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Resumen

La tesis tuvo por objetivo general describir la relacidén del clima institucional con el
desemperio laboral en los servidores de la Facultad de Educacion Inicial de la
Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzméan y Valle durante el afio 2021.
El enfoque de la investigacion se basoé en el enfoque cuantitativo de tipo basico con
disefio no experimental de corte transeccional descriptivo y correlacional. La
poblacion y muestra estuvo conformado por 56 servidores de la Facultad de
Educacion Inicial de la Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle,
seleccionado a través del muestreo no probabilistico, se empleé como técnica de
recoleccion de datos a la encuesta y como instrumento al cuestionario. Se obtuvo
por resultados para la variable clima institucional el 55,4% se encuentran en el nivel
alto, el 42,9% se encuentran en el nivel medio y el 1,8% se encuentran en el nivel
bajo frente a la variable desempefio laboral el 55,4% de colaboradores se hallan en
el nivel alto, el 42,9% en el nivel medio y el 1,8% en el nivel bajo. Asimismo, de la
prueba de hipotesis a través del Rho de Spearman se hallé una correlacion positiva
muy alta entre la dimension clima institucional y la variable desempefio laboral con
Rho=0,904 (90,4%) y una significancia equivalente a p=0,000<0,05 (5%) que esta
por debajo del margen de error permitido, por lo que se acepta la hipotesis general
y rechazando hipétesis nula. Por lo que se concluye que el clima institucional se
relaciona significativamente con el desempefio laboral en los servidores de la
Facultad de Educacion Inicial de la Universidad Nacional de Educacién Enrique

Guzman y Valle durante el afio 2021.

Palabras clave: clima institucional, desempefio laboral, relaciones

interpersonales, practica de valores, cultura institucional.



Abstract

The general objective of the thesis was to describe the relationship between the
institutional climate and job performance in the servers of the Faculty of Initial
Education of the Enrique Guzman y Valle National University of Education during
the year 2021. The research approach was based on the Basic type quantitative
study with a non-experimental descriptive and correlational transectional design.
The population and sample consisted of 56 servers from the Faculty of Initial
Education of the National University of Education Enrique Guzman y Valle, selected
through non-probabilistic sampling, the survey was used as a data collection
technique and the questionnaire as an instrument. It was obtained by results for the
institutional climate variable 55.4% are at the high level, 42.9% are at the medium
level and 1.8% are at the low level compared to the job performance variable 55.4%
of collaborators are at the high level, 42.9% at the medium level and 1.8% at the
low level. Likewise, from the hypothesis test through Spearman's Rho, a very high
positive correlation was found between the institutional climate dimension and the
work performance variable with Rho=0.904 (90.4%) and a significance equivalent
to p=0.000<0, 05 (5%) which is below the margin of error allowed, so the general
hypothesis is accepted and the null hypothesis is rejected. Therefore, itis concluded
that the institutional climate is significantly related to job performance in the servers
of the Faculty of Initial Education of the Enrique Guzman y Valle National University
of Education during the year 2021.

Keywords: institutional climate, job performance, interpersonal

relationships, practice of values, institutional culture.
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INTRODUCCION

Existe un interés creciente en la educacion superior a nivel local e
internacional y evoluciona para satisfacer las exigencias y las comunidades, asi
como las caracteristicas de los tiempos dificiles. El clima institucional representa el
ambiente interno de trabajo con diversas variables, caracteristicas e interacciones.
Asimismo, juega un rol fundamental en la mejora del comportamiento ético y
funcional del personal, incluyendo la formacién, modificacion y cambio de valores,
costumbres, actitudes y comportamientos (Al Shobaki et al., 2018). Por otro lado,
el desempefio laboral es definido como un resultado o logro de una persona u
organizacion manifestada al hacer, describir y producir algo material e inmaterial,
es decir, cumplirlo con base en conocimientos, actitudes, habilidades vy

motivaciones (Adriani et al., 2018).

En el contexto mundial, segun la Organizacion Internacional de Trabajo (en
adelante OIT, 2022) la crisis sanitaria y las restricciones desencadenadas por el
nuevo coronavirus cerca del 10,3% de las horas de trabajo se perdieron en el
segundo trimestre de este afo, equivalente a 31 millones de horas de trabajo
(asumiendo una semana laboral de 40 horas), a consecuencia de lo indicado, la
calidad del desempefio laboral se deteriore significativamente a medida que

aumenta el indice de desempleo.

En Latinoamérica, se estima que el empleo formal cayé mas de 10%,
numéricamente, representando aquello la pérdida mayor a 47 millones de trabajos
para toda la region. Como resultado, se estima que la carga de trabajo de los
empleados que logran mantener sus puestos de trabajo es mucho mayor y se
refleja en las horas y dias extras que las personas tienen para realizar sus funciones
cada semana, Treinta y ocho por ciento de los que trabajan desde casa dijeron que
estaban trabajando mas de lo esperado bajo el régimen de trabajo normal (Cepal,
2022).

En el contexto nacional, dada la importancia del clima institucional, a finales
de 2020 el Programa Nacional de Infraestructura Educativa (PNIE) del Ministerio
de Educacion (Minedu), diagnosticé el clima institucional mediante la aplicacién de

una encuesta virtual sobre 11 aspectos: organizacion, compromiso de los
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empleados, comunicacion, relaciones internas, desarrollo personal, liderazgo,
condiciones laborales, reconocimiento, trabajo remoto, confianza y satisfaccion e
identidad a 474 empleados del PNIE, contratados mediante el CAS (Contrato
Administrativo de Servicios) donde se evidencio la satisfaccion general de los
servidores en un 77% en el nivel bueno. Asimismo, respecto a los 11 aspectos
evaluados, los colaboradores sienten que tienen un conocimiento suficiente de sus
funciones, lo que les permite desempefarse con eficacia con un 91%, los
colaboradores se ven a si mismos como personas comprometidas con los objetivos
institucionales y dispuestas a aportar valor agregado cuando la organizacién lo
requiera en un 92%, el 86% sienten que la comunicacion dentro del equipo de
trabajo es adecuada y los hace sentir parte del equipo, el 84% perciben el contexto
de colaboracién y trabajo en equipo a traves de la coordinacion permanente de
cada miembro del equipo. El 81% de los colaboradores reconocen que la institucion
brinda oportunidades de capacitacion y desarrollo para sus colaboradores, el 84%
de los colaboradores creen que sus lideres son personas accesibles con las que
pueden interactuar y hablar adecuadamente, el 78% consideraron que las
condiciones de trabajo como la higiene en la instalacion son ideales y por ultimo el
80% se encuentran en el nivel satisfecho con el desempefio del colaborador y

compromiso con la organizacion (PNIE, 2022).

En el contexto local, en la Universidad Nacional de Educacién Enrique
Guzméan y Valle (UNE EGyV) en la Facultad de Educacion Inicial se evidencio que
no existe la supervision del desemperio laboral por parte del personal directivo, por
otro lado, los trabajadores en general tienen poca tolerancia y escucha a los
usuarios, también se percibe en su mayoria de los servidores desconocer sus
funciones en sus puestos laborales para solucionar los requerimientos de los
usuarios. También existen evidencias de celos profesionales entre el personal
docente con los administrativos por la resistencia al cambio que trajo consigo la
Covid-19, y todo ello ha generado en muchas areas la sobrecarga laboral y por
ultimo se percibe la existencia de escasa comunicacion intrapersonal respecto al
dominio de la capacidad emocional, todo lo descrito anteriormente motivo para
desarrollar la presente investigacion por tal motivo se plasma por Problema general:

¢,De qué manera el clima institucional se relaciona con el desempefio laboral en los



servidores de la Facultad de Educacién Inicial de la Universidad Nacional de
Educacion Enrique Guzman y Valle durante el afio 2021?, seguidamente se
plasmaron los Problemas especificos: 1.- ¢De qué manera las relaciones
interpersonales se relacionan con el desempeiio laboral en los servidores de la
Facultad de Educacién Inicial de la Universidad Nacional de Educacion Enrique
Guzman y Valle durante el afio 20217, 2.- ;De qué manera la practica de valores
se relaciona con el desempefio laboral en los servidores de la Facultad de
Educacion Inicial de la Universidad Nacional de Educacién Enrique Guzmany Valle
durante el afio 2021?, 3.- ¢ De qué manera la cultura organizacional se relaciona
con el desempefio laboral en los servidores de la Facultad de Educacion Inicial de
la Universidad Nacional de Educacion Enrigue Guzman y Valle durante el afo
20217, y 4.- ¢De qué manera el desarrollo social y afectivo se relacionan con el
desempeiio laboral en los servidores de la Facultad de Educacion Inicial de la

Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle durante el afio 20217

Se justifica tedricamente ya que a traves de los resultados se fortaleceran
los conceptos de las variables desempefio laboral y clima institucional, con datos
relevantes, reales y confiables. Ademas, encuentra relevancia practica porque
permitira estudiar el efecto del ambiente en la organizacion para mejorar el
rendimiento laboral en cada colaborador, orientando con ello enfoques de
soluciones especificas al desarrollo de los factores humanos y su rol en las
organizaciones. Finalmente, se justifica metodolégicamente en vista que el
desarrollo de estudio se basé en un procedimiento riguroso alineado a un enfoque,
disefio y tipo de investigacion y también se han elaborado y validado instrumentos
las mismas que serviran a futuros investigadores que desarrollen trabajos similares

a profundidad sobre las mismas variables.

Ademas, son descritos el objetivo general de la investigacion: Describir la
relacion del clima institucional con el desemperio laboral en los servidores de la
Facultad de Educacién Inicial de la Universidad Nacional de Educacién Enrique
Guzméan y Valle durante el afio 2021, en la misma se plasmaron los Objetivos
especificos: 1.- Determinar la relacién entre las relaciones interpersonales y el
desempenfio laboral en los servidores de la Facultad de Educacién Inicial de la

Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle durante el afio 2021,
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2.- Delimitar la relacion de la practica de valores con el desemperio laboral en los
servidores de la Facultad de Educacién Inicial de la Universidad Nacional de
Educacion Enrique Guzméan y Valle durante el afio 2021, 3.- Determinar la relacion
de la cultura organizacional con el desempefio laboral en los servidores de la
Facultad de Educacién Inicial de la Universidad Nacional de Educacion Enrique
Guzman y Valle durante el afio 2021 y 4.- Describir la relacion del desarrollo social
y afectivo con el desempefio laboral en los servidores de la Facultad de Educacion
Inicial de la Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle durante el
afo 2021.

Por otro lado, se plante6 la Hipotesis general: El clima institucional se
relaciona significativamente con el desempefio laboral en los servidores de la
Facultad de Educacion Inicial de la Universidad Nacional de Educacion Enrique
Guzméan y Valle durante el afio 2021, de igual forma se plasmaron las Hipotesis
especificas: 1.- Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con
el desempefio laboral en los servidores de la Facultad de Educacion Inicial de la
Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle durante el afio 2021,
2.- La practica de valores se relaciona significativamente con el desempefio laboral
en los servidores de la Facultad de Educacion Inicial de la Universidad Nacional de
Educacion Enriqgue Guzman y Valle durante el afio 2021, 3.- La cultura
organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral en los
servidores de la Facultad de Educacion Inicial de la Universidad Nacional de
Educacion Enrigue Guzman y Valle durante el afio 2021 y 4.- El desarrollo social y
afectivo se relaciona significativamente con el desempefio laboral en los servidores
de la Facultad de Educacion Inicial de la Universidad Nacional de Educacion

Enrique Guzman y Valle durante el afio 2021.



Il. MARCO TEORICO

En este apartado son descritos los antecedentes nacionales, donde se indicé
a Manrique (2020) obtuvo por resultados que el 72,7% del personal consideré6 muy
favorable el ambiente institucional y el 21,6% favorable. En cuanto al desempefio
laboral, el 71,6% de los trabajadores lo calific6 como alto, mientras que el 28,4%
restante lo calific6 como moderado por lo que concluyé que no hay vinculo
significativo entre la variable rendimiento laboral con la variable ambiente en la
institucion. Asimismo, fue citado a Cueva (2018) quien concluye que, el coeficiente
de correlacién del clima institucional con rendimiento laboral que es (—, 058) lo que
menciona que hay una relacion negativa muy débil entre estas variables. El autor
concluyé que no hay correlacion representativa del ambiente institucional con

rendimiento laboral desde el centro educativo Jorge Chavez ubicado en Tacna.

De la misma manera se refirié a Urbina (2021) concluyendo que a nivel de la
variable observamos que el 60% de los docentes considerd adecuado el clima, lo
gue también coincidid con lograr una media aritmética de 48.7 puntos y un
coeficiente de variacion de 30.5%, para cuando r = 0.887 fue observado y p =
3.4731E-9, el vinculo del rendimiento laboral con clima organizacional del
profesorado en la IE 80289 de Magdalena de Purruchaga de Otuzco 2020 es muy
directa y estadisticamente significativa. De la misma forma, se indicé a Llanto
(2018) quien concluyé que no hay una correlacion representativa y directa del
ambiente institucional con rendimiento laboral del profesorado a nivel secundario
en el colegio San Vicente de Paul durante el 2017. Porque muestra el nivel de

significancia de a = 0.05 inferior al p. Valor = 0,110.

Asimismo, se indico a Ledn (2019) quien concluye que existe el grado de
relacion positiva que equivale a 0,769 en la variable rendimiento laboral con clima
de la organizacién expuesto por la UE. “Olmedo”, interpretandose como el nivel de
correlacién alta y directa a través de ambas variables objeto de investigacion. Asi
gue los colaboradores en UE. Olmedo no mantenia la adecuada comunicacion
interno al igual que con los externos, falta de trabajo en conjunto, los gerentes
carecian de capacitaciones permanentes y liderato instructivo, y faltaba motivacién

del personal. Urbano (2018) quien concluyd que el nivel de percepcion del clima



laboral en dimensiones vinculadas a tecnologia e infraestructura reflejo que un 8%
sintié que el ambiente era muy favorable. Respecto al rendimiento laboral, un 38%
califico aquello de forma excelente. La prueba chi-cuadrado es igual a 88,25, que
resulta inferior al valor calculado con 839,44, aprobandose su hipétesis alternativa
y se descarta su hipdtesis nula. Los autores concluyeron que un clima
organizacional adecuado puede incrementar su rendimiento laboral de los
trabajadores de ARA-HZ.

Asimismo, se plasmaron wuna serie de investigaciones previas
internacionales, relacionado a ambas variables estudiadas, indicandose a Al
Shobaki et al. (2018) quienes concluyeron que, el 69,96% de los empleados
indicaron que existe alto grado de clima organizacional, asimismo, mostraron una
alta disponibilidad en todos los dominios del clima organizacional, con la excepcion
del grado de colaboracion del personal en el medio de toma de decisiones. En
cuanto al uso de tecnologia: 74,55%, naturaleza del puesto: 71,80%, método de
comunicacion: 71,32%, liderazgo: 68,98%, estructura organizacional: 68,05% y, por
ultimo, colaboracion del personal en la toma de decisiones: 64,91%. Los resultados
mostraron que no hubo desigualdad en las percepciones de clima organizacional
entre las muestras segun la variable género, pero las diferencias en el campo de
trabajo favorecieron a los hombres. Los resultados mostraron que no hubo
diferencias en la idea del clima organizacional de los empleados en funcién de la

variable edad.

De igual manera se refirieron a Al Shobaki et al. (2018) plasmaron por
objetivo de estudio determinacion del desempefio de los administradores
universitarios palestinos en la Franja de Gaza. Quienes concluyeron que, existe un
nivel alto de desempefio docente con un porcentaje de 81,51%, el resultado
evidencio diferencias sobre cada percepcion en los empleados sobre el desempefio
de sus funciones segun la variable universidad, mostrando los resultados una
diferencia estadisticamente significativa en el desempefio laboral entre la

“Universidad Al-Agsa” y la “Universidad Islamica” en apoyo a la universidad islam.

De la misma manera, se refirié a Adriani (2018) quien obtuvo por resultados

gue las motivaciones laborales afectan significativamente el desempefio laboral con



una influencia del 98,7% por lo que concluyé que un liderato transformativo genera
efectos significativos y positivos en el desempeio de los docentes de SMK Negeri
en Palembang; la motivacion laboral tiene efecto representativo y positivo sobre el
rendimiento de profesorado en SMK Negeri en Palembang; el liderazgo
transformacional y la motivacién laboral tienen un efecto positivo y representativo.
Impacto en los docentes de SMK Negeri en Palembang impacto positivo y
representativo en el desempefio de los docentes de SMK Negeri.

Ademas, se indicaron a Syakur et al. (2020) quienes de haber encuestado a
100 personas hallaron por resultados que la comunicacion tiene un efecto
significativo hacia la cultura organizacional con Rho=0,97 y una significancia de
p=0,000, por lo que concluyeron que, la comunicacibn se relaciona
significativamente con la cultura organizacional. Por ultimo, se citdé a Berberoglu
(2018) quienes concluyeron que, existe relacion positiva moderada entre el clima

organizacional y el compromiso institucional con Rho=0,452.

Posteriormente, son plasmadas cada teoria vinculada al término clima
institucional enmarcando en la teoria de los sistemas de Rensis Likert quien
sostiene que la conducta en cada subordinado se ocasiona en gran medida por las
conductas gerenciales junto a su situacion organizacional percibida, al igual que
por su informacion, las percepciones, esperanzas, habilidades y valores. Ademas,
indica la existencia de tres variables que intervienen en el clima organizacional que
caracterizan a una organizacion siendo estos las variables intermedias, causales y
finales que combinando permiten delimitar dos clases del ambiente institucional,

estableciéndose un tipo autoritario y uno participativo (Vargas, 2022).

El clima de tipo autoritario se subclasifica en 2 sistemas. Sistema I-
Autoritarismo explotador: En este ambiente, la gerencia duda en los empleados. La
mayoria de las decisiones y propdsitos se toman naturalmente en el nivel alto de
una compafia, asignandose en funcion a funciones de arriba hacia abajo. Los
empleados deben laboral bajo un entorno con miedo, amenazado, castigos y
retribuciones ocasionales, mientras que su satisfaccion sobre cada necesidad se
mantiene al nivel psicolégico junto a seguridad. Cada interaccion ocasional

existente del superior junto a los subordinados estd basada en desconfianza y



miedos. Sistema Il - Autoritarismo Paternalista: Bajo esta situacion, cada gerencia
presenta la condescendiente confianza sobre los colaboradores, asi como el patron
tiene en los sirvientes. Mayormente, cada decision es tomada por los superiores,
donde unas pocas son tomadas a nivel inferior. La retribucion y, en ocasiones, el
castigo resulta la mejor manera de motivar al colaborador. La comunicacion entre
superiores con subordinados se establece sobre la base de que los superiores son
condescendientes y los subordinados cautelosos (Vargas Vargas, 2022).

El clima de tipo participativo se subclasifica en dos sistemas. Sistema Ill-
Consultivo: Las gestiones elaboradas en un ambiente de participacion evidencia
confianza sobre cada trabajador. Las decisiones y politicas generalmente son
tomadas al mas alto nivel, pero a los subordinados se les permite tomar decisiones
en especifico en un nivel inferior. Las comunicaciones estan declinandose. Las
retribuciones, el castigo ocasional y demas implicaciones estan ahi para motivar al
empleado, y para complacer su necesidad de créditos y respeto. Moderada
interaccién entre superiores y subordinados, y alta confianza. Como aspecto
primordial de los procesos de controlar son encargados de superiores a inferiores,
teniendo un sentido responsable tanto del superior como de los subordinados.
Sistema IV-Participaciones grupales: Las gerencias confian en los colaboradores.
El procedimiento para tomar decisiones se extiende por la compafia entera y esta
integrada sobre cada nivel. La comunicacion no solo sube o baja, sino también
lateralmente. Los trabajadores se motivan al involucrarse y participar, establecer
objetivos de rendimiento, mejorar la metodologia de las funciones y evaluar el
rendimiento frente a cada meta. Se da un vinculo de confianza y amistad de
superiores con subalternos. La mayoria de responsabilidades se acuerdan desde
el nivel del control, existiendo la fuerte participacion de cada nivel inferior.
Resumiendo, cada empleado y todos los gerentes forman un equipo para lograr el
propdsito de las metas organizacionales establecidas en forma de planificacion

estratégica (Vargas Vargas, 2022).

Por lo tanto, cuanto mas cercano es el clima al Sistema IV de agencia o
participacion grupal, mejor es la relacion entre la gerencia y los empleados de la
organizacion, mientras mas cercano es el clima al Sistema |, son menos efectivos.

La teoria del sistema de Likert aproxima los calificadores abiertos-cerrados. De
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hecho, un clima de apertura corresponde a una empresa que se considera activa,
con la capacidad de lograr sus metas, buscando satisfacer cada requerimiento
social de cada integrante y aquellos interactuando con su gerencia para el proceso
de tomar decisiones. Un ambiente cerrado es caracteristico de la burocracia y de
las organizaciones rigidas, y los empleados estdn muy insatisfechos con su trabajo
y con la propia empresa. El temor y vinculos muy tensos también resultan tipicos
en este entorno. Segun la teoria de Likert, el sistema | y Il corresponderian a climas
cerrados, a diferencia del sistema Il y IV, correspondiendo a climas abiertos
(Vargas Vargas, 2022).

En esta parte se describen los enfoques conceptuales de las dimensiones
del clima institucional, representa el ambiente interno de trabajo con diversas
variables, caracteristicas e interacciones. Asimismo, juega un rol fundamental en la
mejora del comportamiento ético y funcional del personal, incluyendo la formacion,
modificacién y cambio de valores, costumbres, actitudes y comportamientos (Al
Shobaki et al., 2018). Es un fenomeno de filtrado o intervencion que media una
serie de factores de una organizacion (liderato, estructura, toma de decisiones)
junto a tendencias de motivacion traducidas en conductas, resultando un impacto
significativo en la productividad, rotacion, satisfaccion, ausentismo, impacto y
demas (Martinez et al., 2020). El clima institucional modera la relacién entre la
satisfaccion laboral y la desviacion (Dewangan & Verghese, 2022). Impacto
significativo en la organizacién y las personas que trabajan en ella (Feng, 2018).
Posee estas dimensiones: estilo para gestionar, liderazgo, grado de comunicacion,
manejo de conflictos (Abrigo y Barriga, 2018). Ademas, alude a la percepcion
persistente de un trabajador sobre el ambiente de trabajo y la cultura de la empresa

en la que trabaja (Jay, 2022).

Relaciones interpersonales, es la interrelacién de dos o mas individuos. En
estas relaciones, un proceso para comunicacion resulta la clave y el fundamento, y
estas relaciones se rigen conforme instituciones y leyes para interactuar
socialmente (Castro, 2022). también es una asociacion entre dos o0 mas individuos.
Basada en la emocién, el sentimiento o la afinidad (EBS, 2022). También son
vinculos entre varios individuos. Los vinculos podran estar basadas en sentimientos

y emociones, pudiendo ser gustos artisticos y amorosos, formas de interaccion y
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colaboracion familiar, intereses en actividades empresariales y sociales, etc.
(Instituto Continental, 2022).

Practica de valores, amplia significativamente la gama de fenbmenos que
pueden considerarse valiosos. Una de las razones para ignorar los valores,
argumenta, es que cuando claramente no estan en conflicto, deben ser compartidos
(Petrova et al.,, 2006). Los valores incorporados pueden crear una base
organizacional sélida. Desafortunadamente, las grietas en esa base pueden poner
en peligro a toda la organizacion. Los empleados suelen apoyar verbalmente los
valores de la organizacion, pero no los ponen en practica. Si algunos empleados o
supervisores no se comportan de manera ética, puede generar grietas en la
estructura corporativa (Dudas, 2021). La orientacion de valores se considera pieza
fundamental de la estructura interna de la personalidad. Brindan estabilidad y
continuidad a tus acciones y actividades y se reflejan en tu cosmovision, valores

morales, principios y creencias (Kulikova et al., 2019).

Cultura institucional, esta relacionado al respeto a las personas, buscar una
verdad o la excelencia, integridad, liderazgo, disposicion para emprender e innovar,
proteccion del medio ambiente, trabajo en equipo, comunicacion efectiva y
compromiso al desarrollo nacional (USMP, 2022). Es también un sentido de
pertenencia o pertenencia es la identificacion subjetiva de una persona con un
grupo, una organizaciéon o una comunidad donde se siente a gusto, acogido y/o
aceptado, o sea, donde cree que pertenece (Huerta, 2018). Ademas, es la mezcla
de intercambio y obligacion moral, que produce una cadena interminable de
transferencias de solidaridad y cooperacion, esta en el corazén de la cohesion

social general (Narotzky, 2016).

Desarrollo afectivo y social, puede entenderse como la forma en que las
personas construyen sus sentimientos, y una forma de vivirlos y comprenderlos.
Este es un procedimiento continuo y complejo con multiples efectos (Luque, 2018).
Cabe sefialar que el papel integrador y facilitador de la familia en el desarrollo social
esta relacionado con las relaciones interpersonales que se dan en el pilar familiar,
y en este sentido es indispensable que las familias establezcan sus sistemas

educativos de manera que permita a sus miembros contribuir a la sociedad en su
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conjunto, hacer contribuciones positivas y positivas (Suérez et al., 2018). Por otro
lado, los valores éticos y morales siempre han sido el eje central de cualquier
comportamiento individual. Desde esta perspectiva, cualquier comportamiento ético
se considera vinculado a reglas morales universales y es la clave para satisfacer

las normas morales (Zapata y Macias, 2021).

En la misma se indican la teoria relacionada al desempefio laboral desde la
perspectiva del modelo de John P. Campbell surge en el afio 1990, de la
investigacion realizada en el USA (United Staty Army en espafiol Ejército de los
EE.UU.), donde necesitaban medir el desempefio en todos los ambitos. Es
importante sefialar que en su momento Murphy habia hecho un modelo con cuatro
componentes en su construccion, pero no los describieron todos para poder hacer
una evaluacion adecuada, por lo que verlos no fue suficiente, Campbell constaba
de cuatro componentes, estos componentes se dividen en comportamientos
relacionados con las tareas especificas de cada cargo y comportamientos que
sustentan el clima organizacional (Bautista et al., 2020). El modelo de Campbell es
uno de los pilares tedricos de la evaluacion del desempefio laboral porque es una
estructura multidimensional disefiada para tener componentes principales que
determinan el desempefio, lo que permite la formulacion de estrategias dirigidas al
logro de objetivos y metas establecidos por la institucion, al centrarse en el
comportamiento de los trabajadores y como controla los resultados (Bautista et al.,
2020).

Campbell et al. (1993) elaboré la taxonomia sobre 8 componentes para el
rendimiento laboral a partir de aquellos se puede mencionar la estructura
subyacente del rendimiento para cada labor. Estos elementos serian: el dominar la
tarea especifica, la capacidad del individuo para realizar la tarea asignada; las
habilidades en la no tarea especifica, asociadas con tareas no especificas del
puesto pero esperadas por el trabajador; comunicacién escrita y oral, incluyendo la
escritura del colaborador o con la audiencia con cualquier tamafio Habilidades para
conversar; mantener disciplina, incluyendo evitar la conducta negativa en el trabajo;
promover el desempefio del equipo, el nivel de apoyo individual y la colaboracién
con colegas para mantener las metas del grupo de trabajo; supervision, cémo

alguien actia en los subordinados desempefio mediante de interacciones cara a
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cara, y gestion Se refiere a comportamientos disefiados para integrar, resolver

problemas y organizar recursos.

Seguido se describen los enfoques conceptuales de las dimensiones del
desemperio laboral, siendo un resultado o logro de una persona u organizacién
manifestada al hacer, describir y producir algo material e inmaterial, es decir,
cumplirlo con base en conocimientos, actitudes, habilidades y motivaciones (Adriani
et al., 2018). Es el comportamiento de los trabajadores en busca de metas
establecidas, creando una estrategia individual para lograr esas metas (Boada,
2019). Proceso continuo para aclarar y comunicar las expectativas de desempefo
a los empleados, luego capacitarlos y brindarles retroalimentacion para garantizar
gue se tomen las medidas esperadas (Rodriguez-Marulanda & Lechuga-Cardozo,
2019). Permite analizar los factores que predominan en el desempefio y dependen
de la satisfaccion laboral (Mora y Mariscal, 2019).

Desempefio contextual, significa el acto de cumplir, ejercer, llevar a cabo una
promesa, es un cargo, una profesion (Rivero, 2019). Es una herramienta primordial
para el desenvolvimiento del talento en una empresa (Alvarez et al., 2018). Aquellas
conductas que contribuyen a mejorar el ambiente psicolégico y/o social y/u
organizacional en el que se desempenia el trabajo, contribuyendo al logro de las
metas organizacionales. Este tipo de manifestaciones son conductas que sustentan
el entorno social y psicolégico en el que se realiza la tarea prescrita. El entorno
social y psicolégico mas amplio de la organizacion en el que debe funcionar el
nucleo de este tipo de tecnologia de apoyo al rendimiento (Rodriguez-Caceres et
al., 2018).

Desempefio de la tarea, es el cumplimiento de las tareas de acuerdo al
intelecto del colaborador que cooperan en la organizacion directa o indirectamente
(Cienfuegos y Bautista, 2020). El rendimiento se refiere a algun tipo de ajuste a los
criterios especificos de la tarea, por lo que la emocion, por definicion, esta excluida
(Begazo y Paredes, 2021). Se refiere a la ejecucion de tareas especificas para

contribuir a la produccion de una empresa (Alama, 2021).

Comportamiento laboral contraproductivo, son las acciones voluntarias

conscientes y el desempefio ambiental que benefician a los empleados son
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acciones espontaneas e individuales que superan las expectativas en su puesto y
son perjudiciales para lograr los resultados deseados en una organizacion
(Cienfuegos y Bautista, 2020). Son las acciones del empleado las que van en contra
de los intereses legitimos de la organizacion. Estas acciones pueden dafar a la
organizacion o a las personas de la organizacion, incluidos empleados y clientes,
clientes o pacientes (Tuesta, 2021). Los comportamientos laborales
contraproducentes hacen un contraste particularmente interesante con las formas
de comportamiento disfuncional de los empleados, como el comportamiento
antisocial, el comportamiento incivilizado, los esfuerzos de ocultamiento, la

desviacion del lugar de trabajo y el autoengafio (Palma, 2020).

Desempefio adaptativo, es una estructura clave de una organizacion, ya que
el nivel de adaptacion a las demandas del entorno es critico, principalmente en
tiempos de riesgo o cambios tecnologicos, econdmicos o laborales (Rodriguez et
al., 2021). Describe el comportamiento de adaptarse o ajustarse efectivamente a
las circunstancias cambiantes y/o adquirir habilidades para cumplir con las nuevas
demandas en el trabajo (Ortega et al., 2021). Es un componente del desempefio
general y se refiere a la facultad de una persona para cambiar el comportamiento

respondiendo a cada nueva demanda del ambiente (Ortega y Patlan, 2019).
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. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefo de investigacion
Tipo de investigacion

Se tuvo como tipo de estudio el basico, Sanchez et al. (2018) sefialaron que
un estudio basico busca principios y leyes cientificas, y puede organizar teorias
cientificas. También se conoce como investigacion cientifica basica. Resulta un tipo
de estudio basado en buscar conocimientos nuevos sin un propdésito practico

especifico e inmediato.

Por otro lado, los enfoques cuantitativos se basan en medidas numéricas.
La investigacion que utiliza este enfoque usa la recopilacion y analizar los datos
permitiendo argumentar cada interrogacion del estudio y probar hipotesis que se
plantearon antes, e identificar patrones de comportamiento de individuos basados
en medidas numeéricas, conteos y, en general, usando estadisticas (Hernandez et
al., 2014).

Disefio de investigacion

Asimismo, se tuvo como disefio el no experimental, transversal, descriptivo
y correlacionado causalmente. Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018),
precisan un disefio no experimental transversal como un estudio realizado donde
no se manipula de forma deliberada cada variable. Por lo tanto, para aquellos
estudios, no alteraria de forma deliberada una variable independiente al observar
sus efectos sobre otra variable. Ademas, la recoleccion de datos se realiza en un
instante (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). El disefio descriptivo transversal
no experimental serian encuestas que investigan como inciden ciertos patrones,
categorias o niveles en varias variables sobre la poblacion, y son investigaciones
netamente descriptivas. Por otro lado, un disefio no experimental causal de
correlacién cruzada es aquel que describiria su relacién entre varias categorias,
variables o conceptos en tiempo determinado, siendo correlacionados o basados

sobre una relacion causal (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).
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Donde:

M: Muestra

V1: Clima institucional

V2: Desempefio laboral

r: Relacion

3.2. Variables y Operacionalizacion
Variables

V1: Clima institucional. - representa el ambiente interno de trabajo con
diversas variables, caracteristicas e interacciones. Asimismo, obtiene un rol
fundamental en la mejora del comportamiento ético y funcional del personal,
incluyendo la formacion, modificacion y cambio de valores, costumbres, actitudes y

comportamientos (Al Shobaki et al., 2018).

V2: Desempefio laboral. - resulta un resultado o logro de una persona u
organizacion manifestada al hacer, describir y producir algo material e inmaterial,
es decir, cumplirlo con base en conocimientos, actitudes, habilidades vy

motivaciones (Adriani et al., 2018).
Operacionalizacién de variables (ver anexo 02)

Esta operacionalizacibn es convertida en una definicion concreta de
clasificacion de observacion. Es un método para especificar el significado de un
concepto o estructura especificando las actividades u “operaciones” requeridas

para medir el concepto o estructura (Sanchez et al., 2018).
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3.3. Poblaciéon, muestray muestreo
Poblacién

Una poblacién resulta un grupo formado por cada elemento que posee
particularidades comunes. Es la suma de una serie de casos, siendo objetos,
personas o0 eventos, los cuales poseen cualidades o criterios semejantes;
identificados en el area por investigar, y participando en la hipétesis de
investigacion (Sanchez et al., 2018). La poblacion se conformé con 56 servidores
de la Universidad Nacional de Educacién Enrique Guzman y Valle mediante la
Facultad de Educacion Inicial.

Muestra

Es establecida siendo un grupo de personas o casos que se extraen de cierta
poblacién conforme algun sistema para muestreo probabilistico o no probabilistico
(Sanchez et al., 2018). En el estudio se considerd6 como muestra a 56 servidores
de la Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle mediante la

Facultad de Educacion Inicial.
Muestreo

Asimismo, este resulta una serie de operaciones realizadas al analizar como
se distribuyen determinadas cualidades dentro de la poblacion denominada
muestra (Sanchez et al., 2018). En la investigacion se empleo el no probabilistico

tipo censal con la cual seran considerados la totalidad de la poblacion.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas de recoleccion de datos

Como técnica para recolectar datos se tuvo una encuesta, procedimiento
realizado en el método de encuesta por muestreo utilizando cierta herramienta para
acopiar datos, consistiendo en una serie de items o preguntas que poseen como
finalidad obtener la determinada muestra por informacién factual (Hernandez-

Sampieri y Mendoza)., 2018).
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Instrumento de recoleccion de datos

Asimismo, fue empleado un cuestionario a modo de herramienta para
recoleccion, siendo la herramienta que se puede emplear de manera presencial o
bajo la virtualidad. También se considera una técnica indirecta de recopilacion de
datos. Resulta el formato escrito redactado como consulta, donde es adquirido
datos respecto a una variable por estudiar (Sanchez et al., 2018). Para medir las
variables de desempefio laboral y productividad laboral, se utilizaran dos
cuestionarios estructurados con multiples opciones basados en variables,

dimensiones e indicadores de escala Likert.

Para la adecuada consistencia del instrumento se realizaran la validez y la
prueba de confiabilidad del instrumento, la primera se realizo por criterio de jueces
expertos las mismas que seran tres especialistas en la materia con grados de
magister o doctorado quienes conforme a su experiencia y valoracion evaluaran el
instrumento a partir de los criterios de pertinencia, claridad y utilidad. La prueba de
confiabilidad fue realizada mediante el coeficiente de Alpha de Cronbach mediante

la cual se medira la consistencia interna del instrumento.
3.5. Procedimientos

Primero: se detallaron las herramientas de recoleccion de datos, las cuales
seran validadas contra el criterio de los jueces expertos, y fue solicitada una
autorizacion del Decano de la Universidad Nacional de Educacién Enrique Guzman
y Valle en la Facultad de Educacion Inicial, autorizado, se coordinaron con los
participantes quienes firmaron el consentimiento informado para su colaboracion

en la investigacion.

Segundo: Las preguntas se enumeraron en un formulario de Google y el
enlace generado se envié un correo electrénico, numero de teléfono movil, red
social, WhatsApp o de otro modo la misma que fueron contestados por los

colaboradores.

Tercero: Una vez recibidas cada respuesta de cada participante, estas

respuestas fueron exportadas al Microsoft Office Excel en la que se promediaron y

17



sumaron, y se tabularon las respuestas a la version SPSS 26 del programa

estadistico traducida al espafiol.
3.6. Método de analisis de datos

Este fue realizado mediante los métodos estadisticos del programa
estadistico SPSS 26, donde posterior a la prueba de normalidad se detall6 la tabla
de frecuencias y sus niveles y rangos, la prueba de normalidad y finalmente la

prueba de hipétesis.

Desde el nivel para analizar descriptivamente fueron realizadas las tablas de
frecuencias y las figuras, las mismas que fueron exportados al informe final en la
gue se realizaron las interpretaciones correspondientes conforme a las
dimensiones y variables. Por otro lado, para analizar los datos inferenciales fueron
realizadas las pruebas de hipotesis a partir de la prueba de normalidad optando por
una correlacion de Rho de Spearman para la contrastaran las hipotesis generales

y especificos.
3.7. Aspectos éticos

Al desarrollar el estudio fueron seguidos los lineamientos establecidos en
cada norma de la Universidad Cesar Vallejo (UCV). Asimismo, al desarrollar esta
investigacion, teniendo como fin salvaguardar cada derecho de autor y prevenir
delitos conexos a estos derechos, se realizaron las citaciones correspondientes de

conformidad con la séptima edicion de las Normas APA.

De la misma forma se acudieron a cada principio fundamental del estudio
cientifico que serian el principio de autonomia, justifica y no maleficencia. La
primera esté referida a que los colaboradores no pueden ser obligados a participar
en la investigacion siempre daran su consentimiento a través de su firma en el
consentimiento informado, respecto al principio de justicia en la seleccién del
personal no se hara distincion alguna para la selecciona de la muestra
considerandose a todos y por ultimo respecto al principio de no maleficencia los
datos proporcionados por los colaboradores seran de uso exclusivo con fines

académicos sin originar perjuicio alguno a los colaboradores.

18



IV.  RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tablal
Nivele de clima institucional y desempefio laboral
. Clima institucional Desempefio laboral
Nivel - - - -
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Alto 31 55,4 31 55,4
Medio 24 42,9 24 42,9
Bajo 1 1,8 1 1,8
Total 56 100,0 56 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figural
Porcentaje de clima institucional y desemperio laboral
55.4% 55.4%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%
0.0% S 5
Clima institucional Desempenio laboral
= Alto 55.4% 55.4%
Medio 42.9% 42.9%
= Bajo 1.8% 1.8%

Fuente: Elaboracion propia

Tal como indican los resultados de la Figura 1y Tabla 1 de haber encuestado
a 56 servidores en la Facultad de Educacion Inicial de la Universidad Nacional de
Educacion Enrique Guzman y Valle, respecto a una variable clima institucional un
55,4% fue encontrado al nivel alto, un 42,9% es encontrado al nivel medio y un
1,8% es encontrado al nivel bajo ante la variable desempefio laboral un 55,4% de
colaboradores se hallan en el alto nivel, un 42,9% dentro del nivel medio y un 1,8%
dentro del nivel bajo, predominando el nivel alto en ambas variables, concluyéndose
gue el ambiente institucional resulta alto como consecuencia existe un alto
desempenio laboral entre cada servidor de la Facultad de Educacién Inicial de la
Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzméan y Valle durante el afio 2021.
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4.2. Resultados inferenciales
4.2.1. Prueba de hipotesis general

HG: El clima institucional se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en los servidores de la Facultad de Educaciéon Inicial de la Universidad

Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle durante el afio 2021.

HO: El clima institucional NO se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en los servidores de la Facultad de Educacion Inicial de la
Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle durante el afio 2021.

Nivel de significancia:
0.05 = 5% margen de error estimado, 95% de confiabilidad.

Lectura de P. valor:

Si p-valor < 0.05, entonces se rechaza la Ho

Si p-valor > 0.05, entonces se acepta la Ho

Utilizacion del estadistico de prueba:

Tabla2
Correlacién entre clima institucional y desempefio laboral
Clima Desempeiio
institucional laboral
Rho de Spearman clima institucional Coeficiente de correlacion 1,000 a04*
Sig. (bilateral) : 0oa
N 56 56
desempefio laboral Coeficiente de correlacion A04* 1,000
Sig. (bilateral) ,0oo
M 56 56

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

Fuente: Elaboracion Propia

Se obtuvo una correlacién alta y positiva de la dimensién clima institucional
con la variable desempefio laboral en un Rho=0,904 (90,4%) junto a la significancia
equivalente a p=0,000<0,05 (5%) estando por debajo del margen de error permitido,
por consiguiente, es aceptada la hipétesis general y rechazando hipétesis nula.

Concluyendo que el clima institucional esta relacionado de forma significativa al
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desemperio laboral entre los servidores de la Facultad de Educacion Inicial en la

Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle durante el 2021.
4.2.2. Prueba de hip6tesis especifico 1

HEL: Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con el
desemperio laboral en los servidores de la Facultad de Educacion Inicial de la

Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzmén y Valle durante el afio 2021.

HO: Las relaciones interpersonales NO se relacionan significativamente con
el desempefio laboral en los servidores de la Facultad de Educacion Inicial de la
Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle durante el afio 2021.

Tabla3
Correlacion entre relaciones interpersonales y desempefio laboral
Relaciones Desempeiio
interpersonales laboral
Rho de Relaciones Coeficiente de 1,000 LB61*
Spearman interpersonales correlacion
Sig. (bilateral) : 000
N 56 56
Desempeiio laboral Coeficiente de 861 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 000 :
N 56 56

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

Fuente: Elaboracién Propia

Se obtuvo una correlacion alta y positiva de la dimensién relaciones
interpersonales con la variable desemperio laboral en un Rho=0,861 (86,1%) junto
a la significancia equivalente a p=0,000<0,05 (5%) estando por debajo del margen
de error permitido, por consiguiente, es aceptada la hipdtesis especifica 1 y
rechazando hipotesis nula. Concluyendo que las relaciones interpersonales estan
relacionada significativamente al desempefio laboral entre los servidores de la
Facultad de Educacioén Inicial en la Universidad Nacional de Educacién Enrique

Guzméan y Valle durante el afio 2021.
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Prueba de hipotesis especifico 2

HE2: La préactica de valores se relaciona significativamente con el
desemperio laboral en los servidores de la Facultad de Educacion Inicial de la
Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle durante el afio 2021.

HO: La practica de valores NO se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en los servidores de la Facultad de Educacion Inicial de la
Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle durante el afio 2021.

Tablad
Correlacién entre practica de valores y desempefio laboral

Practica Desempenio
de valores  laboral

Rho de Spearman Practica de valores Coeficiente de correlacion 1,000 B40*
Sig. (bilateral) : 000

N 56 56

Desemperio Coeficiente de correlacion a40™ 1,000

laboral 5ig. (bilateral) 000 .

N 56 56

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

Fuente: Elaboracién Propia

Existe correlacion alta y positiva de la dimension practica de valores y la
variable desempefio laboral con Rho=0,840 (84,0%) y p=0,000<0,05 (5%) estando
por debajo del margen de error permitido, por consiguiente, es aceptada la hipotesis
especifica 2 y es rechazada la hipétesis nula. Concluyendo que la practica de
valores esta relacionada de forma significativa al desempefio laboral entre los
servidores en la Facultad de Educacion Inicial en la Universidad Nacional de

Educaciéon Enrigue Guzman y Valle durante el afio 2021.
4.2.3. Prueba de hipotesis especifica 3

HE3: La cultura organizacional se relaciona significativamente con el
desempenfio laboral en los servidores de la Facultad de Educacién Inicial de la

Universidad Nacional de Educacién Enrique Guzman y Valle durante el afio 2021
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HO: La cultura organizacional NO se relaciona significativamente con el

desemperio laboral en los servidores de la Facultad de Educacion Inicial de la

Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzmén y Valle durante el afio 2021

Tabla5
Correlacion entre cultura institucional y desempefio laboral
Cultura Desempeifio
institucional laboral
Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 808
Spearman institucional correlacion
Sig. (bilateral) . 000
N 56 56
Desemperfio Coeficiente de B0a* 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,0ao .
N 56 56

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

Fuente: Elaboracion Propia

Existe correlacion alta y positiva entre la dimension cultura institucional con
la variable desempefio laboral Rho=0,808 (80,8%) y p=0,000<0,05 (5%) estando
por debajo del margen de error permitido, por consiguiente, es aceptada la hipétesis
especifica 3 y es rechazada la hipétesis nula. Concluyendo que la cultura
organizacional esta relacionada de forma significativa al desempefio laboral entre
los servidores en la Facultad de Educacion Inicial en la Universidad Nacional de

Educacion Enrigue Guzman y Valle durante el afio 2021.
4.2.4. Prueba de hipotesis especifica 4

HE4: El desarrollo social y afectivo se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral en los servidores de la Facultad de Educacién Inicial de la

Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle durante el afio 2021.

HO4: El desarrollo social y afectivo NO se relaciona significativamente con el
desempenfio laboral en los servidores de la Facultad de Educacién Inicial de la

Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle durante el afio 2021.
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Tabla6
Correlacion entre desarrollo afectivo y social y desempefio laboral

Desarrollo afectivo vy Desemperfio
social laboral

Rho de Desarrollo afeclivo y Coeficiente de 1,000 861
Spearman zocial correlacion

3ig. (bilateral) . 000

M R A6

Desempefio laboral Coeficiente de 861 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) 000 .

M 56 a6

= |La comrelacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion Propia

Existe una correlacion alta y positiva entre la dimension desarrollo afectivo y
social con la variable desempefio laboral Rho=0,861 (86,1%) y p=0,000<0,05 (5%)
estando por debajo del margen de error permitido, por consiguiente, es aceptada la

hipétesis especifica 4 y es rechazada la hipotesis nula. Concluyendo que el

desarrollo social y afectivo se relaciona significativamente con el desempefio

laboral entre los servidores en la Facultad de Educacion Inicial en la Universidad

Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle durante el afio 2021.
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V. DISCUSION

Conforme a los hallazgos obtenidos se presentaron la discusién de cada resultado
sobre la teoria considerada en el estudio refiriéndose al objetivo general, donde al
haber encuestado a 56 servidores de la Facultad de Educacion Inicial de la
Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle, respecto a la variable
clima institucional un 55,4% estd dentro del nivel alto, un 42,9% esta dentro del
nivel medio y un 1,8% esta dentro del nivel bajo ante la variable desempefio laboral
un 55,4% de colaboradores se hallan en el nivel alto, un 42,9% dentro del nivel
medio y un 1,8% dentro del nivel bajo, predominando el nivel alto en ambas
variables, concluyéndose que el ambiente institucional resulta alto como
consecuencia existe un alto desemperio laboral entre los servidores de la Facultad
de Educacion Inicial en la Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y
Valle durante el afio 2021.

Al realizar la prueba de hipotesis a través del Rho de Spearman se hallo la
correlacion positiva muy alta para la dimensién clima institucional con la variable
desempeiio laboral teniendo un Rho=0,904 (90,4%) junto a la significancia
equivalente a p=0,000<0,05 (5%) que esta por debajo del margen de error
permitido, por consiguiente, es aceptada la hipétesis general y rechazando
hipétesis nula. En conclusién, el clima institucional esta relacionado
significativamente al desempefio laboral entre los servidores en la Facultad de
Educacion Inicial de la Universidad Nacional de Educacion Enriqgue Guzman y Valle

durante el afo 2021.

Concordando con Kelechi (2020) quien lleg6 a la conclusion que el clima
institucional tiene una fuerte relacion con el desempefio laboral. Por otro lado se
discrep6 con los resultados de Manrique (2020) quien concluyé que no hay vinculo
significativo entre la variable rendimiento laboral con la variable ambiente en la
institucién, de la misma forma se discrep6 con los resultados de Cueva (2018) quien
hallo por resultados que el coeficiente de correlacion del clima institucional con
rendimiento laboral que es (-, 058), concluyendo que no hay correlacion
representativa del ambiente institucional con rendimiento laboral desde el centro

educativo Jorge Chavez ubicado en Tacna.
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Respecto al objetivo especificol se presentd la discusion de resultados
donde se obtuvo por resultados respecto a la dimension relaciones interpersonales
el 94,6% se encuentran dentro del nivel alto, un 3,6% esta dentro del nivel medio y
un 1,8% esta dentro del nivel bajo frente a la variable desempefio laboral el 55,4%
de colaboradores se hallan en el nivel alto, un 42,9% dentro del nivel medio y un
1,8% dentro del nivel bajo, predominando en esta dimension y en la variable el nivel
alto, concluyéndose que las relaciones interpersonales son altos y como
consecuencia existe un alto desempefio laboral entre cada servidor de la Facultad
de Educacion Inicial de la Universidad Nacional de Educacién Enrique Guzman y
Valle durante el afio 2021. Ademas, de haber contrastado la hipétesis especificol
logrando una correlacion alta y positiva de la dimension relaciones interpersonales
con la variable desempeiio laboral en un Rho=0,861 (86,1%) junto a la significancia
equivalente a p=0,000<0,05 (5%) estando por debajo del margen de error permitido,
por consiguiente, es aceptada la hipétesis especifica 1 y rechazando hipétesis nula.
Por consiguiente, la conclusion es que la relacion interpersonal esta relacionada
significativamente al desempefio laboral entre los servidores de la Facultad de
Educacion Inicial en la Universidad Nacional de Educacion Enrigue Guzman y Valle

durante el aflo 2021.

Concordando con los resultados de Urbina (2021) quien hallo por resultados
gue el 60% de los docentes considerd adecuado el clima organizacional asimismo
existe vinculo con el rendimiento laboral. Asimismo, coincidiendo con Muhammad
et al. (2018) quienes con base en los resultados de su estudio, concluyeron que
habia una correlacion positiva significativa entre los roles de relacién interpersonal
de Gboko LGA y el desempefio laboral. Por otro lado, en discordancia con los
resultados de Llanto (2018) quien en su investigacion concluyé que no hay una
correlacidon representativa y directa del ambiente institucional con rendimiento
laboral del profesorado a nivel secundario en el colegio San Vicente de Paul durante
el 2017.De igual forma Nwinyokpugi y Omunakwe (2019), de acuerdo a sus
hallazgos sugirieron que los niveles de productividad aumentan cuando las
organizaciones adoptan los componentes de las relaciones interpersonales en el
lugar de trabajo (comunicaciéon con los empleados, trabajo en equipo, apoyo social

y justicia en las relaciones) y los gerentes les siguen prestando atencion. Por lo
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tanto, el estudio concluy6 que las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo

afectan la productividad organizacional del Port Harcourt Depository Bank.

Seguidamente, fue presentada la discusion de cada resultado relacionado al
objetivo especifico 2, obteniéndose como resultado ante la dimension practica de
valores el 62,5% esté dentro del nivel alto, un 35,7% esta dentro del nivel medio y
un 1,8% estéa dentro del nivel bajo frente a la variable desempefio laboral el 55,4%
de colaboradores se hallan en el nivel alto, un 42,9% dentro del nivel medio y un
1,8% dentro del nivel bajo, predominando sobre esta dimension y en la variable el
nivel alto, concluyéndose que la practica de valores es alto y como consecuencia
existe un alto desempefio laboral entre cada servidor en la Facultad de Educacion
Inicial de la Universidad Nacional de Educacion Enrigue Guzman y Valle durante el
afo 2021.

De haber realizado la prueba de hipodtesis especifico 2, fue hallada la
correlacion alta y positiva de la dimension practica de alore con la variable
desempeiio laboral en un Rho=0,840 (84,0%) junto a la significancia equivalente a
p=0,000<0,05 (5%) estando por debajo del margen de error permitido, por
consiguiente, es aceptada la hipétesis especifica 2 y es rechazada la hipétesis nula.
Por consiguiente, se concluye que la practica de valores esta relacionada de forma
significativa al desempefio laboral entre los servidores en la Facultad de Educacion
Inicial en la Universidad Nacional de Educacion Enrigue Guzman y Valle durante el
afo 2021. Se coincidio con el resultado de Ledn (2019) quien concluye que existe
el grado de relacion positiva que equivale a 0,769 en la variable rendimiento laboral
con clima de la organizacion expuesto por la UE. “Olmedo”, asimismo hubo
coincidencia con el resultado de Urbano (2018) el cual hallo por resultados que un
8% sintid que el ambiente era muy favorable. Respecto al rendimiento laboral, un
38% calificdé aquello de forma excelente. La prueba chi-cuadrado es igual a 88,25,
gue resulta inferior al valor calculado con 839,44, aprobandose su hipétesis
alternativa y se descarta su hipotesis nula. Los autores concluyeron que un clima
organizacional adecuado puede incrementar su rendimiento laboral de los
trabajadores de ARA-HZ.

De igual forma, se concuerda con Yousef y Mohammad (2021), quienes en

su resultado del analisis de datos mostraron que los valores organizacionales, la
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satisfaccion con la comunicacién y el liderazgo carismatico con un valor t superior
a 1,96 (valor P <0,05) mediados por factores psicologicos tuvieron efectos positivos
significativos en el desempefio laboral de las enfermeras. Seguidamente con
Xuanfang & Fucai (2018), quienes en los resultados mostraron que los valores
laborales de los empleados millennials estan positivamente correlacionados con su
desempefio dentro y fuera del rol, y la motivacién intrinseca media parcialmente la
relacién entre los valores laborales de los empleados millennials y el desempefio
dentro del rol. Ademas, dos dimensiones de la cultura organizacional, la orientacion
por competencias y el humanismo, moderan significativamente la relacién entre los

valores del trabajo y el desempefio dentro y fuera del rol.

Asimismo, fue presentada la discusion de cada resultado relacionado al
objetivo especifico 3, obteniéndose como resultado ante la dimension cultura
institucional el 98,2% estan dentro del nivel alto y un 1,8% estan dentro del nivel
bajo frente a la variable desempefio laboral el 55,4% de colaboradores se hallan en
el nivel alto, un 42,9% dentro del nivel medio y un 1,8% dentro del nivel bajo,
predominando sobre esta dimension y en la variable el nivel alto, concluyéndose
gue la cultura organizacional es alto y como consecuencia existe un alto
desempeiio laboral entre cada servidor en la Facultad de Educacion Inicial de la

Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle durante el afio 2021.

De la prueba de hipdtesis especifica 3 realizado Fue hallada la correlacion
alta y positiva de la dimensién cultura institucional con la variable desempefio
laboral en un Rho=0,808 (80,8%) junto a la significancia equivalente a
p=0,000<0,05 (5%) estando por debajo del margen de error permitido, por
consiguiente, es aceptada la hipétesis especifica 3 y es rechazada la hipétesis nula.
Por consiguiente, se concluye que la cultura organizacional esta relacionada de
forma significativa al desempefio laboral entre los servidores en la Facultad de
Educacién Inicial en la Universidad Nacional de Educacion Enriqgue Guzman y Valle

durante el afo 2021.

Coincidiendo con los resultados de Al Shobaki et al. (2018) quienes en su
investigacion hallaron por resultados que, el 69,96% de los empleados indicaron

gque existe alto grado de clima organizacional, asimismo, mostraron una alta
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disponibilidad en todos los dominios del clima organizacional, con la excepcién del
grado de colaboracién del personal en el medio de toma de decisiones. En cuanto
al uso de tecnologia: 74,55%, naturaleza del puesto: 71,80%, método de
comunicacion: 71,32%, liderazgo: 68,98%, estructura organizacional: 68,05% y, por
ultimo, colaboracién del personal en la toma de decisiones: 64,91%. Concluyendo
gue no hubo diferencias en la idea del clima organizacional de los empleados en
funcion de la variable edad.

En la misma linea, hubo coincidencia con el resultado de Al Shobaki et al.
(2018) quienes concluyeron que, existe un nivel alto de desempefio docente con un
porcentaje de 81,51%, el resultado mostré diferencias sobre cada percepcion del
empleado sobre el desempefio de sus funciones segun la variable universidad,
mostrando los resultados una diferencia estadisticamente significativa en el
desempeno laboral entre la “Universidad Al-Agsa” y la “Universidad Islamica” en
apoyo a la universidad islam. Asimismo, se coincidié con Putra et al. (2020),
mediante la base de los hallazgos presentados en su estudio, concluyeron que la
cultura organizacional tiene un impacto significativo en el desempeiio laboral asi
como el ambiente de trabajo tiene un impacto significativo en el desempefio laboral.
Concordando con Fitria (2018), quien concluyo segun los hallazgos de su
investigacion que la cultura organizacional tiene un impacto positivo directo en el

desempeiio docente en los profesores de secundaria en Palembang.

Finalmente, fue presentada la discusion del resultado referente al objetivo
especifico 4, obteniéndose como resultado sobre la dimension desarrollo afectivo y
social el 98,2% estan dentro del nivel alto y un 1,8% estan dentro del nivel bajo
frente a la variable desempefio laboral el 55,4% de colaboradores se hallan en el
nivel alto, un 42,9% dentro del nivel medio y un 1,8% dentro del nivel bajo,
predominando sobre esta dimensiéon y en la variable el nivel alto, concluyéndose
gue su desarrollo afectivo y social es alto y como consecuencia existe un alto
desempenio laboral sobre cada servidor en la Facultad de Educacion Inicial de la

Universidad Nacional de Educacién Enrique Guzman y Valle durante el afio 2021.

Asimismo, de haber comprobado la hipétesis especifico 4, Fue hallada la

correlacién alta y positiva de la dimensién desarrollo afectivo y social con la variable
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desempeiio laboral en un Rho=0,861 (86,1%) junto a la significancia equivalente a
p=0,000<0,05 (5%) estando por debajo del margen de error permitido, por
consiguiente, es aceptada la hipétesis especifica 4 y es rechazada la hipétesis nula.
Por consiguiente, se concluyé que El desarrollo social y afectivo se relaciona
significativamente con el desempefio laboral entre los servidores en la Facultad de
Educacion Inicial en la Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle
durante el afo 2021.

Coincidiendo con las conclusiones de Adriani (2018) quienes en su
investigacion sobre impacto del liderazgo transformacional junto a motivaciones
laborales sobre el rendimiento docente en SMK Negeri en Palembang, Indonesia,
donde concluyeron, que un liderato transformativo genera efectos significativos y
positivos en el desempefio de los docentes de SMK Negeri en Palembang; la
motivacion laboral tiene efecto representativo y positivo sobre el rendimiento de
profesorado en SMK Negeri en Palembang; el liderazgo transformacional y la
motivacion laboral tienen un efecto positivo y representativo. Impacto en los
docentes de SMK Negeri en Palembang impacto positivo y representativo en el

desempenio de los docentes de SMK Negeri.

Asimismo, hubo coincidencia con el resultado de Syakur et al. (2020)
guienes concluyeron que, la comunicacion y la cultura organizacional tienen
impacto directo y positivo sobre el estilo de liderazgo y colaboracion, asi como en
la confianzay el compromiso organizacional del profesorado de educacién superior.
También se concordd con Chen & Tang (2018) quienes en sus resultados
mostraron que el sentido de inclusién de los empleados se relaciona positivamente
con el desempefio en roles de trabajo y roles de innovacion a través del efecto
mediador del compromiso organizacional. La inclusion percibida también esta
directamente relacionada con el desempefio del rol del equipo. Igualmente, se
coincidio con los resultados de Siagian et al. (2020) quienes muestran que el
liderazgo emocional influye tanto en los sistemas de integracién interna como en la
integracion externa para mejorar el desempefio de la empresa mediante la

fabricacion.
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VL. CONCLUSIONES

Primero:

Segundo:

Conforme a los hallazgos obtenidos referido al objetivo general, para la
variable clima institucional el 55,4% se encuentran en el nivel alto, el
42,9% se encuentran en el nivel medio y el 1,8% se encuentran en el
nivel bajo frente a la variable desempefio laboral el 55,4% de
colaboradores se hallan en el nivel alto, el 42,9% en el nivel medio y el
1,8% en el nivel bajo. Asimismo, de la prueba de hipétesis a través del
Rho de Spearman se hall6 una correlacion positiva muy alta entre la
dimension clima institucional y la variable desempefio laboral con
Rho=0,904 (90,4%) y una significancia equivalente a p=0,000<0,05 (5%)
gue esta por debajo del margen de error permitido, por lo que se acepta
la hipotesis general y rechazando hipotesis nula. Por lo que se concluye
gue el clima institucional se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral en los servidores de la Facultad de Educacion Inicial
de la Universidad Nacional de Educaciéon Enrigue Guzman y Valle

durante el afo 2021.

Respecto al objetivo especificol se obtuvo por resultados respecto a la
dimension relaciones interpersonales el 94,6% se encuentran en el nivel
alto, el 3,6% se encuentran en el nivel medio y el 1,8% se encuentran en
el nivel bajo frente a la variable desempefio laboral el 55,4% de
colaboradores se hallan en el nivel alto, el 42,9% en el nivel medio y el
1,8% en el nivel bajo. Ademas, de haber contrastado la hipotesis
especificol logrando una correlacion positiva alta entre la dimension
relaciones interpersonales y la variable desempefio laboral con
Rho=0,861 (86,1%) y una significancia equivalente a p=0,000<0,05 (5%)
gue esta por debajo del margen de error permitido, con ello aceptando
la hipotesis especifica 1 y rechazando hipétesis nula. Por lo que se
concluye que las relaciones interpersonales se relacionan
significativamente con el desempefio laboral en los servidores de la
Facultad de Educacion Inicial de la Universidad Nacional de Educacion

Enrique Guzman y Valle durante el afio 2021.
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Tercero: Seguido, relacionado al objetivo especifico 2, donde se obtuvo por

Cuarto:

Quinto:

resultados para la dimensién practica de valores el 62,5% se encuentran
en el nivel alto, el 35,7% se encuentran en el nivel medio y el 1,8% se
encuentran en el nivel bajo frente a la variable desempefio laboral el
55,4% de colaboradores se hallan en el nivel alto, el 42,9% en el nivel
medio y el 1,8% en el nivel bajo y de haber realizado la prueba de
hipotesis especifico 2, se halld6 una correlacion positiva alta entre la
dimension practica de alores y la variable desempefio laboral con
Rho=0,840 (84,0%) y una significancia equivalente a p=0,000<0,05 (5%)
gue esta por debajo del margen de error permitido con ello aceptando la
hipdtesis especifica 2 y rechazando hipotesis nula. Por lo que se
concluye que la practica de valores se relaciona significativamente con
el desempeiio laboral en los servidores de la Facultad de Educacion
Inicial de la Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle

durante el afo 2021.

Sobre el objetivo especifico 3, se hallo por resultados para la dimension
cultura institucional el 98,2% se encuentran en el nivel alto y el 1,8% se
encuentran en el nivel bajo frente a la variable desempefio laboral el
55,4% de colaboradores se hallan en el nivel alto, el 42,9% en el nivel
medio y el 1,8% en el nivel bajo, predominando en la dimension y en la
variable el nivel alto y de la prueba de hipdtesis especifica 3 realizado se
hall6 una correlacion positiva alta entre la dimension cultura institucional
y la variable desempefio laboral con Rho=0,808 (80,8%) y una
significancia equivalente a p=0,000<0,05 (5%) que esta por debajo del
margen de error permitido con ello aceptando la hipotesis especifica 3 y
rechazando hipotesis nula. Por lo que se concluye que la cultura
organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral
en los servidores de la Facultad de Educacion Inicial de la Universidad

Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle durante el afio 2021.

Por ultimo, sobre el objetivo especifico 4, se obtuvo por resultados para
la dimensidon desarrollo afectivo y social el 98,2% se encuentran en el

nivel alto y el 1,8% se encuentran en el nivel bajo frente a la variable
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desempeiio laboral el 55,4% de colaboradores se hallan en el nivel alto,
el 42,9% en el nivel medio y el 1,8% en el nivel bajo. Asimismo, de haber
comprobado la hipotesis especifico 4, se hallé6 una correlacion positiva
alta entre la dimensién desarrollo afectivo y social y la variable
desempeiio laboral con Rho=0,861 (86,1%) y una significancia
equivalente a p=0,000<0,05 (5%) que esta por debajo del margen de
error permitido con ello aceptando la hipétesis especifica 4 y rechazando
hipétesis nula. Por lo que se concluye que el desarrollo social y afectivo
se relaciona significativamente con el desempefio laboral en los
servidores de la Facultad de Educacion Inicial de la Universidad Nacional
de Educacion Enriqgue Guzman y Valle durante el afio 2021.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Quinto:

Conforme a los hallazgos obtenidos se recomienda al personal directivo
de la Facultad de Educacion Inicial de la Universidad Nacional de
Educacion Enrigue Guzman y Valle continuar con las acciones
relacionados a mantener un clima institucional alto a fin de seguir

manteniendo un alto desempefio laboral del personal a su cargo.

Se recomienda a los servidores de la Facultad de Educacion Inicial de la
Universidad Nacional de Educacion Enrigue Guzman y Valle continuar
manteniendo las buenas relaciones interpersonales a fin de mantener un
adecuado desempeiio laboral que beneficie en el cumplimiento de las

metas institucionales.

A partir de los resultados se recomienda al personal directivo de la
Facultad de Educacion Inicial de la Universidad Nacional de Educacion
Enrique Guzman y Valle continuar con la incidencia en la practica de
valore a fin de seguir propiciando el alto nivel de desempefio laboral en

el personal a su cargo.

Se recomienda a los servidores de la Facultad de Educacion Inicial de la
Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle continuar
con la practica de la cultura institucional concretizados en los calores que

demuestra cada servidor en el desarrollo de su desempefio laboral.

Por ultimo, a partir de los resultados se recomienda a los servidores de
la Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle seguir
manteniendo un nivel alto de desarrollo afectivo y social demostrado en

el entorno laboral a fin de conserva un alto desempefio laboral.
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Anexo01: Matriz de consistencia

ANEXOS

Titulo: Clima institucional y desempefio laboral en la Facultad de Educacion Inicial de la Universidad Nacional de Educacién

Enrique Guzméan y Valle, 2021.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general
¢De qué manera el clima
institucional se relaciona con el
desempefio laboral en los
servidores de la Facultad de
Educacién Inicial de la
Universidad Nacional de
Educacién Enrigue Guzman y
Valle durante el afio 20217

Problemas especificos
1.- ¢De qué manera las
relaciones interpersonales se
relacionan con el desempefio
laboral en los servidores de la
Facultad de Educacién Inicial
de la Universidad Nacional de
Educacién Enrique Guzman y
Valle durante el afio 20217
2.- ¢De qué manera la practica
de valores se relaciona con el

desempefio laboral en los

Objetivo general
Describir la relacion del clima
institucional con el desempefio
laboral en los servidores de la
Facultad de Educacion Inicial
de la Universidad Nacional de
Educacién Enrique Guzman y
Valle durante el afio 2021.

Objetivo especifico
1.- Determinar la relacion entre
las relaciones interpersonales
y el desempefio laboral en los
servidores de la Facultad de
Educacién Inicial de la
Universidad Nacional de
Educacién Enrique Guzman y
Valle durante el afio 2021.
2.- Delimitar la relacién de la
practica de valores con el
desempefio laboral en los

servidores de la Facultad de

Hipotesis general
El clima institucional se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral en los
servidores de la Facultad de
Educacién Inicial de la Universidad
Nacional de Educacion Enrique
Guzman y Valle durante el afio
2021.
Hipotesis especificos

1.- Las relaciones interpersonales
se relacionan significativamente
con el desempefio laboral en los
servidores de la Facultad de
Educacién Inicial de la Universidad
Nacional de Educacién Enrique
Guzméan y Valle durante el afio
2021.

2.- La practica de valores se
relaciona significativamente con el

desempefio laboral en los

V1: Climainstitucional

Dimensién Indicadores item Escala Nivel y
rango
Relaciones 1. Interrelacién apropiada 1 Ordinal  Alto: 23 - 30
interpersonales  con los pares Medio: 17-22
2. Ejercicio de buen trato 2 Bajo: 10 - 16
Practica de 1. Practica inequivoca de 3y
valores valores éticos 4
2. Comportamiento humano 5y
desde el punto de vista 6
axiolégico
Cultura 1. Sentido de pertenencia 7
institucional 2. Tradicion, unidad vy 8
reciprocidad
Desarrollo 1. Vinculos afectivos 9
afectivo y 2. Valores, normas y 10
social conocimientos morales
V2: Desemperio laboral
Dimensién Indicadores ftem Escala Nively rango
Desempefio 1. Tarea extra 1 Ordinal  Alto: 23 - 30
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servidores de la Facultad de
Educacion Inicial de la
Universidad  Nacional de
Educaciéon Enrique Guzman y
Valle durante el afio 2021?

3.- ¢De qué manera la cultura
organizacional se relaciona
con el desempefio laboral en
los servidores de la Facultad
de Educaciéon Inicial de la
Universidad  Nacional de
Educacién Enrique Guzman y
Valle durante el afio 2021?

4.- ¢De qué manera el
desarrollo social y afectivo se
relacionan con el desempefio
laboral en los servidores de la
Facultad de Educacion Inicial
de la Universidad Nacional de
Educacién Enrigue Guzman y

Valle durante el afio 20217

Educacién Inicial de la

Universidad  Nacional de
Educacién Enrique Guzman y
Valle durante el afio 2021?

3.- Determinar la relacién de la
cultura organizacional con el
desempefio laboral en los
servidores de la Facultad de
Educacién Inicial de la
Universidad  Nacional de
Educacién Enrique Guzman y
Valle durante el afio 2021.

4.- Describir la relaciéon del
desarrollo social y afectivo con
el desempefio laboral en los
servidores de la Facultad de
Educacién Inicial de la
Universidad Nacional de
Educacién Enrique Guzman y

Valle durante el afio 2021.

servidores de la Facultad de
Educacién Inicial de la Universidad
Nacional de Educacion Enrique
Guzméan y Valle durante el afio
2021.

3.- La cultura organizacional se
relaciona significativamente con el
desempefio  laboral en los
servidores de la Facultad de
Educacién Inicial de la Universidad
Nacional de Educacion Enrique
Guzméan y Valle durante el afio
2021.

4.- El desarrollo social y afectivo se
relaciona significativamente con el
desempefio laboral en los
servidores de la Facultad de
Educacién Inicial de la Universidad
Nacional de Educacion Enrique
Guzman y Valle durante el afio

2021.

contextual 2. Cooperacion y ayuda a 2 Medio: 17-22
los demés Bajo: 10 - 16

Desempefio 1. Completa las tareas 3

de latarea 2. Calidad del trabajo 4

Comportamiento 1. Realizacion

laboral inadecuada de las tareas
contraproductivo 2. Accidentes, insultos y 6
chismes sobre
comparfieros de trabajo
Desempefio 1. Generacion de nuevas 7y8
adaptativo ideas
2. Actuacién adecuada 9y
10

TIPO Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

METODO DE ANALISIS DE DATOS

Tipo de investigacion: Bésica
Nivel de la investigacion:
correlacional
Disefio: transversal,

descriptivo, correlacional.

La poblacién esta conformada
por 56 servidores de la
Facultad de Educacion Inicial
de la Universidad Nacional de
Educacién Enrique Guzman y
Valle.

La muestra estd conformada

por 56 servidores de la

La técnica de recoleccién de datos
serd la encuesta.
El instrumento de recolecciéon de

datos serd el cuestionario.

El analisis y procesamiento de datos se realizara a través del programa estadistico
SPSS 26 version traducida al idioma Espafiol, con la que se realizara el analisis de
los datos recopilados a través de los instrumentos de recoleccién de datos, las cuales
seran tabulados en la base de datos en Excel, posteriormente ser exportados al
SPSS, de las que se extraera las figuras, tablas y la prueba estadistica, siendo esto
resultado de la prueba de normalidad si los datos son normales se empleara la
correlacion de Pearson y si los datos no tienen una distribucién normal la prueba de

hipétesis sera a través de la correlacién de Spearman.
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Donde: Facultad de Educacion Inicial

M= 56 usuarios externos de la Universidad Nacional de

OV1: Clima institucional Educacién Enrique Guzman y

OV2: Desempefio laboral Valle.

Rho= Relacion Muestreo: No probabilistico de
tipo censal.

Fuente: Elaboracion Propia
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Anexo 2: Operacionalizacién de variables

Variables Definicién conceptual Definicion Dimensiones Indicadores items Nivel y
operacional rango

V1: Clima Representa el ambiente Sera medido en Relaciones 1. Interrelaciéon apropiada con los ly2 Alto: 23 - 30
institucional interno de trabajo con merito a sus interpersonales  pares Medio: 17-22

diversas variables, dimensiones: 2. Ejercicio de buen trato Bajo: 10 - 16

caracteristicas e Relaciones Practica de 1. Practica inequivoca de valores 3,4,5y6

interacciones.  Asimismo, interpersonales, valores éticos

juega un papel importante practica de valores, 2. Comportamiento humano desde

en la mejora del cultura institucional y el punto de vista axioldgico

comportamiento ético y desarrollo afectivo y Cultura 1. Sentido de pertenencia 7y8

funcional del personal, social. institucional 2. Tradicion, unidad y reciprocidad

incluyendo la  formacion, Desarrollo 1. Vinculos afectivos 9y 10

modificacion y cambio de afectivoy social 2. Valores, normas y conocimientos

valores, costumbres, morales

actitudes y

comportamientos (Al

Shobaki et al., 2018).
V2: Es el resultado o logro de Se mediran a partir Desempefio 1. Tarea extra ly2 Alto: 23 - 30
Desempefio  una persona u organizacion de sus dimensiones: contextual 2. Cooperacién y ayuda a los Medio: 17-22
laboral gue se manifiesta al hacer, Desempefio demas Bajo: 10 - 16

describir 'y producir algo contextual, Desempefio 1. Completa las tareas 3y4

mat_enal e '|nmater|al, es desempefio de la e |atarea 2. Calidad del trabajo

decir, cumplirlo con base en tarea,

conocimientos, actitudes, comportamiento Comportamiento 1. Realizacion inadecuada de las 4y5

habilidades y motivaciones laboral laboral tareas

(Adriani et al., 2018). contraproductivo ~ y contraproductivo 2. Accidentes, insultos y chismes

desempefio sobre comparieros de trabajo
adaptativo Desempefio 1. Generacion de nuevas ideas 7,8,9y
adaptativo 2. Actuacion adecuada 10

Fuente: Elaboracién propia



Anexo 03: Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario sobre Clima Institucional

Sres.
Gracias por responder el cuestionario.

Como parte de mi tesis en la Universidad Cesar Vallejo, estoy realizando una
investigacion acerca del “Clima institucional y desempefio laboral en la Facultad de
Educacion Inicial de la Universidad Nacional de Educacién Enrigue Guzméan y Valle,
2021”, que consiste en el desarrollo de un cuestionario que no tardara mas de cinco
minutos en completarla, esta informacion sera de gran valor para el desarrollo de

mi investigacion.
Los datos que en ella se consignen se trataran de forma andnima

Por favor marcar con una (X) la alternativa que corresponda con su opinion

aplicando la siguiente valoracion:

1 2 3
Nunca A veces Siempre
N° PREGUNTA 1123

Clima institucional

Relaciones interpersonales

1 | Interactlia favorablemente con sus pares y con el grupo al cual pertenece

2 | Desarrolla un trato considerado y deferente

Practica de valores

Se relaciona con los demas para desarrollar proyectos comunes, a traves

3
de la cooperacion. Integracién y respeto mutuo

4 Participa en la formacién de vinculos afectivos y en la adquisiciéon de
valores, normas y conocimientos morales

. Reconoce que el gjercicio de los valores contribuye a direccionar el

comportamiento humano




Muestra predisposicion y perseverancia para alcanzar lo que se considera
bueno que contribuya a la busqueda del bien comun

Cultura institucional

Analiza y reflexiona respecto al hecho que la cultura es a la organizacion

como la personalidad es al individuo

Considera que los valores aportan a la vida y son los rieles que mantienen

el tren en su camino y le facilitan desplazarse suavemente

Desarrollo afectivo y social

La reciprocidad esta ligada estrechamente al grado de cohesion

9 | organizacional, a los niveles adecuados de participacion en los procesos
de gestion y a la coordinacion estrecha de actividades.
10 | Reconoce que cada persona es Unica




investigacion acerca del “Clima institucional y desempefio laboral en la Facultad de
Educacion Inicial de la Universidad Nacional de Educacién Enrigue Guzméan y Valle,
20217, que consiste en el desarrollo de un cuestionario que no tardara mas de cinco

minutos en completarla, esta informacién sera de gran valor para el desarrollo de

Cuestionario sobre desempeiio laboral

Sres.

Gracias por responder el cuestionario.

Como parte de mi tesis en la Universidad Cesar Vallejo, estoy realizando una

mi investigacion.

Los datos que en ella se consignen se trataran de forma andnima

Por favor marcar con una (X) la alternativa que corresponda con su opinion

aplicando la siguiente valoracion:

1 2 3
Nunca A veces Siempre
N° PREGUNTA
Desempefio laboral

Des

empefio contextual

Realiza tareas extras con esfuerzo, iniciativa, entusiasmo ya atencién a las

! obligaciones

2 | Cooperay ayuda a los demas asumiendo compromiso organizacional

Desempefio de la tarea

3 Completa las tareas no sélo en cantidad, sino observando calidad en el
trabajo

4 El ejercicio de sus funciones lo desarrolla, a través de un trabajo preciso y

cuidadoso

Comportamiento laboral contraproductivo

5

Planifica, organiza, toma decisiones y resuelve problemas que repercuten

en beneficio de la organizacion

6

Participa en insultos, chismes en contra de sus comparieros de trabajo




Desempefio adaptativo

Muestra inventiva, innovacion, persistencia motivacion y dedicacion en el

! ejercicio de sus funciones
8 | Ajusta el trabajo a las nuevas metas cuando sea necesario
En su desempefio laboral observa ausentismo, quejas, tardanzas y
° realizacién inadecuada de las tareas
10 | Muestra resiliencia y afronta los problemas dificiles con creatividad




Anexo 04: Validacion de Instrumentos de recoleccién de datos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA INSTITUCIONAL

[ DIMEMNSIONES | items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad® Sugerencias

DIMEMSION 1 Relaciones interpersonales Si Mo Si Mo Si Mo

Interactia favorablemente con sus pares y con el grupo al cual x x »

perenecs

Desamolla un trato de consideracion y respeto hacia todas las x x X

personas.

CIMEMNSION 2 Practica de valores Si Mo 5i Ho Si Mo

Se relaciona con los demds para desamollar proyectos X x X

comunes, a traves de la cooperacion, integracion vy respeto
MLk,

Participa en la formacion de vinculos afectives v en la ®, x x
adguisicion de valores, mormas y conocimients de principios y
cualidades morales.

Feconoce que el gjercicio de los valores contribuye a mejorar x x X

el comportamiento humano

Muestra predisposicion y perseverancia para alcanzar lo que x x »

conzidera favorable a la bdsgueda del bien comun.

DIMENSION 3 Cultura institucional Si Mo Si Mo Si Mo

Analiza vy reflexiona respecto al hecho que la cultura es a la x x X

organizacion como la personalidad es al individuo.




8 |En la insfitucion los valores aportan & la vida de los x X x
colaboradores y contribuyen al logro de los objetivos.

DIMEMSION 4 Desarmrollo afectivo y social Si Ho Si Hio Si Mo

9 | Analiza v reflexiona respecto al hecho gue la cultura s a la x x X
organizacion como la personalidad es al individuo.

10 | En la institucion los valores aportan a la vida de los X x X
colaboradores y contribuyen al logro de los objetivos.

Ohbzervaciones {precizar 3 hay suficiencia):
3

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Ohbzervaciones (precizar i hay suficiencia): El instrumento ez suficiente para el recojo de datos.

COpandon de apbeabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apelhidos v nombres del juez vabdador. D GODOY CASD Juan DNI: 43297741
Especialidad del vabdador: Educacion

"Pertinencia: El ftam comresponde al concepto tedrico formmlado.

‘Relevandia: El item es apropiado para representar al conponente - .
o dimensicn especifica dal comstmacio 14 de junio del 202
“Claridad: Se ensende sin difioaltad slmma el emmiciado dal item e
&5 CONCiso, exacto y directo - H

Nota: Suficiencia se dice suficiencis cusndo los items planteades [

som suficientes para medir la dimension [@LZ/I

O, Inal Y CASD
Firma d=l esperlo mformani=




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

Pertinencia | Relevanci

DIMENSIONES | tems \ -2 Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1 Desempeno contextual Si HNo Si | No | Si HNo
Realiza tareas extras con esfuerzo, iniciativa, entusiasmo v | X x X

atencion a las obligaciones.

I3

Coopera y ayuda a los demas asumiendo compromiso | X X X

organizacional.

DIMENSION 2 Desempeno de la tarea Si No Si | Ho | Si No

Completa las tareas no solo en cantidad, sino confribuyendo a | X X X

la calidad en el trabajo.

El ejercicio de sus funciones lo desamolla, a traves de un | X X X
trabajo con dedicacion y cuidado.

DIMENSICON 3 Comportamiento laboral contraproductivo Si No Si | Ho | Si No

En la insfifucion se planifica, organiza, toma decisiones v | X X X
resuelve problemas para neutralizar o minimizar el posible
comportamiento contraproductivo de algin colaboradaor.

Participa en insultos, chismes en contra de sus companeros de | X X X
frabajo.

DIMENSION 4 Desempeno adaptativo Si Mo Si Mo | Si Mo
Muestra inventiva, innovacion, persistencia motivacion v | X X X

dedicacian en el gjercicio de sus funciones




8 | Ajusta el trabajo a las nuevas metas cuando sea Necesano X X X

% | En su desempeno laboral observa ausentismo, quejas, | X X X
tardanzas vy realizacion inadecuada de |as tareas

10 [Muestra resiliencia y afronta los problemas dificiles con | X X X
creatividad

Ohbzervaciones (precizar 51 hay suficiencia): El instrumento ez suficiente para &l recojo de datos.

Opimon de apbeabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable despues de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apelhidos v nombres del juez vabdador. D GODOY CASO Juan DNI: 43297741

Especialidad del validador: Educacion

'Pertinencia: El ftam cormesponde al concepto tedrico fommlado.

‘Relevandia: El ftem es apropiade pam representar al conponente - .
o dimensicn especifica dal constacto 14 de junio del 202
*laridad: Se ensende sin difioaltad slmma el emmiciado dal item ey
s conciso, exacto ¥ directo - H

Nota: Suficiencia, se dice suficiencis cusndo los iens plantesdes [

som suficientes para medir la dimension [W/I

O Jnal Y CASD
Firma del gxperlo nformanis




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA INSTITUCIONAL

He DIMENSIONES | items P-er[i:lenci Reln:::nl: Claridac?® Sugerencias
DIMENSION 1 Relaciones interpersonales Si Mo Si | No | Si Mo
1 Interactia favorablemente con sus pares y con el grupo al cual | X X X
pertenece
2 | Desammolla un frato considerado y deferente
DIMEMNSION 2 Practica de valores i Mo S5 | No | Si Mo
3 | Se relaciona con los demas para desamollar proyectos | X X X
comunes, a través de la cooperacion. Integracidn v respeto
miutuo
4 | Participa en la formacion de vinculos afectivos v en la | X x x
adquisicion de valores, nomas y conocimientos morales
5 | Reconoce que el ejercicio de los wvalores contribuye a | X x X
direccionar el comportamiento humano
G Muestra predisposicion y perseverancia para alcanzar lo gue | X x X
g2 considera bueno que contribuya a la blsqueda del bien
comiin
DIMENSION 3 Cultura institucional S5i Mo 51 | No | Si Mo
T | Analiza y reflexiona respecto al hecho que laculluraes ala | X X X
organizacion como ka personalidad es al individuo




8 Considera que los valores aportan a la vida y son log rielesque | X x X
mantienen el tren en su camino y le faciitan desplazarse
suavements
DIMENSION 4 Desamrollo afectivo y social Si No Si Mo | Si
% |La reciprocidad esta ligada estrechamente al grado de | X X X
cohesion organizacional, a los niveles adecuados de
participacion en los procesos de gestion v a la coordinacion
esirecha de actividades.
10 [ Reconoce que cada persona es Unica
Obzervaciones (precizar @ hay suficiencia): El mstrumento es suficiente para al recojo de datos.
Opamson de aphcabilidad: Aplicable [ X ] Aphbicable despues de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos ¥ nombres del juez validador. Dra. TOBATING LOPEZ, Domatila D¥NI: O7ET4850
Especialidad del validador: Educacion
'Pertinencia: El them comespondes al concepts taorioo fornmilada. 14 de junio del 2022

‘Relevandia: El tem es apropiado para representar al componente
o dimensicn especifica dal comstmcio

WClaridad: Se entiende sin dificultsd slm;ma el enmciade dal Hem
85 CoWCiso, exacto ¥ directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencis cusndo los items planteados
som suficientes para medir la dmension




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

Pertinencia | Relevanci

DIMENSIONES | items \ 2 Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 Desempenio contextual Si Mo Si | Mo | Si Mo
Realiza tareas exiras con esfuerzo, iniciativa, entusiasmo yva | X x X

atencion a las obligaciones

Coopera v ayuda a los demas asumisndo compromiso | X X X
organizacional

DIMENSION 2 Desempenio de |a tarea Si No Si | No | Si No

Completa las tarsas no sdlo en cantidad, sino observando | X X X
calidad en el rabajo

El ejercicio de sus funciones lo desamolla, a fravés de un | X X X
trabsajo preciso v cuidadoso

DIMEMSION 3 Comportamiento laboral contraproductivo Si Ho Si [ Mo | Si Ho

Planifica, organiza, toma decisiones y resueive problemas que | X X X
repercuten en beneficio de la organizacion

Participa en insultos, chismes en confra de sus companeros de | X X X
trabajo

DIMENSION 4 Desempenio adaptativo Si Mo Si No | Si Mo
Muesira inventiva, innovacion, persistencia motivacion y | X e ¥,

dedicacion en & ejercicio de sus funciones




Ajusta el trabajo a las nuevas metas cuando sea necesano X x X
En su desempeno laboral observa ausentismo, guejas, [ X x X
tardanzas y realizacion inadecuada de |as tareas

10 [Muestra resiliencia v afronta los problemas dificiles con | X X x
creatividad

Obzervaciones (precizar 21 hay suficiencia): El mstrumento es suficiente parz el recojo de dates.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellido: ¥ nombres del juez validador. Dra TOBATTNO LGPEZ, Dionatla DINI: OTE74850
Especialidad del validador: Educacion

"Pertinencia: El item comesponde &l concepto tedrico formmilado, 14 de junio del 2022
*Relevandia: El ftem e apropiado pars represendr al componente

o dimension especifica dal constmcio

AClaridad: Se entends sin difouliad slmma el enmcade dal tem,

BS CODCS0, exacto ¥ directs

Nota: Sufidends, se dice suficencia cusndo los iteme: planteados
son suficientes para medir la dimension




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA INSTITUCIONAL

Pertinenci | Relevanc

DIMENSIONES ! items ; . Claridad? Sugerencias
a ia
DIMENSION 1 Relaciones interpersonales Si Mo S8 | Mo | Si Mo
Interactia favorablemente con sus pares y con el grupo al cual | X X X

pertenece

Desarrolla un frato considerado v deferente

DIMENSION 2 Practica de valores Si Mo Si No 5i No

Se relaciona con los demas para desamollar proyectos | X X X
comunes, a fravés de la cooperacion. Integracion v respeto
mutug

Participa en la formacion de vinculos afectivos v en la| X X X
adquisicion de valores, normas y conocimientos morales

Reconoce que el ejercicio de los valores contribuye a| X X X
direccionar el comportamiento humano

Muestra predisposicion y perseverancia para alcanzar o que | X X X
se considera bueno que contribuya a la bisgueda del bien

comuin
DIMENSION 3 Cultura institucional Si Mo Si | No | Si No
Analiza vy reflexiona respecto al hecho que la cultura es ala | X X X

organizacion como la personalidad es al individuo




] Considera que los valores aportan a la vida v son los rigles que | X X X
mantiensn el tren en su camino y le facilitan desplazarse

suavemente
DIMENSION 4 Desarrollo afectivo y social Si No Si No | Si No
9 La reciprocidad estd ligada esfrechamente al grado de | X X X

cohesidn  organizacional, a los niveles adecuados de
paricipacion en los procesos de gestion v a la coordinacion

estrecha de actividades.

10 | Reconoce que cada persona es dnica

Ohbservaciones (precisar si hay suficiencia): E]l instrumento ez suficiente para el recojo de dates.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos v nombres del juez validador. Dirg FIGUEROA HURETADO, Fany Silvana DNI: 42168999

Especialidad del validador: Educacidn

‘Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulzde. 14 de junio del 2022
*Relevancia: Fl item 2= apropiade para reprasantar al componanta

o dimen=ion especifica del constmcto

Claridad: Sz entiende =in difienltad zlzima ol erunciado del item,

23 conciso, axacto v directo

Nota: Suficiencia z2 dice suficiencia cuande los items planteados
zon suficientes para medir la dimensicn

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

Pertinencia | Relevanci

DIMENSIONES / items ; ) Claridad® Sugerencias
a
DIMENSION 1 Desempefio contextual Si Mo S5 | No | Si No
Realiza tareas exiras con esfuerzo, iniciativa, entusiasmo ya | X x x

atencion a las obligaciones

Coopera vy ayuda a los demas asumiendo compromiso | X x X
organizacional

DIMENSION 2 Desemperio de la tarea Si Mo S5 | No | Si No
Completa las tareas no sdlo en cantidad, sino observando | X x x

calidad en el trabajo

El gjercicio de sus funciones lo desarrolla, a fravés de un | X x X
trabajo preciso y cuidadoso

DIMENSION 3 Comportamiento laboral contraproductivo Si Mo S5 | No | Si No

Planifica, organiza, toma decizsiones y resuelve problemas que | X x X
repercuten en beneficio de la organizacion

Participa en insultos, chismes en contra de sus companeros de | X x X
trabajo

DIMENSION 4 Desempefio adaptativo Si No 5i No | Si No
Muestra inventiva, innovacion, persistencia moftivacion vy | X x X

dedicacion en el ejercicio de sus funciones

Ajusta el trabajo a las nuevas metas cuando sea necesario X x x




9 | En su desempefio laboral observa ausentismo, gquejas,
tardanzas y realizacion inadecuada de las tarsas
10 [Muestra resiliencia v afronta los problemas dificiles con x x

creatividad

Ohbservaciones (precisar si hay suficiencia): El mstrumente s suficients para el recojo de datos.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos v nombres del juez validador. Drg FIGUEROA HURETADO, Fany Silvana

Especialidad del validador: Educacion

‘Pertinencia: El item corresponda al concapto tedrice formulado.
*Relevancia: El item 2= apropiade para represantar al componanta
o dimenzion especifica del constucto

*Claridad: Sz entiende sin difienltad zlpunz al emneiado del itam,
23 conciso, exacto v directo

Nota: Suficiencia) za dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para madir |z dimensicn

DNI: 421658999

— {
14 de junio del 2022 ~ e N
l (}/ é_skﬁ‘“t"\

"7

Firma del Experto Informante.




Anexo 06: Prueba de confiabilidad

La prueba de confiabilidad se realiz6 con el programa estadistico SPSS 26
a través de la prueba de confiabilidad del Alpha de Cronbach para instrumentos de
opciones politdmicos, conforme al siguiente detalle:

Tabla7
Nivel de coeficiente de Alpha de Cronbach
Coeficiente Nivel
>0,9 Excelente
>0,8 Bueno
> 0,7 Aceptable
>0,6 Cuestionable
>0,5 Inaceptable
Tabla8
Estadisticas de fiabilidad del cuestionario clima institucional
Alfa de Cronbach N de elementos
,898 10

Conforme a la tabla de resultados del analisis de confiabilidad de la prueba
piloto se obtuvo un coeficiente de Alpha de Cronbach equivalente a 0,898 (89,8%)
lo que significa que el instrumento tiene una consistencia interna bueno para su

aplicacion.

Tabla9

Estadisticas de fiabilidad del cuestionario de desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
,828 10

De la misma forma en la tabla de resultados del analisis de confiabilidad de
la prueba piloto se obtuvo un coeficiente de Alpha de Cronbach equivalente a 0,828
(82,8%) lo que significa que el instrumento tiene una consistencia interna buena

para su aplicacion.
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Anexo 07: Evidencias de la base de datos Excel
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Anexo 08: Link de los instrumentos aplicados por el Google Forms
Cuestionario sobre Clima Institucional

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpOLSeCTnQAwWIPZ9pvJigD-
dEl4zdYMkuLslIhMYU4xuu o7EQytga/viewform?usp=sf link

Cuestionario sobre desempefio laboral

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpOLScyzCFWAptgbrNg68FBh4mmVAYVA6xmp nzygOsAbZWNZgsHeag/viewform?

usp=sf_link


https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeCTnQAw9pZ9pvJIgD-dEI4ZdYMkuLslhMYU4xuu_o7E0ytgg/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeCTnQAw9pZ9pvJIgD-dEI4ZdYMkuLslhMYU4xuu_o7E0ytgg/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScyzCFWAptgbrNg68FBh4mmVAyA6xmp_nzygOsAbZWNZgsHeg/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScyzCFWAptgbrNg68FBh4mmVAyA6xmp_nzygOsAbZWNZgsHeg/viewform?usp=sf_link

Anexo 09: Evidencias de la aplicacion del instrumento por Google Forms
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Anexo 10: Resultados descriptivos

Tablal0
Nivel de relaciones interpersonales y desempefio laboral
. Relaciones interpersonales Desempefio laboral
Nivel - - - -
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Alto 53 94,6 31 55,4
Medio 2 3,6 24 42,9
Bajo 1 1,8 1 1,8
Total 56 100,0 56 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura3
Porcentaje de relaciones interpersonales y desempefio laboral
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Relaciones interpersonales Desempenio laboral
m Alto 94.6% 55.4%

Medio 3.6% 42.9%
= Bajo 1.8% 1.8%

Fuente: Elaboracion propia

Tal como indican los resultados de la Figura 2 y Tabla 2 respecto a la

dimension relaciones interpersonales el 94,6% se encuentran dentro del nivel alto,

un 3,6% esta dentro del nivel medio y un 1,8% esta dentro del nivel bajo frente a la

variable desempefio laboral el 55,4% de colaboradores se hallan en el nivel alto, un

42,9% dentro del nivel medio y un 1,8% dentro del nivel bajo, predominando en esta

dimension y en la variable el nivel alto, concluyéndose que las relaciones

interpersonales son altos y como consecuencia existe un alto desempefio laboral

entre cada servidor de la Facultad de Educacioén Inicial de la Universidad Nacional

de Educacion Enrigue Guzman y Valle durante el afio 2021.



Tablall
Nivele de practica de valores y desempefio laboral

Practica de valores

Desempefio laboral

Nivel - - - -
€ Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Alto 35 62,5 31 55,4
Medio 20 35,7 24 42,9
Bajo 1 1,8 1 1,8
Total 56 100,0 56 100,0
Fuente: Elaboracion propia
Figura4
Porcentaje de practica de valores y desempefio laboral
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Medio 35.7% 42.9%
= Bajo 1.8% 1.8%

Fuente: Elaboracion propia

Tal como indican los resultados de la Figura 3 y Tabla 3 respecto a la
dimension practica de valores el 62,5% esta dentro del nivel alto, un 35,7% esta
dentro del nivel medio y un 1,8% esta dentro del nivel bajo frente a la variable
desemperio laboral el 55,4% de colaboradores se hallan en el nivel alto, un 42,9%
dentro del nivel medio y un 1,8% dentro del nivel bajo, predominando sobre esta
dimension y en la variable el nivel alto, concluyéndose que la practica de valores es
alto y como consecuencia existe un alto desempefio laboral entre cada servidor en

la Facultad de Educacion Inicial de la Universidad Nacional de Educacion Enrique

Guzman y Valle durante el afio 2021.



Tablal2
Nivel de cultura institucional y desempefio laboral

. Cultura institucional Desempefio laboral
Nivel - - - -
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Alto 55 98,2 31 55,4
Medio 0 0,0 24 42,9
Bajo 1 1,8 1 1,8
Total 56 100,0 56 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figurab
Porcentaje de cultura institucional y desempefio laboral
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Fuente: Elaboracion propia

Tal como indican los resultados de la Figura 4 y Tabla 4 respecto a la
dimension cultura institucional el 98,2% estan dentro del nivel alto y un 1,8% estan
dentro del nivel bajo frente a la variable desempefio laboral el 55,4% de
colaboradores se hallan en el nivel alto, un 42,9% dentro del nivel medio y un 1,8%
dentro del nivel bajo, predominando sobre esta dimension y en la variable el nivel
alto, concluyéndose que la cultura organizacional es alto y como consecuencia
existe un alto desempefio laboral entre cada servidor en la Facultad de Educacion
Inicial de la Universidad Nacional de Educacion Enrigue Guzman y Valle durante el
afio 2021.



Tablal3
Nivele de desarrollo afectivo y social y desempefio laboral

. Desarrollo afectivo y social Desempefio laboral
Nivel - - - -
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Alto 55 98,2 31 55,4
Medio 0 0,0 24 42,9
Bajo 1 1,8 1 1,8
Total 56 100,0 56 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura6
Porcentaje de desarrollo afectivo y social y desempefio laboral
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m Alto 98.2% 55.4%

Medio 0.0% 42.9%
= Bajo 1.8% 1.8%

Fuente: Elaboracion propia

Tal como indican los resultados de la Figura 5 y Tabla 5 respecto a la

dimension desarrollo afectivo y social el 98,2% estan dentro del nivel alto y un 1,8%

estan dentro del nivel bajo frente a la variable desempefio laboral el 55,4% de

colaboradores se hallan en el nivel alto, un 42,9% dentro del nivel medio y un 1,8%

dentro del nivel bajo, predominando sobre esta dimensién y en la variable el nivel

alto, concluyéndose que su desarrollo afectivo y social es alto y como consecuencia

existe un alto desempefio laboral sobre cada servidor en la Facultad de Educacion

Inicial de la Universidad Nacional de Educacion Enrigue Guzman y Valle durante el

afo 2021.



Anexo 11: Prueba de normalidad

Tablal4
Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico ql Sig.
Clima institucional 351 GTi] 000
Desempefio laboral 3549 56 Joon

Fuente: Elaboracion Propia

Conforme a la Tabla 6 de la prueba de normalidad realizada fue considerada
la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov debido a que la muestra fue de
56, asimismo a efectos de la seleccién de la prueba estadistica al contrastar cada

hipétesis se realizara conforme esta siguiente regla.

Regla:
Si p>(mayor) a 0.05 distribucién normal.

Si p= (igual o menor) a 0.05 distribucion no normal.

Al aplicar la regla se evidencia que para ambas variables las significancias
se muestran por debajo del p=0,000 < 0,05 por consiguiente cada dato procederia
de la distribucion no normal, optandose a fin de probar las hipotesis por la

correlaciéon Rho de Spearman.

Tablal5
Valor de interpretacién del Rho de Spearman
Valor de Significado
rho
=1 Correlacion negativa grande y perfecta
0.9 a -00.99 Correlacion negativa muy alta
0.7 a -0.89 Correlacion nesativa alta
0.4 a -0.69 Correlacion negativa moderada
0.2 a -0.39 Correlacion negativa baja
-0.01 a -0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01 a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2 a 0.39 Correlacion positiva baja
1.4 a (.G Correlacion positiva moderada
0.7 a (.89 Correlacion positiva alta
(1.9 a 0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande v perfecta

Fuente: (Martinez y Campos, 2015, p. 185)
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