus comportamientos; también para la segunda
variable opt6 por Chiavenato (2009) quién se refirio al instrumento para medir la percepcion
que tienen sobre los colaboradores y que proporciona informacion sobre su capacidad personal
con la finalidad de incrementar la cooperacion en la compafiia. La investigacion fue de tipo
descriptiva correlacional no experimenta, de corte transversal, con 48 colaboradores para la
poblacion y muestra total. EIl autor concluyo con la existencia de vinculo moderado entre las
variables de estudio, debido al valor de Pearson r=,657, por tal motivo, se observo un resultado
desfavorable en 52.08% para la dimension estructura organizacional, muy desfavorable en
33.34% y favorable en 14.58%. la misma figura para la dimension relacién al personal con un
10.41% favorable, 41.67 % desfavorable y 47.92% muy desfavorable, se pudo evidenciar que
en la Corte Suprema de Lambayeque los colaboradores no estan de acuerdo con el espacio fisico
para la realizacion del trabajo o con el equipamiento que se le brinda para realizar las funciones
diarias, tema el cual la Corte Suprema va a tener que intervenir para mejorar estas cifras que
afectan directamente al desempefio. El aporte de esta investigacion se reflejo en el vinculo
positivo moderado, no obstante, se evidencio un desempefio laboral inadecuado debido a la falta

de eficiencia y eficacia de los empleados.



En relacion a lo mencionado, Romero y Segura (2019) en su tesis titulada “Relacion del
clima organizacional en el desempefio laboral en la Direccidbn Regional de Agricultura
Cajamarca”. Tesis de licenciatura de la Universidad Privada del Norte. El objetivo general fue
determinar la concordancia del clima organizacional en el desempefio laboral, donde
consideraron como referencia para la primera variable a Ekvall (1983) como la combinacién de
actitud y comportamiento entre la persona y el entorno. Asi mismo para la segunda variable optd
por Chiavenato (2009) quién se refirio al grado en el que los empleados cumplen con los
requisitos de su puesto laboral y que dependen de la evaluacién del desempefio. La investigacion
fue descriptiva correlacional no experimental, de corte transversal, considerando a 262
trabajadores en poblacion, optando por la técnica de muestreo no probabilistico por
conveniencia de 40 colaboradores. Se concluyd de acuerdo a la correlacion de Spearman
(rs=0.618), con un (Sig.Aprox= 0.00) y nivel de significancia menor que (0=0.05), la relacion
moderada existente entre la primera y segunda variable; por otro lado, tenemos la dimension
estructura con un rs=0.537, con un Sig. Aprox=0.00<0.05, por lo tanto, existio correlacion
moderada con el desempefio laboral. El aporte de este trabajo de investigacion se reflejo en las
teorias de soporte y marco tedrico especificados en cada variable, también se consideraran los

resultados del analisis de datos recolectados.

Segun Guerra (2020), en su tesis titulada “Clima organizacional y desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa Consorcio Comercial Sudamérica, 2019”. Tesis de bachillerato
de la Universidad Continental, Huancayo. El objetivo general fue determinar la relacion que
existe entre las variables. En efecto, la teoria para la primera variable fue en base a Dominguez,
Ramirez y Garcia (2013), que indicaron se asocia a la impresion personal, comportamientos y
actitudes que definen las caracteristicas actuales de la organizacion; por la segunda variable
Palmar y Valero (2014), mencionaron que el desempefio laboral es el desarrollo de todo aquel
que cumpla con la jornada laboral y se ajuste a la formalidad de la empresa de manera eficaz,
eficiente y efectiva. La investigacion fue descriptiva correlacional, no experimental y de corte
transversal, se refirié 155 colaboradores para la poblacién, optando por 111 colaboradores para
la muestra. Se concluyd que existié una conexidn positiva de 0.664, asi como el valor de p = -
0.042, por ende, se acepto la hipotesis alterna confirmando la relacién entre las variables. La

investigacion aportd en los resultados del analisis de datos recolectados, con una relacion



existente entre todas las dimensiones de la variable inicial y la variable posterior, por tal motivo

el aporte es considerable ya que es similar a la investigacion presente.

Asi también, Limo (2018), en su tesis titulada “Clima organizacional y desempefio
laboral en el Proyecto Especial Olmos Tinajones-Lambayeque”. Tesis de licenciatura de la
Universidad de Huanuco. El propdsito general fue determinar la influencia de clima
organizacional en el desempefio laboral del proyecto especial Olmos, asi pues, para la primera
variable el autor optd por Chiavenato (2009) que comentd es el conjunto de caracteristicas
ambientales percibidas por colaboradores y que influye en su comportamiento; y para la segunda
variable Pernia y Carrera (2014) indicaron que es una serie de acciones y comportamientos
observados de los trabajadores que se miden por funcion laboral , logros y desempefio. La
investigacion fue de tipo descriptivo correlacional, considerando 320 empleados para la
poblacion y muestra de 175 colaboradores, se concluyd que existié evidencia estadistica que
afirma que la variable clima organizacional influyo de manera relevante en el desempefio, de
acuerdo a la Rho de Spearman de 0.692 con sig. bilateral = 0.000. El aporte de esta investigacion
se reflejé en la correlacién positiva moderada entre las variables, el analisis de las dimensiones

y los resultados del anélisis de datos recolectados.

Asimismo, Calachua (2018), en su tesis “Influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral de la Municipalidad Distrital de Laberinto, 2018”. Tesis de licenciatura de
la Universidad Nacional Amazonica Madre de Dios, Puerto Maldonado. El objetivo principal
fue determinar la influencia de la primera variable en la segunda variable de la Municipalidad
Distrital de Laberinto, pues, como base teorica para la primera variable opté por Chiavenato
(1992), quién indico que compone el ambiente de una compafiia involucrada con la tecnologia,
politicas, objetivos operativos y regulaciones internas; para la segunda variable se considerd
también a Chiavenato (2000) mencion6 que son las actividades y conductas de los empleados
que influyen en el alcance de objetivos. La investigacion fue de tipo explicativo correlacional,
no experimental de corte transversal, se estimd una poblacion de 42 encuestados los mismos
que se aplicaron como muestra. El investigador concluyd que existio relacion positiva
considerable entre las variables clima organizacional y desempefio laboral, segun el valor de
Rho de Pearson de 0,858, con un valor de p= 0,000<0,05. El aporte fue en analizar la base teérica

de Chiavenato para las dos variables, asi como los problemas que confronta la empresa, si bien



existio relacion entre las variables, existen dimensiones por mejorar como la motivacion,

relacion interpersonal y autonomia.

En relacion al marco tedrico y bases tedricas relacionadas con el estudio de investigacion
tenemos a la variable X: Clima organizacional, pues como autor principal se opté por Garcia
(2007) quién definié que es la consecuencia del intercambio de razones internas, estimulo y
perspectiva que aviva dicho nexo (p.159). Considerando lo mencionado por el autor principal
podemos definir a la variable como la apreciacion de los colaboradores en la organizacion,
asimismo dentro de este influyen los valores y actitudes que las personas adaptan de acuerdo al
ambiente laboral. De acuerdo a la experiencia del autor principal trabajando en muchas
empresas, identifico las siguientes dimensiones para la variable clima organizacional: (a)
Imagen corporativa, (b) estructura organizacional, (c) condiciones laborales, (d) liderazgo y (e)

desarrollo humano.

Seguidamente haciendo referencia a las dimensiones estimadas por el autor principal, se
considero a la primera dimension: Imagen corporativa, como la percepcion que tiene el
individuo con respecto a la organizacion, en cuanto a principios y valores que determinen un
lazo de identificacion inmediata (p.169). Los sub-factores propuestos son: vision, mision,

principios y valores y conocimientos de objetivos.

Con respecto a la segunda dimension: estructura organizacional, hace referencia a la
division de responsabilidades reflejadas en areas o departamentos, establecidas por un orden
jerarquico de autoridad (p.169). Los indicadores propuestos por el autor principal son: normas
y reglas, autoridad, responsabilidad y relaciones entre areas en la organizacion. Al mismo
tiempo, los autores Vieira, Vale y May (2018) comentaron que la estructura organizacional es
importante contar con un modelo de negocio afiliado al medio ambiente, que genere valor y se
adapte al campo competitivo, ya que impacta positivamente en el desarrollo de capacidades y

crea ventaja ante las organizaciones (p.6).

Conforme a la tercera dimension: condiciones laborales, es el factor que implica la
comodidad y seguridad que brinda la organizacion al individuo en su ambiente laboral con
respecto a la utilizacién de herramientas que beneficien su desempefio (p.170). Los sub-factores

propuestos son: condiciones del puesto de trabajo, herramientas y jornada laboral, autonomia.



Adicionalmente, los autores Beuren, Santos y Bernd (2020) refirieron que el uso de las SCM
(Supply Chain Management) declaran informacién conveniente que esclarecen las diversas
responsabilidades y fomentan el uso rapido de las herramientas sistematicas, lo cual estimulan
el control y autodeterminacidn, pues son capaces de generar satisfaccion, comodidad y actitudes
positivas que alivian los procesos operativos (p.214).

En lo que atafie la cuarta dimension: liderazgo, es la habilidad de manejar correctamente
un equipo de trabajo, motivandolos a la realizacién de logros de manera eficiente (p.170). El
autor principal, hace el alcance de los siguientes sub-factores: relaciones de trabajo, coherencia,
orientacion y comunicacion. Cabe afiadir que De Jager (2018) indicé que el liderazgo es valioso
porque permite influenciar y motivar a los empleados con vision a sus compromisos, cabe
mencionar que el comportamiento de los lideres repercute directamente sobre el
comportamiento de los colaboradores (p.432). De igual manera, los autores Coetzee y Henning
(2019) senalaron que el liderazgo va de la mano con el seguimiento, ya que uno no puede existir
sin el otro, por ende, sin un lider, no hay seguidores y viceversa (p.2). Esto implica que ejercer
el liderazgo en un equipo de trabajo es cosechar responsabilidades en base al seguimiento y

orden de acuerdo a las funciones.

Por otro lado, Martinez, Salanova y Cruz (2020), mencionaron que los roles de los altos
funcionarios han cambiado de la gestion personal a la gestion de equipos, los cuales se definen
en dos 0 mas personas que comparten tareas y objetivos, trabajan en conjunto para la realizacion

responsable de funciones organizacionales (p.88).

Con respecto a los sub factores mencionados por el autor principal, la comunicacion es
la percepcion que tiene cada individuo tanto para trasmitir y recibir la informacion
correctamente de un emisor o hacia un receptor; en consecuencia, Charry (2018) adicion6 que
es un aspecto que facilita la participacion de los empleados a partir de sus canales de
informacion, ya que promueve la libertar de expresion, comprension de metas, cultura

organizacional y futuros cambios internos (p.28).

Mientras tanto, para la quinta dimension: desarrollo humano, es el proceso de bienestar
personal y profesional segun el entorno de oportunidades (p.171). Donde encontramos los

siguientes indicadores: oportunidades de capacitacion, oportunidades ladicas, oportunidades
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promocion y oportunidades de servicio. Cabe mencionar que, en relacién a las oportunidades de
capacitacion, Silva, Borges, Sarsur, Nunes y Amorim (2019), indicaron que en las empresas se
utiliza como herramienta, la rotacion de puestos; ya que ejerce un cambio en las tareas cotidianas
con la finalidad de generar nuevas experiencias y apartarse a los cambios, caber recalcar que es
importante asumir retos, evidenciar disponibilidad a recibir nuevas responsabilidades y conocer

nuevos espacios y lugares de trabajo (p.37).

El autor principal respecto al clima organizacional opté por mencionar teorias que
apoyan a la variable, como son: a) los valores, que son reflejados por la sociedad y la cultura en
la que son aplicadas determina el entendimiento del comportamiento del individuo dentro de la
organizacion; b) las actitudes, que son determinadas por la percepcién del ambiente laboral, en
cuanto ayuden a comprenden las necesidades que la organizacion evalue para aceptar o rechazar
un comportamiento inusual; c)la motivacion, se encuentra en la disposicion que tiene el
individuo para desarrollar alguna actividad o meta con pronosticos de emplear un gran esfuerzo
para obtener resultados satisfactorios. Adicionalmente los autores Vera y Suarez (2018)
sefialaron que la motivacion es un conjunto de conductas de las personas y orientan a trabajar
de forma eficaz en el entorno laboral (p.182); d) los papeles o roles, en las personas de una
organizacion son las actitudes o expectativas que debe tomar un individuo para cada situacion
dentro de la empresa; e) el locus de control, esta determinado por la ejecucion de las acciones
que afronta un individuo en la organizacion; f) un grupo, se define como una o mas personas
que aportan en la ejecucion de una determinada situacion en la organizacion, de tal manera
facilitan algunas actividades como la toma de decisiones y resolucion de problemas ya que son
evaluadas de manera objetiva y concreta. g) la percepcidn, es la interpretacion de alguna accion

o actividad que tiene un significado en el ambiente o espacio que se encuentre.

En la misma linea, el autor Bordas (2016) menciona que el clima organizacional es el
entorno laboral que se caracteriza por un cimulo de formas reales e irreales en una organizacion
que influyen en la motivacion y comportamiento de los individuos que pertenecen a la
organizacion, estos pueden ser moderados por los lideres directos de la organizacién (p.34). El
empleado debe sentirse satisfecho en el ambiente donde realiza sus actividades, ya que las
percepciones del colaborador estan vinculadas a las conductas y la cultura que presenta la

organizacion. El autor considera las siguientes dimensiones para el clima organizacional:
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autonomia, cooperacion y apoyo, reconocimiento, organizacion y estructura, innovacion,

transparencia y equidad, motivacion y liderazgo.

Por otro lado, el autor Amador (2016) comentd que el clima organizacional predomina
en la organizacion y en el comportamiento de la persona, pues se vincula con el desarrollo
cotidiano dentro del espacio laboral, pregonando la comunicacion y confianza entre compafieros
de trabajo, ya que las relaciones son sinceras, de cierto modo, cada organizacion tiene sus
caracteristicas y ejerce un clima particular (p.356). El clima organizacional fomenta la obtencion
de los objetivos laborales para que la persona obtenga los suyos. Asi mismo las relaciones
humanas en la organizacion prevalecen ya que mejora la comunicacién y en general impulsa la
fuerza de trabajo, por lo cual los colaboradores se relacionan positivamente con sus funciones y
se identifica con el puesto laboral. De igual forma, el autor identifica la existencia de un clima
organizacional bueno o aceptable y malo o deficiente por lo cual se definen de la siguiente
manera: (a)bueno o aceptable, de acuerdo a las condiciones son accesibles y permite una opinion
positiva ya que las funciones se desarrollan plenamente y para el clima (b)malo o deficiente,
identifica que los colaboradores se complican por situaciones relacionadas negativas que se
presentan como alto grado de ausentismo, realizacidn de tareas tardias y comunicacion
deficiente y falta de trabajo en equipo (p.357). De ello se desprende, las dimensiones que el
autor detall6 como son: comunicacion, relaciones interpersonales, responsabilidad, relacion de

trabajo y motivacion.

Asi mismo, Leon, Noriega y Murillo (2018), expresaron que una buena atmosfera
organizacional crea oportunidades para mejorar el desempefio e influir en comportamiento de
los empleados (p.19). Los individuos en la organizacion buscan adaptarse al ambiente laboral,
siempre y cuando este no se frustre por parte de algin miembro de autoridad o situacion

inesperada que impida mantener el equilibrio emocional dentro del espacio de trabajo.

Igualmente, Pereira y Solis (2019) refieren que las organizaciones procrean un clima
organizacional particular y unico, determinado por sus habitos, reglas y valores que se reforman
segun la ubicacion regional de la empresa, pues se considera el respeto y modelo de gestion
comunicativa y politicas directivas que ejercen en las actividades institucionales (p.98).

Ademas, Olsson, Paredes, Johansson, Roese y Ritzén (2019) consideraron que el clima
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organizacional se define como las percepciones asociadas que poseen los colaboradores en su
espacio laboral, con respecto a sus habilidades, métodos, actitudes y conductas periodicas de la
organizacion (p.246). Asi también, Njoku y Modebelu (2019) indicaron que el clima se enfoca
en la actitud y valores que los colaboradores perciben en su entorno (p.2).

En tanto, Iglesias, Torres y Mora (2019), sefialaron sobre la hipétesis de Likert, que
aborda desde la perspectiva de subordinados y gerentes, quienes afirman que el comportamiento
de los empleados de menor rango es causado por acciones administrativas y condiciones
organizacionales que percibian tales como la informacion, habilidades, opiniones y valores.
(p.563). Cabe recalcar que los autores Espinoza y Jiménez (2019), mencionaron que el clima
organizacional hace referencia al enfoque e instrumento administrativo que recae en la
determinacion de altos mandos, puesto que las percepciones apreciadas se asocian a valores,
ideologias, normas e institucionalidad de la organizacion, por ende, este grupo de variables
deriva en acciones de comportamiento diferenciadas por los colaboradores de la organizacion
(p.265).

Con respecto a la variable Y: Desempefio laboral; los autores principales Robbins y
Judge (2013), sefialaron que se determina por la composicion de eficacia y eficiencia en la
ejecucion de funciones (p.555). Las empresas deben enfocarse en la eficacia y eficiencia con
respecto a las obligaciones y tareas asignadas en cada area de trabajo, asimismo mantener
personalidad positiva, predispuestos a colaborar con las situaciones imprevistas dentro de la
organizacion, practicar el compafierismo y evitar conductas inapropiadas que dafien la imagen
de la organizacion. Caber resaltar que los autores principales mencionaron que para guiar el
desempefio del trabajador se debe evaluar ciertos criterios que relacionan al area de recursos
humanos, dentro de estos tenemos los ascensos o rotacién de personal, habilidades y
competencias nuevas, capacitaciones Yy desarrollo organizacional, reconocimientos,
recompensas y aumentos por méritos propios que acreditan el buen desempefio del colaborador.
Con respecto a las caracteristicas del desempefio laboral, los autores brindaron las siguientes

dimensiones: (a) Desarrollo organizacional, (b) capacitacion y (c) reconocimiento.

En cuanto a la primera dimension: desarrollo organizacional, los autores principales

comentan que es el conjunto de procedimientos que busca aumentar y mejorar en los
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trabajadores el nivel de eficacia organizacional creando bienestar laboral (p.587). Los autores
consideran los siguientes indicadores: respeto por las personas, confianza y apoyo, igualdad de
poder, confrontacion y participacion. Cabe afiadir que los autores Armijos, Bermudez y Mora
(2019), indicaron que el desarrollo organizacional se basa en la evaluacion del comportamiento
y la investigacién de la organizacion empresarial, que intenta mejorar la eficiencia de la empresa
(p.166).

En relacion a la segunda dimension: capacitacién, comentaron que se caracteriza por
brindar apoyo y orientacion en distintas habilidades o aptitudes que el individuo carece en la
organizacion con la finalidad de adaptarse a la cultura organizacional (p.551). Los autores
detallaron los siguientes indicadores: habilidades basicas, habilidades técnicas, habilidades para
resolver problemas y habilidades interpersonales. Con respecto a la capacitacion los autores
Alvarez y Carrasco (2016) indicaron que existen empresas que no se preocupan por invertir en
capacitacion, ya que suelen estimar que pueden perder la inversion, ya que existe la posibilidad
de que los colaboradores se retiren de la organizacion una vez ya recibida la capacitacion y no
puedan recuperar lo invertido, esto es llamado como el “problema de la caza furtiva” (p.6). En
la misma idea, Rossouw y Rothmann (2020) mencionaron que la capacitacion es formal e
incurre en el espacio laboral, debido a que puede ayudar a los empleados a dominar habilidades
que sirve como experiencia actual y futuras, con la finalidad de desarrollar eficiencia en las

funciones (p.9).

Continuando con la tercera dimensidon los autores principales indicaron que el
reconocimiento, es aquella modalidad de agradecimiento espontaneo e individual que anima las
capacidades conductuales del colaborador, de acuerdo al cumplimiento de objetivos. De tal
manera que, el reconocimiento se rige respecto al desempefio y esfuerzo demostrado por el
colaborador; asimismo el autor menciond factores: satisfaccién laboral, compromiso,

asignaciones laborales, recompensas, salario y retroalimentacion (p.259).

En esta misma linea, para el factor satisfaccion laboral, el autor Prada (2019), sefial6 que
es un conjunto de actitudes que las personas forman hacia su situacion laboral y el nivel de

comodidad que experimentan en el trabajo (p.44). Adicionalmente el autor Nafia (2017) se dirige
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a la satisfaccion laboral como el sentimiento firme hacia el lugar de trabajo, por lo cual un

colaborador tiene conceptos auténticos en su posicion laboral (p.39).

En cuanto al factor compromiso, se aprecia la mejora del desempefio laboral, pues Davila
y Troncoso (2018), comentaron que la cooperacion firme puede garantizar la perdurabilidad y
la lealtad, reducir ausencias y la insatisfaccion o emociones negativas, evitar costos de seleccién
de personal o capacitacion (p.147).Ademas, los autores Oliveira y Honorio (2020), agregaron
que existe una vision de actitud y comportamiento que se relaciona a los valores y conductas
asociados a la organizacion, asi también se entiende al compromiso como un estado de

necesidad, deseo u obligacion para permanecer en la organizacion (p.5).

Por parte del factor retroalimentacion, Zondo (2020), indic6 que es una oportunidad de
evaluacion a los empleados con vista de mejora en el rendimiento, eficiencia y trabajo integro.
El proceso de retroalimentacion se enfoca en los objetivos laborales y motiva a los empleados a

desempefiarse mejor (p.3).

Con respecto a la segunda variable, los autores Hellriege, Jackson & Slocum (2017)
comentaron que el enfoque de aprendizaje para el colaborador es maximizar conocimiento y
capacidad personal, en cuanto, al enfoque del desempefio laboral consta de maximizar la
motivacion y administrar ese cono miento, por lo que, la idea final es que sean empleadas para
cumplir con funciones previstas (p.464). Los autores consideraron las siguientes dimensiones:

Comunicacion, motivacion y retroalimentacion.

Por otro lado, los autores Snell y Bohlander (2018), presentaron a la administracion de
desempefio como el desarrollo del ambiente laboral en el cual las personas pueden
desenvolverse en su totalidad (p.300). Asi mismo, el desempefio esta direccionado a factores
importantes como son la motivacion, capacidad y ambiente, lo cual el autor los considera como
las principales dimensiones. De tal manera, se deben emplear en la organizacion, ya que un
colaborador con habilidades apreciables, pero que carece de motivacion no generara resultados
esperados, de igual manera los problemas en el ambiente externo e interno del colaborador,

afectaran proporcionalmente el desempefio laboral.
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Ademaés, encontramos diversas definiciones para el desempefio laboral donde, los
autores Zuta, Castro y Zela (2018) indicaron que es el grado de metas realizadas o ejecutadas
por el trabajador, que corresponde a un periodo dictaminado donde implica facultades y
experiencia dentro del ambiente laboral (p.160). Asi mismo, los autores Zonatto, Nascimiento,
Lunardi y Degenhart (2020), indicaron que la actitud gerencial es una variable que puede
interferir y afectar el desempefio, por lo que se puede entender que el desempefio de los gerentes
en sus actividades laborales se ve directamente afectado por sus actitudes gerenciales (p.536).

En efecto se ha planteado el siguiente problema general: ;Qué relacidn existe entre el
clima organizacional y desempefio laboral en la I.E.P Santa Maria y Jesds, San Juan de
Lurigancho, 20177, al mismo tiempo los problemas especificos: ¢Qué relacion existe entre la
imagen corporativa y desempefio laboral en la I.E.P Santa Maria y Jesus, San Juan de
Lurigancho, 20177, ;Qué relacion existe entre la estructura organizacional y desempefio laboral
en la I.E.P Santa Maria y Jesus, San Juan de Lurigancho, 20177, ;Qué relacion existe entre las
condiciones laborales y desempefio laboral en la I.E.P Santa Maria y Jesus, San Juan de
Lurigancho, 20177, ;Qué relacidn existe entre el liderazgo y desempefio laboral en la I.E.P Santa
Maria y Jesus, San Juan de Lurigancho, 20177, y ¢Qué relacidn existe entre el desarrollo humano

y desempefio laboral en la I.E.P Santa Maria y Jesus, San Juan de Lurigancho, 2017.

Con respecto a la justificacion teorica, reforzo el origen teorico con el fin de considerar
el respaldo de Garcia con la variable X, Clima organizacional y Robbins y Judge por la variable
Y, Desempefio laboral, los cuales aceptaron los conceptos de la investigacion para respaldar el

interés de resolver los inconvenientes en la investigacion.

Por parte de la justificacion metodoldgica, se aplicé la encuesta como procedimiento de
acopio de datos, utilizando la escala de Likert y el cuestionario, como método de medicion de
los trabajadores de la I.E.P Santa Maria y Jesus, por lo tanto, se analiz6 la veracidad de las
inferencias para optar con los objetivos propuestos; esto se hizo para buscar una solucién alterna

al delimitar el vinculo entre las variables.

En lo que atafie la justificacion social, esta investigacién proporcioné informacion
confiable y beneficiosa, que es fundamental para la importancia del clima en organizaciones

publicas y/o privadas que carecen de informacion y estan comprometidas con mejorar el
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desempefio de los empleados. Por lo tanto, esta investigacion estuvo al alcance y sera de gran
utilidad para organizaciones y profesionales, que quieran comprender el impacto entre las
variables de estudio.

De tal manera para la justificacion practica, los resultados positivos de la presente
investigacion permitieron a los directivos de la 1.E.P Santa Maria y Jesus, lidiar con las
deficiencias y problemas, adoptando soluciones y sugerencias de estrategias de mejora que
beneficien tanto al colaborador como la organizacién, por eso; de acuerdo a la realidad
establecida por la organizacién se buscard incrementar la cooperacion y fortalecer el

compromiso.

En tal sentido, se ha planteado la hipotesis general: existe relacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral en la I.E.P Santa Maria y Jesus, San Juan de Lurigancho,
2017, asi como hipotesis especificas: (a) existe relacion entre la imagen corporativa y
desempefio laboral en I.E.P Santa Maria y Jesus, San Juan de Lurigancho, 2017, (b) existe
relacion entre la estructura organizacional y desempefio laboral en la I.E.P Santa Maria y Jesus,
San Juan de Lurigancho, 2017, (c) existe relacion entre las condiciones laborales y desempefio
laboral en la I.E.P Santa Maria y Jesus, San Juan de Lurigancho, 2017, (d) existe relacion entre
el liderazgo y desempefio laboral en la I.E.P Santa Maria y Jesus, San Juan de Lurigancho, 2017
y finalmente , (e) existe relacion entre el desarrollo humano y desempefio laboral en la I.E.P

Santa Maria y Jesus, San Juan de Lurigancho, 2017.

De modo que, se ha propuesto el objetivo general: determinar la relacion que existe entre
el clima organizacional y desempefio laboral en la I.E.P Santa Maria y Jesus, San Juan de
Lurigancho, 2017, también como objetivos especificos: determinar la relacion que existe entre
la imagen corporativa y desempefio laboral en la I.E.P Santa Maria y Jesus, San Juan de
Lurigancho, 2017, determinar la relacién que existe entre la estructura organizacional y
desempefio laboral en la I.E.P Santa Maria y Jesus, San Juan de Lurigancho, 2017, determinar
la relacion que existe entre las condiciones laborales y desempefio laboral en la I.E.P Santa
Maria y Jesus, San Juan de Lurigancho, 2017, determinar la relacién que existe entre el liderazgo

y desempefio laboral en la I.E.P Santa Maria y Jesus, San Juan de Lurigancho, 2017 y por altimo,
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determinar la relacion que existe entre el desarrollo humano y desempefio laboral en la I.E.P

Santa Maria y Jesus, San Juan de Lurigancho, 2017.
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II. METODOLOGIA

En consideracién a Lamanauskas (2020), indicd que el método es aceptado como un conjunto
de reglas adecuadas, que implican requisitos y medidas. Mientras la metodologia engloba a la
organizacion como actividad de investigacion y esta debe estar fundamentada
metodoldgicamente, pues el problema debe ser identificado, con el afan de discutir el concepto
de investigacion, la hipotesis, métodos, disefio, entre otros. Asi también la metodologia de

investigacion debe ser descrita de manera clara y concisa, evitando tergiversacion (p.137).

En cuanto a la presente investigacion se consider6 el método hipotético-deductivo, pues
segun Sanchez (2019) se basa en dos premisas, la hip6tesis universal y la empirica, lo cual tiene
como propdsito comprender el fendmeno y explicar la razén o causa del mismo. En resumen,
se determina la premisa general para llegar a la conclusion particular, que es la hipotesis a

falsificar para verificar la exactitud de la hipotesis (p.108).

En efecto, el tipo de estudio es basico ya que se busca ampliar el conocimiento de las

variables, para obtener informacion necesaria que se enfoque en la resolucion de problemas.

Continuando con el andlisis de la metodologia, el enfoque es cuantitativo donde
Hernandez, Fernandez y Baptista (2016), comentaron que se deduce propdsitos e interrogantes,
a su vez se edifica un marco teorico para luego establecer hipdtesis que determinan variables,
que por ultimo se utilizan métodos estadisticos que establecen las conclusiones respecto a las
hipdtesis (p.4). Asi también, el autor Corona (2016), menciond que el método cuantitativo es
meticuloso para medir las variables expuestas sobre objetivos definidos, estos pueden ser

manejables de acuerdo a la esencia del estudio (p.82).

Asi pues, se empled el enfoque cuantitativo donde mediante la indagacion recopilada y
la utilizacion de la estadistica, se pudo establecer las hipotesis que permitieron deducir
conclusiones respecto al estudio de investigacion lo cual se refleja en un método hipotético

deductivo.

En relacion al disefio en la investigacion se expuso la idea con la que se obtendra la
informacion necesaria para ejecutar una investigacion fidedigna que genere respuestas concretas

a las hipotesis propuestas. Es decir, se encontré al disefio como no experimental ya que
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estudiamos los fendmenos tal y cual se presentan sin manipular o alterar las variables de estudio,
asimismo se manifestd de corte transversal; pues la recaudacion de datos se realiza en
determinado tiempo que especifica la correspondencia entre las variables. Hernandez et al.
(2016) mencionaron que la finalidad es resefiar variables y comparar su correspondencia en una

situacion cedida (p.151).

De acuerdo al nivel de investigacion Gallardo (2017), coment6 que el nivel de
investigacion descriptiva busca establecer las caracteristicas de grupos, objetos y elementos que
se sujete a analisis, pues el objetivo principal es obtener una imagen clara de la situacion o

problema y la profundidad de su resultado (p.53).

Con respecto al nivel correlacional, la finalidad es comprender la relacion entre dos o

mas conceptos en una muestra especifica y determinar el grado de asociacion entre ellos.

Por tal motivo, se evidencid el nivel descriptivo correlacional, el cual busca precisar las
propiedades o caracteristicas, de cualquier fendmeno con la intencién de conocer la ilacion de

variables en un mismo entorno.

Con respecto a la operacionalizacion encontramos la definicion de variable, segin
Gallardo (2017) indico que es una propiedad que esta en constante alteracion y que participa en
estudios para la direccion de una exploracion (p.50). Por parte de la operacionalizacion segun
Cohen y Gomez (2019) sefialaron que es un requerimiento metodologico que registra datos con
objetividad sobre la base edificada de indicadores” (p.139). Particularmente la presente
investigacion dispone de las siguientes variables: Variable X clima organizacional y variable Y

desempefio laboral.
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Tabla 1: Operacionalizacion de la variable X clima organizacional

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALAS
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Vision 1
Misién 2
Imagen Principios y valores 3,4
La variable Clima corporativa Conocimientos de 5,6
organizacional  se Nor?r?gi“v?es e g
operativiza en 05 Estruct Auto:i’dag :
) dimensiones: structura o
<_EI Gar_C|_a (2007) Imagen corporativa organizacional Responsabilidad 10
pad definio que es la estructura ’ Relaciones entre areas 11,12
8 consecuencia del o Lo Condiciones del puesto 13,14  Presenta la escala
< intercambio de 00?1 dicione ' de trabajo de Likert, con las
N razones  internas, | boral f'd r Condiciones  Herramientas yjornada 15,16 préximas opciones:
Z estimulo aporales, iderazgo laboral (1) Nunca, (2) Casi
?9: : Yoy desarrollo laborales Autonomia 1718 linca, (3) A veces
< perspectiva  que ¢ o0 oon sus _ _  (3) :
[®) aviva dicho nexo M dicad Relaciones de trabajo 19 (4) Casi siempre y
< (p.159). propios Indicadores Coherencia 20 (5) Siempre.
> para poder I
- completar los items Ortentacion 21,22
. Liderazgo icaci
9 que se ajustan al g Comunicacion 23,24
x cuestionario  con Oportunidades de 25,26
tipo de escala de  Desarrollo capacitacion
Likert humano Oportunidades ludicas 27
Oportunidades de 28
promocion
Oportunidades de 29,30
servicio

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 2: Operacionalizacion de la variable Y desempefio laboral

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES  ITEMS ESCALAS
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Respeto por las

personas 1

Des.a rro_llo Confianza y apoyo 2,3

. . organizacional Igualdad de poder 4,5

La variable Desempefio Confrontacién 67

laboral se operativiza en onirontacto ’

N 03 dimensiones: Participacion 8,9
< Robbins y Judge Desarrollo Habilidades basicas  10,11,12 ~ Presenta la escala
Q (2013), sefialaron organizacional, de Likert, con las
< que se determina capacitacion y Habilidades técnicas ~ 13,14,15 p{o>’<\||mas Opg'oges:
S por la composicién  reconocimiento,  asi  Capacitacion Habilidades para  16,17.18 (1) Nunca, (2) Casi
= de eficacia y como sus indicadores y resolver problemas nunca, (3) A veces,
L eficiencia en la propios items que se Habilidades 192021 (4) Ca3|_3|emprey

= ejecucion de ajustan al cuestionario interpersonales (5) Siempre.

% funciones (p.555). con tipo de escala de Satisfaccion laboral 22,23

a Likert. Compromiso 24

> Asignaciones 25

Reconocimiento Re'gg?{;éﬁssas 2

Salario 27,28

Retroalimentacion 29,30

Fuente: Elaboracion propia
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En cuanto a la poblacion el autor Gallardo (2017) indic6 que es un conglomerado
limitado o ilimitado de componentes comunes que deducen la investigacién con caracteristicas
para el problema y objetivo a estudiar (p.63). De tal manera, hace referencia al universo o
totalidad de personas u objetos, que poseen caracteristicas comunes. Asi pues, la presente
investigacion se conformo por 45 colaboradores en la I.E.P Santa Maria y Jesus.

Considerando a la muestra Gallardo (2017) se dirigié como la fraccion que representa
las variables o casos de poblacién (p.64). Por tal motivo, se encuestd el cien por ciento de la
poblacién, pues, cabe indicar que no se utilizd formula alguna para decidir la muestra, este
procedimiento es conocido como muestra censal. Con respecto al muestreo, no hubo
clasificacion previa en la investigacion, ya que se aplicd el cuestionario a toda la poblacién
definida.

En relacion al criterio de seleccion, se determiné el criterio de inclusion al total de
colaboradores en la I.E.P Santa Maria y Jesus, las mismas que refieren a 45 colaboradores, por

otro lado, no se consideraron criterios de exclusion en la presente investigacion.

En cuanto a la técnica de recoleccion de datos, se utilizé la encuesta como tecnica y el
cuestionario como instrumento de recopilacion de informacion para las variables de estudio. De
acuerdo con Hernandez, et al. (2016) mencionaron que la recopilacion de informacion consiste
en elaborar procedimientos que acoplen los datos con un objetivo en comdn. (p.198). Del mismo

modo, esta herramienta rastrea datos observables que presentan a las variables.

Asimismo, el método para medir es la escala de Likert, Hernandez et al. (2016) lo
sefialaron como el grupo de items propuesto por confirmaciones y razones que involucra la
participacion de los encuestados (p. 245). Es decir, los participantes deben elegir una de las
categorias en la escala presentada a fin de medir el resultado. Estas escalas o categorias son las

siguientes: (1) Nunca, (2) Casi Nunca, (3) A veces (4) Casi Siempre y (5) Siempre.

Acerca de la validez, Hernandez et al. (2016) indicaron que es el nivel con el que
recalibra la variable a investigar (p.201). Por otro lado, con respecto a la confiabilidad

Hernandez et al. (2016) se refieren al valor del elemento en el que empleado periédicamente
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surge un resultado igual (p.200) En efecto, por cada medicion realizada se requiere obtener

resultados coherentes con tendencia elevada de confiabilidad.

A continuacion, se presento en la tabla 3, la validacion por discernimiento de expertos,
entre tedricos y metodoldgicos que verificaran los instrumentos de medicion y los items
aplicados; asi pues, la misma que sera validada con un porcentaje igual o superior al 70% para

cada instrumento de medicion.

Tabla 3: Tabla de jueces expertos

Validadores Expertos

N° Jueces Apellidos y Nombres
1 Paca Pantigoso Romeo
2 Graus Cortes Lupe
3 Flores Bolivar Luis
4 Cifuentes La Rosa César
5 Paz Liendo Lorena

Fuente: Elaboracion propia

Por tal motivo, se presento en la tabla 4, la validacion del instrumento de medicion del
clima organizacional amparado por los validadores expertos con una evaluacion de diez criterios
se adquirié la validez del 76.6% confirmando la utilidad del instrumento de medicion. A

continuacion, se presenta la formula del coeficiente de validacion:

2%VT 3830
0oV= Cv=
Cxk 10%5

=76.60%

Tabla 4: Tabla de validez del instrumento clima organizacional

Criterios Expertol Experto2 Experto3 Experto4 Experto5 Total
Claridad 70% 78% 75% 80% 80% 383%
Objetividad 70% 78% 75% 80% 80% 383%
Pertinencia 70% 78% 75% 80% 80% 383%
Actualidad 70% 78% 5% 80% 80% 383%
Organizacion 70% 78% 75% 80% 80% 383%
Suficiencia 70% 78% 75% 80% 80% 383%
Intencionalidad 70% 78% 75% 80% 80% 383%
Consistencia 70% 78% 75% 80% 80% 383%
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Coherencia 70% 78% 75% 80% 80% 383%
Metodologia 70% 78% 75% 80% 80% 383%
Promedio de valoracion 700% 780% 750% 800% 800% 3830%

Fuente: Elaboracidn propia

Luego en la tabla 5, encontramos la validacion del instrumento de medicién del
desempefio laboral amparado por los validadores expertos con una evaluacion de diez criterios
se adquirié la validez del 78.0% confirmando la utilidad del instrumento de medicién. A

continuacion, se presenta la formula del coeficiente de validacion:

2%VT 3900
=== CV=—"o—=78.00%
105

Tabla 5: Tabla de validez del instrumento desempefio laboral

Criterios Expertol Experto2 Experto3 Experto4 Experto5 Total
Claridad 7% 78% 75% 80% 80% 390%
Objetividad 7% 78% 75% 80% 80% 390%
Pertinencia 7% 78% 75% 80% 80% 390%
Actualidad 7% 78% 75% 80% 80% 390%
Organizacion 7% 78% 75% 80% 80% 390%
Suficiencia 7% 78% 75% 80% 80% 390%
Intencionalidad 7% 78% 75% 80% 80% 390%
Consistencia 7% 78% 75% 80% 80% 390%
Coherencia 7% 78% 75% 80% 80% 390%
Metodologia 7% 78% 75% 80% 80% 390%
Promedio de valoracion 770% 780% 750% 800% 800% 3900%

Fuente: Elaboracion propia

Asi pues, para considerar el analisis de confiablidad de cada item, con apoyo del software
SPSS 22, se aplico el procedimiento de Alfa de Cronbach, donde el valor coeficiente y grado de
fiabilidad es importante considerar, ya que dicha medida se rige a un porcentaje semejante o

superior a 0.70, para aclarar el desenlace y la correcta aplicacion del instrumento.
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Tabla 6: Fiabilidad de la variable clima organizacional

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,866 30

Fuente: Base de datos SPSS.

En consecuencia, los resultados de fiabilidad presentados en la tabla 6, segun el Alfa de
Cronbach indica que existe coherencia en la confiabilidad para la variable Clima organizacional,
con un resultado igual a 0.866, cabe mencionar que la herramienta de recopilacion de datos se

conformé por 30 items.

Tabla 7: Fiabilidad de la variable desempefio laboral

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,821 30
Fuente: Base de datos SPSS.

Agregando a lo anterior, en la tabla 7 se presentan los resultados de fiabilidad segun el Alfa de
Cronbach, el cual indica que existe coherencia en la confiabilidad para la variable Desempefio
laboral con un resultado igual a 0.821, cabe mencionar que la herramienta de recopilacion de

datos se conformo por 30 items.

Referente al procedimiento en la investigacion, la recoleccion de informacion se realizo
directamente a los colaboradores, de la I.E.P Santa Maria y Jesus, coordinando con los altos
mandos de la institucion se aprovechod la encuesta como técnica, donde cada encuestado de

manera privada revisaron y respondieron los cuestionarios de medicion.

En lo que atafie el método de analisis de datos, Renddn, Villasis y Miranda (2016),
indicaron que el proposito principal de cualquier investigacion es brindar evidencia objetiva

para sustentar o refutar la hipdtesis, ya que la evidencia obtenida debe reflejarse en los datos
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recolectados (p.398). Por ello, se considera la estadistica descriptiva correlacional para

identificar el vinculo existente en las variables de estudio.

En la misma linea, para analizar los datos de los instrumentos de estudio planteados se
ejecutd el programa SPSS version 22, asimismo se analizo el contraste de hipotesis, naturalidad
y prueba de Spearman a la herramienta de recopilacion de informacion verificando e

interpretando los gréficos y tablas estadisticas obtenidas por el cuestionario.

En la investigacion se consideran los aspectos éticos, respetando la base tedrica de cada
autor, asi como la veracidad de la informacion presentada, la confidencialidad de las personas
participantes y la verificacion de las fuentes bibliograficas citadas, que demuestran la
inexistencia de plagia intelectual; cabe afiadir que el presente trabajo pasé por una verificacion
de semejanza utilizando el programa Turnitin el cual garantizo la condicién moral del trabajo

de investigacion.
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I1l. RESULTADOS

En el siguiente punto se considerd el anlisis de las variables de la investigacion, asi como los
resultados presentados por las dimensiones de la variable clima organizacional con respecto a
la variable desempefio laboral:

Tabla 8:
Tabla cruzada para las variables Clima organizacional y desempefio laboral

Clima organizacional Desempefio laboral Rho Spearman
Regular Eficiente Total
Regular 9) Q (10)
20,0% 2,2% 22,2%
Eficiente (5) (29) (34)
11,1% 64,4% 75,6% Rho:0,945**
Muy eficiente 0) 1) 1)
0,0% 2,2% 2,2%
Total 31,1% 68,9% 100% Sig. Bilateral =0,000

Fuente: Base de datos SPSS.
** Correlacion significativa <0,01 (bilateral).
Analisis:
De acuerdo con la tabla 8, se observd y afirmo de forma independiente la variable X, 22,2%
regular y 75,6% eficiente. Del mismo modo, la variable Y regular en 31,1% y 68,9% eficiente.
Por lo cual el proposito es disponer la relacion entre las variables de estudio en la I.E.P Santa
Maria y Jesus, de modo que, los resultados indicaron el punto de equilibrio en la tabla presentada
de 64,4% eficiente, lo que logré identificar que la atmdsfera organizacional en relacion al
desempefio profesional es buena, pero necesita mejorar en las condiciones laborales que se le
brinda al colaborador, que de cierta manera repercute en el desempefio del colaborador.

Por otro lado, los resultados de analisis estadisticos reflejaron la Rho=0,945 en el Clima
organizacional y desemperio laboral. Lo cual este nexo es positivo y tiene un nivel de correlacion
positiva perfecta. Con respecto al Sig. bilateral de p=0,000 es p<0,01 permitio identificar el

vinculo significante, por ende, refutamos la hipdtesis nula admitiendo la hipotesis sucesiva. Es
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decir, se determiné vinculo en el clima organizacional y desempefio laboral en la I.E.P Santa

Maria y Jesus.

Tabla 9:
Tabla cruzada para la dimension Imagen corporativa y la variable desempefio laboral

Imagen corporativa Desempefio laboral Rho de Spearman

Regular Eficiente Total

Regular (14) 0) (14)
31,1% 0,0% 31,1%

Eficiente ()] (30) (30)

0,0% 66,7% 66,7% Rho: 0,984**

Muy eficiente 0) 1) 1)

0,0% 2,2% 2,2%
Total 31,1% 68,9% 100% Sig. Bilateral =0,000

Fuente: Base de datos SPSS.

** Correlacion significativa <0,01 (bilateral).

Analisis:

Conforme a la tabla 9, la Imagen corporativa es representada por el clima organizacional
respecto al desempefio con un 31,1% regular, eficiente en 66,7% y muy eficiente en 2,2%. El
propoésito particular fue determinar la relacion que existe entre la imagen corporativa y
desempefio laboral en la I.E.P Santa Maria y Jesus, pues el punto de equilibrio se ve reflejado
en un 66,7% eficiente, lo cual es posible mejorar si es que la institucion difunde los valores
institucionales y objetivos a corto y largo plazo entre los colaboradores.

De acuerdo con los resultados de andlisis estadisticos evidenciaron el Rho=0,984 en
Imagen corporativa y la variable desempefio laboral. Lo cual esta relacion es positiva y tiene un
grado de paralelismo positivo alto. un nivel de correlacion positiva alta. La significancia de p=
0,000 sostuvo p<0,01 permiti6 identificar el vinculo significante, por ende, refutamos la
hipdtesis nula admitiendo la hipdtesis sucesiva. Es decir, se determind el vinculo en la Imagen

corporativa y desempefio laboral en la I.E.P Santa Maria y Jesus.
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Tabla 10:

Tabla cruzada para la dimension Estructura organizacional y la variable desempefio laboral

Desempefio laboral

Estructura organizacional Regular Eficiente Total Rho de Spearman
Regular (14) (13) 27)
31,1% 28,9% 60,0%
Eficiente 0) @an @an
0,0% 37,8% 37,8% Rho: 0,925**
Muy eficiente 0) 1) 1)
0,0% 2,2% 2,2%
Total 31,1% 68,9% 100% Sig. Bilateral = 0,000

Fuente: Base de datos SPSS.

** Correlacion significativa <0,01 (bilateral).

Analisis:

A continuacion, se presentd en la tabla 10, que la Estructura organizacional con respecto al
desempefio laboral es regular en 60,0%, eficiente en 37,8% y muy eficiente en 2,2%. El objetivo
especifico fue determinar la relacion que existe entre la estructura organizacional y desempefio
laboral en la I.E.P Santa Maria y Jesus, San Juan de Lurigancho, en la tabla 12, de acuerdo al
punto de equilibrio evidencié un 37,8% eficiente, lo cual permiti6 identificar que las normas y
responsabilidades son establecidas correctamente, pero el flujo de informacién y relaciones
laborales entre las areas no son las esperadas.

Desde otra perspectiva, el efecto estadistico constaté el Rho=0,925 en Estructura
organizacional y desempefio laboral. Lo cual esta relacién es positiva y tiene grado de nexo
positivo elevado. La significancia de p= 0,000 es p<0,01, facultd la coherencia significante, por
ende, objetamos la hipotesis nula para admitir la alterna. Es decir, se determind la conexion en

la Estructura organizacional y desempefio laboral en la I.E.P Santa Maria y Jesus.
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Tabla 11:
Tabla cruzada para la dimension Condiciones laborales y la variable desempefio laboral

Desempefio laboral Rho de Spearman
Condiciones laborales Regular Eficiente Total
Regular (13) (20) (33)
28,9% 44,4% 73,3%
Eficiente (1) (12) (12) Rho: 02057
2,2% 24,4% 26,7%
Total 31,1% 68,9% 100% Sig. Bilateral =0,176

Fuente: Base de datos SPSS.
** Correlacion significativa <0,01 (bilateral).

Analisis:

En consideracion, para la tabla 11, donde las Condiciones laborales respecto al desempefio
laboral, evidencio que para los colaboradores un 73,3% es regular y eficiente en 26,7%. El
interés especifico fue determinar la relacion entre las condiciones laborales y desempefio
laboral en la I.E.P Santa Maria y Jesus, pues en la presente tabla, los colaboradores indicaron
que la condicidn laboral independientemente es regular, pues de acuerdo al punto de equilibrio
se puede evidenciar que la institucion tiene dificultades con esta dimension, tomando en cuenta
que afecta directamente al colaborador.

De tal manera, de acuerdo a los resultados de anlisis estadisticos traslucieron el
Rho=0,205 en Condiciones laborales y la variable desempefio laboral. Lo cual esta relacion es
negativa y el grado de enlace es negativo bajo. Con respecto al Sig. bilateral de p= 0,176 es
p>0,01 y de tal manera se contradice la hipotesis alterna y se accede la hipotesis nula. Es decir,
se determind que no existe vinculo en las Condiciones laborales y desempefio laboral en la I.E.P

Santa Maria y Jesus.
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Tabla 12:
Tabla cruzada para la dimension Liderazgo y la variable desempefio laboral

Liderazgo Desempefio laboral Rho de Spearman
Regular Eficiente Total
Regular (13) 9) (22)
28,9% 20,0% 48,9% Rho: 0,822**
Eficiente Q) (22) (23)
2,2% 48,9% 51,1%
Total 31,1% 68,9% 100% Sig. Bilateral =0,000

Fuente: Base de datos SPSS.

** Correlacion significativa <0,01 (bilateral).

Analisis:

Con respecto a la tabla 12, el Liderazgo en relacion con la variable desempefio laboral, muestra
que es eficiente en 48,9% y muy eficiente en 51,1%, por lo cual, se afirmé que los colaboradores
estdn conformes con el liderazgo en la institucion, ya que el objetivo especifico de la
investigacion fue determinar la relacion entre el liderazgo y desempefio laboral en la I.E.P Santa
Maria y Jesus, de acuerdo al punto de equilibrio el Liderazgo es eficiente en 48,9%, afirmando
que existe buena coordinacion y compafierismo entre los altos mandos y los colaboradores;
aungue para el 28,9% es regular, debido a problemas de comunicacion efectiva en el area de
trabajo.

De cierto modo, los resultados de analisis estadisticos revelaron el Rho=0,822 en
Liderazgo y la variable desempefio laboral. Lo cual esta concordancia es positiva y de grado
relacional alto. Con respecto al Sig. bilateral de p= 0,000 expone en p<0,01, asi pues, indicd
coherencia significante, por ende, objetamos la hipotesis nula para admitir la alterna. Es decir,
se determind que existe relacion entre el Liderazgo y desempefio laboral en la |.E.P Santa Maria

y Jesus.
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Tabla 13:
Tabla cruzada para la dimension Desarrollo humano y la variable desempefio laboral

Desarrollo humano Desempefio laboral Rho de Spearman
Regular Eficiente Total
Regular 4 ()] (@)
8,9% 0,0% 8,9%
Eficiente (10) (30) (40) Rho:0,947**
22,2% 66,7% 88,9%
Muy eficiente ()] @ (€8]
0,0% 2,2% 2,2%
Total 31,1% 68,9% 100% Sig. Bilateral = 0,000

Fuente: Base de datos SPSS.

** Correlacion significativa <0,01 (bilateral).

Analisis:

De acuerdo con la tabla 13, el Desarrollo humano respecto al desempefio laboral,
independientemente presentd un 88,9% eficiente y 8.9% regular, lo cual tomando en
consideracion el objetivo especifico que fue determinar si existe relacion en desarrollo humano
y desempefio laboral en la I.E.P Santa Maria y Jesus, se demostré un 66,7% eficiente, de acuerdo
al punto de equilibrio, ya que para los colaboradores existen capacitaciones y oportunidades de
servicios que brinda la institucion para mejorar el desarrollo personal y profesional.

En contraste, los resultados de analisis estadisticos constataron Rho=0,947 en el
Desarrollo humano y la variable desempefio laboral. Lo cual este nexo es positivo y con un
grado de vinculo positivo elevado. Con respecto al Sig. bilateral de p= 0,000 es p<0,01, lo cual
indica conexion significativa, por ende, objetamos la hipdtesis nula para admitir la alterna. En
resumen, se determind la existencia de una ilacion en Desarrollo humano y desempefio laboral

en la I.E.P Santa Maria y Jesus.
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IV. DISCUSION

El estudio tiene como objetivo general determinar la relacion que existe entre el Clima
organizacional y desempefio laboral en la |.E.P Santa Maria y Jesus. Asi pues, se buscé delimitar
la ilacion en las dimensiones de la variable X, con la variable Y.

Con respecto, a los resultados evidenciados entre las variables de la investigacion se
corroboré en base a la hipotesis general, la correlacion entre las variables, determinado por el
Rho = 0.945, y un Sig. bilateral= 0.000; resultado que afirma el vinculo en las variables clima
organizacional y desempefio laboral. Lo cual se sostiene por Garcia (2007) quien se refirio al
clima organizacional como la consecuencia del intercambio de razones internas, estimulo y
perspectiva que aviva dicha relacion. Asi pues, en el caso del desempefio laboral, los autores
Robbins y Judge (2013), sefialaron que es la constitucion eficaz de la realizacion de tareas en el
en el ambito laboral.

De acuerdo a lo mencionado, a comparacion con otras variables de estudio presentan los
siguientes resultados similares, como sostiene Pastor (2018), con la relacion del Clima
organizacional y desempefio laboral de una empresa privada de combustibles e hidrocarburos,
donde se obtuvo el Rho =0,941 y el Sig. Bilateral= 0,004, ya que es <0,05 admite la hipdtesis
alterna, refutando la nula, lo que ratifica la presencia de concordancia entre las variables. El
mismo que citd como referencias a Palma (2004) en la primera variable, la apreciacion del
empleado entorno a su espacio laboral, asi también Earley y Shalley (1991), definieron la teoria
de la segunda variable como una prolongacion de creacion de objetivos, cabe mencionar que
existen elementos claves que considera como la responsabilidad laboral, trabajo en grupos,
autonomia y formacion capacitada. Después encontramos a Collas (2019), que menciono en su
tesis Clima organizacional y desempefio laboral en las Fiscalias Penales del Ministerio Pablico,
obtuvo el coeficiente de Rho=0,682 y el Sig. Bilateral= 0.000<0.05 lo cual muestra una relacion
efectiva moderada en las variables. El autor citd a Hall (1996) para la primera variable, como el
conglomerado de propiedades del entorno laboral que los empleados consideran directa o
indirectamente como una fuerza que afecta el comportamiento; para la segunda variable a Stoner
(1994) como la ejecucién de funciones que los colaboradores realizan de manera eficiente, con
la finalidad de cumplir con los objetivos. Ademas, Palomino y Pefia (2016) en su tesis, Clima

organizacional y su relacion con el desempefio laboral de la empresa Distribuidora y Papeleria
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Veneplast Ltda, obtuvo el Rho=0,687 con el grado de significancia de p=0,000 por debajo de
0,05, lo cual refleja afinidad en las variables. En referencia para la primera variable los autores
Palomino y Pefia (2016) por definicion propia indicaron que es el factor clave y subjetivo que
afecta la conducta laboral y se desarrolla en la empresa que deriva de las opiniones, creencias,
valores y comportamientos de los empleados, toma de decisiones, nexo interpersonal, incentivo
laboral y direccidn, para la segunda variable Garcia (2016), alude al grado de ejecucion alcanzar
los objetivos en un tiempo pactado, esto se relaciona con la eficiencia del empleado, que se logra
a través del trabajo sobresaliente y la satisfaccion laboral. Por lo tanto, los resultados obtenidos
a través de antecedentes, bases tedricas, estadistica inferencial y el enfoque en varias
organizaciones afirmaron que existe relacion entre las variables. Por tal motivo, cabe recalcar
que mientras exista una buena atmosfera laboral, los colaboradores tendran un mejor
rendimiento para el cumplimiento de sus funciones, asi como generar mayor confianza,
fomentar la participacion, construir habilidades interpersonales, y sobre todo sostener el

compromiso Yy satisfaccion laboral.

Con respecto, a los resultados evidenciados se corrobor6 en base a la hipdtesis
especifica 1, el vinculo entre imagen corporativa y desempefio laboral determinado por el Rho
de Spearman = 0.984, y un Sig. Bilateral=0,000<0,05; resultado que refuta la hipotesis nula y
considerar la hipotesis alterna, con un nivel de nexo positivo directo. El resultado es sustentado
por el autor Garcia (2007) que define a la imagen corporativa como la presentacion de la
organizacion hacia los colaboradores, de acuerdo a los objetivos, misidn y vision, principios y
valores que tienen comun; por el lado de, Robbins y Judge (2013) quienes comentan que en el
desempefio existen conductas como el civismo que atribuyen al aspecto psicolégico de la
organizacion, que evidencia el respeto, el respaldo de objetivos y sugerencias constructivas de
la organizacion. Los resultados se asemejan a otros estudios realizados, sustentado por Callao
(2020), quien obtuvo un Rho = 0.657, y Sig. Bilateral= 0.000<0.05, que asevera la correlacion
efectiva moderada en las variables clima organizacional y el desempefio laboral de la Central
de Notificaciones de la Corte Superior de Lambayeque; citando a Chiavenato (2011) que se
refiere a la influencia del entorno organizacional que sus miembros perciben y que influyen en
sus comportamientos; también para la variable desempefio Chiavenato (2009) se refiere al

instrumento para medir la percepcion que tienen sobre los colaboradores y que proporciona
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informacidn sobre su capacidad personal con la finalidad de incrementar la cooperacion de logro
de objetivos en la empresa. Por lo tanto, el desenlace obtenido de la primera dimension y
segunda variable a través de antecedentes, bases teoricas y adaptacién en otra organizacion
demostraron que existe relacion entre las variables. Asi pues, conocer la imagen corporativa es
necesaria ya que afianza la pertenencia en los colaboradores y se forma la visién de donde se

quiere llegar y como se realizaré.

De acuerdo, a los resultados evidenciados se corrobord en base a la hip6tesis especifica
2, el nexo en la estructura organizacional y desempefio laboral determinado mediante por el Rho
de Spearman =0,925 y Sig. bilateral=0,000<0,05; resultado que niega la hipdtesis nula,
admitiendo la hipdtesis sucesiva, con un nivel de correlacion positiva directa. El resultado se
sustenta por el autor Garcia (2007) que define a la estructura organizacional como la forma de
dividir, agrupar y coordinar formalmente las tareas laborales, y por parte de Robbins y Judge
(2013) quienes mencionan que las organizaciones estan optando por horarios flexibles, espacio
de trabajo, para adaptarse a las diferentes necesidades de una fuerza laboral diversa. Asi pues,
se encuentra semejanza con investigaciones sustentado por Romero y Segura (2019) quien
obtuvo un Rho de Spearman=0,618 y Sig. Bilateral= 0,000<0.05, confirmando ilacion moderada
entre las variables en la Direccion Regional de Agricultura Cajamarca, citando a Ekvall (1983)
que se dirige a la primera variable como la combinacién de actitud y comportamiento entre la
persona y el entorno. Asi mismo para la segunda variable Chiavenato (2009) se refirio al grado
en el que los empleados cumplen con los requisitos de su puesto laboral y que dependen de la
evaluacion del desemperio. Por lo tanto, las evidencias obtenidas de la primera dimension y la
segunda variable a través de antecedentes, bases teodricas y adaptacion en otra organizacion
demostraron que existe relacion entre las variables. En efecto, emplear una estructura
organizacional acertada, permite adaptar nuevas rutas operacionales, lo cual es pertinente para

las distintas areas que optimizan el tiempo de trabajo.

Con respecto, a los resultados evidenciados se corroboro en base a la hipotesis especifica
3, la inexistencia de correlacion en condiciones laborales y desempefio laboral determinado por
el Rho de Spearman de 0,205 y Sig. Bilateral= 0,176; resultado aprobador de la hipétesis nula
y que rechaza la hipotesis alterna. Por otro lado, el autor Garcia (2007) define a la dimension

condiciones laborales como la comodidad, seguridad y herramientas que las organizaciones
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brindan a los empleados para el desarrollo eficaz de sus funciones. Por el lado de Robbins y
Judge (2013) comentan que las organizaciones actuales utilizan equipos autodirigidos que son
nuevas herramientas para el trabajo remoto y pueden realizar evaluaciones de desempefio. Los
resultados presentados tienen alguna semejanza con los estudios realizados, sustentado por
Guerra (2020) quien evidencio un relacion efectiva de 0,664, pero con grado de significacion
de p =-0.042 la cual acepta la hipétesis alterna, confirmando relacién en el clima organizacional
y desempefio laboral de la empresa Consorcio Comercial Sudamérica, citando en la primera
variable a Dominguez, Ramirez y Garcia (2013), pues indicaron se basa en la impresion
personal, comportamientos y actitudes que definen las caracteristicas actuales de la
organizacion; en la variable siguiente fueron Palmar y Valero (2014), quienes mencionaron que
el desempefio laboral es el desarrollo de todo aquel que cumpla con la jornada laboral y se ajuste
a la formalidad de la empresa de manera eficaz, eficiente y efectiva. De tal modo, las evidencias
obtenidas en la primera dimensién y la segunda variable a través de antecedentes, bases tedricas
y adaptacion en otra organizacion demostraron que existe relacion entre las variables. Por
consiguiente, las condiciones laborales tienen que cumplir con las expectativas de los
colaboradores, con el fin de laborar en un espacio seguro con herramientas necesarias para la

realizacion de funciones.

De acuerdo, a los resultados evidenciados se corroboré en base a la hipotesis especifica
4, el vinculo entre la dimension liderazgo y desempefio laboral determinado por el Rho de
Spearman de 0,822 y el Sig. Bilateral=0,000; resultado que refuta la hipotesis nula, accediendo
a la hipdtesis alterna, con un nivel de conexidn positiva directa. El resultado se sustenta por el
autor Garcia (2007) que define al liderazgo como la capacidad para gestionar correctamente los
equipos de trabajo y motivarlos para lograr resultados de manera efectiva; y por parte de
Robbins y Judge (2013), mencionan al evaluar el desempefio, como primer agente evaluador el
jefe inmediato, pero a su vez es preferible que estos sean evaluados por sus compafieros u otro
personal subalterno para lograr combinar informacion y aminorar fallos de puntuacién. Lo cual
se sustenta por Limo (2018) quien obtuvo importante conexion en la variable clima
organizacional y su influencia con el desempefio, de acuerdo al Rho de Spearman de 0,692 con
sig. (bilateral) = 0.000, citando para la primera variable a Chiavenato (2009) quien comenta que

es el conjunto de caracteristicas ambientales percibidas por colaboradores y que influye en su
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comportamiento; y para la segunda variable Pernia y Carrera (2014) indicaron que es una serie
de acciones y comportamientos observados de los trabajadores que se miden por funcién laboral
, logros y desempefio. Por lo tanto, las evidencias obtenidas de la cuarta dimension y la segunda
variable a través de antecedentes, bases teoricas y adaptacion en otra organizacion demostraron
que existe relacion entre las variables. Asi pues, el liderazgo es fundamental, ya que pocas

personas cuentan con la capacidad de manejar correctamente un equipo de trabajo.

Para finalizar, de acuerdo a los resultados evidenciados se corroboré en base a la
hipotesis especifica 5, la relacion en desarrollo humano y desempefio laboral determinado por
el Rho de Spearman de 0,947 y un Sig. Bilateral=0,000; resultado que desestima la hipétesis
nula y aprueba la hipdtesis alterna, con un nivel de conexion positiva directa. El resultado se
sustenta por el autor Garcia (2007), que indica que el desarrollo humano es el proceso de
bienestar personal y profesional entorno a nuevas oportunidades de formacion, por parte de
Robbins y Judge (2013), indicaron que las evaluaciones de desempefio abordan oportunidades
de capacitacion, desarrollo de nuevas habilidades y fortalecer competencias. Lo expuesto es
sustentado por Calachua (2018), quien obtuvo una relacion positiva considerable en la influencia
del clima organizacional en el desempefio laboral de la Municipalidad Distrital de Laberinto, de
acuerdo al valor de Rho de Pearson de 0,858, con significancia gradual 0,000<0,05, citando
como base tedrica para la primera variable Chiavenato (1992), indica que es el ambiente en una
empresa involucrada en la tecnologia, politicas, objetivos operativos y regulaciones internas;
para la segunda variable Chiavenato (2000) mencion6 que son las actividades y conductas de
los empleados que influyen en el alcance de objetivos. Por lo tanto, las conclusiones obtenidas
de la quinta dimension y la segunda variable a través de antecedentes, bases teoricas y
adaptacion en otra organizacion demostraron que existe relacion entre las variables. Es por ello
que, el desarrollo humano es caracteristica necesaria para generar un clima estable en la
organizacion, generando oportunidades de crecimiento personal y profesional, que motiven a
los colaboradores a seguir obteniendo nuevos conocimientos y que se implementen en sus

respectivas areas Yy situaciones laborales.

En sintesis, se afirma la importancia que tienen las dimensiones presentadas de acuerdo
a la correlacion con respecto al desempefio laboral del colaborador con la empresa, si bien cada

organizacion tiene ventaja en algunos indicadores, es fundamental reforzar los indicadores que
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tengan una correlacion débil ya que genera expectativas negativas y perjudican los objetivos de

la organizacion.
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V. CONCLUSIONES

Considerando las evidencias en la investigacion, de acuerdo a los datos recopilados de los
colaboradores de la I.E.P Santa Maria y Jesus, se obtienen las subsecuentes deducciones:

1. La presente investigacion ha demostrado existencia de relacion perfecta en las variables
clima organizacional y desempefio laboral reflejado en el Rho = 0,925, Sig.
(Bilateral)=0.000. Esto se manifiesta ya que el clima organizacional es identificado por
los colaboradores en 75,6% de eficiente y 68,9% de eficiente por parte del desempefio
laboral. Esta concordancia se debe a que el clima organizacional es bueno en alto nivel,
pues los colaboradores demuestran gran desempefio y compromiso en las funciones y
actividades que se presentan en la institucion educativa, ya que cada colaborador
desarrolla sus actividades procurando con mucho esfuerzo, principios y valores que

contribuyen a la realizacion de actividades.

2. Enel primer objetivo se determind que en la dimensidn imagen corporativa y la variable
desempefio laboral evidencia vinculo altamente significativa visible en el Rho=0.984,
Sig.Bilateral=0.000. De acuerdo a las evidencias obtenidas de los colaboradores, donde
la imagen corporativa es eficiente en 66.7% y por parte del desempefio laboral es
eficiente en 68,9%, dicha coincidencia esta manifestada en los valores y objetivos
institucionales que los colaboradores desempefian para cumplir con las metas de la
institucion, si bien es cierto a principios de afio se entablan los objetivos institucionales,
pues, gracias al apoyo de los colaboradores se evidencia alto grado de cumplimiento en

cada actividad.

3. Con respecto a la dimension estructura organizacional y la variable desempefio laboral
se determind la existencia de relacion altamente significativa revelado en el Rho=0.925,
Sig.Bilateral=0.000. En consecuencia, a las evidencias recopiladas que tiene la I.E.P
Santa Maria y Jesus, se estima que la estructura organizacional es eficiente en 37,8% y
el desempefio laboral en 68,9%. Por tal motivo, los colaboradores realizan sus funciones

con responsabilidad adaptandose a las normas y reglas de la institucion, pero también
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existe carencia en el flujo de informacion y coordinacion entre las areas, lo cual repercute

en la finalidad de las funciones administrativas y operativas.

Se definié que en las condiciones laborales y el desempefio laboral no existe vinculo
significativo de acuerdo al Rho=0.205 y el Sig. Bilateral=0.176. Determinado por la
evidencia de las condiciones laborales en 26,7% eficiente con respecto al desempefio
laboral; de tal modo los colaboradores no son reconocidos de alguna manera por el
esfuerzo adicional que realizan en la empresa, asi pues, existen deficiencias en las
condiciones que laboran o la utilizacion de algunas herramientas para proporcionar un

trabajo mas dinamico y necesario que conlleva a perjudicar el desempefio laboral.

Se definio que el liderazgo y el desempefio laboral cumplen con un nexo altamente
significativo reflejado en el Rho=0.822, y el Sig. Bilateral=0.000. En consideracion por
la informacion expuesta por los colaboradores de la empresa, consideran que en el
liderazgo un 48,9% es eficiente y regular en 28,9% con respecto al desempefio laboral.
Lo cual evidencia coordinacion entre los subordinados y jefes, asi como la coherencia
entre lo que se planifica y se realiza, ya que la institucion es dirigida por altos mandos
que estdn en constante orientacion con los coordinadores que pueden brindar

informacion segura con la finalidad de lograr los objetivos institucionales.

Se concluyo la presencia de conexion altamente significativa entre el desarrollo humano
y desempefio laboral suscitado por el Rho=0.947 y un Sig. Bilateral=0.000. Dado que,
los resultados observados por los colaboradores de la institucion, indican que existe un
88,9% de eficiente en el desarrollo humano en comparacién del desempefio. De tal
manera, esta concordancia demuestra que los colaboradores se enfocan en las
actividades extraordinarias que realiza la institucion para incrementar el grado de

confraternidad y perspectiva de crecimiento personal y profesional.
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VI.

RECOMENDACIONES

1. Esrecomendable segln los resultados, que los directivos de la I.E.P Santa Maria y Jesus,

evallen los factores que implican el clima organizacional, ya que se evidencia
debilidades en caracteristicas como las condiciones laborales, directamente en el espacio
de trabajo, reconocimiento o la jornada laboral excesiva, que afecta directamente al
desempefio del colaborador, perjudicando los resultados en los objetivos institucionales.

Con respecto a la imagen corporativa se recomienda que se cultiven y fortalezcan los
valores institucionales y la fijacion de objetivos a corto y largo plazo; con la finalidad
de realizar funciones de manera efectiva y que pueda cumplir con alguna meta trazada
por area y pueda ser recompensada por la empresa, otorgando beneficios al colaborador

por el esfuerzo realizado en sus tareas diarias.

Es recomendable de acuerdo a la estructura organizacional que las areas realicen
funciones estratégicas que faciliten el flujo de informacion y las relaciones entre
comparieros de trabajo. De igual manera el cumplimiento de las normas y sanciones
justas ante cualquier falta que impulsen a evitar actitudes negativas entre el personal y

la empresa.

Se recomienda segun la informacion recopilada y los resultados que indican los
colaboradores, las condiciones laborales no son las adecuadas, por lo cual debe mejorar
en espacio laboral que se brindan al colaborador para realizar sus funciones , la entrega
de materiales o herramientas a necesitar, la valoracion del esfuerzo adicional que emplea
el colaborador en algunas funciones fuera de horario establecido, de tal manera se puede
compensar con beneficios que de alguna manera motivan al colaborador a seguir

apoyando con los objetivos de la empresa.

Se recomienda seguir potenciando los indicadores de liderazgo y desarrollo humano, ya
que evidencian un buen porcentaje de eficiencia a través de compafierismo, coordinacion
entre equipo de trabajo y coherencia entre lo planificado y realizado. Asi también los

colaboradores valoran los talleres vivenciales, oportunidades de crecimiento personal y
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profesional que les brinda la empresa lo cual aumenta el grado de compromiso y

desempefio del colaborador.

Se sugiere que brinden capacitaciones constantes a los colaboradores de acuerdo a la
utilizacién del software de la empresa o alguin nuevo sistema que se implemente, como
también capacitaciones para la solucién de problemas, reforzamiento de habilidades
interpersonales, y nuevos aprendizajes laborales que facilitan los procesos operativos y
administrativos impulsando el crecimiento del desempefio en el colaborador.
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Tabla 14.

Anexo 2. Tabla de especificaciones

Tabla de especificaciones clima organizacional y desempefio laboral

VARIABLE
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Anexo 3. Instrumento de medicién — Cuestionario de Clima organizacional

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

El presente documento es an6nimo y de estricta confiabilidad, su aplicacion serd utilizada para el desarrollo de
la investigacién del Clima organizacional y desempefio laboral en la I.E.P Santa Maria y Jesus, San Juan de
Lurigancho,2017, por lo que se pide su colaboracion respondiendo con veracidad a las preguntas que se indican

alternativas

(1) Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casinunca  (5) Siempre

INSTRUCCIONES: Marca con una Aspa “X” la respuesta que considere acertada en las siguientes

DIMENSIONES ITEMS | INDICADORES |1 ]2]3]4]5
VISION
1 Identifica las expectativas que tiene la
institucion a largo plazo
g MISION
E 2 Conoce la misién de la institucién
% PRINCIPIOS Y VALORES
& 3 Se practican los valores institucionales en la
S empresa
= 4 Los principios institucionales son practicados
k por el colaborador
< CONOCIMIENTOS DE OBJETIVOS
2 5 Los objetivos institucionales se relacionan a la
realidad de la organizacion
6 Cumples  eficientemente  los  objetivos
institucionales
NORMAS Y REGLAS
g‘ 7 Las normas establecidas son claras
8 8 El cumplimiento de reglas es ejecutado
D4 correctamente
N AUTORIDAD
<Z,: 9 La autoridad en la institucion se ejerce con
8 equidad
@) RESPONSABILIDAD
é 10 Las responsabilidades estdn correctamente
S establecidas
'5 RELACIONES ENTRE AREAS
a 11 Existe un efectivo flujo de informacion entre
- las areas
i 12 Se evidencia buena relacion laboral con las
demas éreas
CONDICIONES DEL PUESTO DE TRABAJO
13 El area de trabajo se encuentra en buenas
2 0 condiciones
z 'iIJ 14 Los ambientes dentro de la institucion son
8 é Seguros
3 8 HERRAMIENTAS Y JORNADA LABORAL
Z g 15 Cuenta con las herramientas necesarias para
8 - realizar sus actividades
16 La jornada laboral es justa para las labores que
desempefia
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AUTONOMIA

17 Las decisiones individuales se respetan en el
area de trabajo
18 Los colaboradores proponen nuevas ideas de
trabajo
RELACIONES DE TRABAJO
19 Existe coordinacion con el equipo de trabajo
COHERENCIA
20 Existe coherencia entre lo que se planifica 'y
o realiza
8 ORIENTACION
é 21 Brindan orientacion ante nuevos aprendizajes
L
a 22 Estas dispuesto(a) a orientar a un nuevo
- colaborado
COMUNICACION
23 La comunicacion es efectiva en la
organizacion
24 Se evidencian problemas por falta de
comunicacion en el area
OPORTUNIDADES DE CAPACITACION
25 Aprovechas las capacitaciones efectuadas por
la institucién
g 26 Las oportunidades de capacitacién se realizan
< frecuentemente )
% OPORTUNIDADES LUDICAS
T 27 Se efectlan talleres vivenciales dentro de la
9 organizacion
61 OPORTUNIDADES DE PROMOCION
[ 28 La empresa brinda oportunidades de
% promocion al personal
i OPORTUNIDADES DE SERVICIO
o 29 Los servicios que brinda la institucion son
beneficiosos
30 Se considera comprometido con la institucion
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Anexo 4. Instrumento de medicion — Cuestionario de Desempefio laboral

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

El presente documento es an6nimo y de estricta confiabilidad, su aplicacion serd utilizada para el desarrollo de
la investigacién del Clima organizacional y desempefio laboral en la I.E.P Santa Maria y Jesus, San Juan de
Lurigancho,2017, por lo que se pide su colaboracion respondiendo con veracidad a las preguntas que se indican

alternativas
(1) Nunca (2) Casi nunca

INSTRUCCIONES: Marca con una Aspa “X” la respuesta que considere acertada en las siguientes

(3) A veces (4) Casinunca  (5) Siempre

DIMENSIONES ITEMS | INDICADORES [1]2]3]4]5
RESPETO POR LAS PERSONAS
1 Existe respeto entre los colaboradores
CONFIANZA Y APOYO
N 2 Conoce la misién de la institucién
<
% 3 Se percibe apoyo equitativo en la institucion
&() IGUALDAD DE PODER
g 4 Los grupos aportan en las decisiones estratégicas
;9 5 Se respetan las responsabilidades y limites de
o funciones entre colaboradores
@] CONFRONTACION
j 6 Se manifiestan las incomodidades en la
Q institucion
14 7 Los conflictos laborales se solucionan de
5) inmediato
ol PARTICIPACION
8 Participa de las actividades que realiza la
institucion
9 Brinda opiniones asertivas para la toma de
decisiones
HABILIDADES BASICAS
10 Se practican talleres o manualidades que
fortalecen las habilidades basicas
11 Se capacita al personal para el desarrollo de
habilidades
12 Las conductas interpersonales se reflejan en el
> area de trabajo )
(®] HABILIDADES TECNICAS
Q 13 Se realizan capacitaciones para el aprendizaje de
|<£ manualidades
@) 14 Brindan la ensefianza de nuevas tecnologias de
E informacion
5 15 La empresa brinda induccién ante un nuevo
método pedagdgico
HABILIDADES PARA RESOLVER
PROBLEMAS
16 La capacitacién en la empresa aporta en la
solucién de problemas
17 El personal de alta direccidn esta capacitado para
tomar buenas decisiones
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18 Las jefaturas realizan una gestion eficiente
HABILIDADES INTERPERSONALES
19 Existe un efectivo flujo de informacion entre las
areas
20 Se evidencia buena relacion laboral con las
demas areas
21 Reconoces las habilidades personales de tus
comparnieros de trabajo
SATISFACCION LABORAL
22 Te sientes satisfecho en tu area de trabajo
23 Se evidencia insatisfaccion entre los compafieros
de trabajo
COMPROMISO
24 Existe compromiso en los colaboradores de la
institucion
o ASIGNACIONES LABORALES
= 25 Recibes las asignaciones laborales que te
& corresponden
S RECOMPENSAS
8 26 La institucion brinda recompensas por el
zZ esfuerzo adicional que realizas
8 SALARIOS
w
4 27 La remuneracion es justa para el cargo que
desempefias
28 La empresa brinda oportunidad de incrementar el
salario de acuerdo a tus capacidades
RETROALIMENTACION
29 Se controla el avance y resultados de las
capacitaciones que brindan
30 Pone en practica lo aprendido en la institucion
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Anexo 5. Base de datos — Clima organizacional

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE 01: CLIMA ORGANIZACIONAL
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Anexo 6. Base de datos — Desempefio laboral

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE 02: DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES

58] 59] 60[sum3 | P3 |suvv|vz| PV2

RECONOCIMIENTO
55] 56] 57]

53] 54]

52]

CAPACITACION
42] 43] 44] 45] 46] 47] 48] 49] 50[ 51[sum2 | P2 |

41]

39[sumi| pP1 [ 40]

38|

36] 37]

DESARROLLO ORGANIZACIONAL
33 34] 39]

32|

31]

94
95

27
27
27
28
28
28
28
28
29
29
29
29
29
29
30
30
30
30
30
30
30
30
30
31
31
31
31

40

27
27
29
29
29
29
30
30
30

41

98

99

99

99
100
100
101
102
102
102
102
102
105
105
105
105
105
105
106
106
106
107
107
108
108
108
108
110
111
111
111
112
113
113
113
113
113
115
115
116
117
118
119

42

42

42

42

42

42

42

43

43

43

30
30
30
31

43

43

31

31

31

31

31

45

31

45

31

45

31

45

31

45

31

46

31

46

31

31

46

31

31

46
47

31

32
32
32
32
32
32
32
32
32
32
32
32
33

31

47

32

47

32

47

48

48

48

48

48
48

49

49

49

34

34
34
34

49

50
50

34
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Anexo 7. Autorizacion de la empresa

Lima, 22 de Setiembre del 2017
CARTA DE AUTORIZACION

Estimados Sefnores:
I.E.P “SANTA MARIA Y JESUS”
Presente.-

Yo, QUINTANA GRANDEZ JOSE JHERSON identificado con DNI N°- 76824839 estudiante del X
ciclo de la carrera de Administraciéon en la Universidad Privada César Vallejo Lima Este. Mediante
la presente me dirijo ante ustedes para solicitar autorizacion, con la finalidad de recopilar
informacién mediante la entrega de un cuestionario a los colaboradores de la Institucion que me
ayudaran con el desarrollo de mi proyecto de tesis, cuya investigacion tiéne por titulo “ Clima
Organizacional y Desempeiio Laboral de los colaboradores de la I.E.P Santa Maria y Jesus, San Juan
de Lurigancho, 2017”, la cual me permita presentar mi proyecto de tesis y obtener el grado de
Bachiller en Administracion. Por ello espero contar con su valioso apoyo para culminar

exitosamente esta etapa universitaria.

Sin otro particular, es propicia la oportunidad para saludarlo y manifestarle mi especial

consideracion.

Atentamente,

QUINTANA'GRANDEZ, JOSE JHERSON I.E.P SANTA MARIA Y JESUS
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Anexo 8.Validacion de instrumentos

Ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del Dr»59 Qm /?h-/"qw-l = Lorme
1.2. Cargo e Instil donde labora: 1O conte
1.3. Especialidad del experto: AMdotlodo loges
1.4. Nombre del motivo de la Cokshion evas cb Dosempes® olotooed
15. Autor del i Quinltinaloeinoles  Joge” Jhorrn .

. ECTOS DE VALIDACION E INFORME:

»—'_.xiis
: b I/
3/
37
737
' FION © | Ciaridad. 33/
|SUFICIENCIA | ['ene coherencia entre indicadores y las I
Es&mhsw_womnl 337

Considera que los items utilizados en este
son todos y cada uno propios I3/

presente
al tipo de usuario a T2

quienes se dirige el instrumento

Considera que los items miden lo que EEV)
PROMED! ¥
VALORA(‘:?O‘:IE T3

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

01
02
03 7
04 v
05 7
06 =
07
o8 Z
09
[
7
o
7
7
7z
20
21 7
22 I
23 v
24
25
26 I
27
28
29
30 Z

¢ Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

San Juan de Lurigancho, 5& ag,ﬂ/ del 2017

7y,
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Cv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DAT! ENE| 3 / -
11, Apellidos y nombres del informante: 7M. [zea /Z/ﬂ Lydsd, I Roppreo
12. Cargo e Institucion donde labora: )¢ Es~ /€ A4
1.3, iali del experto: /717//:/0[/(/ﬂl/

3. "
1.4. Nombre del motivo de la L2003 Lonave e clrra BP0
Qs @ én-uba., Jose Jhacyon

1.5. Autor del instrumento:
Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFOI s

PROMEDIO DE
VALORACION

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

01
02
03
04
05 V.
06 4
07 7
08 7
09
10

v

rd

18 v,
19 7
20 4
21
22 7
23
24 v
25 v
26 7
27 v
28 v
29 7
30 v

Ill.  OPINION DE APLICACION:

£Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?
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UCV

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES: i .
1.1. Apellidos y nombres del i DrMg.__ Staues Calez fupe Ex

ucv

1.2. Cargo e Institucion donde labora: Do cec

1.3. i del experto: Scrfirm Yy Placcacion
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la ) i

1.5. Autor del it

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

INDICADORES

CRITERIOS

Deficiente
0-20%

Rogular
21-40%

41-60%

Excelent
e
$1-100%

CLARIDAD

Esta formulado con lengusje apropiado

OBJETIVIDAD

Esta expresado de manera coherente y
ica

PERTINENCIA

Responde a las necesidades intemas y
externas de la i

ACTUALIDAD

Esta adecuado para valorar aspectos y
ias de mejora.

ORGANIZACION

Comprende los aspectos en caldad y
claridad.

Tiena coherencia entre indicadores y 1as

SUFICIENCIA
Estima las estrategias que responda al

INTENCIONALIDAD | E5ima To¢ s
Considera que los ltems wtiizados en este

CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios )
el campo que se esta investigando. 8 /e
Considera _la del presente

A al tipo de usuario a N4

quienes se dirige el .
Considera que los flems miden 1o que > "

METODOLOGIA Conelderm. qul ) 234

PROMEDIO DE

VALORACION

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ITEMS DE LA VARIABLE : LABORAL

10 -

18 ~

19 =

20 =

21 e

22 =

23

24 =

25 =

26 <

27

28 =

29

30 <

1. OPINION DE APLICACION:

2Queé aspectos tendria Gue modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacién?

w. PROMEDIO DEVALORACION:

San Juan de Lurigancho, de del 2017
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Ucv f ucv !

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION T ——_—

DATOS GENERALE:!

MEDIANAME] SUFICIENTE
SUFICIENTE o R T
i 4 bsloa Ak, Belh
1.1. Apellidos y nombres del Dr./Mg.: Lty loilex Afe Teltian
1.2. Cargo e Institucion donde labora: Docgels o4 - -
1.3 ialidad del experto: foon o placifcacsar 05 =
=
1.4. Nombre del motivo de la Z 8-6, .
15. Autor del i % —
Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME: [ i
Excelent =
Deficients | Regular | Bueno | Muy bueno
INDICADORES CRITERIOS oa% | Z14% | 4430 | 6% | 4y b =
" = G =
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 33 /- 6
Esta expresado de manera coherente ’ 17
OBJETIVIDAD o y Ye /. 18
Responde a las necesidades intemas y Lol 19 >
PERTINENCIA Semisbyeial » > ¥ g:,
ACTUALIDAD Esta adecuado para valorar aspectos y 2 =
33 =
Comprende los aspectos en caldad y 24 =
ORGANIZACION iy o —
Tiene ia entre indis y las 26 >
imensi 27 =
Estima las estrategias que responda al 28
INTENCIONALIDAD s 29
Considera que los items utilizados en este 30 <
CONSISTENCIA |instrumento son todos y cada uno propios il 5
del campo que se esta investigando. 7% /fe
Considera la estructura del presente 1. OPINION DE APLICACION:
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a 27,
quienes se dirige el i 8 lo 2 ¢Qué aspectos tendria que modificar, © suprimir en los. de
Considera que los ftems miden, 1o que 2
METODOLOGIA pretende medir. 9)/ i
PROMEDIO DE
VALORACION

V. P CION:

San Juan de Lurigancho, de del 2017




ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

[ 0S GE LES: 7
1.1. Apeliidos y nombres del Dr. Flores Rplicwn oo 0-
1.2. Cargo e Institucién donde labora: DIC vev
13. del experto: Lesho TSElo
1.4. Nombre del motivo de la
15. Autor del i

Ucv |

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

B R :
(21-40% | 41-60% | 61-80% 81-100%

E;ub.m’ ; a-lmgu*mvhﬂo ” : 95/

Esta expresado de manera coherents y
logica

; "[Responds a tas necesidades intemas y
PERTINENCIA ont. 7>

,mmnmmuu-ay

mmmmm“n
| dimensiones.

Estima las estrategias que responda al %
Exfina los Yy
Cmdd-amnloum-uﬁmmmm

todos y cada uno propios Pyl
dﬂm‘-“mw

Considera que los items miden lo que
pretende medir.

N T JFICIED 2
01
02 1 7
03 7/ Lj
04 /4
05
06 {
07 /
08 17
09 1754
1/
/
7
17
i
/4
V)7
.
77/
177
20 [ /4
21 7
22 17
23 7
24 17
25 7
26 /i
27 /.
28 /A
29 L/
3 t
Ul OPINION DE APLICACION:

DNI: ..

rlo informante

/@f
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CESAR VALLEJO

~ . ucv ,,
U CV ) ’ UNIVERSIDAD
UNIVERSIDAD . CESAR VALLEJO .

ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE : DESEMPENO LABORAL

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr./l)ﬁ(ﬂof(’) Bolium. drs h .
1.2. Cargo e Institucion donde labora: DI vy
¢ T
1.3. Especialidad del experto: i G€) %’ob yo L" o
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: i
1.5. Autor del instrumento:
1l. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno ' | Muy bueno Excalent (1) c 7
{ g 0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% !1-1’00% 2 7
CLARIDAD - *=* .. | Esta formulado con lenguaje apropiado ’}f/ 3 ;//
4
OBJETIVIDAD Es‘iaca P deiimaneta y . - 5 7
Responde a las necesidades internas y ' 5 6
EETINENCIA externas de la investigacion. il 7 4
= « 4
.. | Esta adecuado para valorar aspectos y
ACTUAFIDAD - | estrategias de mejora.................c.ocuns / /

. Comprende los aspectos en calidad y +
ORGANIZACION ;| SomPrer ¢ 7
SUFICIENCIA ﬁene goherencia entre indicadores y las / 2 ;/ -

Estima las estrategias que responda al 4 /
INIENCIONALIDAD propésito de la investigacién ! 25 2
SEEEE Considera que los items utilizados en este ) 26 <
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios ’9 27 7/
& E +--| del campo que se esta i S 8 //
i ‘o =i .| Considera la estructura del presente 9 Vi
COHERENCIA . . |instrumento adecuado al tipo de usuario a ¢ 0
5 quienes se dirige el instrumento
g Considera que los items miden lo que
METODOLOGIA pretende medir.

PROMEDIO DE | Il OPINION DE APLICACION:

VALORACION

¢ Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

\'A PROMEDIO DEVALORACION:
San Juan de Lurigancho, 7§ de deel 2017




51 UCV
j UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

] UCV ‘

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

MEDIANAMENTE
SUFICIENTE

1.1, Ap y del Dr./Mg.: [’Au (/’; / /Z‘J‘ (Z"w/
1.2. Cargoe ion donde labora: __ Sevifesid Meccticioe — EP Pdosin bots’ e
1.3, Especialidad del experto: Ecgepiote  MHBP
1.4. Nombre del motivo de la
1.5. Autor del
Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:
Excelent
Deficiente | Regular Bueno | Muy bueno
INDICADORES CRITERIOS Oa0h | Zidms | a0k | BB | 4
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado -
OBJETIVIDAD I%;‘i?:a expresado de manera coherente y 7
Responde a las necesidades internas y 7
RERTINENCIA externas de la investigacion.
Esta adecuado para valorar aspectos y
ACTUALIDAD estrategias de Mejora........................ ‘
Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION claridad, P
Tiene coherencia entre indicadores y las /
SUFICIENCIA dimensiones. ()
Estima las estrategias que responda al
INTENCIONALIDAD | =o e o 4
Considera que los items utilizados en este /
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios 4
del campo gue se esta i
Considera la estructura del presente /
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a
quienes se dirige el instrumento
Considera que los items miden lo gque
METODOLOGIA Dratg i Thadke
PROMEDIO DE ' 10%

VALORACION

Ill. OPINION DE APLICACION:

LQué tendria que i i © suprimir en los instrumentos de investigacién?

. EDI ALORACION:
San Juan de Lurigancho, 1) de 9 del 2017

~"Firma delexpe
Qg2 d.......

perto informante



ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ITEMS DE LA VARIABLE : O LABORAL

MEDIANAMENTE

INSUFICIENTE K
SUFICIENTE e

ot

L TOS GENERALES: )
1.1. Apeliidos y nombres del Dr./Mg Che / s Coov
12.Cargoe donde labora: catoke Acect = 60 Pheni Lot
13, idad del experto: & [= = MMar
1.4. Nombre del motivo de la i
1.5. Autor del
. ECTOS DE VALIDACION E i
INDICADORES CRITERIOS Delicloite | :Ragular.| - Buena | Miy béens,
0-20% 21-40% 41-60% 61-80% £1-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado /
OBJETIVIDAD IEBI. expresado de manera coherente y . 7
alas internas y
i exteras de la <
Esta adecuado valorar 3
ACTUALIDAD o Gt 3

Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION b

SUFICIENCIA Tiene coherencia entre indicadores y las "

Estima las_estrategias que responda al
INTENCIONALIDAD g T

Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios 7
del campo que se esta

Considera la estructura del presente

al tipo de usuario a
quienes se dirige el i Ve
Considera que los items miden 16 que
METODOLOGIA Dratonde el
PROMEDIO DE . R
VALORACION 9%

. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

w. PROME! ORACION:

San Juan de Lurigancho, | “de ‘/ del 2017

Firma de experto informante
DNI: .
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Ucv UNIVERSIDAD
M CESAR VALLEJO
UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

E: CLIMA O AL
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION M—EFDIAN ANE NSUFICIENT OESERVACIONESE
SUFICIENTE el T Y R
I. DATOS GENERALES: v
i 74 7[ ends yév Boeit gg T
1.1. Ap y del Dr.Mg.: //(7 ke ena FTrA oo 2 -
1.2. Cargo e Institucion donde labora: e - vC 05 .
13, ialidad del experto: y o - ﬁ)un?&& gs -
1.4. Nombre del motivo de la i 08 <
1.5. Autor del gg >
1l. ASPECTOS DE VALIDAC! INFORME: :; r
. c Deficiente | Regular | Bueno | Muy bueno [ EXClent 13
INDICADORES | CRITERIOS Toamn | Tk | a1son | 690 | gy o ;g .
Esta formulado con lenguaje apropiado 2 :(75 ”
Esta de manera coherente y 9 5 .
Responds s a3 neceaidades Famas y = 30 :
externas de la 21 :
Esta adecuado para valorar aspectos y V 22
e 23 P
Comprende los aspectos en calidad y > 34 >
laridad. = FT3 -
Tiene entre y ias 7 26 v
27 <
Estima las estrategias que responda al o7 13 &
proposito de Ia i 5 -
Considera que los items utilizados en este = 5o =
i son todos y cada uno propios
del campo que se esta s
Considera la_estructura del presente
} 2 S de veyiesto * lll. OPINION DE APLICACION:
| quienes se dirige el
Considera que los ftems miden lo que 2 LQue tendria que © suprimir en los instrumentos de investigacién?
pretende medir.
PROMEDIO DE . 0 N
VALORACION &%

w. PROMEDIO DEVALORACION:

San Juan de Lurigancho, 2% de &%) del




ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES: [ /Q ’
1.1. Apellidos y r del Dr.m.:% péeu P& A—(u.a KOCD -

1.2. Cargo e Institucion donde labora: _DTT ~ JC :

1.3. Especialidad del experto: __ e eineile. — Firai apo
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la ion: ol £

1.5, Autor del instrumento:

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

ucv -

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE : DESEMPENO LABORAL

MEDIANAMENTE
SUFICIENTE

et

Excelent
INDICADORES CRITERIOS Deficimia, | (haguar, | fuene ) | My busno. o
81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado &
OBJETIVIDAD E“i:a expresado de manera coherente y i ¢
Responde a las necesidades internas y A
RERTINENCIA externas de la investigacion. -
Esta adecuado para valorar aspectos y
ACTUALIDAD FrpeRs el s
[ Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION claridad. -
Tiene coherencia entre indicadores y las
SUFICIENCIA by d
Estima las estrategias que responda al
INIENCIONALIDAD propésito de la investigacion o
¥ . |C que los items utili en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios L
del campo que se es!
Consi la
col A al tipo de usuario a 7
; quienes se dirige el instrumento
METODOLOGIA Conslderam :‘;: los items miden lo que 7
PROMEDIO DE 07 e
VALORACION 0 /"

¢Que tendria que i i © suprimir en los instrumentos de investigacion?

w. PROMEDIO DEVALORACION:
San Juan de Lurigancho, 2Sde ©7 del 2017

Firma de & nformante
DNI: ./c:f:.m R s
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Anexo 9. Detalle de confiabilidad de los items del instrumentos - Clima organizacional

Estatisticos total-elemento

Mediadela | Varianzade | Corelaciin Alfa de
escalasise | laescalasi | elemento- | Cronbach si
gliminael | seelmina total seelimina el
glements | elelemento | corregida glemento

1.4 Identifica las expectativas que fiene 1a organizacion a largo plazo? 104,96 48,816 367 863
2., Conoces la mision d 12 organizacion? 105,76 48,562 353 863
3.45e practican los valores institucionales en la empresa? 108 51 46,842 A58 858
4.;Los principios institucionales son practicados por el colaborador? 106,16 44,953 J02 883
5.4 L0s objetivos institucionales se relacionan a la realidad de |z organizacion? 104,98 47 886 491 860
6., Cumples eficientzmente los objefivos institucionales? 10478 48,359 n 863
7.;Las normas establecidas son claras? 10442 48,159 7 64
8.3l cumplimiento de reglas es ejecutado comectaments? 105,42 45248 549 856
9.4,La autoridad en |3 organizacion se ejerce con equidad? 10547 44,482 43 B4
10.;La responsabilidadas astan corectaments establecidas? 105,36 45 689 54 858
11.; Biste un efectivo flujo da informacion entre as dreas? 10571 48,210 288 865
12.; 3¢ avidencia buena relacion laboral con las demas areas? 105,80 47,021 586 858
13.;El drea de trahajo se encuentra en buenas condicionzs? 105,04 49,856 260 365
14.Los ambientes dentro de |3 empresa son sequros? 105,64 51,962 -135 873
15.; Cuenta con las herramientas necesarias para realizar sus acividades? 108,31 53837 - 340 879
16.;La jomada laboral es justa para las labores que desempaia? 105,49 49619 185 868
17 ;Las decisiones individuales se respetan en el drea de frabajo? 105,36 48,053 397 862
18.;,L0s colahoradores proponen nugvas ideas de trabajo? 106,11 48,783 304 865
19.; Bxiste coodinacion con el equipo te frabajo? 10473 47,336 a9 Ba7
20.; Existe coherencia entre lo que se planificay realiza? 108,11 47,783 a4 363
21.;Brindan orientacidn ante nuevos aprendizajes? 10527 42,700 7 850
22 ;Fstas dispuesto a orientar a un nuavo colaborador? 105,73 51,745 -094 873
23 ;La comunicacian s efectiva en la organizaciin? 106,33 49,045 295 65
24.; 8¢ evidencian prolilemas por falta de comunicacion en el drea? 105,78 45,404 204 365
25.; Aprovechas |as capacitaciones efectuadas por la empresa? 10471 4819 AU 860
26.;Las oportunidades de capacitacion se realizan frecuentementz? 105 91 48,4901 409 862
27.3,5¢ efectuan talleres vivenciales dentro te la organizacion? 105 67 47 864 29 860
28 ;La empresa brinda oportunidades de promacidn al personal?(becas  talleres, seminarios) 108,74 49,665 242 866
29.;,Los senvicios que hrinda la empresa son heneficiosos? 104 58 47,158 93 858
30.;8¢ considara comprometido con 2 organizacion? 10418 48,513 435 862




Anexo 10. Detalle de confiabilidad de los items del Instrumento — Desempefio laboral

Estatisticos total-elemento

Mediadela | Varianza de la Alfa de
gscalasise | escalasise | Comslacidn | Cronbachsi

slimina el alimina el slemento- | seeliminael

glemeanto glemento | total corregida | elemeanto
31.;Existe respeto entre los colaboradares? 10333 mae 467 kil
32.;Las jefaturas te dan confianza para comunicar cualquier prolilema? 10387 37755 220 Rl
33.,5e percibe apoyo equitativo en la organizacion? 10342 35613 a4 80
34.;Los grupos aportan en las decisiones estrategicas? 102,96 35,680 40 83
35.4,8e respetan [as responsabilidades y limites de funciones entre colaboradores? 102,69 KEARES 15 822
3652 manifiestan 1as incomodidaces en a organizacin? 10340 36,882 286 818
37.;Los conflictos laborales se solucionan de inmediato? 104,20 3743 14 823
38,4 Participa de las actividades que realiza la organizacion? 10358 wam 452 A1
39.;Brinda opinionas acertivas parala toma de decisiones? 103,16 36634 368 kil
40,49 practican talleres o manualidades que foralecenlas habilidades hdsicas? 10391 36,265 34 816
41.;5e capacita al persanal para el desamollo de habilidades? 10362 36,649 360 kar
42 ;Las conductas interpersonales se reflejan en el drea de trabajo? 10273 36836 pak] kvl
43.4,5e realizan capacitaciones para &l manejo de madulos tecnaldgicos? 10348 34 665 41 812
44,4 Brindan 2 ensefianza de nugvas tecnologias de informacidn? 10287 31082 17 801
45.¢Recibid induccion del mddulo spring en a organizaciin? 10349 37892 126 a3
46.4La capacitacion en la empresa aporta en la solucion d2 prohlemas? 10238 36,240 393 814
47.4El personal de alta direccion estd capacitado para tomar buenas decisiones? 102,69 674 225 819
48.Las jefaturas realizan una gestion eficienta? 103 58 36704 356 B
49, Comprendes la informacidn que recibes en a organizacian? 102,29 36,574 2 M6
50 ;El trabajo en equipo facilita &l cumplimiznto de actividades? 102,60 36518 402 8
51.;Reconoces las habilidades personales de tus compafieros de trabajo? 10353 KEARE a7 825
52,4 Te sientes satisfecho en tu drea de trabajo? 10436 37780 138 803
53.4,5¢ evidencia insatisfaccion entre 1os compafieros de trabajo? 10342 36,659 325 kals
54,4 Existe compromiso en 1os colaboradores de la organizacian? 10402 /113 142 k|
58 ;Recibes [as asignaciones laborales que te corresponden? 103,38 36,165 A4l 813
56.4La organizacion brinda recompenzas por &l esfusizo adicional que realizas? 10444 36,662 a7 kil
57.¢La remuneracion es justa para el cargo que desempefiag? 10340 37655 158 822
58.;La empresa brinda opartunidad dz incrementar &l salario de acuerdo a tus capacidades? 10353 35755 kal 810
50.;5e controla el avance y resultadas de |as capacitaciones que brindan? 1023 AT 56 806
60.;Pone en practica lo aprendido en la organizacian? 10244 36,382 A2 M7
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