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Resumen

La propuesta investigativa se desarroll6 en la Institucién Educativa Dr. José Antonio
Encinas Franco, la misma que provee el servicio educativo dentro de la jurisdiccion
del distrito de Tacna; se estableci6 como objetivo general: Determinar cual es la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los servidores
publicos en la institucion educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna,
2022; la investigacion fue de tipo basica, enfoque cuantitativo, disefio no
experimental, muestra conformada por 53 servidores publicos de una institucién
educativa; asimismo, se aplicaron dos cuestionarios sobre clima organizacional y
desemperio laboral; se empled la prueba estadistica Rho de Spearman, la misma
que permitio determinar la relacion entre las variables y comprobar las hipétesis. El
clima organizacional obtuvo un nivel medio representado por el 51%, del mismo
modo, prevalecié el nivel alto para el desempefio laboral el mismo que es
representado por el 66%; se determin6 que existe una relacion significativa entre
ambas variables ya que el grado de relacién segun Rho de Spearman fue de 0,613,
obteniendo una relacién positiva fuerte; siendo el p valor de 0.001 el cual es menor

gue 0.05, lo cual indica que existe una relacién directa y significativa.

Palabras clave: gestion educativa, clima organizacional, desempefio laboral,

administracion.
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Abstract

The present research was developed in the Dr. José Antonio Encinas Franco
Educational Institution, the same one that provides the educational service within the
jurisdiction of the district of Tacna; It was established as a general objective: To
determine the relationship between the organizational climate and work performance
of public servants in the Dr. José Antonio Encinas Franco Educational Institution of
Tacna, 2022; the research was of a basic type, with a quantitative approach of non-
experimental design, counting on a sample of 53 public servants of the Dr. José
Antonio Encinas Franco Educational Institution of Tacna; Likewise, the collection of
information was carried out by applying two questionnaires regarding the
organizational climate and work performance, the same that were applied to the
users of the aforementioned entity. For the analysis of the information, the
Spearman’'s Rho statistical test was used, which allowed determining the
relationship between the variables and verifying the hypotheses. The results showed
that the organizational climate obtained a medium level represented by 51%, in the
same way, the high level prevailed for work performance, which is represented by
66%:; Likewise, it was determined that there is a significant relationship between both
variables since the degree of relationship according to Spearman's Rho was 0.613,
obtaining a strong positive relationship; being the p value of 0.001 which is less than

0.05, which indicates that there is a direct and significant relationship

Keywords: educational management, organizational climate, work performance,

administration.
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I. INTRODUCCION

El creciente cambio econdmico y social ha obligado a las organizaciones a absorber
capital humano con suficiencia profesional, flexibilidad comportamental y alto
coeficiente de adaptacion a fin de poder crear ambientes laboralmente estimulantes
gue sean propicios para la innovacion y la creatividad (Organizacion Mundial del
Trabajo [OIT], 2018). Una de las herramientas que han facilitado a los estados
emergentes o bajo desarrollo a incrementar sus indices de productividad y
crecimiento economico fue fomentar condiciones favorables para el buen ambiente
laboral dentro de sus empresas, |0 que repercute en la motivacion para trabajo, la

competitividad, el desempefio y la resolucion de conflictos.

Por otra parte, las empresas en nuestra region priorizan escasamente los
factores relacionados con el bienestar de sus colaboradores, centrandose en
aspectos procedimentales (Comision para América Latina y el Caribe [CEPAL],
2017). El aspecto mas descuidado por las grandes y medianas empresas
nacionales ha sido el perfeccionamiento de la administracién y manejo del factor
humano corporativo, con un indice nacional que llega apenas a los 6.5 puntos, muy
debajo del promedio de las Américas. Ello se traduce en que los planes de mejora
de gestién de calidad del cliente interno son deficientes, inexistentes o inoperantes
por encontrarse basados en modelos centrados en los procesos en lugar de los

clientes y el capital humano (OIT, 2021).

De esta manera, el clima laboral no solo debe direccionarse a la funcionalidad
y operatividad de los procesos en todas sus areas, sino también a establecer
estrategias que fortalezcan la red de comunicacion interpersonal, a fin de que se

refleje en el perfeccionamiento de recursos y, por tanto, un buen desempeifio laboral.

En tal sentido, se ha observado que en la entidad de educacion Dr. José
Antonio Encinas Franco de Tacna, no existen buenas relaciones entre los servidores
publicos, asimismo, se advierte la falta de confianza entre el personal, malas
condiciones laborales a nivel infraestructural, logistico y comunicativo; limitando el
trabajo eficiente para brindar un buen servicio, lo que conlleva a formular el siguiente

problema: ¢, Cual es la relacion entre clima organizacional y desempefio laboral de



los servidores publicos de la institucién educativa Dr. José Antonio Encinas Franco
de Tacna, 2022? Asimismo, los siguientes problemas especificos: ¢Cual es la
relacion entre el clima organizacional y la innovacion de los servidores publicos en
la institucién educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 20227, ¢ Cual
es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion de los servidores
publicos en la institucion educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna,
20227, ¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y la eficiencia de los
servidores publicos en la institucion educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de
Tacna, 202272, ¢ Cudl es la relacién entre el clima organizacional y el crecimiento de
los servidores publicos en la institucién educativa Dr. José Antonio Encinas Franco
de Tacna, 2022?, ¢(Cudl es la relacion entre el clima organizacional y la
productividad de los servidores publicos en la institucién educativa Dr. José Antonio
Encinas Franco de Tacna, 2022?y ¢, Cuél es la relacion entre el clima organizacional
y la calidad de los servidores publicos en la Instituciéon Educativa Dr. José Antonio

Encinas Franco de Tacnha, 20227

Se |justifica socialmente ya que permitird estudiar el comportamiento
organizacional, teniendo como elemento de estudio al factor humano para mejorar
el nivel del servicio publico y fortalecer el desempefio laboral que es fundamental
para la mejora del servicio publico de manera eficiente y productiva en beneficio de
la comunidad. Se justifica de manera practica ya que se busca resolver un problema
real, vigente y actual que consiste en la falta de un plan que busque mejorar el clima
organizacional y la realizacion de una adecuada evaluacion de desempefio laboral
para mejorar en las actividades y operaciones inherentes a la estructura
organizacional. Finalmente, se justifica de manera metodoldgica en razon de que
se va emplear un disefio de investigacibn Tomando en cuenta los fenbmenos de la

naturaleza de estudio.

Por otro lado, se ha establecido el objetivo general: Determinar cual es la
relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral de los servidores
publicos en la institucidon educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna,

2022. Asimismo, los siguientes objetivos especificos: Determinar cual es la relacion
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entre el clima organizacional y la innovacion de los servidores publicos en la
institucion educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022, determinar
cudl es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion de los servidores
publicos en la Institucion Educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna,
2022; determinar cudl es la relacion entre el clima organizacional y la eficiencia de
los servidores publicos en la institucion educativa Dr. José Antonio Encinas Franco,
Tacna de 2022; determinar cudl es la relacion entre el clima organizacional y el
crecimiento de los servidores publicos en la institucién educativa Dr. José Antonio
Encinas Franco de Tacna, 2022; determinar cudl es la relacion entre el clima
organizacional y la productividad de los servidores publicos en la institucion
educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacnha, 2022; y, determinar cual es
la relacién entre el clima organizacional y la calidad de los servidores publicos en la
institucién educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022.

Por ultimo, se enuncia la hipétesis general: Existe una relacion significativa
entre el clima organizacional y desempefio laboral de los servidores publicos en la
institucion educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022. Finalmente,
se enuncian las siguientes hipotesis especificas: Existe una relacion significativa
entre el clima organizacional y la innovacién de los servidores publicos en la
institucion educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022; existe una
relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion de los servidores
publicos en la institucion educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna,
2022; existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la eficiencia de
los servidores publicos en la institucién educativa Dr. José Antonio Encinas Franco
de Tacna, 2022; existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el
crecimiento de los servidores publicos en la institucion educativa Dr. José Antonio
Encinas Franco de Tacna, 2022; existe una relacidon significativa entre el clima
organizacional y la productividad de los servidores publicos en la institucion
educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022; y, existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y la calidad de los servidores publicos en

la institucion educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacnha, 2022.
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Il. MARCO TEORICO

Se revisé investigaciones a nivel internacional, el estudio de Lépez (2021) demostrd
el vinculo entre las condiciones entre el ambiente de trabajo y los rangos o niveles
de fuerza de trabajo medidos bajo el criterio de desempefio, la unidad de analisis
fue el servidor publico o trabajador, el enfoque fue cuantitativo con una propuesta
de talante no experimental y cuyos datos presentados apuntan a un relacién positiva
entre las variables dando cuenta de que el factor comunicacional fue un predictor
fuerte (R=0.847) del buen desempefio ya que muchas de sus actividades tienen por

base actividades agregadas de coordinacién y cooperacion inter-areas .

También, se consulté el trabajo de Brito (2020) donde demostré la relacion
entre el entorno de trabajo organizado, corporativo y el rendimiento en el trabajo, la
unidad de analisis fue el servidor publico o trabajador, el enfoque de corte
cuantitativo con basamento en la validez de la estadistica con un disefio
desarrollado bajo un esquema de trabajo observacional o no experimental y los
resultados demuestran la existencia de un alto nivel de interdependencia e
interconexién entre las actividades de los diferentes departamentos académicos,
donde la comunicacion activa (r=0.648) y técnicas como la mesas redondas de
cooperacion (r=0.741) sirvieron de herramientas propicias para poder gestionar los
conflictos dentro del grupo de trabajo, lo que conllevé al buen rendimiento en el

trabajo.

Aguilar (2021) demostro la relacion entre el clima de trabajo en un entorno
organizado, corporativo y el rendimiento en el trabajo, la unidad de analisis fue el
servidor publico o trabajador, el enfoque de corte cuantitativo con basamento en la
validez de la estadistica con un disefio desarrollado bajo un esquema de trabajo
observacional o no experimental y los resultados indicaron que una de las
condiciones que afecta al rendimiento en el trabajo, fue una elevada tasa de
rotabilidad de los colaboradores y escasa motivacion por parte de los agentes de la
organizacion, de esta manera, se conocio que las pautas de relacionamiento y
convivencia son fundamentales para un adecuado ambiente de trabajo en un

entorno organizado y corporativo como para la prevencion de conflictos laborales.
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Bafio (2021) determind la relacion entre atmosfera de trabajo y el efecto
dentro del rendimiento, la unidad de analisis fue el servidor publico o trabajador, el
enfoque de corte cuantitativo con basamento en la validez de la estadistica con un
disefio desarrollado bajo un esquema de trabajo observacional o no experimental y
los resultados dieron cuenta de que la dimensibn mas relevante dentro del
rendimiento en el trabajo fue la eficiencia laboral, la cual comporta una serie de

actividades de cooperacion y coordinacion entre los servidores publicos.

Sourabh y Bhawna (2021) sefialan la existencia de una relacion positiva entre
las propiedades bajo examen, siendo sus dimensiones mAas resaltantes, la
responsabilidad, suficiencia técnica, direccion, flexibilidad, colaboracion y soporte

de la gerencia y trabajo coordinado en equipo.

Por altimo, se consultd el trabajo de Maldonado (2020) quien demostré el
impacto del nivel de sobrecarga por actividades laborales en el nivel de ajuste con
las actividades realizadas en el ambito de trabajo, el cual es un componente de la
atmaosfera de trabajo en un entorno organizado y corporativo, en servidores publicos
de una entidad educativa de educacion superior. la unidad de analisis fue el servidor
publico o trabajador, el enfoque de corte cuantitativo con basamento en la validez
de la estadistica con un disefio desarrollado bajo un esquema de trabajo
observacional o no experimental y los resultados dieron cuenta el excesivo nivel de
sobrecarga por actividades laborales reducia el tiempo para las actividades de
coordinacion, alteraba las pautas de relacionamiento de los colaboradores y
generaba conflictos dentro del grupo de trabajo por la superposicién de funciones y
plazos de entrega de productos finales.

En el ambito nacional, Arias (2021) corrobor¢ la influencia del ambiente de
trabajo en un entorno organizado y corporativo en el rendimiento en el trabajo de
una entidad de gobierno subnacional, la unidad de analisis fueron servidores
publicos, el enfoque cuantitativo con un disefio desarrollado bajo un esquema no
experimental y los resultados indican un nivel medio de ambiente laboral de trabajo
en un entorno organizado y corporativo en un sector de 56% de la distribucion total

y un rendimiento en el trabajo medio en cerca de 50% de la distribucion, por tanto,
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se concluye la relacién causal explicativa entre las propiedades bajo examen de un
ambiente de trabajo en un entorno organizado, corporativo y rendimiento en el

trabajo.

Asimismo, se citdo a Polo (2020) demostré la relacion que existe entre el
ambiente de trabajo organizado, corporativo y rendimiento en una entidad educativa
superior, la unidad de analisis fueron servidores administrativos, el enfoque de corte
cuantitativo con basamento en la validez de la estadistica con un disefio
desarrollado bajo un esquema de trabajo observacional o no experimental y los
resultados apuntan a un nivel bueno de clima de trabajo en un entorno organizado
y corporativo en un sector de 35% de la distribucion total y un rendimiento en el
trabajo medio en cerca de 28%, por tanto, se concluye la presencia de una vinculo
bajo las propiedades bajo examen de clima de trabajo en un entorno organizado,
corporativo y rendimiento en el trabajo, con especial énfasis en la dimension

confianza, cooperacion y comunicacion.

Gonzales (2022) demostré la relacion entre la atmésfera de trabajo en un
entorno organizado, corporativo y rendimiento en el trabajo de los colaboradores de
una empresa, la unidad de andlisis fue el colaborador o trabajador, el enfoque de
corte cuantitativo con basamento en la validez de la estadistica con un disefio
desarrollado bajo un esquema de trabajo observacional o no experimental y los
resultados apuntan a un nivel bueno de atmésfera de trabajo en un entorno
organizado y corporativo en un sector de 24% de la distribucién total y un
rendimiento en el trabajo moderado en cerca de 41%, por tanto, se concluye la
existencia de relacion positiva baja entre las propiedades bajo examen de atmosfera
de trabajo en un entorno organizado, corporativo y rendimiento en el trabajo, dando
cuenta de un grado de relacion moderado en las dimensiones responsabilidad
(r=0.744) y compromiso (r=0.847).

Bustos (2021) quien demostro la afinidad entre atmaosfera de trabajo en un
entorno organizado, corporativo y el rendimiento de trabajo de los servidores
publicos de una entidad de gobierno subnacional, la unidad de andlisis fueron

servidores publicos, el enfoque de corte cuantitativo con basamento en la validez
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de la estadistica con un disefio desarrollado bajo un esquema de trabajo
observacional o no experimental y los resultados sefialan la existencia de una
coafinidad bilateral entre las propiedades bajo examen de estudio, dando cuenta
mayores niveles de coafinidad en la dimensién comunicacion (r=0.874) y
cooperacion (r=0.745).

Quijano (2019) demostr6 la afinidad entre el clima laboral en un entorno
organizado, corporativo y rendimiento en el trabajo de los colaboradores de una
empresa aseguradora, la unidad de analisis fueron colaboradores, el enfoque de
corte cuantitativo con basamento en la validez de la estadistica con un disefio
desarrollado bajo un esquema de trabajo observacional o no experimental y los
resultados apuntan a un nivel moderado en el clima laboral en un entorno
organizado y corporativo en un sector de 45% de la distribucion total y un
rendimiento en el trabajo alto en cerca de 41%, por tanto, se concluye la existencia
de afinidad de tendencia positiva y con énfasis moderado entre las propiedades bajo
examen de clima laboral en un entorno organizado, corporativo y rendimiento en el
trabajo, dando cuenta de un alto grado de relacion en la dimension canales de

comunicacion (r=0.884).

En cuanto a la variable 1, atmosfera de trabajo en un entorno organizado y
corporativo, tenemos la conceptualizacion ofrecida por Cardona et al. (2020)
quienes sostienen que el ambiente laboral establece un conjunto de instrucciones
gue impactan en el comportamiento de los empleados, a fin de que el ambiente
laboral sea percibido por los empleados y esté vinculado con el ambiente

psicoldgico que se desarrolla en el desarrollo de una organizacion.

Por otro lado, Bazalar et al. (2020) afirman que el ambiente laboral es la suma
total de todos los rasgos caracteristicos, tanto ambientales, fisicos, psicolégicos y
sociales que distinguen a una organizacion de otra, en los cuales el empleado se

ve afectado por el ambiente laboral mencionado anteriormente.

Segun Cortez (2020) dice que el ambiente laboral crea las condiciones para
el desarrollo en el ambiente laboral, creando un ambiente psicolégico que es

percibido por los empleados y les afecta. Tal como se puede observar, los
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conceptos de atmésfera de trabajo en un entorno organizado y corporativo
mencionan, en general, de que se trata de un ambiente social, y como consecuencia

de las interacciones psicoldgicas y sociales entre los trabajadores.

Goicochea (2019) indica que este ambiente social es percibido y calificado
por cada uno de los trabajadores o integrantes de la organizacion. Asimismo, las
definiciones de la atmdsfera de trabajo en un entorno organizado y corporativo
incluyen la capacidad de influir, al mismo tiempo, en las actitudes y comportamiento

de los trabajadores.

Por otra parte, Gonzales et al. (2021) sostienen que la calificacion de una
determinada atmdésfera de trabajo en un entorno organizado y corporativo es una
percepcion. Por lo tanto, cada trabajador puede tener su propia percepcion y por lo
tanto su propia calificaciéon del tipo de atmésfera de trabajo en un entorno

organizado y corporativo existente en una organizacion determinada.

Segun el Modelo estructural de Urbano (2018) se consideran cinco factores
fundamentales que forman parte de este modelo de clima de trabajo en un entorno
organizado y corporativo, uno de ellos es: a) Tamafio, segun Pedraza (2020), el
tamafio de una organizacion es una cualidad importante y tiene un impacto en la
atmosfera de trabajo organizacional en un entorno organizado y corporativo que se
desarrolla en dicha organizacién; por ejemplo, los trabajadores suelen percibir un
clima célido, paternal y democrético en organizaciones de tamafio pequefio, por la

cercania y por el contacto social permanente entre los propios trabajadores.

Por otra parte, las organizaciones grandes o de tamafio grande pueden ser
percibidas como poseedora de una atmésfera de trabajo en un entorno organizado
y corporativo frio e impersonal, entonces segun Olivera et al. (2021) sefalan que el
tamafio de una organizacion y su influencia en la frecuencia de las interacciones
sociales forma parte del modelo te6rico del ambiente de trabajo en un entorno
organizado y corporativo denominado modelo estructural. b) Estructura laboral,
segun Noboa et al. (2021) indican que la estructura de una organizacion, es decir la
forma como esta conformada por niveles o estamentos también tienen impacto en

la atmdsfera de trabajo en un entorno organizado y corporativo puesto que algunas
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organizaciones tienen una estructura flexible horizontal sin muchos niveles
jerarquicos y eso podria generar un clima mas democratico; por el contrario, algunas
organizaciones poseen estructuras muy complejas y muy distantes entre si,
generando la existencia de un ambiente de trabajo en un entorno organizado y
corporativo negativo, autocratico e impersonal. ¢) complejidad de los sistemas, para
Murrieta et al. (2019) indican que existen organizaciones muy complejas; por
ejemplo, algunos hospitales o centros de salud poseen estructuras muy complejas;
es decir, niveles jerarquicos con determinadas funciones y muy diferentes entre si,
lo cual puede resultar dificil para un trabajador adaptarse. d) Pautas de liderazgo,
segun Pashanasi et al. (2021) refieren que el liderazgo es importante para el
direccionamiento y desenvolvimiento en una atmésfera de trabajo en un entorno

organizado y corporativo determinado.

Paige y Jesse (2022) sefialan que el modelo estructural, el liderazgo juega
un rol vital en el desenvolvimiento en cualquier atmdésfera de trabajo en un entorno
organizado y corporativo, puesto que el liderazgo cuando es ejercido con rigidez,
verticalidad o autocracia crea las condiciones para que los trabajadores perciban la
existencia de una atmoésfera de trabajo en un entorno organizado y corporativo
rigido, autocratico o dictatorial. €) Direccion de las metas, la direccion de una
organizacion cualquiera, sobre todo si se trata de salud, tiene que tener metas

claras.

Segun Murrieta et al. (2019) las direcciones de las metas forman parte vital
de la dinAmica interpersonal fundamental en el desarrollo de ambiente laboral en un
entorno organizado y corporativo; entonces aquellas organizaciones que tienen
metas claras y definidas proyectan la sensacion de seguridad y de confianza.
Entonces, los trabajadores consideran que estan trabajando en una organizacion
que tiene una misién y una vision determinada y eso contribuye, por lo tanto, al
desarrollo de un ambiente de trabajo en un entorno organizado y corporativo

positivo.

Sibylle et al. (2021) sefalan que en aquellas organizaciones que carecen de

una direccion de metas y que carece de un liderazgo determinado las condiciones
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para una atmosfera de trabajo en un entorno organizado y corporativo no son
apropiadas para un ambiente de trabajo en equipo, siendo los trabajadores son los
primeros en percibirlo, por lo que se ven afectadas tanto la motivacion para el trabajo

como la sinergia.

Modelo subjetivo, tal como sefiala los investigadores Murrieta et al. (2019)
sefialan que el modelo considera que la atmdsfera de trabajo en un entorno
organizado y corporativo no depende tanto de las estructuras sino mas bien
depende de factores sociales o psicologicos y de los operaciones y actividades

interpersonales que se desenvuelven al interior de una corporacion.

Segun Peng et al. (2022) indican que el modelo subjetivo pone énfasis en la
subjetividad en los climas laborales; es decir, los trabajadores perciben una
atmaosfera de trabajo en un entorno organizado y corporativo determinado no por las
caracteristicas fisicas o estructurales de la organizacion, sino por el ambiente social
que se desarrolla a partir de las interacciones entre todos los integrantes de una

organizacion.

Modelo convergente, de acuerdo con la teoria desarrollada por Goicochea
(2019) este enfoque muestra cdmo se integran tanto los aspectos subjetivos como
objetivos de una organizacién, lo que lleva a la convergencia de factores o
influencias que, finalmente crean la percepcién de un entorno de trabajo laboral
dado. Tal como sefala Choi et al. (2018) indican que el modelo convergente busca
la consolidacion de un modelo factorial o multifactorial que logre explicar el
rendimiento laboral a través de condicionantes de corte personal o subjetivo, asi
como de factores de indole objetiva como las herramientas de trabajo,

equipamiento, estructura organizacional y ordenamiento técnico.

A juicio de Pascale (2019) este enfoque convergente dicta que tanto el
aspecto fisico como el subjetivo o psicolégico deben ser considerados en el entorno
laboral a fin de poder dar una explicacion integral sobre el fenébmeno del rendimiento

laboral e intervenir eficazmente en él.
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Segun los investigadores Choi et al. (2018) indican que las dimensiones del clima

laboral de trabajo en un entorno organizado y corporativo son los siguientes:

Analizando descriptivamente el dominio 1, autorrealizacion, segun Choi et al.
(2018) sefalan que es la comprension y valoracion de la posibilidad de que el
ambiente de trabajo sea propicio para el desenvolvimiento personal y profesional de
un colega a partir de tareas y funciones con miras hacia el horizonte de
posibilidades, de tal forma que facilite su progreso y percibirse como un agente
realizado a largo plazo.

Daza et al. (2021) definen la autorrealizacion como la expresién maxima de
desarrollo personal que puede conseguir una persona a partir del mejoramiento
significativo de su aspecto emocional, personal, familiar, profesional y ocupacional.
Es un estado fisico y psicolégico de bienestar y plenitud que obtiene una persona a
partir de la profesionalizacion dentro de un grupo de trabajo o de manera
independiente.

Analizando descriptivamente el dominio 2, involucramiento laboral, segun
Choi et al. (2018) conceptualizan como la identificacion de un trabajador con valores
organizacionales que logren un mejor desempeiio laboral y comprometidos con la

empresa para el logro de metas institucionales y ofrecer mejores servicios.

Emily (2021) conceptualiza el involucramiento laboral como la predisposicion
animica, actitudinal y conductual para la adherencia a una serie de actividades
comprendidas dentro de un area ocupacional determinada. Por lo tanto, el
involucramiento supone la implicacion técnica y actitudinal hacia algunas
actividades u operaciones que conduzcan y posibiliten la complementacién de la
consigna de una organizacion, por lo que este variara en funcion a la identificacion

y percepcion de apoyo de los demas integrantes del grupo humano de trabajo.

Analizando descriptivamente el dominio 3, Emma (2022) sefala que la
supervision comporta una serie de actividades tendientes a la revision, registro y
fiscalizacion de las actividades de los trabajadores o colaboradores. Estas

actividades se caracterizan por ser externas, continuas, evaluativas y, en ocasiones,
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coercitivas, por ello, es que tienen afinidad con la atmésfera de trabajo en un entorno
organizado y corporativo, pues una actividad de supervision que interfiera dentro de
las actividades de los trabajadores, puede ser perjudicial para el ambiente de

trabajo.

Analizando descriptivamente el dominio 4, comunicacion, segun Choi et al.
(2018) sefalan que es la apreciacion de la fluidez, rapidez, pertinencia y exactitud
en la comunicacion y dinamicas relacionadas al manejo interno dentro de la

organizacion, con respecto a los consumidores de los servicios.

Espinoza et al. (2021) sefalan que la comunicacion comporta la totalidad de
mecanismos y estrategias que sostienen los colaboradores para poder transmitir
informacion sobre las actividades al interior de sus respectivas areas y coordinar
entre ellas para el cumplimiento objetivos y finalidades de la entidad en el primer
caso abarca las estrategias comunicativas empleadas por los colaboradores, y en
el segundo lugar, a las estrategias empleadas por los directivos con el personal, por

lo que nos encontramos a situaciones comunicativas diferenciadas.

Analizando descriptivamente el dominio 5, condiciones laborales, segun Choi
et al. (2018) es la valoracién que tiene el colaborador sobre los componentes que
condicionan las posibilidades de indole material, capacidad de financiacién y
aspectos sociales vinculados dentro del desempefio de las actividades-operaciones

gue han sido prefijadas, a fin de que el trabajo se realice de la mejor manera posible.

Rense (2018) demuestra que cuando se habla de condiciones de trabajo, no
se trata solo de la compensacién econdmica, sino también de las diversas cosas
que se necesitan para que la organizacion consiga mejores resultados para

concretar un trabajo de calidad.

Por otra parte, en cuanto a la variable 2. El desempefio laboral; debe ser
medido a través de una calificacion sistematica en el ejercicio de sus funciones y
cumplimento de metas en la organizacion. Xiy Shirle (2021) sefialan que el enfoque
puede basarse en el valor otorgado al desempefio de cada empleado, con el

objetivo de ayudar a tomar decisiones y lograr resultados.
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Segun DAavila et al. (2021) indican que es una medicion cuantitativa del nivel
de respuesta y aporte bajo modalidad individualizada de cada uno de los
colaboradores, sin embargo, se debe precisar que las mediciones no reflejan un
bajo desempefio causada por la asistencia irregular o una inadecuada motivacion.
Vega y Villavencio (2020) sefialan que el desempefio laboral varia dependiendo de
las habilidades para trabajar en equipo, la capacitacion y el conocimiento del puesto
de trabajo, la motivacién, factores situacionales y socioemocionales que pueden

afectar el ejercicio de sus funciones.

Barboza et al. (2021) consideran que se debe evaluar el nivel de logro de
cada empleado para determinar si es competente y logra las metas de la tarea en
cuestion, asi como también cémo utiliza las herramientas para lograr esa meta.
Entre las principales herramientas que se tienen para valorar el desempefo
podemos encontrar la encuesta, la entrevista o el registro de las actividades
realizadas por cada uno de los colaboradores por parte de un supervisor o veedor

externo.

Blagoev et al. (2018) sefialan que el desempefio es el nivel de esfuerzo
material, fisico e intelectual que realiza un trabajador en base a las tareas asignadas
y delegadas por un jefe al cual se encuentra subordinado. Por otro lado, estos
autores apuntan a que el desempefio puede ser medido a fin de que cuantitativa o
cualitativa, siendo esta ultima la mas favorable a través del modelo de evaluacion
de desempeiio 360° la cual busca favorecer la retroalimentacion, comunicacion
activa y prosocial dentro de un grupo de trabajo. De esta manera, la evaluacion de
desempeiio no solo busca sondear el nivel de competencia de cada uno de los
elementos de la organizacion. Sino medir el tono emocional y calidad del ambiente

de trabajo del grupo humano que tiene bajo su direccion.

En este sentido, ayudara a los empleados a comprometerse con metas
dificiles, no cuando esas metas son faciles. Alvarez (2018) sefiala que la evaluacion
de puestos como una forma estandar de evaluar a los empleados y grupos de

trabajo. Por lo tanto, es importante monitorear el desempefio de los equipos cuando
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estan en una organizacion, sin embargo, en muchas empresas la evaluacion del

desemperio se basa en el empleado bajo modalidad individualizada.

Davila et al. (2021) indican que la evaluacion del desempefio esta presente
en todo proceso organizacional, en este sentido un clima laboral favorable permite
que los empleados demuestren sus habilidades y maximicen su productividad.
Tinca (2022) considera que la evaluacion de desempefio, permite conocer las
capacidades del trabajador, siendo necesario destacar sus meritos relevantes para
alcanzar los estandares preestablecidos al interior de las condicionantes de la
corporacion. Dentro de esta coyuntura actualizada, todas las empresas, sean
grandes o pequefias, incluso de diferentes sectores, sean publicas o privadas;
utilizan la evaluacion como herramienta para medir el desempefio de sus

empleados.

Cardona et al. (2020) sustentan que la evaluacién del rendimiento en el
trabajo constituye en hacer una medicion de las cualidades del trabajador para
conocer su desemperio laboral; en este sentido la evaluacién permite tomar un juicio
valorativo, critico y determinante para tomar decisiones sobre el potencial humano
y la designacion de puestos de trabajo segun la exigencia requerida en la

organizacion

Scully y Torraco (2020) sefialan que la evaluacion del desempefio implica un
proceso constante sobre actividad productiva para conocer el desempeiio y aporte
del trabajador para lograr los objetivos por parte del sistema administrativo.

Mingshu (2022) sefiala que la evaluacion significa la aplicacion de diversos
criterios que observan en el desempefio laboral. Se debe sugerir que este proceso
se realice por lo menos en dos momentos diferentes, para estos operaciones y
actividades se debe considerar la verificacion de evidencias relacionadas con las

competencias profesionales.

Analizando descriptivamente el dominio 1, innovacion, Cortez y Garcia
(2020) sostienen gue innovacién es romper patrones tradicionales para fomentar la

participacion, compromiso y creatividad. Por lo tanto, es importante crear espacios

22



en las empresas que permitan al empleador crear nuevas estrategias para

conseguir mejores resultados en la organizacion.

Emilia y Lamsa (2021) definen la innovacién como un estado de creatividad
y productividad técnica que favorece la generacion de respuestas y alternativas
nuevas a diferentes problemas de un area ocupacional. En este sentido, la
innovacion se vincula con la investigacion, la cual provee evidencia para tomar

decisiones en un grupo de trabajo.

Analizando descriptivamente el dominio 2, satisfaccion, Cortez y Garcia
(2020) indican que es una sensacion placentera, producto del esfuerzo
desempeiiado en una actividad; por lo tanto, es un indicador para medir el

desemperio laboral.

Segun DAavila et al. (2021) sefialan que el nivel de ajuste con las actividades
realizadas en el &mbito de trabajo es en la actualidad un tema muy importante. El
nivel de ajuste con las actividades realizadas en el ambito de trabajo se evidencia a

través de la actitud ante el desarrollo de sus actividades.

Quintana (2019) sefiala que la satisfaccion se puede medir a fin de que
cualitativa o cuantitativa, siendo en este caso en base a una matriz de satisfaccion
y tomando en cuenta los aspectos comprendidos dentro del servicio, por otro lado,
a fin de que cualitativa, se pueden emplear escalas con la finalidad de poder valorar
la intensidad de la satisfaccién o ajuste de las necesidades del consumidor o usuario

al producto.

Analizando descriptivamente el dominio 3, eficiencia, Cortez y Garcia (2020)
indican que la eficiencia es la capacidad para conseguir resultados haciendo uso de
las herramientas necesarias. Segun Bautista (2020) es un criterio que sirve para
saber operar utilizando la menor cantidad de recursos para conseguir el mismo

resultado.

Penachi (2019) sefnala que los indicadores constituyen el nivel de
compromiso que se ajusta a las actividades realizadas en el ambito de trabajo e

identificacion con la organizacion. La eficiencia se puede entender también como
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capacidad de rapida de respuesta ante los requerimientos del usuario o la capacidad

resolutiva ante una situacion problematica.

Analizando descriptivamente el dominio 4, crecimiento, Cortez y Garcia
(2020) sefialan que el ser humano tiene una aspiracion a poder crecer y
desarrollarse afrontando los diversos desafios vitales que le depara la vida, por
tanto, posee un impulso hacia el progreso y la superacion personales. Por ello, el
trabajo es parte fundamental de este cometido, ya que busca a partir de la actividad
profesional, la consolidacion de su sentimiento de pertenencia, utilidad y valia social,
buscando la aprobacién de un grupo de referencia y la consolidacion de su proyecto
de vida a nivel familiar, personal y laboral. Desde esta perspectiva. la presencia de
un grupo de trabajo que estimule la superacién personal y el perfeccionamiento
moral, ético y técnico es de vital importancia para que los colaboradores hallen la
plenitud, siendo que un ambiente laboral que no brinde dichas condiciones solo
perjudica el rendimiento en el trabajo, la motivacion para el trabajo y el grado de

adherencia a los preceptos éticos y morales de la profesion que ejerza.

Ludefia y Ballesteros (2022) sefialan que los colaboradores sostienen un
proyecto de vida profesional que buscan llevar a la realidad a partir del trabajo que
realizan diariamente en la empresa, por ello, el perfil de puesto escogido es el primer
escenario de la aplicacion del proyecto de vida profesional, por otro lado, toda
actividad esta interconectada con otras, lo que constituye parte de la cadena de
valor de toda organizacion. Tal como sefialan estos autores se lograra el crecimiento
y el perfeccionamiento técnico y profesional cuando las caracteristicas y
competencias contenidas en el perfil de puesto sean coincidentes con las destrezas
y habilidades del colaborador, ya que dependiendo de este grado de ajuste

podremos obtener el nivel de crecimiento y satisfaccién.

Analizando descriptivamente el dominio 5, productividad, Cortez y Garcia
(2020) indican que la productividad es una forma de medir y verificar el
funcionamiento de procedimientos y operaciones de una institucion. Por lo tanto, es

un indicador para medir el nivel de eficiencia en la organizacion.
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Yashiro et al. (2022) sefialan que la productividad es un factor que se mide a
fin de que cuantitativa a través de los indices de produccion realizada por los
colaboradores como a fin de que cualitativa a través de la valoracion o percepcion
que tienen los servidores sobre las condiciones laborales que propician su buen

rendimiento dentro del entorno empresarial.

Analizando descriptivamente el dominio 6, calidad, Cortez y Garcia (2020)
indican que se refiere al nivel de eficacia y desempefio del trabajo realizado por un
colaborar y que tiene repercusiones sobre el desarrollo logrado en diversas
actividades con un minimo de errores y fallos; teniendo en cuenta cierto parametros
o estandares requeridos para la elaboracion del producto para satisfacer las

necesidades del usuario.

Niha (2022) sefiala que la calidad hace referencia a las condiciones del
producto que logran satisfacer adecuadamente las necesidades del usuario, por lo
que puede ser objetivamente medida a través de la exploracion del grado de
acomodacion a juste entre las caracteristicas intrinsecas del producto y las

expectativas sostenidas por el consumidor.

Tal como sefialan Joanne y Vince (2020), en el caso de los servicios este se
encuentra determinado por factores objetivos y subjetivos, entre los que podemos
mencionar las condiciones de infraestructura, el tipo de comunicacién empleada
entre los integrantes de la organizacion y el tipo de trato con el &rea directiva o los

superiormente jerarquicos, por lo que la valoracion es de tipo compleja.
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Il METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacién
3.1.1 Tipo de investigacion:

Fue una pesquisa de enfoque cuantitativo. Loayza (2020) define este
enfoque como centrado en la medicion o cuantificacion de atributos o

propiedades de instrumentos con valides estadistica.

Esta investigacion fue basica o fundamental, la cual Yucra y Bernedo
(2020) caracterizan como un tipo investigacion que tiene por finalidad
contribuir al estado del arte o marco conceptual de la variable de estudio, por

lo que no tiene por finalidad la aplicacion practica de los saberes.
3.1.2 Disefio de investigacion

Asimismo, fue nivel descriptivo correlacional, la cual Alvarez (2019)
permite medir las variables de estudio a través de sus principales propiedades

y establecer relaciones o asociaciones estadisticamente validas.

El diseiio fue no experimental, el cual Boarini (2020) define como la
centrada en la observacion de la evoluciéon natural del fenomeno estudiado,
prescindiendo de intervenir en su desarrollo. Por otro lado, fue transversal
porque solo se aplicaran los instrumentos una Unica vez tratando de capturar

una variacion sin un criterio temporal.
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La propuesta investigativa se puede diagramar de la manera siguiente:

Figura 1

Esquema de investigacion

01

Donde:
M: Muestra (53 trabajadores de la entidad)
O1: Como se observa la variable clima organizacional.
r: Correlacion entre las variables
O2: Como se observa la variable desempefio laboral.
3.2. Variables y operacionalizacién
Variable: Clima organizacional.

Bazalar et al. (2020) sefalan que el ambiente laboral es la suma total de
todos los rasgos caracteristicos, tanto ambientales como fisicos, psicolégicos
y sociales que distinguen a una organizacion de otra, en los cuales el

empleado se ve afectado por el ambiente laboral mencionado anteriormente.

Variable: Desempefio laboral.

Davila et al. (2021) sefialan que el desempefio laboral es una calificacion
sistemética en la aplicacion y asuncion de sus responsabilidades, aportes y
acatamiento y observancia de metas en la organizacion, que es evaluado

periddicamente.
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3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis
Poblacion.

Herndndez y Mendoza (2018) la poblacién puede conceptuarse como el
integro de unidades observables que tienen especificaciones similares. La

poblacién estuvo integrada por 53 trabajadores.
Muestra.

Debido a la cantidad pequefia de la poblacion, se optd por un muestreo de
tipo censal, por lo que se tomaréa a todos los elementos de la poblacibn como

muestra. Por tanto, la muestra estuvo conformada por 53 trabajadores.
Muestreo.

El muestreo empleado fue el no probabilistico censal. Boarini (2020) sefiala
gue el muestreo no probabilistico es aquel que no se guia de criterios
estadisticos 0 mateméticos para establecer el tamafio del grupo final de
evaluados, sino que se guia de criterios propios de investigador en funcion a

sus recursos temporales, humanos y de accesibilidad.
Unidad de anélisis.
La unidad de andlisis fue el trabajador publico de la institucién educativa.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnicas

La técnica contenida en la presente propuesta investigativa fue la encuesta.
Loayza (2020) la técnica de la encuesta tiene por finalidad evaluar la
respuesta, apreciacién o valoracion critica de los participantes a través del

suministro de items estructurados bajo una escala valorativa.
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Instrumentos.

El instrumento empleado en la siguiente investigacion fue el cuestionario.
Cano (2020) define los instrumentos de investigacion como los recursos que
permiten la recoleccion de datos a fin de que directa o indirecta. De esta
manera, el cuestionario es un conjunto de items diseflados para recoger

informacion en base al juicio valorativo de los participantes.
Los cuestionarios que se emplearan son:
Escala de clima organizacional

Descripcion del instrumento: Estuvo conformado por 30 items y 6
dimensiones (autorrealizacién, involucramiento laboral, supervision,

comunicacion y condiciones laborales).

Modalidad de categoria de respuesta: El instrumento fue politbmico, ya que

admitia mas de una respuesta o valoracion.
Administracién: Bajo modalidad individualizada o colectiva.

Tiempo necesario para llevar a cabo la aplicaciéon del recurso: Entre los

quince a veinte minutos aproximadamente.

Valoracién del instrumento: Se llevd a cabo de manera manual teniendo

por insumo los puntajes brutos y/o directos.

Interpretacion: La etapa interpretativa se llevd a cabo empleando los
puntajes a través de los recursos como niveles y rangos, los mismos que

seran presentados a continuacion.
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Tabla 1

Niveles y rangos que conforman la escala de clima organizacional

Nivel Rango de las puntuaciones
Nivel bueno Entre 75 a 100 puntos.
Nivel moderado Entre 55 a 75 puntos.
Nivel bajo Entre 20 a 55 puntos.

Fuente: Elaborado con los insumos recolectados por el investigador al aplicar

los instrumentos.

Indicadores de validez: Tomando en cuenta de que se trata de un
instrumento elaborado por el aplicador, se procedio a extraer los indicadores
de validez a través de la estrategia de validacion por expertos, siendo que
evaluaron la idoneidad y condiciones para la aplicacion del recurso escala de
clima organizacional, tomando en consideracion los criterios de item
relevante, item diverso, item pertinente, con redaccion clara y bajo los
lineamientos de objetividad para la medicion, con la finalidad de satisfacer la
presencia de validez a nivel tematico o de contenido.

Los procedimientos descritos fueron aplicados con el soporte de tres
expertos dentro del area de estudio tematico del clima organizacional,
formacion académica de Magister y Doctorado registrado debidamente

dentro del registro nacional de grados académicos regentado por SUNEDU.
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Tabla 2

Evaluaciéon de indicadores de validez de contenido de la escala de clima

organizacional por juicio de expertos

Campo de Centro laboral o
Juez experto desempefio entidad en la que se
profesional encuentra afiliado
Sugey Jacqueline Administracion de la Direccion regional de
Romero Valdez educacion educacion Tacna
Eloy Anibal o Unidad de gestion
Mendoza Huayta Gestion pblica local Tacna
Sujeidy Maria Administracion de la Universidad privada
Cotohuanca Cruz educacion San Juan Bautista

Fuente: Elaborado con los insumos recolectados por el investigador al aplicar

los instrumentos.

Indicadores de consistencia interna (confiabilidad): Siendo que se
empled un instrumento elaborado por parte del aplicador, se obtuvo métricas
de consistencia interna a través del estadistico Alfa de Cronbach a un grupo
de informacion seleccionada empleando la técnica de la Contraste de ensayo
o piloto, abarcando a veinte personas o sujetos evaluados. Por otro lado, se
convino fijar como punto de segmentacién el indice de alfa por sobre el valor

de 0.8 a fin de poder de definir la confiabilidad del instrumento.

A continuacion, presentamos las operaciones para la obtencion del Alfa de
Cronbach:
K 2
K i=1 O-Yi

K—-1\ o2

a =

31



Escala de desempefio laboral

Descripcion del instrumento: Estuvo conformado por 30 items y 6
dimensiones (innovacion, satisfaccion, eficiencia, crecimiento, productividad

y calidad), los cuales se basaron en una escala valorativa Likert.

Modalidad de categoria de respuesta: El instrumento fue politémico, ya que

admitia mas de una respuesta o valoracion.
Administracién: Bajo modalidad individualizada o colectiva.

Tiempo necesario para llevar a cabo la aplicaciéon del recurso: Entre los

quince a veinte minutos aproximadamente.

Valoracién del instrumento: Se llevd a cabo de manera manual teniendo

por insumo los puntajes brutos y/o directos.

Interpretacion: La etapa interpretativa se llevd a cabo empleando los
puntajes a través de los recursos como niveles y rangos, los mismos que

seran presentados a continuacion.
Tabla 3

Niveles y rangos que conforman la escala de desempefio laboral

Nivel Rango de las puntuaciones
Nivel bueno Entre 75 a 100 puntos.
Nivel moderado Entre 55 a 75 puntos.
Nivel bajo Entre 20 a 55 puntos.

Fuente: Elaborado con los insumos recolectados por el investigador al aplicar

los instrumentos.

Indicadores de validez: Tomando en cuenta de que se trata de un
instrumento elaborado por el aplicador, se procedié a extraer los indicadores
de validez a través de la estrategia de validacién por expertos, siendo que
evaluaron la idoneidad y condiciones para la aplicacion del recurso escala de

desempeiio laboral, tomando en consideracion los criterios de item relevante,
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item diverso, item pertinente, con redaccion clara y bajo los lineamientos de
objetividad para la medicion, con la finalidad de satisfacer la presencia de

validez a nivel teméatico o de contenido.

Los procedimientos descritos fueron aplicados con el soporte de tres
expertos dentro del area de estudio tematico del area de desempefio laboral,
con grado académico de Magister y Doctorado registrado debidamente en el

registro nacional de grados académicos regentado por la (SUNEDU).
Tabla 4

Evaluaciéon de indicadores de validez de contenido de la escala de

desempeifio laboral por juicios de expertos

Campo de Centro laboral o
Juez experto desempefio entidad en la que se
profesional encuentra afiliado
Sugey Jacqueline Administracién de la Direccion regional de
Romero Valdez educacion educacion Tacna
Eloy Anibal Gestion publica Unidad de gestion
Mendoza Huayta local Tacha
Sujeidy Maria Administracién de la Universidad privada
Cotohuanca Cruz educacion San Juan Bautista

Fuente: Elaborado con los insumos recolectados por el investigador al aplicar

los instrumentos.

Indicadores de consistencia interna (confiabilidad): e emple6 un
instrumento elaborado por el investigador, se procedi6 a obtener los
indicadores de fiabilidad interna mediante el estadistico Alfa de Cronbach a
un conjunto de datos seleccionados a través de la ejecucion de una técnica
piloto a 20 participantes. Por otro lado, se convino fijar como punto de
segmentacion el indice de alfa por sobre el valor de 0.8 a fin de poder de

definir la confiabilidad del recurso.
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A continuacién, presentamos las operaciones para la obtencién del Alfa de

Cronbach:

K 2
K i=10y;

K—-1\ o2

a =

3.5. Procedimientos

Los procedimientos indispensables que se llevaron a cabo para concretar la
propuesta investigativa fueron la solicitud de carta de presentacion a la
Universidad César Vallejo con la consigna de que se establezca
comunicacién con la institucion educativa y el alcance del proyecto en
desarrollo. Una vez obtenida la venia de la institucion educativa, se aplicé los
cuestionarios de clima organizacional y desempefio laboral a 20 servidores
publicos de la institucion educativa, cuestionarios que fueron validados por
juicio de expertos y el alfa de Cronbach, se coordiné para finalizar la
aplicacion de cuestionarios de manera presencial y directa, en funcién a la
disponibilidad de cada uno de los servidores, se procesé la informacion

estadistica para obtener los resultados de pesquisa.
3.6. Métodos de analisis de datos

El método para el analisis empleado fue la metodologia del informe
cuantitativo, el cual parte de dos estrategias principales para procesar los
datos: a) procedimientos de estadistica descriptiva o basica, a través de
cuadros de distribucién de frecuencia, graficos de barras o circulares y
medidas de tendencia central, resumen, forma y posicion; b) procedimientos
de estadistica inferencial, a través de contraste de hipotesis y tablas

cruzadas.
3.7. Aspectos éticos

La confidencialidad de los datos ofrecidos por los participantes, el
consentimiento informado y el uso académico de la informacién brindada,

aspectos que se encuentran regulados en los lineamientos del codigo de

34



ética en investigacion de la Universidad César Vallejo, contenido en la
Resolucién de Consejo Universitario 0262-2020/UCV, la cual norma las
funciones, responsabilidades y deberes del investigador al momento de llevar
a cabo una investigacion. También, se contempla enviar el informe de
resultados a la entidad con la finalidad de contribuir a su progreso sostenido
y permanente. Finalmente, se ha considerado el formato de referencia y citas
de las fuentes consultadas en base al conjunto de reglas de normalizacion
de textos APA.
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IV. RESULTADOS
4.1. Analisis descriptivo

En este apartado se presentan los resultados devenidos del procesamiento
de la informacién compilada por el aplicador de instrumentos y recursos, lo
cual se realizé a través de la técnica de informe cuantitativo, para ello se
llevarad a cabo la segmentacion por dominios, variable total e indicadores,
tomando en cuentas las frecuencias absolutas y relativas, en cuanto a los
resultados de corte descriptivo. Por dltimo, se llevara a cabo el andlisis
inferencial de los resultados tomando en cuenta las pruebas de contraste de

normalidad y de los enunciados hipotéticos.

Variable: Clima Organizacional

Tabla 5

Distribucién de frecuencia de la variable clima organizacional y dimensiones

Variable: D2. D5.
. o . D3. D4. .
Clima D1. Autorrealizacién  Involucramiento o ... Condiciones
. Supervision Comunicacion
organizacional laboral laborales
F % F % F % F % F % F %
Alto 8 15% 14 26% 12 23% 17 32% 21 40% 15  28%
Medio 27 51% 31 58% 34 64% 31 58% 24 45% 25  47%
Bajo 18 34% 8 15% 7 13% 5 9% 8 15% 13 25%
Total 53  100% 53 100% 53 100% 53 100% 53 100% 53 100%

Fuente: Elaborado con los insumos recolectados por el investigador al aplicar los
instrumentos.

De los resultados presentados en la tabla 5, los puntajes procesados
Tomando en cuenta la nivelacion del constructo clima organizacional y, en
cuanto a sus dominios, se desglosa tomando en cuenta sus porcentajes y

recuentos:

Tomando en cuenta los puntajes procesados y la nivelacion del
constructo clima organizacional, un grupo integrado por 27 sujetos se
posiciona dentro del espectro de valoracion “medio”, comprendiendo un

espacio porcentual ascendiente a 51% de la distribucion total; por otra parte,
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un grupo integrado por 18 sujetos se posiciona dentro del espectro de
valoracion “bajo”, comprendiendo un espacio porcentual ascendiente al 34%
de la distribucion total, siendo que un grupo final de evaluados se encuentra
integrado por 8 sujetos se ha posicionado dentro del espectro de valoracion
“alto” caracterizandose el constructo clima organizacional, comprendiendo un

espacio porcentual ascendiente al 15% del grupo final de evaluados.

Analizando descriptivamente el dominio autorrealizacion: un grupo
integrado por 31 sujetos se posiciona dentro del espectro de valoracion
“‘medio”, comprendiendo un espacio porcentual ascendiente a 58% de la
distribucion total; por otra parte, un grupo integrado por 8 sujetos se posiciona
dentro del espectro de valoracion “bajo”, comprendiendo un espacio
porcentual ascendiente al 15% de la distribucion total, siendo que un grupo
final de evaluados se encuentra integrado por 14 sujetos se ha posicionado
dentro del espectro de valoracion “alto” en base a la dimensién

autorrealizacion, que representa el 26% del grupo final de evaluados.

Analizando descriptivamente el dominio involucramiento laboral: un
grupo integrado por 12 sujetos se posiciona dentro del espectro de valoracion
“alto”, comprendiendo un espacio porcentual ascendiente a 23% del grupo
final de evaluados; por otra parte, un grupo integrado por 31 sujetos se
posiciona dentro del espectro de valoracion “medio”, comprendiendo un
espacio porcentual ascendiente al 58% de la distribucién total, siendo que un
grupo final de evaluados se encuentra integrado por 5 sujetos se ha
posicionado dentro del espectro de valoracion “bajo” en base a la dimension
involucramiento laboral, comprendiendo un espacio porcentual ascendiente

al 9% del grupo final de evaluados.

Analizando descriptivamente el dominio supervision: un grupo
integrado por 31 sujetos se posiciona dentro del espectro de valoracion
“‘medio”, comprendiendo un espacio porcentual ascendiente a 58% de la
distribucion total; por otra parte, un grupo integrado por 5 sujetos se posiciona

dentro del espectro de valoracion “bajo”, comprendiendo un espacio
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porcentual ascendiente al 9% de la distribucién total, siendo que un grupo
final de evaluados se encuentra integrado por 17 sujetos se ha posicionado
dentro del espectro de valoracion “alto” en base a la dimension supervision,
comprendiendo un espacio porcentual ascendiente al 32% del grupo final de

evaluados.

Analizando descriptivamente el dominio comunicacién: un grupo
integrado por 24 sujetos se posiciona dentro del espectro de valoracion
‘medio”, comprendiendo un espacio porcentual ascendiente a 45% de la
distribucion total; por otra parte, un grupo integrado por 8 sujetos se posiciona
dentro del espectro de valoracion “bajo”, comprendiendo un espacio
porcentual ascendiente al 15% de la distribucion total, siendo que un grupo
final de evaluados se encuentra integrado por 21 sujetos se ha posicionado
dentro del espectro de valoracion “alto”, en base a la dimension

comunicacion, lo que representa un 40% del grupo final de evaluados.

Analizando descriptivamente el dominio condiciones laborales: un
grupo integrado por 25 sujetos se posiciona dentro del espectro de valoracion
“‘medio”, comprendiendo un espacio porcentual ascendiente a 47% de la
distribucién total; por otra parte, un grupo integrado por 13 sujetos se
posiciona dentro del espectro de valoracion “bajo”, comprendiendo un
espacio porcentual ascendiente al 25% de la distribucién total, siendo que un
grupo final de evaluados se encuentra integrado por 15 sujetos se ha
posicionado dentro del espectro de valoracion “alto” en base a la dimension
condiciones laborales, comprendiendo un espacio porcentual ascendiente al

28% del grupo final de evaluados.
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Tabla 6

Distribucién de frecuencia de la variable desempefio laboral y dimensiones.

Variable:
D2. D3. D4. D5. Deé6.

Desempefio D1. Innovacion ) ) o o . )
Satisfaccion Eficiencia Crecimiento Productividad Calidad

laboral

F % F % F % F % F % F % F %

Alto 35 66% 15 28% 11 21% 12 23% 10 19% 14 26% 12 23%
Medio 16 30% 35 66% 38 72% 39 74% 42 79% 35 66% 38 72%
Bajo 2 4% 3 6% 4 8% 2 4% 1 2% 4 8% 3 6%
Total 53 100% 53 100% 53 100% 53 100% 53 100% 53 100% 53 100%

Fuente: Elaborado con los insumos recolectados por el investigador al aplicar los
instrumentos.

De los resultados presentados en la tabla 6, los puntajes procesados
Tomando en cuenta la nivelacién del constructo desempefio laboral y, en
cuanto a sus dominios, se desglosa tomando en cuenta sus porcentajes y

recuentos:

Tomando en cuenta los puntajes procesados la nivelacion del
constructo desempefio laboral, un grupo integrado por 16 sujetos se
posiciona dentro del espectro de valoracién “medio”, comprendiendo un
espacio porcentual ascendiente a 30% de la distribucién total; por otra parte,
un grupo integrado por 2 sujetos se posiciona dentro del espectro de
valoracién “bajo”, comprendiendo un espacio porcentual ascendiente al 4%
de la distribucion total, siendo que un grupo final de evaluados se encuentra
integrado por 35 sujetos se ha posicionado dentro del espectro de valoracion
“alto”, caracterizandose el constructo desemperio laboral, comprendiendo un

espacio porcentual ascendiente al 66% del grupo final de evaluados.

Analizando descriptivamente el dominio innovacion: un grupo
integrado por 3 sujetos se posiciona dentro del espectro de valoracion “bajo”,
el cual representa un 6% de la distribucion total; otro grupo de 35 sujetos se
posiciona dentro del espectro de valoracion “medio”, comprendiendo un

espacio porcentual ascendiente al 66% de la distribucién total siendo que un
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grupo final de evaluados se encuentra integrado por 15 sujetos se ha
posicionado dentro del espectro de valoracion “alto” en base a la dimension
innovacion, comprendiendo un espacio porcentual ascendiente al 28% del

grupo final de evaluados.

Analizando descriptivamente el dominio satisfaccion: un grupo
integrado por 4 sujetos se posiciona dentro del espectro de valoracion “bajo”,
comprendiendo un espacio porcentual ascendiente a 8% de la distribucion
total; por otra parte, un grupo integrado por 38 sujetos se posiciona dentro
del espectro de valoracion “medio”, comprendiendo un espacio porcentual
ascendiente al 72% de la distribucién total, siendo que un grupo final de
evaluados se encuentra integrado por 11 sujetos se ha posicionado dentro
del espectro de valoracion “alto” en base a la dimension satisfaccion,
comprendiendo un espacio porcentual ascendiente al 21% del grupo final de

evaluados.

Analizando descriptivamente el dominio eficiencia: un grupo integrado
por 39 sujetos se posiciona dentro del espectro de valoracion “medio”,
comprendiendo un espacio porcentual ascendiente a 74% de la distribucion
total; por otra parte, un grupo integrado por 2 sujetos se posiciona dentro del
espectro de valoracién “bajo”, comprendiendo un espacio porcentual
ascendiente al 4% de la distribucion total siendo que un grupo final de
evaluados se encuentra integrado por 12 sujetos se ha posicionado dentro
del espectro de valoracion “alto” en base a la dimension eficiencia,
comprendiendo un espacio porcentual ascendiente al 23% del grupo final de

evaluados.

Analizando descriptivamente el dominio crecimiento: un grupo
integrado por 42 sujetos se posiciona dentro del espectro de valoracion
‘medio”, comprendiendo un espacio porcentual ascendiente a 79% de la
distribucion total; por otra parte, un grupo integrado por 1 encuestado se
ubica dentro de la categoria “bajo”, comprendiendo un espacio porcentual

ascendiente al 2% de la distribucion total siendo que un grupo final de
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evaluados se encuentra integrado por 10 sujetos se ha posicionado dentro
del espectro de valoracion “alto” en base a la dimension crecimiento,
comprendiendo un espacio porcentual ascendiente al 19% del grupo final de

evaluados.

Analizando descriptivamente el dominio productividad: un grupo
integrado por 35 sujetos se posiciona dentro del espectro de valoracion
‘medio”, comprendiendo un espacio porcentual ascendiente a 66% de la
distribucion total; por otra parte, un grupo integrado por 4 sujetos se posiciona
dentro del espectro de valoracion “bajo”, comprendiendo un espacio
porcentual ascendiente al 8% de la distribucion total siendo que un grupo final
de evaluados se encuentra integrado por 14 sujetos se ha posicionado dentro
del espectro de valoracion “alto” en base a la dimension productividad,
comprendiendo un espacio porcentual ascendiente al 26% del grupo final de

evaluados.

Analizando descriptivamente el dominio calidad: un grupo integrado
por 38 sujetos se posiciona dentro del espectro de valoracion “medio”,
comprendiendo un espacio porcentual ascendiente a 72% de la distribucion
total; por otra parte, un grupo integrado por 3 sujetos se posiciona dentro del
espectro de valoracién “bajo”, comprendiendo un espacio porcentual
ascendiente al 6% de la distribucion total siendo que un grupo final de
evaluados se encuentra integrado por 12 sujetos se ha posicionado dentro
del espectro de valoracion “alto” en base a la dimension calidad,
comprendiendo un espacio porcentual ascendiente al 23% del grupo final de

evaluados.
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4.2. Andlisis inferencial
Contraste de normalidad

Tabla 7

Pruebas de normalidad de las variables clima organizacional y desempefio

laboral.
Variables Kolmogorov-Smirnov  p-valor
Clima organizacional 0.754 .005
Desempefio laboral 0.945 .008

Fuente: Elaborado con los insumos recolectados por el investigador al aplicar

los instrumentos.

De los datos presentados en la tabla anterior se puede observar que el
comportamiento de los datos recopilados es propio de una distribucién de
naturaleza libre, a un nivel de significancia del 0.05, por lo tanto, los

constructos medidos no se cifien a la regla de normalidad.

De esta manera, se eligi6 trabajar con un estadistico de contraste de tipo no

paramétrico, por tanto, emplear el Rho de Spearman.

Contraste de hipétesis

Planteamiento de hipotesis

Ho: No existe una relacion significativa entre clima organizacional y
desempeiio laboral de los servidores publicos en la Institucion

Educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022.

H1: Existe una relacion significativa entre clima organizacional y
desempefio laboral de los servidores publicos en la institucion

educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022.
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Margen de significancia:

El margen de significancia cuantifica y engloba el error permitido a fin
de poder consolidar la exactitud del contraste, siendo en el presente

caso ascendiente a 0.05.
Criterios para la asuncion de la decision estadistica

Primera regla: si el valor calculado en p es mayor a 0.05, no se

corrobora la hipétesis del investigador

Segundaregla: si el valor calculado en p es menor a 0.05, se corrobora

la hipotesis del investigador

Calculo del valor p atraves del estadistico Rho de Spearman

Tabla 8

Cuantificacion del valor p a través del Rho de Spearman

Contraste - Correlacion

Desempefio laboral

Intensidad de relacion

. . ,613
bajo coeficiente
Rhode — qiyg organizacional Cuantificacion del p- 0,001
Spearman valor bajo significancia '
N 53

Fuente: Elaborado con los insumos recolectados por el investigador al aplicar

los instrumentos.

Tal como se observa la tabla 8, el puntaje que arroja la significacion de tipo
bilateral (sig. 0,001) es inferior al valor prefijado en 0,05. De esta manera, se
adopta la determinacion de afirmar la hipétesis del investigador y de negar el
vigor de la hipotesis de trabajo. Es decir, existe una relacion significativa entre
el clima organizacional y desempefio laboral de los servidores publicos en la

institucion educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022.
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Contraste de la primera hipétesis especifica

Planteamiento de hipotesis

Ho: No existe una relacion significativa entre el clima organizacional y
la innovacion de los servidores publicos en la institucion educativa Dr.

José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022.

H1: Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la
innovacion de los servidores publicos en la institucion educativa Dr.

José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022.
Margen de significancia:

El margen de significancia cuantifica y engloba el error permitido a fin
de poder consolidar la exactitud del contraste, siendo en el presente

caso ascendiente a 0.05.
Criterios para la asuncion de la decision estadistica

Primera regla: si el valor calculado en p es mayor a 0.05, no se

corrobora la hipotesis del investigador

Segunda regla: si el valor calculado en p es menor a 0.05, se corrobora

la hipotesis del investigador
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Calculo del valor p atraves del estadistico Rho de Spearman
Tabla 9

Cuantificacion del valor p a través del Rho de Spearman

Contraste - Correlaciéon

Innovacion
Intensidad de
relacion bajo 411
Rho de . o coeficiente
Spearman Clima organizacional Cuantlflcamor] del p-
valor bajo 0,005
significancia
N 53

Fuente: Elaborado con los insumos recolectados por el investigador al aplicar los

instrumentos.

Tal como se observa en la tabla 9, el puntaje que arroja la significacion de
tipo bilateral (sig. 0,005) es inferior al valor prefijado en 0,05. De esta manera,
se adopta la determinacién de afirmar la hip6tesis del investigador y de negar
el vigor de la hipotesis de trabajo. Es decir, existe una relacion significativa
entre clima organizacional y la innovacion de los servidores publicos en la

institucion educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022.

Contraste de la segunda hipotesis especifica

Planteamiento de hipotesis

Ho: No existe una relacion significativa entre el clima organizacional y
la satisfaccion de los servidores publicos en la Institucion Educativa

Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022.

H1: Existe una relacion significativa entre clima organizacional y la
satisfaccion de los servidores publicos en la instituciéon educativa Dr.

José Antonio Encinas Franco de Tacnha, 2022.
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Rango de significacion:

El margen de significancia cuantifica y engloba el error permitido a fin
de poder consolidar la exactitud del contraste, siendo en el presente

caso ascendiente a 0.05
Criterios para la asuncion de la decision estadistica

Primera regla: si el valor calculado en p es mayor a 0.05, no se

corrobora la hipétesis del investigador

Segundaregla: si el valor calculado en p es menor a 0.05, se corrobora

la hipotesis del investigador

Calculo del valor p atraves del estadistico Rho de Spearman

Tabla 10

Cuantificacion del valor p a través del Rho de Spearman

Contraste - Correlacion

Satisfaccion

Intensidad de

relacion bajo ,318
coeficiente
SRhO de Clima organizacional Cuantificacién del
pearman p-valor bajo 0,000
significancia
N 53

Fuente: Elaborado con los insumos recolectados por el investigador al aplicar los

instrumentos.

Tal como se observa la tabla 10, el puntaje que arroja la significacion de tipo
bilateral (sig. 0,000) es inferior al valor prefijado en 0,05. De esta manera, se
adopta la determinacion de afirmar la hipotesis del investigador y de negar el
vigor de la hipotesis de trabajo. Es decir, existe una relacion significativa entre
el clima organizacional y la satisfaccion de los servidores publicos en la

institucion educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacnha, 2022.
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Contraste de la tercera hipotesis especifica

Planteamiento de hipotesis

Ho: No existe una relacion significativa entre clima organizacional y la
eficiencia de los servidores publicos en la institucion educativa Dr.

José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022.

H1: Existe una relacion significativa entre clima organizacional y la
eficiencia de los servidores publicos en la institucion educativa Dr.

José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022.
Rango de significacién:

El margen de significancia cuantifica y engloba el error permitido a fin
de poder consolidar la exactitud del contraste, siendo en el presente

caso ascendiente a 0.05
Criterios para la asuncion de la decision estadistica

Primera regla: si el valor calculado en p es mayor a 0.05, no se

corrobora la hipotesis del investigador

Segunda regla: si el valor calculado en p es menor a 0.05, se corrobora

la hipotesis del investigador
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Calculo del valor p atraves del estadistico Rho de Spearman
Tabla 11

Cuantificacion del valor p a través del Rho de Spearman

Contraste - Correlacion

Eficiencia
Intensidad de
relacion bajo 714
h coeficiente
SR 0 de Clima organizacional Cuantificacion del p-

pearman valor bajo 0,002

significancia
N 53

Fuente: Elaborado con los insumos recolectados por el investigador al aplicar
los instrumentos.

Tal como se observa en la tabla 11, el puntaje de arroja la significacién de
tipo bilateral (sig. 0,002) es inferior al valor prefijado en 0,05. De esta manera,
se adopta la determinacion de afirmar la hipétesis del investigador y de negar
el vigor de la hipétesis de trabajo. Es decir, existe una relacion significativa
entre el clima organizacional y la eficiencia de los servidores publicos en la

institucion educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacnha, 2022.

Contraste de la cuarta hipo6tesis especifica

Planteamiento de hipotesis

Ho: No existe una relacion significativa entre el clima organizacional y
el crecimiento de los servidores publicos en la institucion educativa Dr.

José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022.

H1: Existe una relacién significativa entre el clima organizacional y el
crecimiento de los servidores publicos en la Institucién Educativa Dr.

José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022.

48



Rango de significacion:

El margen de significancia cuantifica y engloba el error permitido a fin
de poder consolidar la exactitud del contraste, siendo en el presente

caso ascendiente a 0.05
Criterios para la asuncion de la decision estadistica

Primera regla: si el valor calculado en p es mayor a 0.05, no se

corrobora la hipétesis del investigador

Segundaregla: si el valor calculado en p es menor a 0.05, se corrobora

la hipotesis del investigador
Calculo del valor p através del estadistico Rho de Spearman

Tabla 12

Cuantificacion del valor p a través del Rho de Spearman

Contraste - Correlacion

Crecimiento

Intensidad de

relacion bajo 541
Rho de c i'c;'eﬁd'e'm?j |

lima organizacional uantificacion del p-

Spearman clma organizacions valor bajo P 0,013
significancia

N 53

Fuente: Elaborado con los insumos recolectados por el investigador al aplicar

los instrumentos.
Tal como se observa en la tabla 12, el puntaje arroja la significacion de tipo

bilateral (sig. 0,013) es inferior al valor prefijado en 0,05. De esta manera, se
sume como cierta la hipotesis alterna y se niega la vigencia de la hipotesis
nula. Es decir, existe una relacién significativa entre el clima organizacional y
el crecimiento de los servidores publicos en la institucion educativa Dr. José

Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022.
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Contraste de la quinta hipoétesis especifica

Planteamiento de hipotesis

Ho: No existe una relacion significativa entre clima organizacional y la
productividad de los servidores publicos en la institucion educativa Dr.

José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022.

H1: Existe una relacidn significativa entre el clima organizacional y la
productividad de los servidores publicos en la Institucién Educativa Dr.

José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022.
Rango de significacion:

El margen de significancia cuantifica y engloba el error permitido a fin
de poder consolidar la exactitud del contraste, siendo en el presente

caso ascendiente a 0.05
Criterios para la asuncion de la decision estadistica

Primera regla: si el valor calculado en p es mayor a 0.05, no se

corrobora la hipotesis del investigador

Segunda regla: si el valor calculado en p es menor a 0.05, se corrobora

la hipotesis del investigador
Célculo del valor p através del estadistico Rho de Spearman

Tabla 13

Cuantificacion del valor p a través del Rho de Spearman

Contraste - Correlacion

Productividad
Intensidad de relacién
. . ,841
bajo coeficiente
Rho de Clima organizacional Cuantlf_|ca(_:|c')r_1 _del p- 0.000
Spearman valor bajo significancia '
N 53

Fuente: Elaborado con los insumos recolectados por el investigador al aplicar

los instrumentos.
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Tal como se observa la tabla 13, el puntaje que arroja la significacion de tipo
bilateral (sig. 0,000) es inferior al valor prefijado en 0,05. De esta manera, se
asume como cierta la hipétesis alterna. Es decir, existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y la productividad de los servidores
publicos en la Institucion Educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de
Tacna, 2022.

Contraste de la sexta de la hipotesis especifica

Planteamiento de hipotesis

Ho: No existe una relacion significativa entre el clima organizacional y
la calidad de los servidores publico en la institucién educativa Dr. José

Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022.

H1: Existe una relacién significativa entre el clima organizacional y la
calidad de los servidores publicos en la institucion educativa Dr. José

Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022.
Rango de significacion:

El margen de significancia cuantifica y engloba el error permitido a fin
de poder consolidar la exactitud del contraste, siendo en el presente

caso ascendiente a 0.05
Criterios para la asuncion de la decision estadistica

Primera regla: si el valor calculado en p es mayor a 0.05, no se

corrobora la hipotesis del investigador

Segunda regla: si el valor calculado en p es menor a 0.05, se corrobora

la hipotesis del investigador
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Calculo del valor p atraves del estadistico Rho de Spearman
Tabla 14

Cuantificacion del valor p a través del Rho de Spearman

Contraste - Correlacion

Calidad

Intensidad de
relacion bajo 1 378
coeficiente
SRhO de Clima organizacional ~ Cuantificacion del
pearman p-valor bajo 0,011
significancia
N 53 53

Fuente: Elaborado con los insumos recolectados por el investigador al aplicar

los instrumentos.

Tal como se observa en la tabla 14, el puntaje que arroja la significacion de
tipo bilateral (sig. 0,011) es inferior al valor prefijado en 0,05. De esta manera,
se adopta la determinacion de afirmar la hipétesis del investigador y de negar
el vigor de la hipétesis de trabajo. Es decir, existe una relacion significativa
entre el clima organizacional y la calidad de los servidores publicos en la

Institucion Educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022.
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V. DISCUSION

Tomando en cuenta el objetivo general, en base a un rango de
confianza ascendiente al 95% y con un valor p calculado (sig. 0,001) por
debajo de la significancia (0,05), no se asume como cierta la hipétesis nula y
se acepta la alterna; es decir, se verifica que existe una relacion significativa
entre el clima organizacional y desempefio laboral de los servidores publicos
en la institucion educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022.
Asimismo, la relacion fue de naturaleza directa con un Rho de 0.613 el cual
es un indicador de relacion de intensidad moderada; conceptualmente, el
desempeiio laboral se puede descomponer en innovacion, satisfaccion,
eficiencia, crecimiento, productividad y calidad, los mismos que han arrojado

un nivel medio vinculado con el clima organizacional.

Los resultados de esta investigacibn son coincidentes con los
presentados por Lépez (2021) que demostré la relacién entre el clima
organizacional y desempefio laboral en una entidad de educacion superior,
dando particular importancia a los aspectos de coordinacién y cooperacion
entre las diferentes areas administrativas para el perfeccionamiento del
desempefio laboral, de esta manera, el diagndstico arrojado por el estudio
apunta a un nivel medio de desempefio laboral, el mismo que se encuentra
vinculado a aspectos de gestion, por tanto, de un clima organizacional con
un nivel alto. Por dltimo, debemos resaltar las semejanzas metodolégicas en
cuanto al nivel, enfoque, disefio tipo y unidades de andlisis tomados en

cuenta para el andlisis.

En esta misma linea de trabajo, tenemos a Brito (2020) quien, en una
investigacion de tipo basico y nivel correlacional, demostro la relacion entre
clima organizacional y desempefio laboral en una muestra de colaboradores
en una entidad educativa. Tal como sefiala este investigador, entre las
principales estrategias aplicadas por el sector directivo para contribuir en la
mejora del clima organizacional se emplearon las mesas redondas de

cooperacion y la comunicacion activa, resaltando que los aspectos
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comunicativos y de coordinacion eran vitales para el perfeccionamiento del
desempeiio laboral, ya que incrementaban el potencial decisional de los

trabajadores.

Tomando en cuenta el primer objetivo especifico, en base a un rango
de confianza ascendiente al 95% y con un valor p calculado (sig. 0,005) por
debajo de la significancia (0,05), no se asume como cierta la hipétesis nula y
se acepta la alterna; es decir, se verifica la existencia de una relacion
significativa entre el clima organizacional y la innovacion en los trabajadores
de la institucion educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022.
Asimismo, la relacion fue de naturaleza directa con un Rho de 0.411 el cual
es un indicador de relacion de intensidad baja; conceptualmente, la
innovacion se vincula a aspectos de creatividad, ambiente favorable para la
innovacion y fomento de la iniciativa por parte del area de direccion, siendo
gue la institucién educativa ha sido calificada con nivel medio tomando en
cuenta este componente. El resultado presentado es coincidente con la
investigacion de Aguilar (2021) demostré6 la relacion entre clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de una entidad de
gestion publica, dando cuenta que el principal factor que influyé en el
desenvolvimiento laboral se presentd por baja motivacién de los trabajadores
y la disposicion para el logro. Entre los factores que influyeron en el
desempefio encontramos las pautas de relacionamiento, convivencia y la
baja rotacion de personal, los cuales impactaron a fin de que favorable en el
desempefio. Por ultimo, debemos resaltar las semejanzas metodoldgicas en
cuanto al nivel, enfoque, disefio tipo y unidades de andlisis tomados en

cuenta para el analisis.

Tomando en cuenta el segundo objetivo especifico, en base a un
rango de confianza ascendiente al 95% y con un valor p calculado (sig. 0,000)
por debajo de la significancia (0,05) no se asume como cierta la hipotesis
nula y se acepta la alterna; es decir, se verifica la existencia de una relacion

significativamente estadistica entre el clima organizacional y la satisfaccion
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del trabajador en la institucion educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de
Tacna, 2022. Asimismo, la relacion fue de naturaleza directa con un Rho de
0.318 el cual es un indicador de relacion de intensidad muy baja;
conceptualmente, la satisfaccion se vincula a aspectos como el disfrute de
las actividades realizadas, al ajuste de las habilidades con respecto al perfil
de puesto y la conformidad con los valores sefialados por la entidad, siendo
gue la institucion educativa ha sido calificada con nivel medio Tomando en
cuenta este componente. Este resultado es coincidente con lo presentado
por Bafio (2021) demostré la relacion entre clima organizacional y el
desempeifio laboral de los colaboradores de una entidad de gestion publica,
los principales factores que han influido en su desenvolvimiento laboral
fueron los adecuados canales de comunicacion coordinacion y planeamiento,
los mismos que repercutieron en la responsabilidad, suficiencia profesional,
aptitud técnica, flexibilidad y soporte en los colaboradores. Por ultimo,
debemos resaltar las semejanzas metodologicas en cuanto al nivel, enfoque,

disefio tipo y unidades de analisis tomados en cuenta para el andlisis.

Tomando en cuenta el tercer objetivo especifico, en base a un rango
de confianza ascendiente al 95% y con un valor p calculado (sig. 0,002) por
debajo de la significancia (0,05), no se asume como cierta la hipétesis nula y
se acepta la alterna; es decir, se verifica la existencia de una relacion
significativamente estadistica entre el clima organizacional y la eficiencia de
los servidores publicos en la institucion educativa Dr. José Antonio Encinas
Franco de Tacna, 2022. Asimismo, la relacion fue de naturaleza directa con
un Rho de 0.714 el cual es un indicador de relacién de intensidad alta;
conceptualmente, podemos precisar que la eficiencia se vincula con los
aspectos de buen manejo de recursos, el acatamiento de plazos y la
planificacion en base a las necesidades del servicio, siendo que la institucion
educativa ha sido calificada con nivel medio Tomando en cuenta este
componente. Los datos aportados en la siguiente pesquisa son concordantes
con los presentados por Maldonado (2020) demostro la recarga laboral en la

satisfaccion laboral de una muestra de colaboradores en una entidad de
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educacion superior. Los resultados demostraron que la excesiva carga de
trabajo reducia el tiempo para las actividades de coordinacién, alteraba las
pautas de relacionamiento de los colaboradores y generaba conflictos dentro
del grupo de trabajo por la superposicion de funciones y plazos de entrega
de productos finales.

Por otro lado, tenemos los datos aportados por Arias (2021) quien
demostro la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral en
una entidad de gobierno subnacional, que concluyé que existe relacion
causal explicativa entre las variables clima organizacional y desempefio
laboral, donde la organizacién y funciones sefialadas por la direccion tuvieron
una influencia favorable dentro del desempefio, ya que, partiendo de una
linea de trabajo conocida, se favorece la eficiencia de la actividad desplegada
por los colaboradores. Entre los aspectos metodolégicos que guardan
semejanzas con la propuesta investigativa, podemos mencionar que la
unidad de analisis fueron servidores publicos, fue un enfoque cuantitativo y

un disefio no experimental.

Tomando en cuenta el cuarto objetivo especifico, en base a un rango
de confianza ascendiente al 95% y con un valor p calculado (sig. 0,013) por
debajo de la significancia (0,05), no se asume como cierta la hipétesis nula y
se acepta la alterna; es decir, se verifica que existe una relacion
significativamente estadistica entre el clima organizacional y el crecimiento
de los servidores publicos en la institucién educativa Dr. José Antonio
Encinas Franco de Tacna, 2022. Asimismo, la relacién fue de naturaleza
directa con un Rho de 0.541 el cual es un indicador de relacion de intensidad
moderada; conceptualmente, el crecimiento de los servidores publicos se
vincula con los aspectos desarrollo profesional, el perfeccionamiento
continuo de los procesos y el impacto de la actividad profesional Bajo
modalidad individualizada dentro de la cadena de valor del servicio, siendo
gue la institucion educativa ha sido calificada con nivel medio Tomando en

cuenta este componente.
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Los resultados son concordantes con los presentados por Polo (2020)
guien demostro la relacion entre el clima organizacional y desemperio laboral
en una institucion educativa superior, siendo que los resultados indican un
nivel bueno de clima organizacional en un sector de 35% de distribucion
muestral y un desempefio laboral medio de 28%, por tanto, se concluye que
existe relacion positiva entre las variables clima organizacional y desempefio
laboral, en mayor énfasis en la dimensién confianza, cooperacién y
comunicacion. Entre los aspectos metodoldgicos que guardan semejanzas
con la propuesta investigativa, podemos mencionar que la unidad de analisis
fueron servidores publicos, el enfoque fue cuantitativo con un disefio no

experimental.

Tomando en cuenta el quinto objetivo especifico, en base a un rango
de confianza ascendiente al 95% y con un valor p calculado (sig. 0,000) por
debajo de la significancia (0,05), no se asume como cierta la hipétesis nula y
se acepta la alterna; es decir, se verifica la existencia de una relacion
significativamente estadistica entre el clima organizacional y la productividad
de los servidores publicos en la institucion educativa Dr. José Antonio
Encinas Franco de Tacna, 2022. Asimismo, la relacién fue de naturaleza
directa con un Rho de 0.841 el cual es un indicador de relacion de intensidad
alta; conceptualmente, la productividad se vincula con los aspectos de
productividad de los colaboradores, el perfeccionamiento sostenido de la
calidad de la prestacion y la escalabilidad del valor aportado, siendo que la
institucion educativa ha sido calificada con nivel medio Tomando en cuenta

este componente.

Estos resultados son concordantes con los presentados por Gonzales
(2022) demostro la relacion entre el clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores de una empresa, los resultados sefialan un nivel
bueno de clima organizacional en un sector de 24% de la distribucion total y
un desempefio laboral moderado en cerca de 41%, por tanto, se concluye la

existencia de relacion positiva baja entre las variables clima organizacional y
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desempefio laboral, en un grado de relacion moderado en las dimensiones
responsabilidad (r=0.744) y compromiso (r=0.847). De esta manera, se
resaltd que los aspectos de productividad son fundamentales en tanto se
implementen a raiz de una politica institucional, en base a indicadores de
impacto y bajo un disefio de gestiobn de procesos. Entre los aspectos
metodolégicos que guardan semejanzas con la propuesta investigativa,
podemos mencionar que la unidad de analisis fueron servidores publicos, el

enfoque fue cuantitativo con un disefio no experimental.

Tomando en cuenta el sexto objetivo especifico, en base a un rango
de confianza ascendiente al 95% y con un valor p calculado (sig. 0,011) por
debajo de la significancia (0,05), no se asume como cierta la hipétesis nula y
se acepta la alterna; es decir, se verifica que existe una relacion
significativamente estadistica entre el clima organizacional y la calidad de los
servidores publicos en la Institucidon Educativa Dr. José Antonio Encinas
Franco de Tacna, 2022. Asimismo, la relacion fue de naturaleza directa con
un Rho de 0.378 el cual es un indicador de relacién de intensidad baja;
conceptualmente, la calidad se sostiene sobre los aspectos de conformidad
con el ambiente de trabajo, la continuidad de los servicios prestados y el
efecto positivo en la profesionalizacion del colaborador, siendo que la
institucion educativa ha sido calificada con nivel medio Tomando en cuenta

este componente.

Los datos aportados en esta investigacion son concordantes con los
presentados por Quijano (2019) demostré la relacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral de los colaboradores en una empresa
aseguradora, los resultados apuntan a un nivel moderado de clima
organizacional en un sector de 45% de la distribucion total y un desempefio
laboral alto en cerca de 41%, por tanto, se concluye que existe relacion
positiva moderada entre las variables clima organizacional y desempefio
laboral, dando cuenta de un alto grado de relacién en la dimensién canales

de comunicacion (r=0.884). Por otro lado, se resalta que la intervencion de
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un area de control de calidad dentro de la entidad es fundamental para que
se lleve a cabo el perfeccionamiento continuo de los procesos, generando
cambios sostenidos en el tiempo y economizando recursos. Entre los
aspectos metodolégicos que guardan semejanzas con la propuesta
investigativa, podemos mencionar que la unidad de analisis fueron servidores

publicos, fue un enfoque cuantitativo y disefio no experimental.
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Primero.

Segundo.

Tercero.

VI. CONCLUSIONES

Tomando en cuenta el objetivo general, en base a un rango de confianza
ascendiente al 95% y con un valor p calculado (sig. 0,001) por debajo de
la significancia (0,05), concluimos afirmando la existencia de una relaciéon
significativa el clima organizacional y desempefio laboral de los
servidores publicos en la entidad educativa Dr. José Antonio Encinas
Franco de Tacna, 2022; asimismo, la relacion fue de naturaleza directa
con un Rho de 0,613 el cual es un indicador de relacion de intensidad
moderada. El desempefio laboral en cuanto a sus componentes de
innovacion, satisfaccion, eficiencia, crecimiento, productividad y calidad,
han sido calificados dentro de un nivel medio tomando en cuenta el clima
organizacional.

Tomando en cuenta el primer objetivo especifico, en base a un rango de
confianza ascendiente al 95% y con un valor p calculado (sig. 0,005) por
debajo de la significancia (0,05), concluimos afirmando la existencia de
una relacién significativa entre clima organizacional y la innovacion de los
servidores publicos en la entidad educativa Dr. José Antonio Encinas
Franco de Tacna, 2022; asimismo, la relacion fue de naturaleza directa
con un Rho de 0,411 el cual es un indicador de relacion de intensidad
baja. La innovacion se vincula a aspectos de creatividad, ambiente
favorable para la innovacion y fomento de la iniciativa por parte del area
de direccion, siendo que la institucion educativa ha sido calificada con

nivel medio.

Tomando en cuenta el segundo objetivo especifico, en base a un rango
de confianza ascendiente al 95% y con un valor p calculado (sig. 0,000)
por debajo de la significancia (0,05), concluimos afirmando la existe una
relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion de los
servidores publicos en la entidad educativa Dr. José Antonio Encinas
Franco de Tacna, 2022; asimismo, la relacion fue de naturaleza directa

con un Rho de 0.318 el cual es un indicador de relacion de intensidad
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Cuarto.

Quinto.

baja. La satisfaccion se vincula a aspectos como el disfrute de las
actividades realizadas, al ajuste de las habilidades con respecto al perfil
de puesto y la conformidad con los valores sefialados por la entidad,

siendo que la institucién educativa ha sido calificada con nivel medio.

Tomando en cuenta el tercer objetivo especifico, en base a un rango de
confianza ascendiente al 95% y con un valor p calculado (sig. 0,002) por
debajo de la significancia (0,05), concluimos afirmando la existencia de
una relacion significativa entre el clima organizacional y la eficiencia de
los servidores publicos en la entidad Educativa Dr. José Antonio Encinas
Franco de Tacna, 2022; asimismo, la relacion fue de naturaleza directa
con un Rho de 0.714 el cual es un indicador de relaciéon de intensidad
alta. La eficiencia se vincula con los aspectos de buen manejo de
recursos, el acatamiento de plazos y la planificacibn en base a las
necesidades del servicio, siendo que la instituciéon educativa ha sido

calificada con nivel medio.

Tomando en cuenta el cuarto objetivo especifico, en base a un rango de
confianza ascendiente al 95% y con un valor p calculado (sig. 0,003) por
debajo de la significancia (0,05), concluimos afirmando la existencia de
una relacion significativamente estadistica entre el clima organizacional
y el crecimiento de los servidores publicos en la entidad Educativa Dr.
José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022; asimismo, la relacion fue
de naturaleza directa con un Rho de 0.541 el cual es un indicador de
relacion de intensidad moderada. El crecimiento de los servidores
publicos se vincula con los aspectos desarrollo profesional, el
perfeccionamiento continuo de los procesos y el impacto de la actividad
profesional bajo modalidad individualizada dentro de la cadena de valor
del servicio, siendo que la institucion educativa ha sido calificada con

nivel medio tomando en cuenta este componente.
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Sexto.

Séptimo.

Tomando en cuenta el quinto objetivo especifico, en base a un rango de
confianza ascendiente al 95% y con un valor p calculado (sig. 0,000) por
debajo de la significancia (0,05), concluimos afirmando la existencia de
una afinidad significativamente estadistica entre el clima organizacional
y la productividad de los servidores publicos en la entidad educativa Dr.
José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022; asimismo, la relacion fue
de naturaleza directa con un Rho de 0.841 el cual es un indicador de
relacion de intensidad alta. La productividad se vincula con los aspectos
de productividad de los colaboradores, el perfeccionamiento sostenido
de la calidad de la prestacion y la escalabilidad del valor aportado, siendo
gue la institucion educativa ha sido calificada con nivel medio tomando

€en cuenta este componente.

Tomando en cuenta el sexto objetivo especifico, en base a un rango de
confianza ascendiente al 95% y con un valor p calculado (sig. 0,011) por
debajo de la significancia (0,05), concluimos afirmando la existencia de
una afinidad significativamente estadistica entre el clima organizacional
y la calidad de los servidores publicos en la entidad educativa Dr. José
Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022; asimismo, la relacion fue de
naturaleza directa con un Rho de 0.378 el cual es un indicador de relacion
de intensidad baja. La calidad se sostiene sobre los aspectos de
conformidad con el ambiente de trabajo, la continuidad de los servicios
prestados y el efecto positivo en la profesionalizacion del colaborador,
siendo que la institucién educativa ha sido calificada con nivel medio en

cuanto al desempefio laboral.
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Primero.

Segundo.

Tercero.

Cuarto.

Quinto.

Sexto.

VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda al equipo directivo de la entidad educativa, llevar a cabo
un diagnoéstico organizacional con la finalidad de poder detectar las
principales fortalezas, debilidades, amenazas y oportunidades que
permitan a la entidad generar oportunidades de solucion ante los nuevos

desafios de su medio.

Se sugiere al equipo directivo de la entidad educativa, llevar a cabo una
politica que fomente la innovacion dentro del grupo de trabajo,
instaurando estimulos econdmicos, bonos de productividad o

capacitaciones en base a la buena productividad.

Se sugiere al equipo directivo de la entidad educativa, evaluar el
bienestar psicolégico y mental de los trabajadores de la organizacion
tomando en cuenta sus aspiraciones y expectativas, ajustando el perfil
de puesto para la construccion de una linea de carrera dentro de la

organizacion.

Se propone al equipo directivo de la entidad educativa, llevar a cabo una
valoracion bajo la metodologia 360 de co-valoracion a fin de poder contar
con los diferentes puntos de vista del grupo de trabajo y articular

estrategias que contribuyan al mejoramiento de estas.

Se sugiere al equipo directivo de la entidad educativa, llevar a cabo un
plan de capacitacibn con actores interinstitucionales estableciendo
alianzas con el propoésito de incrementar las competencias para el buen
desempeiio laboral acorde a las nuevas necesidades y retos de la
entidad.

Se recomienda al equipo directivo de la entidad educativa, llevar a cabo

convenios interinstitucionales con la finalidad de capacitar al personal en
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Séptimo.

base al modelo de gestion de las 5C’s, buscando mejorar la
competitividad y la coordinaciéon para el perfeccionamiento de la

productividad.

Se recomienda al equipo directivo de la institucion educativa,
diagnosticar la eficacia de los indicadores de las politicas internas
relacionadas con el control de calidad. Esta labor sera realizada por parte
de la direccién en coordinacion a la unidad de personal y administracion
de la UGEL.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Clima organizacional y desempefio laboral de los servidores publicos en la Institucion Educativa Dr. José Antonio
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publicos en la
Institucion
Educativa Dr. José
Antonio Encinas
Franco de Tacna,
2022.

Existe una relacion
significativa entre el
clima organizacional y
el crecimiento de los

servidores publicos en

la Institucion
Educativa Dr. José
Antonio Encinas
Franco de Tacna,
2022.

Existe una relacion

significativa entre el
clima organizacional y
la productividad de los

servidores publicos en

la Institucion
Educativa Dr. José
Antonio Encinas
Franco de Tacna,
2022.

Existe una relacion

significativa entre el
clima organizacional y

la calidad de los

Crecimiento

Productividad

Calidad

Plazos

Recursos

Desarrollo
Indicadores

Impacto

Rendimiento
Mejora
Escalabilidad

Conformidad
Continuidad

Efecto

14,15

16,17,18
19,20

21,22,23
24,25

26,27,28,
30,31

en

desacuerdo

4: En

desacuerdo

5:
Totalmente
en

desacuerdo




en la Institucidon | Determinar cual es | servidores publicos en
Educativa Dr. José | la relacion entre el | la Institucion
Antonio Encinas | clima organizacional | Educativa Dr. José
Franco de Tacna, |y la calidad de los | Antonio Encinas
20227 servidores publicos | Franco de Tacna,
en la Institucion | 2022.

Educativa Dr. José
Antonio Encinas
Franco de Tacna,
2022.

Tipo y disefio de » o . o
; L Poblacion y muestra Técnica e instrumentos Estadistica
investigacién

Poblacién: La poblacién estuvo conformada

Enfoque: por 53 servidores publicos de la Institucion | Variable: Clima organizacional.
cuantitativo educativa Dr. José Antonio Encinas Franco | Técnica: Encuesta. o
. ) Descriptiva: Tablas cruzadas.
Tipo: Basico de Tacna. Instrumentos: Cuestionario.
_ Inferencial: Contraste de hipétesis a

Disefio: No Muestra: La muestra estuvo conformada por

_ _ ) o través del estadigrafo Rho de
experimental, 53 servidores publicos de la institucion i .

Variable: Desempefio laboral. Spearman.

transversal, educativa Dr. José Antonio Encinas Franco

Técnica: Encuesta.

correlacional. de Tacna. ) .
Instrumentos: Cuestionario.

Muestreo: Censal.

12




Variable: Clima organizacional

Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables

organizacional

organizacion de otra,
en los cuales el
empleado se ve
afectado  por el
ambiente o ambiente
laboral mencionado
anteriormente.

(Bazalar et al., 2020)

percibido por los

empleados y esté
vinculado con el
ambiente psicolégico
que se desarrolla en el
desarrollo de una

organizacion

Mejora continua

COMUNICACION

Acceso
Informacién

Relacién

CONDICIONES
LABORALES

Cooperacién
Retos

Desempefio

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES .
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Oportunidades
Elambiente laboral es AUTORREALIZACION Exito ORDINAL
la suma total de todos | Conjunto de S
Participacion
los rasgos | instrucciones que -
_ _ Compromiso 1: Totalmente de
caracteristicos, tanto | influyen en el | INVOLUCRAMIENTO
) ) Logro acuerdo
ambientales como | comportamiento  de LABORAL }
. . Exito colectivo
fisicos, psicolégicos y | los empleados, de
_ Apoyo 2: De acuerdo
sociales que | manera que el )
Clima distinguen a una | ambiente laboral sea SUPERVISION Métodos de trabajo

3: Ni de acuerdo ni

en desacuerdo

4: En desacuerdo

5: Totalmente en

desacuerdo




Variable: Desempefio laboral

CALIDAD

e Conformidad
e Continuidad

e [Efecto

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES 3
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
e Creatividad
INNOVACION e Ambiente
e |niciativa ORDINAL
Es una calificacion e Disfrute
sistematica del valor SATISFACCION e Ajuste 1: Totalmente de
Es una medicién .
gue una persona e Conformidad acuerdo
- cuantitativa del nivel de ——
manifiesta por sus e Eficacia
L respuesta y aporte
caracteristicas EFICIENCIA e Plazos 2: De acuerdo
individual de cada uno de
Desempeﬁo personales respecto a ° Recursos
N los colaboradores dentro . _
laboral la organizacion de la _ e Desarrollo 3: Ni de acuerdo ni
del ambito de sus
que forma parte, que , CRECIMIENTO e Indicadores en desacuerdo
. funciones y
es evaluado por un jefe e Impacto
o mas. de forma responsabilidades al 4 End q
, o : En desacuerdo
o o interior de la organizacion. * Rendimiento
periédica. (Davila et PRODUCTIVIDAD « Mejora
al., 2021) e Escalabilidad 5: Totalmente en

desacuerdo




Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Cédigo:

Fecha:

Datos sociodemograficos:

Edad:

() Entre los 25 a 30 afios
() Entre los 30 a 35 afios
() Entre los 35 a 40 afos

() Mayor de 40 afos

Sexo:
() Mujer
() Varon

Estado civil:
() Casado

() Soltero

() Divorciado
() Viudo

() Otro



Instrucciones: Las preguntas que siguen se refieren a lo que usted piensa
sobre el clima organizacional al interior de la entidad donde labora. Sus respuestas
permitiran saber cudél es su valoracion sobre el clima organizacional de dicha entidad
y cual es la calificacién que le otorga de manera global y especifica. Conteste cada
pregunta tal como se indica. Si no est4 seguro/a de como responder a una pregunta,

por favor conteste lo que le parezca mas cierto.

Las categorias de valoracién son las siguientes:

1 2 3 4 5
Ni de acuerdo
Totalmente de _ Totalmente en
De acuerdo ni en En desacuerdo
acuerdo desacuerdo
desacuerdo
Variable 1: Valoracion
D | Dimension I: Autorrealizacién 1 2 3 4 |5
La institucion me provee de nuevas oportunidades de
1
crecimiento personal
La institucibn me permite perfeccionar mis
2
conocimientos
La instituciébn me permite participar activamente de las
3

decisiones de la institucion

4 | Lainstitucion me permite realizar una linea de carrera

D | Dimension II: Involucramiento laboral 1 2 3 4 |5
La institucion facilita mi compromiso con los valores de

° la institucion
La institucion facilita el logro de mis objetivos

° personales

7 | Lainstitucion facilita el trabajo en equipo

8 | Lainstitucion facilita e impulsa mi iniciativa

D | Dimension lll: Supervision 1 2 3 4 | 5

9 | La institucion facilita las actividades de apoyo




La institucion renueva constantemente sus métodos

10

de trabajo

La institucion prioriza la mejora continua de sus
H procesos

La institucion realiza actividades de supervisién de
2 manera adecuada
D Dimensién IV: Comunicacion

La institucion facilita la comunicacién entre los
o colaborares Acceso

La institucion facilita la comunicacién entre los
14 directivos y colaboradores

La institucién maneja informacién actualizada para la
o toma de decisiones

La institucibn comunica oportunamente a los
16 | servidores sobre los diferentes cambios

implementados
D | Dimensién V: Condiciones laborales
17 | Lainstitucion facilita la cooperacion entre servidores

La institucion implementa metas realistas para las
18 diferentes areas

La institucion se preocupa por las condiciones
19 laborales de los servidores
20 La institucion impulsa la mejora continua de las

condiciones laborales

iMuchas gracias por tu participacion!




CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Caodigo:

Fecha:

Instrucciones: Las preguntas que siguen a continuacion se refieren al
desemperio laboral de la entidad en que labora. Sus respuestas permitiran saber la
situacion del desempefio laboral de los servidores de la entidad. Conteste cada
pregunta tal como se indica. Si no esta seguro/a de como responder a una pregunta,

por favor conteste lo que le parezca mas cierto.

Las categorias de valoracion son las siguientes:

1 2 3 4 5
Ni de acuerdo
Totalmente de Totalmente en
De acuerdo ni en En desacuerdo
acuerdo desacuerdo
desacuerdo
Variable 2: Desempefio laboral Valoracion

D INNOVACION 1 2 3 4 5
1 Considero que la creatividad es un aspecto importante para la

realizacion de mis labores.
) Considero que la entidad me ofrece condiciones favorables para

realizar mi actividad profesional.
3 Considero que la innovacién es un aspecto importante para la

realizacion de mis labores.

SATISFACCION

Obtengo disfrute de la realizacién de mis actividades.

Percibo que mis habilidades y destrezas se ajustan con el perfil
> profesional requerido por la entidad.
5 Me siento conforme con las labores realizadas dentro de mi centro

laboral.
D EFICIENCIA 1 2 3 4 5
7 Considero que me desempefio con eficacia.




Considero que me desempefio respetando los plazos estipulados

8 por mis superiores.

9 Considero que me desempefio tomando en cuenta los recursos
disponibles.

D CRECIMIENTO
Considero que mi actividad laboral contribuye a mi desarrollo

10 profesional y personal.

1 Considero que me desempefio es evaluado con indicadores claros
y pertinentes.

12 Considero que mi trabajo incorpora valor a los servicios que brinda
la institucion.

D PRODUCTIVIDAD

13 Considero que me desempefio bajo los estandares de productividad
gue dispone la institucion.

1 Considero que me desempefio que mi actividad laboral ha mejorado
sostenidamente desde que ingresé.

15 Considero que la entidad realiza recomendaciones que sirven para
la mejora continua de mi actividad profesional

16 Considero que la institucion me provee de los recursos para mejorar
mi nivel profesional.

D CALIDAD

17 Considero que realiza un aporte de calidad a los servicios
educativos brindados por la institucion.

18 Considero que la opinion de alumnos y padres de familia son
importantes para mejorar mi labor.

10 Considero que genero un impacto positivo dentro de mi grupo de
trabajo.

20 | Considero que incorporo valor social al servicio que brindo.

iMuchas gracias por tu participacion!




i) UCV
m INIVERSIDAT
E CERAR VALLE SO

ESCUELA DE POSTGRADO

Anexo 4. Certificado de validez de instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

N®

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

D

Dimensién I: Autorrealizacion

&i No

§i

No

Si No

La institucidbn me provee de nuevas oportunidades de
crecimiento personal

X

X

X

La institucion me permite perfeccionar mis
conocimientos

La institucion me permite participar activamente de las
decisiones de la institucion

la institucion me permite realizar una linea de carrera

Dimensién II; Involucramiento laboral

o 1O W

La institucion facilita mi compromiso con los valores de
la institucion

La institucion facilita el logro de mis objetivos
personales ’

La institucién facilita el trabajo en equipo

La institucion facilita e impulsa mi iniciativa

Dimension lll: Supervisidn

@O~ O,

La institucion facilita las actividades de apoyo

La institucidn renueva constantemente sus métodos de
trabajo

11

La institucién prioriza la mejora continua de sus
procesos

12

La institucion realiza actividades de supervisién de
manera adecuada

Dimensién IV: Comunicacién

13

La institucion facilita la comunicacion entre los
colaborares Acceso

14

La institucién facilita 1a comunicacion entre los
directivos y colaboradores
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| La institucién maneja informacion actualizada pafa la|

15 X | L | | x
t toma de demsaones ' f : | i

______ AL L o N I

‘La institucibn comunica oportunamente 2 los| | Sl :

16 'serv’dores sobre  los  diferentes  cambios y | L% | o

bl lsmp!amentados
D ' Dimension V: Condiciones laboralss

+ é

I ?7' La institucién facilita la cooperacion entre servidores K S ‘
18 "La institucion implementa metas realistas para las ' W 3 '
dxferentes amas | f E
@ "La institucion se preocupa por las condacaones‘ ’ e X
laborales de los servidores e |
La institucion impulsa fa mejora continua de las | y | " | x !
 condiciones laborales | | ‘ :
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable | X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador, Mg: Sujeidy Maria Cotohuanca Cruz DNI: 00514480

Especialidad del validador: Mg, Administracion de la educacion

'Partinencia: £l item comesponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: £l tem es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

Nota: Suficencia, se dice suficiencia cuando los fems planteados son
suficientes para medir la dimension

31 de mayo del 2022.

Experto Informante
Sujeidy Maria Cotohuanca Cruz

DNI 00514480
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ [Relevancia® | Claridad® Sugerencias
INNOVACION si No si | No | si No

1 Considero que la creatividad es un aspecto importante para la . . 2
realizacién de mis labores.

5 Considero que la entidad me ofrece condiciones favorables para y . "
realizar mi actividad profesional.

3 Considero que la innovacion es un aspecto importante para la . . .
realizacion de mis labores.
SATISFACCION

4 Obtengo disfrute de la realizacion de mis actividades. X X X

5 Percibo que mis habilidades y destrezas se ajustan con el perfil . : 9
profesional requerido por la entidad,

6 Me siento conforme con las labores realizadas dentro de mi centro y . "
laboral.
EFICIENCIA

7 Considero que me desempefio con eficacia. X X X
Considero gque me desempefio respatando los plazos estipulados

5 per mis superiores. g * %

g Considero que me desempefio tomando en cuenta los recursos y 4 N
disponibles.
CRECIMIENTO

10 Considero que mi actividad laboral contribuye a mi desarrollo x L .
profesional y personal.

i1 Considero que me desempefio es evaluado con indicadores claros . 5 .
y pertinentes.
Considero que mi trabajo incorpora valor a los servicios que brinda

i fa institucion. . i *
PRODUCTIVIDAD

13 Considero que me desempefio bajo los estandares de y " "
productividad que dispone la institucidn.
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{WM [ Considero que me desempenio que mi actividad laboral ha | ! B | |

! mejorado sostenidamente desde que ingresé, . a 5 : l o

: 5 | Considero que la entidad realiza recomendaciones que sirven para i g ey

( : la mejora continua de mi activided profesional % § %
e e T e R e e e = % Scitol] ARl LS
, Considero que la institucion me provee de los tecursos para mejorar |

li L mi nivel profesional, X | f

y "“"?éa.a'g;a“e‘fa"a‘&e“;‘;5:&5"“;;&“'g;,saié' de caiidad a los servicios | ) g By
§ | educativos brindados por la institucién. é = ; L X

‘ '1;”?666:’;5&6?6”66675'“6bin'»¢n de alumnos y padres de familia sof | I

’ importantes para mejorar mi labor, A : X
T ’ Considero que genero un impacto positivo dentro de mi grupo de B e
. it i trabajo. | X | ; S
T | Considero que incorporo valor social al servicio que brindo, I x i i
e e o e U e e e o Sl ERR e PN

Observaciones {precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Sujeidy Maria Cotohuanca Cruz DNI: 00514480

Especialidad del validador: Mg. Administracién de la educacién

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: E! item es apropiado para representar al compenente o
dimensidn especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de! tem, es conciso.
exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir 13 dimensién

No aplicable [ }

30 de mayo del 2022.

y——

Experto Informante
Sujeidy Maria Cotohuanca Cruz

DNI 00514480
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia? Claridad® Sugerencias
D | Dimensidn I: Autorrealizacion si No Si | No | si No
1 La institucion me provee de nuevas oportunidades de X _
crecimiento personal 7( )<
La institucibn me permite perfeccionar mis )
. conocimientos X >< 7(
3 La institucion me permite participar activamente de las
decisiones de la institucion X X X
4 | La institucion me permite realizar una linea de carrera | X X X
D | Dimensién Il: Involucramiento laboral
La institucion facilita mi compromiso con los valores de
E la institucion X X X
La institucion facilita el logro de mis objetivos
0 personales X X X
7 | La institucion facilita el trabajo en equipo % X X
8 | Lainstitucién facilita e impulsa mi iniciativa X % X
D | Dimensién lll: Supervision 7
9 | La institucion facilita las actividades de apoyo . X ¥
10 La institucion renueva constantemente sus métodos de X X
trabajo X
1" La institucion prioriza la mejora continua de sus
procesos X X X
12 La institucion realiza actividades de supervision de X X
manera adecuada X
D | Dimensién IV: Comunicacion
13 La institucion facilita la comunicacién entre los
i colaborares Acceso )< X
14 La institucion facilita la comunicacién entre los

directivos y colaboradores

>

>




@“r ESCUELA DE POSGRADO

La institucion maneja informacion actualizada para la

condiciones laborales

8 toma de decisiones X X X
La institucion comunica oportunamente a los

16 |servidores  sobre los  diferentes  cambios | ¥ 4 5%
implementados

D | Dimensidn V: Condiciones laborales

17 | La institucién facilita la cooperacién entre servidores | x X X
La institucion implementa metas realistas para las

1= diferentes areas ?( X X
La institucion se preocupa por las condiciones :

= laborales de los servidores K X 7<

20 La institucién impulsa la mejora continua de las X X A

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ X ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dra: Sugey Jacqueline Romero Valdez

Especialidad del validador: Dra. En Psicologia Educacional y Tutorial

'Pertinencia: El ftem corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,

exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los. items planteados son

suficientes para medir la dimension

DNI: 00520662

No aplicable [ ]

30 de mayo dﬁﬁ?

E/parto Informante
gey Jacqueline Romero Valdez

DNI 00520662
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia? Claridad® Sugerencias
INNOVACION Si No Si No Si No
q Considero que la creatividad es un aspecto importante para la ‘
realizacion de mis labores. X X )(
2 Considero que la entidad me ofrece condiciones favorables para
realizar mi actividad profesional. )( )( X
4 Considero que la innovacion es un aspecto importante para la
realizacion de mis labores. X X )<
SATISFACCION
4 Obtengo disfrute de la realizacion de mis actividades. X 4 X
§ Percibo que mis habilidades y destrezas se ajustan con el perfil ,
profesional requerido por la entidad. X X
5 Me siento conforme con las labores realizadas dentro de mi centro ‘
laboral. 7( X x
EFICIENCIA
7 Considero que me desempefio con eficacia. .o %
8 Considero que me desempefio respetando los plazos estipulados
por mis superiores. )( )<
o Considero que me desempefio tomando en cuenta los recursos
disponibles. X
CRECIMIENTO
- Considero que mi actividad laboral contribuye a mi desarrollo »
profesional y personal. )( X X
” Considero que me desempefio es evaluado con indicadores claros
y pertinentes. )( 7( ><
18 Considero que mi trabajo incorpora valor a los servicios que brinda X )(
la institucion.
PRODUCTIVIDAD
18 Considero que me desempefic bajo los estandares de

productividad que dispone la institucion.
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14 Considero que me desempefio que mi actividad laboral ha
mejorado sostenidamente desde que ingresé. L )Q X )(

15 Considero que la entidad realiza recomendaciones que sirven para )
la mejora continua de mi actividad profesional ?Q X )(
Considero que la institucién me provee de ios recursos para mejorar

16 T . x ><
mi nivel profesional. K
CALIDAD
Considero que realiza un aporte de calidad a los servicios

17 . e : X
educativos brindados por la institucion. )( X
Considero que la opinién de alumnos y padres de familia son

18 o ) ) X
importantes para mejorar mi labor. ?( )<
Considero que genero un impacto positivo dentro de mi grupo de

i X X X
trabajo.

20 | Considero que incorporo vaior social al servicio que brindo. % X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): :
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dra: Sugey Jacqueline Romero Valdez

Especialidad del validador: Dra. En Psicologia Educacional y Tutorial

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El ftem es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,

exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

DNI: 00520662

Dra: 8

perto Informante
y Jacqueline Romero Valdez

DNI 00520662
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

Dimension I: Autorrealizacion

Si

No

Si

No

Si

No

La institucion me provee de nuevas oportunidades de
crecimiento personal

X

X

X

La institucion me permite perfeccionar mis
conocimientos

La institucion me permite participar activamente de las
decisiones de la institucién

La institucion me permite realizar una linea de carrera

Dimension II: involucramiento laboral

o O W

La institucion facilita mi compromiso con los valores de
la institucién

La institucion facilita el logro de mis objetivos
personales

La institucion facilita el trabajo en equipo

La institucion facilita e impulsa mi iniciativa

Dimensién lll: Supervision

O ol O

La institucion facilita las actividades de apoyo

La institucion renueva constantemente sus métodos de
trabajo

1

La institucién prioriza la mejora continua de sus
procesos

12

La institucion realiza actividades de supervision de
manera adecuada

Dimension IV: Comunicacion

13

La institucion facilita la comunicacion entre los
colaborares Acceso

14

La institucién facilita la comunicacién entre los
directivos y colaboradores
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r | La institucion maneja informacion actualizada para la
15 | e X X X
! toma de decisiones LY ;
i La institucion comunica oporiunamente a los
| 16 servidores sobre los diferentes  cambios | x X X
implementados
D Dimensién V: Condiciones laborales
17 | La institucion facilita la cooperacion entre servidores | x [ x X
La institucion implementa metas realistas para las
18 1 X X X
diferentes areas
19 La institucion se preocupa por las condiciones
laborales de los servidores A £ A
20 La institucion impulsa la mejora continua de las| [ o M
condiciones laborales L

Observaciones (precisar si hay suficiencia);

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir { ] No aplicable | }

Apellidos y nombres del juez validador, Mg: Anibal Eloy Mendoza Huayta DNI: 00495904

Especlalidad del validador: Magister en Gestion Pablica

*Pertinencia: £l item correspende al conceplo tedrico formulado. 30 de mayo del 2022,
“Relevancia: El item es apropiado para representar al components o
dimension especifica del constructo

Clariclad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exaclo y directo

Wmnﬁ
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son MgAnibal Eloy Mendoza Huayta
suficientes para medir la dimension DNI 00495904



CESAR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia? Claridad® Sugerencias
INNOVACION Si No Si | No | si No

1 Considero que la creatividad es un aspecto importante para la . < 2
realizacion de mis labores.

5 Considero que la entidad me ofrece condiciones favorables para ’ : ’
realizar mi actividad profesional.

5 Considero que la innovacién es un aspecto importante para la . . )
realizacién de mis labores.
SATISFACCION

4 Obtengo disfrute de la realizacion de mis actividades. X X X

5 Percibo que mis habilidades y destrezas se ajustan con el perfil " B .
profesional requerido por la entidad.

5 Me siento conforme con las labores realizadas dentro de mi centro " . g
laboral.
EFICIENCIA

7 Considero que me desempefio con eficacia. X X X

g Considero que me desempefio respetando los plazos estipulados ) : y
por mis superiores.

" Considero que me desempefio tomando en cuenta los recursos i g .
disponibles.
CRECIMIENTO

6 Considero que mi actividad laboral contribuye a mi desarrolio " 5 .
profesional y personal.

11 Considero que me desempefio es evaluado con indicadores claros " : x
y pertinentes.

14 Considero que mi trabajo incorpora valor a los servicios que brinda " 2 ¥
la institucion.
PRODUCTIVIDAD

18 Considero que me desempefioc bajo los estandares de y . y
productividad que dispone la institucion.




fv1 | ESCUELA DF POSGRADO

i Considero que me desempeno que mi actvidad laboral ha ) : {
mejorado sostenidamente desde que ingresé. !
@ Considero qus Ia entidad realiza recomendacionss que sirven para P N e e e ]
la mejora continua de mi actividad profesional & X
18 Considero que la inslitucion me provee de los recursos para mejorar ' { .
mi nivel profesional, §
f CALIDAD
. 1 ‘ Considero que realiza un aporte de calidad a los servicios
i * educalivos brindados por la institucion. X X
i | Considero que la opinién de alumnos y padres de famiia son |
importantas para mejorar mi labor. X X
18 Considero que genero un impacto positivo dentro de mi grupo de !
» trabajo. X X i |
20 | Considero que incorporo valor social al servicio que brindo. | x X \ i
Observaciones (precisar s hay suficiencia): :
Dpinién de aplicabilidad: Aplicable [ X | Aplicabie después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador, Mg. Anibal Eloy Mendoza Huayta DNI: 00495904

Especialidad del validador: Magister en Gestion Plblica

'Pertinencia: El item corresponde al concapto tedrico formulado,

2Relevancla: EI flem es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

“Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,

exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficienles para medir 12 gimension :

30 de mayo del 2022,

/

C Experto Informante
Mg. Anibal Eloy Mendoza Huayta

DNI 00495904



Anexo 5. Autorizacion de la organizacion para publicar su identidad

il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales

| Nombre de la Organizacia WW" S e ]

I E.DR. JOSE ANTONIO ENCINAS FRANCO

| Nombre del Titular o Representante legal:
- |

| Nombres y Apellidos { DN

H i

;" Remigio Mamani Chipana { 01802385

t = S

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 79, literal “I* de! Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ", autorizo [ X ], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

‘ Nombre de! Trabajo de Investigacion ]

Clima organizacional y desempeiic iaboral de los servidores
l piblicos en la institucion educativa Dr. José Antonio Encinas
Franco, Tacna, 2022,

Nambre del Programa Académico:

| MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Autor: Nombres y Apellidos - [Nk
Gianeth Geovana Mamani Yampasi 00461662
En caso de autcrizarse, SOy consciente que la inves!igaciér; sera alojada en el Repositorio

Institucional de la UCV, ia misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden e)?yvameme al autor (2) del est dio.

%

Tacna, 23 de mayo dej 20;

{*} Codigo de Etica en igacid de fat idad César Valigjo-Articule 77, literal * § 7 Para difundir o pubticar fos resultados de un
trabajo de i tigacion es ju #i nombre de Ia institucién donde se Hlevd a cabo el estudio, salvo el caso
en gue hays un acuerde formal cm_ejgﬂ@ o director de s organizacion, para gue se difunda la identidad de la institucién. Por ello,
\'xrmxenlosr ¥ de i ia enlos i tesis, no se debera incluir la inacion de la tzacion, pero siserd

ir sus



