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RESUMEN

El proposito del trabajo es determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los docentes de la IEP N°20929. En la actualidad, las organizaciones se
encuentran en constante cambio debido a las competencias, por ende, las empresas tanto publicas
y privadas tienen que estar en optimas condiciones, desde su interior fortaleciendo las relaciones
entre los colaboradores. La investigacion presenta informacion sobre el nivel de correlacion
existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral. Para esto, se planifico y llevé a
cabo una investigacion de enfoque cuantitativo, de nivel correlacional y de disefio no
experimental, con una poblacion de 51 docentes de la institucion educativa mencionada se
aplicaron dos cuestionarios para la recoleccion de datos. Los resultados indican la existencia de
una correlacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral a partir del

hallazgo de la correlacion Rho de Spearman (0.521).

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral, organizacion



ABSTRAC
The purpose of the work is to determine the relationship between the organizational

climate and the work performance of the teachers of the IEP N°20929. At present, organizations
are in constant change due to competitions, therefore, both public and private companies have to
be in optimal conditions, from within, strengthening relationships between collaborators. The
research presents information on the level of correlation between the organizational climate and
work performance. For this, an investigation with a quantitative approach, correlational level and
non-experimental design was planned and carried out, with a population of 51 teachers from the
aforementioned educational institution, two questionnaires were applied for data collection. The
results indicate the existence of a significant correlation between the organizational climate and

job performance based on the finding of Spearman's Rho correlation (0.521).

Keywords: organizational climate, job performance, organization
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INTRODUCCION

El clima organizacional en las corporaciones publicas del estado peruano son efectos de
un laberintico nimero de variables que exponen paradigmas sociales, historicas, econémicos y
politicos en los cuales los recursos humanos componen el nucleo de la actuacion institucional
hacia la consecucion de las metas de desarrollo que se han planteado a corto y largo plazo. En las
organizaciones, el desempefio laboral compone uno de los factores categéricos para el logro de
las metas y objetivos trazados, por esta razon, es de gran importancia que los colaboradores sean
estimados en funcién al trabajo realizado, de manera que éste resulte oportuno y corresponda con
las necesidades de la organizacion. Sin embargo, la evaluacion no es lo Gnico importante para
controlar y mejorar el desempefio laboral. Un factor trascendental resulta ser el clima que la
organizacion posea. Asi lo demuestran estudios como el de (Dominguez et al., 2013) quienes
aseguran que “una empresa que muestre un clima organizacional positivo manifiesta en buena
parte de sus empleados un cierto grado de desempefio laboral en el mismo sentido”.

Con esta premisa se plantea el presente estudio, donde se pretende encontrar aquellos
obstaculos que dafian el clima organizacional y como efecto repercuta en el desempefio laboral
de los docentes de la IEP N°20929.

El estudio esta estructurado en cuatro capitulos como se detalla a continuacion:

El primer capitulo, aborda la problematizacion, el planteamiento de los objetivos, la
justificacion de la investigacion y culminando con la delimitacién de la investigacion.

El segundo capitulo, describe el Marco teorico, definicion de las variables, sus
dimensiones, los indicadores, teorias y por ultimo los antecedentes que sustentan el tema a
estudiar.

El tercer capitulo, contempla la hipétesis general y las hipotesis especificas.



Xii

El cuarto capitulo, detalla la metodologia a utilizar; ello incluye las variables de estudio,
muestra e instrumentos para la recoleccion de la informacion.

El quinto capitulo, presenta los resultados del estudio con las conclusiones y
recomendaciones obtenidas. Culminando con la identificacion de las referencias bibliograficas y

anexos.



I Planteamiento del Problema
1.1.  Descripcion de la Realidad Problematica

En el mundo, la competencia empresarial obliga a las organizaciones al cambio
constante, donde cada dia se busca disefiar estrategias para mejorar la estructura de las
organizaciones, con el objetivo de ser cada dia méas productivos y eficientes, obteniendo
resultados que beneficien a la empresa, optimizando esfuerzos y recursos, es por ello que las
organizaciones no solo se enfocan en la estructura de la organizacion sino también dan
prioridad a los colaboradores, reconociendo que son el intangible mas importante con el que
cuenta toda organizacion, resaltando que son ellos quienes la ponen en funcionamiento y dan
valor a la misma. En Ecuador muchas de las organizaciones privadas y publicas son flexibles en
cuanto a sus procesos para desarrollar la competitividad. Con esto se busca efecto en los
trabajadores, con el fin de obtener estados de transicion que incluyen cambios de paradigmas,
(Gonzalez y Morales, 2020).

En Argentina las empresas consideran que el condicionante del desempefio, es el clima
organizacional, donde la fata de liderazgo de los jefes, descontento con la remuneracion y los
ambientes fisicos del trabajo, por falta de recursos y por baja posibilidad de participacion y
ausencia de autonomia para realizar el trabajo son condicionantes que determinan la eficiencia en
el desempefio del trabajador, asi el autor menciona que las deficiencias e dan no solo a nivel
estructural, sino también en el estado emocional de los trabajadores y el tiempo que se toma cada
colaborador para adaptarse al cambio, al sistema de trabajo y a la comunicacién dentro de la
institucién. Por consiguiente, el ambiente organizacional es trascendente en las empresas a nivel
mundial, la valoracion del contexto laboral es uno de las cuestiones mas relevantes para la

administracion en el marco mundial, ya que percibir la situacion interna de una empresa



permitira a los gerentes la programacion de estrategias, que permitan tomar decisiones para la
solucion de problemas, y una gestion adecuada del recurso humano. (Batista, 2018)

Se dejo en evidencia que, dentro de las empresas, el clima laboral depende e interactia
con elementos como: la comunicacion, motivacion, liderazgo y trabajo en equipo. Y a su vez,
tiene efectos positivos 0 negativos en los trabajadores, en aspectos como: nivel desempefio,
productividad y desarrollo organizativo. Se tiene a quién menciona que “en la actualidad las
instituciones educativas a nivel mundial estan sometidas a grandes cambios y retos, debido a las
innovaciones por la globalizacion”, menciono (Marquez, 2020).

En el Peru, la realidad es que no todas las instituciones cuentan con las condiciones
necesarias para implementar nuevas tecnologias que les permita contar con sistemas y estructuras
innovadas para mejorar el entorno de trabajo y por efecto estimar que la ejecucion de las labores
de los colaboradores sea de manera eficiente.

El ambiente en la corporacion repercute desmesuradamente en la actitud de los
empleados, de lo antedicho se puede deducir que, en la ejecucion y la produccién de sus labores.
En efecto, los directivos estan en la obligacion de identificar que influye en las actitudes de sus
empleados, de igual manera conocer cual es la percepcidn que tienen respecto al lugar donde
trabajaran, la de sus jefes, entre otros factores que impactan en la productividad laboral de los
trabajadores de cualquier compafiia (Chirinos et al., 2018).

Para obtener una buena productividad y lograr que la organizacion se desarrolle con
efectividad es necesario contar con un grupo laboral capacitado para efectuar el trabajo, ya que
como es sabido el talento humano es el grupo del cual depende el desarrollo y éxito de una

empresa y es por esto por lo que es primordial en una organizacion que se desarrollen todas las



capacitaciones necesarias para asi mantener a los trabajadores informados y actualizados sobre la
evolucion de la empresa, afirmo (Obando, 2020).

En las instituciones educativas siempre se presentan dificultades por motivo de
descoordinacion, falta de compromiso y una comunicacion limitada entre los colaboradores
generando asi un clima organizacional no apto para el buen desempefio laboral.

Las instituciones deben tener conocimiento de lo sustancial que es generar y que
prevalezca un buen ambiente al interior de ella, esto permitira establecer una diferencia
significante de las otras instituciones en cuanto a brindar un buen servicio de calidad y por ende
ser flexibles ante los cambios que en la actualidad exige el mundo globalizado, nos menciona
(Sotelo y Figueroa, 2017).

Recientemente, las organizaciones han acrecentado el interés por determinar relaciones
laborales estables sujeto a un marco organizacional que permita motivar al personal, teniendo
como efecto el incremento de la productividad, el interés y la satisfaccion en el trabajo, segun
(Chirinos et al., 2018).

En la institucion educativa Publica N°20929, 2023 se han detectado problemas
jerarquicos, tecnologicos e infraestructura debido a lo cual el objetivo de esta investigacion esta
proyectada a conocer la relacion entre clima organizacional y el desempefio laboral de los
docentes.

1.2. Formulacion del Problema
1.2.1. Problema General
¢De qué manera el clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los

docentes de la IEP N° 20929 - 2023?



1.2.2. Problemas Especificos

Problema especifico |

¢De qué manera la cultura de la organizacion se relaciona con el desempefio laboral de
los docentes de la IEP N°20929 - 2023?

Problema especifico Il

¢De qué manera el disefio organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los
docentes de la IEP N°20929 - 2023?

Problema especifico 11

¢De qué manera el potencial humano se relaciona con el desempefio laboral de los
docentes de la IEP N°20929 - 2023?

1.3.  Objetivos de la Investigacion

1.3.1. Objetivo General
Conocer de qué manera el clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral de

los docentes de la IEP N°20929 - 2023.

1.3.2. Objetivos Especificos

Objetivo especifico |

Conocer de qué manera la cultura organizacional se relaciona con el desempefio laboral
de los docentes de la IEP N°20929 — 2023.

Objetivo especifico 11

Conocer de qué manera el disefio organizacional se relaciona con el desempefio laboral
de los docentes de la IEP N°20929- 2023.

Obijetivo especifico 111



Conocer de qué manera el potencial humano se relaciona con el desempefio laboral de los

docentes de la IEP N°20929 - 2023.

1.4. Justificacion

Segun Hernandez et al. (2014) da a entender que “la justificacion de la investigacion
Indica el porqué de la investigacion exponiendo sus razones. Por medio de la justificacion
debemos demostrar que el estudio es necesario e importante”. Explica que la justificacion es la
razon o las razones por la cual se realiza la investigacion, a su vez se debe de sustentar el

propdsito que justifique la realizacion del trabajo de investigacion.

1.4.1. Justificacion Practica:

Las consecuencias de la investigacion aportaran a que los servidores publicos tengan la
capacidad de persuadir agentes de riesgo que interfieran sobre el buen desarrollo de sus
funciones, esto con el fin de obtener un ambiente armonioso que permita a los educadores de la
IEP N°20929, ejercer de manera eficiente sus labores.

1.4.2. Justificacion Tedrica:

Esta investigacion fue realizada con el propdsito de identificar los factores (cultura de la
organizacion, disefio organizacional y potencial humano) que se asocia con el desempefio de los
educadores de la IEP N°20929 - Nuevo Imperial. Por ello a través de este estudio se demostrara
la ausencia de practica del buen clima organizacional.

1.4.3. Justificacion Metodoldgica:

Este estudio tiene como fin demostrar el grado de relacion del clima organizacional

respecto al desempefio laboral de los maestros de la IEP N°20929 a través de metodologias que

ayudaran en la realizacion del estudio, donde teoria empleada, los instrumentos, los resultados y



el analisis del mismo aportan a las demas investigaciones como modelo o como fuente de

informacion.

1.4.4. Justificacién Social:

Los efectos de la investigacion permitiran manifestar a la poblacion institucional el
alcance de poner en funcionamiento una adecuada atmosfera organizacional, lo cual causa efecto
significativamente en el desenvolvimiento de los colaboradores en las compafiias tanto publicas
como privadas que existen en nuestro pais. Esta investigacion serviré para futuras
investigaciones.

1.5.  Delimitacion

Para Arias (2012), “delimitar implica establecer los alcances y limites en cuanto a lo que
se pretende abarcar en el estudio”
1.5.1. Delimitacién Tedrica

Se tuvo limitaciones al acceso de informacion con respecto a las teorias que sustenten la
investigacion de las variables el clima organizacional y el desempefio laboral para considerar las
dimensiones correctas que se alineen a esta investigacion, contribuyendo al alcance de los

resultados esperados.

1.5.2. Delimitacion Temporal

La investigacién se encuentra delimitada a realizarse durante el primer trimestre del
periodo 2023, con el fin de obtener los resultados respecto al objetivo de la investigacion.
1.5.3. Delimitacion Espacial

Se desarrollo la investigacién dentro del IE Publica, ademas en la aplicacion del

cuestionario, no se pudo contar con la presencia de todos los docentes en un solo dia, debido a



que algunos docentes estan en contratos por hora. Para ello se tomé como medida a realizar la

recoleccion de datos en mas de un dia.



1. Marco Tedrico y Empirico

2.1.  Marco Tedrico
2.1.1. Clima Organizacional

A. Definiciones. El clima organizacional es de suma importancia en la actualidad
para todas las organizaciones tanto internacionales como nacionales, las cuales buscan un
mejoramiento continuo del clima laboral, para asi alcanzar una productividad, sin descuidar el
recurso humano.

Para Méarquez (2020), el clima organizacional tiene como eje principal al colaborador que
se desenvuelve en ambientes flexibles, generando comportamientos diversos, ademas
influenciado por un sistema de creencias, actitudes y valores.

El clima en la organizacion es el reflejo de la cultura mas compleja. En este sentido
podemos determinar que el clima organizacional es la manera que el colaborador percibe su
labor, productividad y satisfaccion en las actividades que desempefia. Las instituciones tienen la
obligacién de potenciar a sus colaboradores mediante capacitaciones, para obtener resultados
favorables, asegurando asi el éxito de la organizacion.

Segun Chirinos et al. (2018), mencionan que el clima organizacional es una caracteristica
o componente del ambiente laboral percibido el cual es experimentado por los miembros de la
empresa. Por ello, se precisa que el clima organizacional es un fenémeno de forma circular
donde los resultados obtenidos confirman las percepciones de los empleados.

Las instituciones tienen la responsabilidad de brindar un buen clima organizacional que
permita de tal manera que el desempefio de los colaboradores sea satisfactorio tanto para el

personal como para la institucion.



Para Sanchez et al. (2022), resaltan que el clima organizacional establece un elemento
esencial en la gestion del cambio para el crecimiento de la institucidn, teniendo en cuenta los
factores que afectan el clima organizacional y por efecto el rendimiento de los colaboradores.

Para lograr un buen clima organizacion las instituciones deben identificar los factores que
afectan y dafian el rendimiento de los colaboradores y crear estrategias para neutralizar el
problema.

Fernandez (2019), manifiesta que el Clima organizacional es el medio donde interacttan
las actitudes o comportamientos de los trabajadores, que influyen directamente en el desempefio
laboral de los colaboradores.

De acuerdo con el autor el clima organizacional debe presentar ciertas cualidades para el
buen desempefio de labores, de esta manera los objetivos de las empresas se cumplan segun lo

planificado. Obteniendo resultados exitosos.
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B. Dimensiones del Clima Organizacional. Segun el Ministerio de Salud (MINSA,
2009), menciona tres dimensiones que apoyan a identificar la percepcion que el trabajador tiene
sobre su ambiente laboral.

Cultura de la Organizacidn. Segun Baltazar et al. (2023), definen como la base
fundamental para que todo el equipo de las organizaciones tenga una cultura sélida, lo cual

puede dar como resultado un desempefio eficiente.

Disefio Organizacional. Para Bu (2021) sefiala al disefio organizacional como un proceso
planificado de transformaciones culturales y estructurales, que percibe la institucionalizacion,
como son las tecnologias sociales, de tal manera que las organizaciones puedan planificar,
diagnosticar e implementar esas rectificaciones; con el propdsito de cambiar valores,
comportamientos y la estructura organizacional, de tal manera que el entorno sea dindmico y
hostil. Si se realiza un adecuado disefio organizacional de las instituciones genera el nivel de

confianza de las partes, con el fin de lograr el éxito empresarial.

Potencial Humano. Determinan Aliaga y Cofré (2021) que el potencial humano en las
organizaciones, crean valor a través de su conocimiento que fomenta la innovacion y la
creatividad, por efecto genera mayor grado de productividad en las actividades desempefiadas.

Por esta razon, es fundamental el reconocimiento de su potencial creativo e innovador.

C. Indicadores

Para la dimension cultura de la organizacion tenemos a identidad, motivacion, conflicto y
cooperacion. Los indicadores para la dimension disefio organizacional son estructura, toma
decisiones, comunicacion organizacional y remuneracion. Y finalmente para la dimension

potencial humano son liderazgo, innovacion, recompensa y confort.
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D. Teoria del Clima Organizacional.

Teoria de Rensis Likert. Segun Likert (1968) determina que las actitudes de los
colaboradores se relacionan directamente con las organizaciones y sus condiciones, por tanto,
determina que la reaccion esta determinada por la percepcion que los colaboradores tienen del
ambiente laboral, asi como la tecnologia, la estructura del sistema organizacional, la posicién
jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion y el salario que gana. El autor indica
que toda organizacion que emplee métodos que aseguren la realizacion de sus fines y
aspiraciones de sus colaboradores tiene un rendimiento superior.

Teoria de los Dos Factores de Herzberg. Chiavenato (2000) menciona en su libro la
teoria de Herzberg (1966), en donde se plantea los factores higiénicos y motivacionales. El
primero comprenden las condiciones de trabajo, comodidad, politicas de la organizacion, la
administracion, relaciones con el supervisor, salarios, estabilidad en el cargo y relaciones con los
colegas. Por otro lado, el segundo se relaciona con la delegacion de responsabilidad, libertad de
decidir cémo realizar el trabajo, ascensos, utilizacion pena de las habilidades personales,
formulacion de objetivos, evaluaciones relacionadas con los objetivos, simplificacion del cargo y

amplificacion o enriquecimiento del cargo.
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Teorias Xy Y. Segun McGregor (1960), las teorias X y Y de McGregor planteada en los
afios 60, hace referencia a la relacion que existe entre jefe y colaborador. Para nuestra
investigacion estaremos enfocados en la teoria Y como un conjunto de propuestas y creencias
que adoptan un enfoque de liderazgo y empoderamiento a la administracion, basado en un punto
de vista positivo de la naturaleza humana”. Algunos aspectos relacionados con el soporte de la
teoria Y, consisten en ayudar a que los administradores vean a sus colaboradores como personas
que quieren “sobresalir, deseosos y capaces de hacer y actuar independientemente, y que pueden
responder bien a tareas o encargos de orden mayor”. También indicaron que la teoria Y sefiala
que el esfuerzo fisico y mental en el trabajo es tan natural como jugar o descansar, que los
castigos no son la Gnica forma de motivar a las personas a cumplir los objetivos de la compafiia.

El compromiso con los objetivos es la base para llegar a los logros. El promedio de las
personas aprende, dentro de sus propias condiciones, no solo para aceptar, sino para buscar
mayor responsabilidad y la facultad de ejercitar un elevado grado de imaginacion, ingenuidad y
creatividad en la resolucion de dificultades dentro de la organizacion. Estas ideas buscaban
“crear oportunidades, liberar el potencial, quitar obstaculos, estimular el crecimiento, dar guia”
en McGregor, 1985 citado por, tanto a los directivos, ejecutivos, empleados administrativos, o

bien en general, a todas las personas.
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2.1.2. Desempefio Laboral

A. Definicion. Chuquihuanca et al. (2021) afirmaron que el rendimiento del docente
es el conjunto de actividades relevantes en el sistema educativo; ya que de ello depende el buen
servicio que se brindaré aportando asi al desarrollo de la institucion.

Es necesario que las instituciones educativas ofrezcan un clima armonioso, confortable
donde se desarrollen las relaciones de los colaboradores de forma proactiva que determinaran el
desempefio y la conducta de los docentes y demas integrantes que en ella laboran.

Santillan y Saavedra (2021) demostraron que la ejecucién laboral es un componente que
determina la ejecucion de las metas y objetivos planteados, por tal motivo, tiene una gran
relevancia, que los colaboradores desarrollen un vinculo entre las competencias que disponen y
el cargo que desempefian en la institucion.

Segun lo aludido por los causantes se determinar que el desempefio del colaborador
dentro de la organizacion en diversas areas sea operativas, administrativas o ejecutivas de la
estructura es determinante para la realizacion de los objetivos. Y dicho desempefio depende
mucho del clima en el que se realizan dichas funciones.

Bautista et al. (2020) concluyen que el desempefio son sistemas integrados dirigido a la
efectividad y éxito de las instituciones, siendo comportamientos que ocasionen valor para la
empresa de acuerdo a las experiencias que contribuye cada colaborador a la compafiia directa o
indirectamente.

Asimismo, cabe resaltar que la experiencia de un colaborador no es suficiente, es
necesario que las organizaciones capaciten de forma constante, de esta manera se lograra la

ejecucion de los objetivos de la empresa.
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B. Dimensiones del Desempefio Laboral

Acciones. Gomez y Acosta (2023) menciona que se determinan las actividades segun el
puesto de trabajo y el area en el que se desarrollan los colaboradores con el fin de alcanzar altos
niveles de calidad en la gestion de una institucion o empresa.

Comportamiento. Peiro (2021) determina que el comportamiento es uno de los aspectos
mas relevantes que la psicologia estudia e indaga. El autor hace referencia a las actitudes del ser
humano ante situaciones determinadas, cabe resalta la influencia que existe en relacion con los
factores en el ambiente laboral.

Organizacién. Gambino y Pungitore (2020) definen gque la organizacion esta compuesta
por un grupo de colaboradores con funciones asignadas con el fin de cumplir los objetivos.

Resultado. De la Parra y Figueroa (2022) determinan que el resultado es lo que se espera
como sustento del cumplimiento de los objetivos planteados al inicio de una organizacion. Con
respecto a los resultados conseguidos la organizacion buscara nuevas estrategias para mejorar su
operatividad y potenciar a sus colaboradores, esto mediante la capacitacion.

Desempefio. Pérez y Merino (2021) afirma que es el acto de los colaboradores y la
consecuencia de desempefiar, acatar un cargo, desarrollar una funcién, dedicarse a una tarea con

un fin determinado.

C. Indicadores:

Los indicadores se detallan por dimension, para la dimension acciones son puntualidad y
talento humano. En la dimension comportamiento; estrés laboral y trabajo individual. Para la
dimensidn organizacion, comunicacion y seguridad laboral. En la dimension resultados se tomd
en cuenta a la satisfaccion y autorrealizacion. Finalmente, en la dimension de desempefio cuenta

a aptitud y habilidad.
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D. Teoria del Desempefio Laboral. Chiavenato (2000) define al desempefio laboral
como las actitudes que presenta cada colaborador para conseguir los objetivos precisados. El
desempefio establece la estrategia individual para el logro los objetivos estimados. Para ello se
debe tener cuidado en la convivencia del individuo respecto al cargo, capacitacion, promociones,
estimulo salarial por buen desempefio, progreso de las relaciones humanas entre superiores y
subordinados, estimulo a la mayor productividad.

2.2.  Antecedentes del Problema

2.2.1. Internacionales

Mena (2019) Esta investigacion tuvo como objetivo determinar la correlacién del clima
organizacional y el desempefio laboral de los maestros de la Carrera de Educacién Parvularia de
la Universidad Publica de el Alto, para ello se ejecutd un estudio con disefio no experimental que
se tom6 como muestra a la poblacion de orden no probabilistico conformada con un total de 45
maestros. Se aplico como instrumentos dos formularios: la Escala de clima organizacional
(EDCO) y la encuesta de desempefio laboral. Entre los resultados obtenidos destacan una
correlacion positiva fuerte con 0,687, lo que significa que hay un alto grado de asociacion entre
las dos variables, esto se debe a que, si hay un buen contexto laboral en la institucion, el
rendimiento sera mejor.

La aportacion de esta tesis a nuestro trabajo de investigacion seria la conclusion, dado
que resalta la correlacion de ambas variables.

En la tesis de Lépez (2021) busca determinar en qué dimension el clima organizacional
incide en el desempefio laboral del equipo administrativo. Donde se tuvo un disefio de tipo
correlacional - social - con datos cuantitativos, cuya muestra se calcul6 con datos conocidos o

finitos dando un total de 51 colaboradores de una poblacion de 55, entre los que participan
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personal administrativo y colaboradores. Se aplico un formulario con preguntas en la escala de
Likert. Esta nos da como resultados la correlacion moderada del clima organizacional respecto al
desempefio laboral de los colaboradores de UPS sede Guayaquil, ya que se encuentra en al 0,581
de la prueba de Rho de Spearman.

La presente tesis nos ayuda a resaltar la relacion que existen entre las variables mediante
las conclusiones, ademas de nos ayudara a contrastar los resultados en las discusiones de nuestra
investigacion.

Para Palacios (2019) en su investigacion planteo determinar la correlacion acerca del
clima organizacional con el desempefio laboral del personal administrativo de los Distritos de
Salud Publica de la Provincia de Manabi en Ecuador, mediante su indagacion de enfoque
cuantitativo y disefio descriptivo correlacional, de manera que se aplico a la muestra de 312
colaboradores un sondeo; donde utilizaron dos instrumentos de medicion, iniciando con el clima
organizacional que constaba de 50 items, y seguidamente sobre el desempefio laboral que
presenta 48 items, lo cual demostrd una significativa correlacion entre las variables estudiadas.

Esta investigacion aporta que, la atmosfera organizacional es indispensable dentro de las
instituciones, ademas de que, la percepcion que tenga el personal sobre el contexto (positivo o
negativo) puede tener relacion con su desempefio laboral.

Guaman y Jiménez (2021) plantearon como objetivo determinar la incidencia clima
organizacional en el desempefio laboral en el GAD Municipalidad de Ambato — Ecuador. La
investigacién tuvo un enfoque cuantitativo, de nivel correlacional y disefio no experimental. Se
aplico a 54 colaboradores de la seccidn de tesoreria los instrumentos de dos cuestionarios de 40
items para el clima organizacional con 15 items para el desempefio laboral. La correlacion de

Spearman demostré la incidencia que existe entre las variables.
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La investigacion nos menciona la relacion que existe entre las variables, ademas ayuda a
encontrar las fortalezas y debilidades de la Municipalidad para plantear las recomendaciones
adecuadas.

Gonzalez y Morales (2020) planteo como objetivo Determinar la relacion del clima
organizacional y el desempefio laboral de los servidores publicos del Servicio de Rentas Internas,
para ello se empled un enfoque cuantitativo, tipo descriptivo — correlacional, a la muestra de 128
colaboradores a los que se le aplico de un cuestionario de 26 items para la variable clima
organizacional y un cuestionario de 21 items para las variables desempefio laboral. Entre los
resultados resaltantes esta la correlacion positiva fuerte de Pearson de 0,959.

Esta investigacion demuestra que mientras mejor sea el clima organizacional mas altos

seran los niveles de desempefio laboral.

2.2.2. Nacionales

Ramon (2022) su objetivo general fue determinar la relacion entre la cultura
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la Municipal Distrital de Huabal,
2018, por tal motivo se emple6 un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental, de tipo
descriptivo - correlacional, teniendo como muestra no probabilistica a los 29 trabajadores, a los
mismos que se le aplico un cuestionario de 20 interrogantes para la primera variable y 19 para la
segunda variable. Los resultados resaltantes se encuentran que la correlacion de Pearson es de un
r=0,884, argumentando que dichas variables sostienen una relacidn positiva muy alta, lo que
indica que, si la municipalidad perfecciona la idea de cultura organizacional en sus trabajadores,
ellos manifestaran un mejor nivel de productividad.

Entre sus conclusiones sobre el clima organizacional resalta el nivel bajo que posee

debido a que la mayoria del personal no se muestra muy involucrado con la institucion.
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Saboya (2020) tuvo por objetivo establecer el vinculo existente entre la gestion del
potencial humano y desempefio laboral de los trabajadores del Ministerio Publico sede
Moyobamba 2020; por tal motivo se emple6 un tipo de estudio no experimental, con un disefio
descriptivo correlacional. Teniendo una muestra no probabilistica por lo que se considerd al total
de la poblacién, que fue conformada por de 46 trabajadores de la Unidad Ejecutora N°008 de
San Martin; a los mismos que se aplicé un procedimiento de sondeo y como instrumento un
cuestionario como instrumento. Entre los resultados destacados encontramos que existe un nivel
positiva alta comprobado con una correlacién de Pearson 0,764, entre la variable Gestion del
potencial humano y Desempefio laboral, en trabajadores de la Unidad Ejecutora N°008 de San
Martin — Gerencia Administrativa, es decir que en esta investigacion acepta la hipétesis del
estudio: La Gestion del potencial humano se relaciona significativamente con el Desempefio
laboral de los trabajadores de la Unidad Ejecutora N°008 de San Martin — Gerencia
Administrativa.

Esa investigacion nos ayudara a contrastar nuestro objetivo debido a que en nuestra
investigacion tenemos como uno de los objetivos especificos conocer el modo que el potencial
humano tiene conexion con el desempefio laboral de los educadores de la IEP N°20929 — 2023.

En Araujo (2018), el objetivo fue establecer la relacién del clima organizacional y el
desempefio laboral del personal que labora en la Direccion Regional de Transportes de la Region
Junin — Periodo 2018”. Durante la indagacion aplicaron un disefio no experimental, en una
muestra de 151 empleados el instrumento del cuestionario contextualizado. Se tuvo como
resultado la correlacion significativa entre las dos variables estudiadas.

Respecto a los resultados obtenidos en la relacion de ambas variables, se deduce que, son

concluyentes para desarrollar acciones de un espacio funcional y de agrado para los trabajadores.
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Para Huaman y Cano (2022) la finalidad general fue establecer la relacion entre el disefio
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores del Colegio de Ingenieros del Perd. La
indagacion fue desarrollada respecto al enfoque cuantitativo, nivel descriptivo y disefio no
experimental con corte transversal. Esta investigacion tuvo de muestra a 24 colaboradores, por lo
que se aplico un cuestionario de 29 interrogantes,13 para la primera variable y 16 para la
segunda. Se puede apreciar entre sus resultados la relacion significativamente entre ambas
variables indagadas, con nivel fuerte de 0.851.

Esta investigacion nos ayudara a contrastar los resultados a nuestro objetivo especifico
respecto al estudio realizado en la institucion educativa.

Para Pajuelo (2018) su objetivo es evaluar la magnitud de relacion existente entre el
clima organizacional y la gestion del desempefio docente del colegio Honores de San Martin de
Porres, 2018, para ello se emple6 un enfoque descriptivo, con una técnica de observacion,
realizando una guia de observacion. Para esta investigacion se realizé un muestreo aleatorio
simple, que dio como muestra a 53 maestros. En las dimensiones del clima organizacional, se
encuentra la cultura de la organizacién con un 91.9% vy el disefio organizacional con un 98,4% de
aceptacion, lo cual se aprecia como un alto nivel de aceptacion. Por otro lado, el desempefio
docente de los trabajadores es del 75,8%, lo que demuestra que existe un buen rendimiento
laboral de todo el equipo.

La presente tesis aporta estrategias para la mejora del ambiente en el que se desenvuelven
los trabadores, llegando a mejorar no solo el desempefio laboral, sino también la mejora de la
imagen de la institucion.

Para Ruiz (2019) establece como objeto determinar la correlacion del clima laboral y el

desempefio de los servidores civiles del Hospital Luis Heysen Inchaustegui-Essalud,
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Lambayeque-Peru, 2019. La investigacion fue no experimental cuantitativa, teniendo en cuenta a
la poblacion como muestra. Para ello aplico los instrumentos del Test de Clima Laboral CL-RG,
llegando a resaltar los resultados de que, la primera variable estudiada incide un nivel aceptable
puesto que el 69,6% es favorable; 5,1%, muy favorable, y el 25,3% examina que es de un nivel
medio. Ademas, respecto al desempefio laboral se aprecia que la primera dimension alcanza los
niveles segln las metas del POI (Plan Operativo Institucional) y respecto las competencias, se
logro el nivel en dicha dimension.

En esta tesis nos menciona que después de estudiar las variables se examine el
cumplimiento del POI; en este caso seria las metas u objetivos que se ha planteado la
organizacion; no aporta a la investigacion, pero recomienda mejorar la socializacion entre
colaboradores.

Para Cubas (2019) plantea como finalidad determinar la correlacion entre clima
organizacional y desempefio laboral de los docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnologico “04 de junio de 1,821-Jaén — Cajamarca, para lo cual se emplea una investigacion
no correlacional - no experimental. Para ello se dé una poblacion 39 docentes de los cuales 27
docentes son nombrados y 12 docentes son contratados del Instituto de Educacion superior
Tecnoldgico “04 de junio de 1,821 de Jaén, se tomd como muestra a 21 docentes (18 docentes
nombrados y 3 docentes contratados), a ellos se les realizo un cuestionario por cada variable.
Segun los resultados del clima organizacional solo un 14.3% lo valora como excelente, 42.9% lo
valora como bueno y un 38.1% lo ubica como regular, por otro lado, un 4.8% demuestra un nivel
deficiente.

La presente tesis nos menciona la muy alta y positiva relacion que tienen la variable del

clima organizacional con el clima laboral.
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Machacuay y Pefia (2021) en su estudio busca establecer la relacion que existe entre
clima organizacional y desempefio laboral del personal de enfermeria en el Hospital de apoyo
Junin — 2018. Para ello se empled una investigacion correlacional no experimental — transversal.
En la investigacion tuvieron como muestra a 25 enfermeros (as), a los que aplicaron el
instrumento de clima organizacional (Comité técnico del Clima Organizacional del Minsa -
Lima, Pert 2012) y el instrumento de desempefio laboral (Quispe Vargas, Edgar - Andahuaylas,
Per 2015), los cuales fueron verificados y aprobados por expertos. Los resultados mas
destacados fueron que en el clima organizacional un 72% lo considera regular, mientras que al
desempefio laboral un 76% lo considera regular, llegando a concluir que comparten una relacion
entre ambas variables.

La tesis presentada menciona las recomendaciones sobre mejorar el clima organizacional,
mediante reconocimiento, motivacion, incentivos logrando obtener un 6ptimo nivel de
desempefio laboral.

2.2.3. Regional

Para Medrano (2022) en su estudio tuvo objetivo de esta investigacion fue determinar el
impacto que tiene el clima organizacional y sus dimensiones: Reconocimiento, remuneracion,
estilo de supervisién y motivacién, en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Inversiones Kevin Edu S.A.C teniendo un disefio de investigacion no experimental de tipo
cuantitativo — correlacional. La poblacion es de muestreo censal, la cual esta comprendida por un
total de 55 trabajadores, no probabilistico. los resultados para esta investigacion fueron que, el
clima organizacional se encuentra directamente relacionado y tiene un impacto significativo en el
desemperio laboral de los trabajadores, con un nivel de significancia de 0.01 (0.05) dando como

resultado una estrecha relacién entre las variables mencionadas.
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De esta investigacion se puede resaltar el impacto del clima organizacional con el
desempefio laboral, y la relacion estrecha que demuestra ambas variables.

Para Peralta (2019) plasma en su objetivo determinar el impacto que tiene el clima
organizacional sobre el desempefio laboral de los empleados de una empresa de outsourcing en la
ciudad de Lima — Per0. La investigacion se realizo con un enfoque cuantitativo de nivel
descriptivo con un disefio no experimental. Se tuvo en cuenta una poblacion de 90 trabajadores
de la empresa de OUTSOURCING de los cuales se tomé una muestra con un método no
probabilistico de 39 trabajadores cuyo instrumento aplicado fue la encuesta. Entre los resultados
destacables esta la relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral. Ademas
de la relacién significativa que las variables con algunas dimensiones.

Podemos resaltar de esta tesis, la relacion significativamente grande que existen entre las
variables del clima organizacional y el desempefio laboral.

Para Palti (2021), establece como objetivo determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de Provias Descentralizado, Lima —
2021, en cual se realiza una investigacion de disefio no experimental que tiene como muestra en
la presente investigacion representa a la totalidad de la poblacion, el cual el instrumento aplicado
fueron dos cuestionarios, con cinco alternativas cada uno en base a la escala de Likert, en los
resultados resaltantes determind a través de la correlacion de Pearson, el cual tuvo un valor de
0.754 con nivel de significancia igual a 0.000, lo cual permiti6é concluir que existe correlacion
positiva entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de Provias
Descentralizado Lima - 2021.

Lo que podemos resaltar de la tesis es la relacion positiva que existen entre las variables

del clima organizacional y el desempefio laboral.
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Para Huaripoma y Rosado (2018) plantea como objetivo determinar la relacion que existe
entre el clima laboral y el desempefio laboral en los trabajadores CAS en una entidad pablica del
Cercado de Lima 2017, aplica un disefio no experimental, cuya muestra es no probabilistica con
una poblacion finita, siendo total de 164 trabajadores. Los instrumentos de investigacion que
fueron empleados para medir las variables del clima laboral y desempefio laboral fueron dos
cuestionarios. Los resultados resaltantes fueron que el clima laboral y el desempefio laboral
tienen una buena relacion en la organizacion.

En esta tesis es la relacidn entre las variables, debido a que si mejor es la percepcion del
clima organizacional influird de manera positiva en el desempefio laboral.

Para Mendoza (2021) planteo su objetivo de determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del personal de una empresa de Capacitacién del Perq,
Lima 2021. En la cual su investigacion se baso en un disefio no experimental — transversal.
Estableciendo una muestra de 30 personas que realizaban sus labores presenciales. El
instrumento aplicado fue la encuesta en la cual fue incluida la Escala de Likert para conocer cual
es la percepcion que tienen los trabajadores sobre el clima organizacional y desempefio laboral
que brinda la empresa en mencion. La misma se llevo a cabo usando el formulario de Microsoft
office para llegar a los participantes por medio de un link y una encuesta virtual. Entre los
resultados se observa que el Clima organizacional en el personal de una empresa de Capacitacion
del Peru es alto con un 66,67% y con un 73,33% indica que el Desempefio laboral en el personal
de una empresa de Capacitacion del Perd es Alto.

Esta tesis nos aporta un clima organizacional adecuado que puede ser mejorado e influir
en el aumento del desempefio laboral y por ende también en el crecimiento de la organizacion y

la productividad.
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2.3.  Definicion de Términos Basicos

En la presente investigacion se aplico algunos términos que se describen, como:
Aprendizaje

Medina et al. (2019) definen al aprendizaje como el nivel de conocimiento de cada
individuo, el cual ha evolucionado de acuerdo a las nuevas innovaciones que las sociedades han
optado de manera constante. Asimismo, el buen aprendizaje debe ser constructiva.
Capacitacion

Plasma Ribes et al. (2018), se realizan para lograr un desarrollo personal del colaborador
de la institucidn, esto permite que adquieran nuevos conocimientos o reforzar los que ya tienen.

Obando (2020), indica a la Capacitacion como la preparacion del personal de acuerdo al
cargo que desempefia. Con el propdsito de preparar, desarrollar habilidades y actitudes que
permitan aumentar el conocimiento del colaborador de tal manera que aporte al proceso
productivo, para el desempefio eficiente de todo el personal en sus actuales y futuros cargos. De
esa manera buscar adaptarlos a los cambios del entorno. Es preciso que el personal tenga claro
cudl es el papel que cumple dentro de la organizacion y que tenga claro las necesidades de la
misma para alcanzar los objetivos que plantea la organizacion.
Clima Organizacional

Vargas y Flores (2020) definen como el medio ambiente laboral que incide y afecta el
comportamiento de los colaboradores, predisponiéndolos de manera positiva 0 negativa;
habiendo posibilidades de limitar su productividad, la creatividad y la identificacién e
implicacion con las metas organizacionales

Comunicacion
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Contreras y Garibay (2020) la comunicacién es un proceso dindmico, cambiante e
interminable que ha acompariado al ser humano desde sus origenes. El sujeto ha evolucionado y
se ha integrado en diferentes grupos sociales, y la comunicacion en si misma -como proceso- y
como herramienta indispensable de los intercambios humanos ha sufrido también
transformaciones en todos sus &mbitos de estudio y desarrollo tecnoldgico.

Conflicto

Paredes et al. (2021) sostienen que el conflicto es permanente en las organizaciones y en
el ser humano, estando vigente durante toda la vida, creando situaciones de rivalidad personal
porque los colaboradores tienen intereses distintos el cual afecta la relacion en el clima laboral.
Cooperacion

Velasco (S/N) menciona que es muy fundamental en el trabajo en equipo ya que cada
persona posee competencias y habilidades que pueden ser aportadas para lograr los objetivos.
También resalta su importancia en la resolucion de conflictos como garantia de que ambas partes
acaten los acuerdos establecidos.

Cultura Organizacional

Llanos et al. (2016) nos hace mencién a la identidad que tenemos con la organizacion,
también a las ideas, costumbres y valores que compartimos como personas, esto nos ayuda a
integrarnos dentro de la organizacion y como se vera reflejada nuestra imagen dentro y fuera de
la organizacion.

Yopan et al. (2020) determina a la cultura organizacional como un sistema de valores
compartidos lo cual es relevante para la organizacién, son creencias el cual determinan como

funcionan las cosas y como deben interacttan los colaboradores de la organizacion, las
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estructuras de organizacion y los sistemas de control para desarrollar normas de actitudes que
determinen como se realizan las actividades.
Docente

Lozano (2020) determina la definicidn del docente como el profesional que cuenta con
capacidades cognitivas que facilitan la comunicacién entre el docente y el alumnado. Es el
encargado de los resultados permanentes del aprendizaje de los estudiantes.
Desempefio

Gomez y Acosta (2003) define al desempefio como las actividades realizadas segun el
puesto de trabajo y el area en el que se desarrollan los colaboradores con el fin de alcanzar altos
niveles de calidad en la gestidn de una institucion o empresa.
Globalizacion

Rayon (2018) es un fendmeno global que toda organizacion experimenta. Aclarando que
no en todo el mundo es empleada por realidades geograficas, econémicas, sociales diferentes. La
globalizacién es pluridimensional que conlleva profundas transformaciones. Por tal motivo es
indispensable que las organizaciones sean flexibles, de esta manera se mantendran en el tiempo.
Identidad

Ramos y Valle (2020) sostienen que la identidad se basa en el compromiso del
colaborador que tienen con la organizacion. Asimismo, se busca que las organizaciones brinden
a los colaboradores la confianza de sentirse parte de la institucion.
Liderazgo

Pizzete y Birck (2019) consideran que el liderazgo es trascendental en la gestion de las
relaciones humanas. El cual contribuye al logro de los objetivos y metas que las organizaciones

consideran inicialmente.
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Motivacion

Velasco (s.f), menciona que, si se crea un ambiente laboral adecuado capaz de mantener
al trabajador con la continuidad de sus labores, logrando que el trabajador dedique su esfuerzo a
los objetivos de la empresa. En tanto Suarez et al. (2020) indica que el estrés incide en una
persona de forma negativa, eliminando la motivacion como capacidad.
Potencial Humano

Aliaga y Cofre (2021) determinan que el potencial humano en las organizaciones, crean
valor a través de su conocimiento que fomenta la innovacion y la creatividad, por efecto genera
mayor grado de productividad en las actividades desempefiadas. Por esta razon, es fundamental
el reconocimiento de su potencial creativo e innovador. Asi mismo Carranza et al. (2022) refiere
que el talento humano de las personas apoya al desarrollo personal y de la organizacion.
Productividad

Travieso (2022) afirma que la productividad es un elemento significativo para alcanzar
tasas y niveles de crecimiento proyectados. Con el objeto del lograr los objetivos planteados en
la planificacion de la organizacion.
Trabajo en Equipo

Ayovi (2019) sostiene que el trabajo en equipo da resultados efectivos en las
organizaciones empresariales, la union del personal aporta a la productividad de la organizacion
logrando asi el objetivo tanto personal como empresarial.
Remuneracion

Pupo (2018) menciona que es la Retribucion o compensacién monetaria por realizar sus
actividades de trabajo, para ello es importante que exista un contratado y contratante en la que se

debe establecer una cantidad monetaria como forma de pago y beneficios.
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Satisfaccion Laboral

Pedraza (2020) es un estado emocional, producto de las expectativas que los
colaboradores tiene a cerca de su puesto de trabajo y creen que las organizaciones donde prestan
sus servicios les proporcionan estimulos que cubren sus necesidades y expectativas a cambio de
lo que ellos aportan a la organizacion.
Toma de Decisiones

Palmar y Valero (2014) aporta, es la habilidad que posee una persona para tomar una
decision mas acertada, cuando se presente alguna situacion que requiere solucion inmediata, que

respete al equipo de trabajo y que sea beneficioso para la institucion.
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M. Hipotesis y Variables

3.1.  Formulacion de Hipdtesis

3.1.1. Hipdtesis General
El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los

docentes de la IEP N°20929 - 2023.

3.1.2. Hipétesis Especificas

Hipdtesis especifica |

La cultura de la organizacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los docentes de la IEP N°20929 — 2023.

Hipdtesis especifica Il

El disefio organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
docentes de la IEP N°20929 — 2023.

Hipdtesis especifica I11

El potencial humano se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
docentes de la IEP N°20929 — 2023.
3.2.  Definicion conceptual de las Variables
Clima organizacional

Segun Chuquihuanca et al. (2021), definen el clima organizacional como la base
primordial para el buen desempefio de las actividades que realice el colaborador, ya que las
buenas relaciones interpersonales que se desarrolle en el ambiente incidiran para que sea calido y
de mutuo acuerdo.

De acuerdo con el autor fomentar el buen clima organizacional tendra como efecto el

desempefio eficiente de los colaboradores, por ello, es fundamental mantener un buen ambiente
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que permita el desenvolvimiento de cada personal en su area de trabajo. Crear un ambiente
armonioso sera la base determinada que favorecera al cumplimiento de los objetivos no solo de
la organizacion sino también de cada integrante de la institucion.

Desempefio Laboral

Fernandez (2019) expresa al desempefio laboral como el actuar que demuestra todo
trabajador donde son monitoreados detenidamente ya que estos comportamientos son relevantes
para las metas que tiene toda organizacion.

De acuerdo con el autor los directivos estudian y analizan si el desempefio del
colaborador es la esperada y si en caso no fuese asi tendrian que detectar que factor esta
afectando dicho desempefio.

3.3.  Operacionalizacion de las Variables

El clima organizacional: Para la medicion se emple6 un cuestionario, en donde se evalué
3 dimensiones con sus respectivos indicadores (anexo 1): la dimensién cultura de la organizacion
(conflicto y cooperacion, motivacion, identidad, toma de decisiones), la dimension de disefio
organizacional (remuneracion, estructura, comunicacion organizacional) y la dimension
potencial humano (innovacion, liderazgo, recompensa, confort).

El desempefio laboral: Se midi6 a través de un cuestionario, en donde se evalud 5
dimensiones y cada una con sus determinados indicadores (Anexo 2): la dimension de acciones
(puntualidad, talento humano), la dimension comportamiento (estrés laboral, trabajo individual),
la dimensidn organizacién (comunicacion, seguridad laboral), la dimension resultada

(satisfaccion, autorrealizacion) y finalmente para la dimension desempefio (aptitud, habilidad).
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V. Disefio Metodoldgico

4.1. Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion es no experimental, debido a que no fue manipulada el
comportamiento de las variables, sino que se estudio tal y como se encuentran en su entorno
(Hernandez et al., 2010)
4.2.  Disefio de Investigacion

Segun Hernandez et al. (2010) lo estudios correlacionales permiten establecer relaciones
entre las variables que se abordan, las que se determinan en el nivel tedrico. El esquema es el
siguiente:
Figura 1:

Esquema del disefio de investigacion

Oy

Nota: muestra el esquema del disefio correlacional
Donde:

M= Poblacién muestral

O1= Variable 1: clima organizacional

02= Variable 2: desempefio laboral

R = Relacion entre las dos variables
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El disefio de investigacion es descriptivo-correlacional debido a que fue no experimental
se realizaron sin manipular las variables y la relacion de los datos se tomo en un solo momento
se denomina transversal.

4.3.  Nivel de Investigacion

Correlacional: Bernal (2010) menciona que “una serie de postulados que se expresan
relaciones entre las variables estudiadas de forma deductiva. Este método tiende a generalizar y
normalizar resultados”.

Nivel de investigacion: es correlacional; porque se plantea encontrar la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en los docentes de la I.E.P. N°20929, Nuevo
Imperial — 2023.

Enfoque: Hernandez y Mendoza (2018) mencionan que la investigacion cuantitativa
emplea métodos estadisticos, es decir, esta orientada a examinar una realidad objetiva en funcion
de mediciones numeéricas y analisis estadisticos para estatuir predicciones o patrones de
comportamiento del fendmeno o problema planteado. En esta investigacion se realizé un método
cuantitativo al usarse la recaudacion de informacion de datos.

4.4. Poblacion y Muestra
Poblacion:

Para Arias et al. (2016), define: “la poblacion de estudio es un conjunto de casos,
definido, limitado y accesible, que formara el referente para la eleccién de la muestra, y cumple
con una serie de criterios predeterminados”.

En la siguiente investigacion, la poblacion esta constituida por todos los casos que
coinciden con determinadas descripciones. La poblacion esta constituida por los 51 docentes de

nivel primaria y secundaria de la institucion educativa en el periodo 2023.
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Muestra:

Para Arias et al. (2016), menciona: “para cualquier investigacion se incluye muestras o
subgrupos de poblaciones y, en pocas ocasiones, la poblacion total o universo completo”.

En el presente trabajo se usé un muestreo no probabilistico de tipo censal, por lo que se
toma como muestra a los 51 docentes para la investigacion de ambas variables.

4.5.  Lugar de Estudio

El presente estudio se llevo a cabo en la IE Publica N°20929 - Nuevo Imperial, Cafiete,
Lima, Perl. La institucion educativa esta bajo la jurisdiccion de la Ugel N°08- Cariete.

4.6.  Técnicas e Instrumentos para la Recoleccion de Datos
Técnicas:

La encuesta: Bernal (2010), sefialé que es una técnica que se utiliza para la recopilar la
informacidn necesaria de las personas a las que se aplico las encuestas, siempre teniendo en
cuenta nuestras variables a estudiar.

La técnica a emplear es la encuesta, que se encuentra respaldada por los indicadores y
dimensiones reflejados en los items. Mediante un cuestionario que fue aplicados a la muestra
directamente y contara con preguntas relacionadas a las variables e indicadores.

Instrumentos:

Hernandez et al. (2010) lo sefiala que el investigador lo utiliza como un recurso en donde
registra los datos de las variables.

Cuestionario: segun Bernal (2010), estan conformadas por preguntas para ser utilizadas
en los individuos de la muestra, sin que el investigador intervenga en la respuesta de las personas
de muestra.

Ademas, se utilizd la escala de Likert, segiin Hernandez et al. (2014) fue creada por
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Francis Likert, dependiendo del nivel de desacuerdo o acuerdo que manifieste los participantes o
muestra, se le va signando los puntos de hasta 5 niveles. Esto nos permitié obtener los calculos
estadisticos necesarios para conocer el nivel de relacion entre clima organizacional en el
desempefio laboral. El cuestionario se aplicé 28 items para la variable del clima organizacional
(Anexo 4) y 10 items para la variable del desempefio laboral (Anexo 5), a la vez teniendo en
cuenta las dimensiones y los indices en niveles de totalmente en Nunca (1), La Mayoria De Las
Veces No (2), Algunas veces si, algunas veces no (3), La Mayoria de Veces si (4) Y Siempre (5)
de la Escala de Likert.

4.7.  Andlisis y Procesamiento de Datos

Una vez recolectada la informacion requerida, fué aplicada segun el software SPSS para
la obtencion de los cuadros de doble entrada con los graficos con el fin de verificar los resultados
obtenidos de los graficos del programa Excel.

Validez

Hernandez et al. (2014) “se refiere al grado en que un instrumento mide realmente la
variable que pretende medir”. También nos aporta “la validez del contenido se obtiene mediante
las opiniones de expertos y al asegurarse de que las dimensiones medidas por el instrumento sean
representativas del universo o dominio de dimensiones de las variables de interés”.

Antes de aplicar los instrumentos se solicitd la validacion del juicio de tres expertos,
conformados por docentes universitarios con los conocimientos necesarios para la investigacion
(Anexo 6).

Confiabilidad
Hernandez et al. (2014) lo menciona “al grado en que su aplicacion repetida al mismo

individuo u objeto produce resultados iguales”.
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Para ello se aprecio un nivel de fiabilidad de 0.872 en el alfa de Cronbach (Anexo 7) para
el cuestionario del Clima Organizacional y un nivel de fiabilidad de 0.641 en el alfa de Cronbach

(Anexo 8) para el cuestionario del Desempefio Laboral. por lo que al ser mayor a 0.6 se acepta la

fiabilidad de los cuestionarios.
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V. Resultados

5.1. Resultados Descriptivos
5.1.1. Analisis de Resultados por Variables y Dimensiones:

A. Variable Clima Organizacional y sus Dimensiones.

Tabla 1:

Distribucién de frecuencia de la variable clima organizacional con sus tres dimensiones.

V1: Clima D1: Cultura de la D2: Disefio D3: Potencial
Organizacional Organizacion Organizacional Humano
Nivel F % F % f % f %
1=Inadecuado - - - - - - - -
2=Regular 3 5,9 % 3 5,9% 6 11,8% 6 11,8 %
3=Adecuado 48 94,1 % 48 94,1% 45 88,2% 45 88,2%
Total 51 100% 51 100% 51 100% 51 100%

Interpretacion: en la tabla 1, se aprecia los resultados de opinion de los docentes de la
IE Publica N°20929, indican con un 94.1% que la variable clima organizacional se encuentra en
un nivel adecuado, mientras que un 5,9%. También, se evidencia a la dimension cultura de la
organizacion que indicaron encontrarse en un nivel adecuado con un 94,1% y un 5,9% en el nivel
regular. Del mismo modo se observa que la dimension disefio organizacional se encuentra en el
nivel adecuado con 88,2% y un 11,8% indica estar en un nivel regular. De igual forma se
aprecian los resultados de la dimension potencial humano, que indican un nivel adecuado con un

88,2%, mientras que un 11,8% indican encontrase en un nivel regular.
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B. Variable Desempefio Laboral y sus Dimensiones

Tabla 2:

Distribucion de frecuencia de la variable del desempefio laboral y sus cinco dimensiones.

V2: Desempefio

L aboral D1: Acciones D2: Comportamiento
F % F % f %
1=Deficiente - - - - - -
2=Regular - - - - 3 5,9%
3=Eficiente 51 100% 51 100% 48 94,1%
51 100% 51 100% 51 100%
D3: Organizacion D4: Resultado D5: Desempefio
F % F % F %
1=Deficiente - - - - - -
2=Regular - - - - - -
3=Eficiente 51 100% 51 100% 51 100%
51 100% 51 100% 51 100%

Interpretacion: en la tabla 2 se aprecia los resultados de opinién de los docentes de la

IE Publica N° 20929, indican con un 100% que la variable desempefio laboral se encuentra en un

nivel eficiente, Igualmente, se observa los resultados de la dimension acciones que indican

encontrarse en un nivel eficiente con un 100%, También, se aprecia los resultados de la

dimension comportamiento, un 94,1% perciben encontrarse en un nivel eficiente, mientras que

un 5,9% consideran estar en un nivel regular. Asimismo, se observa los resultados de la

dimension organizacion, un 100% perciben encontrarse en un nivel eficiente. Del mismo modo

se observa los resultados de la dimension resultado de un nivel eficiente con 100%. De igual

forma se aprecian los resultados de la dimension desempefio, que indican un nivel eficiente con

un 100%.
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5.2. Resultados Inferenciales
5.2.1. Prueba de la Hipotesis General

A. Definicion de la hipotesis general e hipotesis nula

HG: El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los docentes de la IEP N°20929-2023.

HO: El clima organizacional no se relaciona significativamente con el desempefio laboral
de los docentes de la IEP N°20929-2023.
Determinar el nivel de significancia

Para contrastar la hipotesis se determin6 un nivel de confianza del 95% y un nivel de
error del 5%.

Nivel de confianza: 95%

Nivel de error : 5%
Parametro de aceptacion y/o rechazo de la hipotesis

El parametro para aceptar la hipotesis planteada fue que se obtuviera un P_ valor menor
que 0.05, en caso de obtener un P_ valor mayor a 0.05 se rechaza la hipétesis planteada.
Calculo Estadistico
Tabla 3:

Correlacion de las variables clima organizacional y desempefio laboral

Desemperio Laboral

Coeficiente de correlacion 521
Rho de ) o
Clima Organizacional Sig. (bilateral) ,000
Spearman
N 51

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 3 nos muestra el resultado de la correlacion del clima organizacional y el
desempefio laboral nos otorga una significancia bilateral de 0.000, menor que 0.05 por lo tanto se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis general; Adicionalmente con un coeficiente de
correlacion de Spearman 0.521 existe una correlacional significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, por lo que se determina que la relacién es positiva
moderada, es decir, mientras el clima organizacional se incrementa el desempefio laboral

también se incrementa en una proporcion moderada.
5.2.2. Prueba de la Hipotesis Especifica |

A. Definicion de la Hipotesis Especifica | e Hipotesis Nula 1.

HEZX: la cultura de la organizacion se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los docentes de la IEP N°20929-2023.

HO1: la cultura de la organizacion no se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los docentes de la IEP N°20929-2023.
Determinar el Nivel de Significancia.

Para contrastar la hipotesis se determino un nivel de confianza del 95% y un nivel de
error del 5%.

Nivel de confianza: 95%

Nivel de error :5%
Parametro de Aceptacion y/o Rechazo de la Hipotesis.

El parametro para aceptar la hipotesis especifica | fue que se obtuviera un P_ valor menor

que 0.05, en caso de obtener un P_ valor mayor a 0.05 se rechaza la hipétesis especifica I.
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Calculo Estadistico.
Tabla 4:

Correlacion de la dimension cultura de la organizacion y la variable desemperfio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente de correlacion ,494™
Rho de Cultura de la ) )
L Sig. (bilateral) ,000
Spearman Organizacion N 51

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

En la tabla 4 nos muestra el resultado de la correlacion de la cultura de la organizacion y
el desempefio laboral nos otorga una significancia bilateral de 0.000, menor que 0.05 por lo tanto
se acepta la hipotesis especifica I; Adicionalmente con un coeficiente de correlacion de
Spearman 0.494 existe una correlacional significativa entre la cultura de la organizacion y el
desempefio laboral, por lo que se determina que la relacién es positiva moderada, es decir,
mientras la cultura de la organizacion sube el desempefio laboral también se incrementa en una
proporcion moderada.

5.2.3. Prueba de la Hipotesis Especifica Il

A. Definicion de la Hipdtesis Especifica 11 e Hipotesis Nula 1.

HEZ2: El disefio organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral
de los docentes de la IEP N°20929-2023.

HO02: El disefio organizacional no se relaciona significativamente con el desempefio

laboral de los docentes de la IEP N°20929-2023.

B. Determinar el Nivel de Significancia.
Para contrastar la hipotesis se determind un nivel de confianza del 95% y un nivel de
error del 5%

Nivel de confianza: 95%
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Nivel de error :5%
C. Parametro de Aceptacion y/o Rechazo de la Hipdtesis.
El pardmetro para aceptar la hipdtesis especifica Il fue que se obtuviera un P_ valor
menor que 0.05, en caso de obtener un P_ valor mayor a 0.05 se rechaza la hipotesis especifica |1
D. Calculo Estadistico.
Tabla 5:

Correlacion de la dimension disefio organizacional y la variable desempefio laboral

Desemperio Laboral

o Coeficiente de correlacion ,295"
Disefio ) )
Rho de Spearman o Sig. (bilateral) ,035
Organizacional
N 51

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

En la tabla 5 nos muestra el resultado de la correlacion del disefio organizacional y el
desempefio laboral nos otorga una significancia bilateral de 0.035, menor que 0.05 por lo tanto se
acepta la hipotesis especifica 11; Adicionalmente con un coeficiente de correlacién de Spearman
0.295 existe una correlacional significativa entre el disefio organizacional y el desempefio
laboral, por lo que se determina que la relacion es positiva baja, es decir, mientras el disefio
organizacional se incrementa el desempefio laboral también se incrementa pero en una
proporcioén baja.

5.2.4. Prueba de la Hipotesis Especifica 111
A. Definicion de la Hipdtesis Especifica 111 e Hipdtesis Nula I11.
HES3: El potencial humano se relaciona significativamente con el desempefio laboral de

los docentes de la IEP N°20929-2023.



HO03: El potencial humano no se relaciona significativamente con el desempefio laboral
de los docentes de la IEP N°20929-2023.

B. Determinar el Nivel de Significancia.

Para contrastar la hipdtesis se determin6 un nivel de confianza del 95% y un nivel de
error del 5%

Nivel de confianza: 95%

Nivel de error :5%

C. Parametro de Aceptacion y/o Rechazo de la Hipdtesis.

El pardmetro para aceptar la hipdtesis especifica 11 fue que se obtuviera un P_ valor
menor que 0.05, en caso de obtener un P_ valor mayor a 0.05 se rechaza la hipotesis especifica

D. Calculo Estadistico
Tabla 6:

Correlacion de la dimension potencial humano y la variable desempefio laboral
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Desempefio Laboral

Coeficiente de correlacion ,466™
Rho de Spearman  Potencial Humano Sig. (bilateral) 001
N 51

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

En la tabla 6 nos muestra el resultado de la correlacion del potencial humano y el

desemperio laboral nos otorga una significancia bilateral de 0.001, menor que 0.05 por lo tanto

Se

acepta la hipotesis especifica I11; Adicionalmente con un coeficiente de correlacién de Spearman

0.466 existe una correlacional significativa entre el disefio organizacional y el desempefio

laboral, por lo que se determina que la relacién es positiva moderada, es decir, mientras el
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potencial humano se incrementa el desempefio laboral también se incrementa en una proporcion

moderada.
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VI. Discusion de Resultados

En relacion al objetivo general; la presente investigacion busca conocer, la relacion entre
el clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la IEP N° 20929, 2023, lo cual
se demostro a partir del procesamiento de datos con los resultados obtenidos en la tabla 3, donde
se acepto la hipdtesis general alterna, es decir que existe una relacion directa entre la variable
clima organizacional y desempefio laboral, obteniéndose un valor p de 0.000 < 0.05 con un
coeficiente de correlacion de Spearman de 0.521, lo que hace referencia a una correlacion
positiva moderada entre ambas variables. En la tabla 1, se evidencio que el clima organizacional
se relaciona en el 5.9% (n=3) presenta un nivel regular y el 94,1% (n=48) un nivel adecuado,
ademas en la tabla 2 respecto a la variable del desempefio laboral se tuvo que el 100% (n=51)
presenta un nivel eficiente. Esta investigacion tiene una semejanza con el trabajo de Mena
(2019), esta investigacion tiene como objetivo determinar la relacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la carrera de educacion parvularia de la
Universidad Publica de el Alto, en el cual obtuvieron una correlacién positiva fuerte con 0,687,
lo que significa un alto grado de asociacidn entre las dos variables, esto se debe a que, si hay un
buen contexto laboral en la institucidn, el rendimiento sera mejor. De igual manera, Lopez
(2021) cuyo objetivo principal es determinar en qué medida el clima organizacional incide en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana sede
Guayaquil, en donde se puede resaltar los resultados de 0,581 de la prueba Rho Spearman,
existiendo una correlacion moderada entre las variables del clima organizacional y el desempefio
laboral. La investigacion se fundamenta en la teoria de Rensis Likert (1968) determina que las
actitudes de los colaboradores se relacionan directamente con las organizaciones y sus

condiciones, por lo tanto, afirma que la reaccion esta determinada por la percepcion que los
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colaboradores tienen del ambiente laboral, asi como la tecnologia, la estructura del sistema
organizacional, la posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion vy el
salario que gana. El autor indica que toda organizacion que emplee métodos que aseguren la
realizacion de sus fines y aspiraciones de sus colaboradores tiene un rendimiento superior; asi
mismo se complementa con Chiavenato (2000) menciona en su libro la teoria de Herzberg
(1966), en donde se plantea los factores higiénicos y motivacionales. Los factores higiénicos
comprenden las condiciones de trabajo, comodidad, politicas de la organizacién, la
administracion, relaciones con el supervisor, competencia técnica del supervisor, salarios,
estabilidad en el cargo y relaciones con los colegas. Por otro lado, los factores motivacionales se
relacionan con la delegacion de responsabilidad, libertad de decidir como realizar el trabajo,
ascensos, utilizacion pena de las habilidades personales, formulacion de objetivos, evaluaciones
relacionadas con los objetivos, simplificacion del cargo y amplificacién o enriquecimiento del
cargo. la teoria de McGregor (1960), las teorias X y Y de McGregor planteada en los afios 60,
considera gque actualmente ambas teorias son referentes importantes para otras investigaciones,
en especial sobre la relacion que existe entre jefe y colaborador. Para nuestra investigacion
estaremos enfocados en la teoria Y como un conjunto de propuestas y creencias que adoptan un
enfoque de liderazgo empoderamiento a la administracion, basado en un punto de vista positivo
de la naturaleza humana”. Algunos aspectos relacionados con el soporte de la teoria Y, consisten
en ayudar a que los administradores vean a sus colaboradores como personas que quieren
“sobresalir, deseosos y capaces de hacer y actuar independientemente, y que pueden responder
bien a tareas o encargos de orden mayor” (McGregor, 1960).

En relacion al objetivo especifico I; los resultados que fueron detallados en la tabla 4

evidencian que existe un vinculo de correlacién entre la cultura organizacional y el desempefio
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laboral equivalente a una relacion positiva moderada, puesto que se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0.494, con un valor de significancia bilateral de p 0.035 < 0.05. En
la tabla 1 de distribucion de frecuencias se evidencia que la variable de la cultura organizacional
el 5,9% (n=3) un nivel regular y el 94,1% (n=48) un nivel adecuado, ademas en la tabla 2
respecto a la variable del desempefio laboral se tuvo que el 100% (n=51) presenta un nivel
eficiente. Lo cual los resultados se contrastan con la investigacion de Ramon (2022) tuvo como
objetivo general determinar la relacion entre la cultura organizacional y desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipal Distrital de Huabal, 2018, entre los resultados resaltantes se
encuentra que la correlacion de Pearson es de un 0,884, demostrando que entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral existe una relacion significativamente positiva muy alta.
La informacidn recolectada se basa en la teoria de (Schein, 1988) donde determina que los
elementos culturales, tales como la distribucion de las oficinas, las reglas de interaccidn que se
predican a los colaboradores nuevos, los valores fundamentales que llegan a ser como la
ideologia o filosofia de la empresa y las categorias conceptuales y presunciones subyacentes que
permiten a la gente comunicar e interpretar los acontecimientos de cada dia. El autor indica tres
niveles: produccion, se refiere a la productividad de los colaboradores respecto al ambiente
fisico; valores, hace mencion a los valores de los colaboradores ante un problema y por ultimo
las presunciones subyacentes basicas cuando la solucién al problema sirve como antecedente.

En relacion al objetivo especifico I1; esta investigacion busca conocer la relacion del
disefio organizacional con el desempefio laboral los resultados se detallada en la tabla 5, donde se
obtuvo una relacién positiva baja, teniendo un coeficiente de correlacién de Spearman de 0.295,
con un valor de significancia bilateral de p 0.035 < 0.05. En la tabla 1 de distribucion de

frecuencias evidencian como resultado que en la variable del disefio organizacional el 11,8%
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(n=6) un nivel regular y el 88,2% (n=45) un nivel adecuado, ademas tabla 2 respecto a la
variable del desempefio laboral el 100% (n=51) presenta un nivel eficiente. Esta investigacion
tiene semejanza con el trabajo de Huaman y Cano (2022) en su tesis para “Disefio
Organizacional y Desempefio Laboral en el personal administrativo del Consejo Departamental
Junin del Colegio de Ingenieros del Pert — 2020, tuvo como finalidad determinar la relacion
entre el disefio organizacional y desempefio laboral de los trabajadores del Colegio de Ingenieros
del Peru. La investigacion fue realizada bajo el enfoque cuantitativo, disefio no experimental
nivel descriptivo con corte transversal. El disefio organizacional se relaciona significativamente
con el desempefio laboral y esta se da a un nivel fuerte (rs=0.851). El estudio se fundamenta en la
teoria de Daft (2010) indica que el disefio organizacional se dimensiona en dos tipos:
estructurales y contextuales, las estructurales describen las caracteristicas internas de una
organizacion, donde se crea una base para medir y comparar la competitividad. Las contextuales
referencian a toda la organizacion, tales como su tamafio, tecnologia, entorno y metas. El autor
describe el escenario organizacional como un conjunto de elementos superpuestos subyacentes a
la estructura y los procesos laborales de una organizacion.

En relacion al objetivo especifico I11; esta investigacion busca determinar, la relacion del
potencial humano con el desempefio laboral, la cual se detalla en la tabla 6 donde se obtuvo
como resultado una relacion positiva moderada, teniendo un coeficiente de correlacion de
Spearman de 0.466 con un valor de significancia bilateral de p 0.001 < 0.05. En la tabla 1 de
distribucion de frecuencia se evidencia que en la variable del potencial humano el 11,8% (n=6)
un nivel regular y el 88,2% (n=45) un nivel adecuado, ademas en la tabla 2 respecto a la variable
del desempefio laboral el 100% (n=51) presenta un nivel adecuado. Esta investigacion tiene

semejanza con el trabajo de Saboya (2020) tuvo como objetivo determinar la relacion que existe
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entre la gestion del potencial humano y desempefio laboral de los trabajadores del Ministerio
Pablico sede Moyobamba 2020, sus resultados demostraron una correlacion positiva alta
comprobado con una correlacion de Pearson 0,764, entre la variable Gestion del potencial
humano y Desempefio laboral, en trabajadores de la Unidad Ejecutora N° 008 de San Martin —
Gerencia Administrativa. La investigacion se fundamenta en la teoria de (Chiavenato, 2000)
fundamenta que las organizaciones estan integradas por personas, de las cuales dependen para
alcanzar sus objetivos, el autor resalta la importancia del potencial humano en las organizaciones
como el factor mas importante para el funcionamiento de la misma, por tanto menciona que los
jefes estan obligados a motivar y capacitar a sus colaboradores, adaptandolos a la nuevas

tecnologias que les permita desarrollar sus capacidades al cien por ciento.
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VILI. Conclusiones

1. En relacion con el objetivo general, se concluye que existe correlacion positiva
moderada entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la IEP
N°20929-2023, apoyado en los coeficientes de nivel de significancia menor que 0.05 y el
coeficiente de correlacion de Spearman igual 0.521, es decir, a medida que incrementa el clima
organizacional también se incrementa el desempefio laboral.

2. En relacion al objetivo especifico I, se concluye que existe correlacion positiva
moderada entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la IEP
N°20929-2023, apoyado en los coeficientes de nivel de significancia menor que 0.05 y el
coeficiente de correlacion de Spearman igual 0.494, es decir, a medida que incrementa la cultura
de la organizacional también se incrementa el desempefio laboral.

3. En relacion al objetivo especifico I1, se concluye que existe correlacion positiva
baja entre el disefio organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la IEP N°20929-
2023, apoyado en los coeficientes de nivel de significancia menor que 0.05 y el coeficiente de
correlacion de Spearman igual 0.295, es decir, a medida que incrementa el disefio organizacional
también se incrementa el desempefio laboral.

4. En relacion al objetivo especifico 111, se confirma que existe correlacion positiva
moderada entre el potencial humano y el desempefio laboral de los docentes de la IEP N°20929-
2023, apoyado en los coeficientes de nivel de significancia menor que 0.05 y que el coeficiente
de correlacion de Spearman igual 0.466, es decir, a medida que mejora el potencial humano

también se incrementa el desempefio laboral.



VIIL. Recomendaciones

1. Se recomienda al director de la IEP N°20929 del distrito de nuevo imperial, que
realice actividades donde se reconozca los logros de los docentes, de igual manera antes de
iniciar con sus labores tener palabras motivadoras para que los docentes tengan un excelente
desempefio en la semana, asimismo cada semana se sugiere que mediante una reunion con los
docentes se expongan los problemas y en conjunto busquen estrategias para superar esas
dificultades.

2. Se recomienda a los docentes de la IE Publica N°20929 del distrito de nuevo
imperial, que respeten la jerarquia de la institucién, si hay alguna diferencia tener el
profesionalismo para resolver esas diferencias mediante la comunicacion. Se sugiere erradicar
con los problemas entre docentes y generar lazos laborales estable.

3. Se recomienda al director de la IE Publica N°20929 del distrito de nuevo
imperial, que en coordinacién con la APAFA y con la participacion de los padres de familia,
mediante actividades mejoren la infraestructura del colegio, para que los docentes tengan los
medios para desempefiar satisfactoriamente su labor y de igual manera los alumnos tengan un
servicio de calidad en un ambiente adecuado.

4. Se recomienda al director de la IEP N°20929 del distrito de nuevo imperial,
incentivar a su personal docente a participar no solo de las capacitaciones que brinda el estado,

sino también tener la iniciativa de capacitarse por su propio medio.
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Anexo 1: Operacionalizacion de variable Clima Organizacional

Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles Nieles
Variable de operacional medicion seglin seglin
estudio dimensiones  variables
Para la presente  Cultura de la Conflictoy 1,2 Inadecuado  Inadecuado
primordial parael investigaciénse  organizacién cooperacion (11-25) (28-64)
buen des_en_wpeﬁo e_valua_ra las Motivacion 34,56 Regular Regular
de las actividades dimensiones: (26-40) (65-102)
que realice el cultura de la |dentidad 789  Escalade  Adecuado  Adecuado
colaborador, ya organizacion, Likert (41-55) (103-140)
que las buenas Toma de 10,11 1=Nunca
organizacional y decisiones 2=L’a
interpersonales que Remuneracion 12,13, Mayoriade |nadecuado
se desarrolle en el organizacional Veces No (7-15)
Variable 11 ampiente incidiran 3=Algunas  Regular
Clima para que sea calido Estrus:ture_a, 14,15 Veces si, (16-25)
organizacional y de mutuo Comu_nlce}mon 16,17,18  algunas Adecuado
organizacional veces no (26-35)
(Chuquihuanca et 4=La
Mayoria
Innovacién 19,20,21 De Las Inadecuado
Veces Si (10-22)
Liderazgo 2223 5=Siempre Regular
Recompensa  24,25,26 (23-36)
Adecuado
Confort 27,28 (37-50)




Anexo 2: Operacionalizacion de la variable Desempefio Laboral

. Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles Nieles segun
Variable de . . , .
. conceptual operacional medicion segun variables
estudio . .
dimensiones
Es el actuar que El desempefio Acciones Puntualidad 1 Escala de Deficiente Deficiente
demuestratodo  laboral se mide a Likert R(2-4|) (10-22)
trabajadpr donde traves de un Talento humano 5 1—Nunca} 2=La (eg_% )af Regular
son monitoreados cuestionario Mayoria de - (23-35)
detenidamente ya  donde se eval(ia Veces No E(f'7°_'1eg)te Eficiente
que estos las dlm_en5|ones. Comportamiento  Estrés laboral 3 3—Algun_as Deficiente (36-50)
comportamientos acciones, veces si, (2-)
son relevantes ~ comportamiento, algunas veces Regular
para las metas organizacion, Trabajo 4 no (5-6)
que tiene toda resultado y individual 4=La Mayoria Eficiente
organizacion. desempefio De Las Veces (7-10)
(Fernandez, Organizacion Comunicacion 5 Si 5=Siempre Deficiente
Variable 2: 2019) R(2'4|)
Desempefio Seguridad 6 (esg%)a r
Laboral laboral Eficiente
(7-10)
Resultado Satisfaccion 7 Deficiente
(2-4)
Autorrealizacion 8 Regular
(5-6)
Eficiente
(7-10)
Desempefio Aptitud 9 Deficiente
(2-4)
Habilidad 10 Regular
(5-6)
Eficiente

(7-10)




Anexo 3: Matriz de consistencia

“EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA PUBLICA N° 20929 —2023”

Problemas

Problema General:
¢De qué manera el
clima organizacional se
relaciona con el
desempefio laboral de
los docentes de la IEP
N° 20929, 2023?
Problemas
Especificos:
Problema especifico |
¢De qué manera la
cultura de la
organizacion se
relaciona con el
desempefio laboral de
los docentes de la IEP
N° 20929, 2023?
Problema especifico Il
¢De qué manera el
disefio organizacional
se relaciona con el
desempefio laboral de
los docentes de la IEP
N° 20929, 2023?
Problema especifico 111
¢De qué manera el
potencial humano se
relaciona con el
desempefio laboral de
los docentes de la IEP
N° 20929, 2023?

Objetivos

Objetivo General:
Conocer de qué
manera el clima
organizacional se
relaciona con el
desempefio laboral de
los docentes de la IEP
N° 20929, 2023.
Objetivo Especifico:
Obijetivo especifico |
Conocer de qué
manera la cultura
organizacional
influye en el
desempefio laboral de
los docentes de la IEP
N° 20929, 2023.
Obijetivo especifico Il
Conocer de qué
manera el disefio
organizacional se
relaciona con el
desempefio laboral de
los docentes de la IEP
N° 20929, 2023.
Obijetivo especifico
1l

Conocer de qué
manera el potencial
humano se relacién
con el desempefio
laboral de los
docentes de la IEP N°
20929, 2023.

Hipétesis

Hipotesis General:

El clima
organizacional se
relaciona
significativamente con
el desempefio laboral
de los docentes de la
IEP N° 20929, 2023.
Hipdtesis
Especificos:

Hipotesis especifica |
La cultura de la
organizacion se
relaciona
significativamente con
el desempefio laboral
de los docentes de la
IEP N° 20929, 2023.
Hipétesis especifica Il
El disefio
organizacional se
relaciona
significativamente con
el desempefio laboral
de los docentes de la
IEP N° 20929, 2023
Hipotesis especifica
1l

El potencial humano
relaciona
significativamente con
el desempefio laboral
de los docentes de la
IEP N° 20929, 2023

Dimensiones

Cultura de la
organizacion

Disefio
organizacional

Potencial humano

Acciones

Comportamiento

Organizacién

Resultado

Desempefio

Variables, Dimensiones e Indicadores

Variable X: Clima organizacional

Indicadores

Conflicto y
cooperacion
Motivacion
Identidad
Toma de
decisiones
Remuneracion
Estructura
Comunicacion
organizacional
Innovacion

Liderazgo

Recompensa
Confort

items
1,2

3,4,5,6
7,8,9
10,11

12,13,
14,15
16,17,18
19,20,21
22,23

24,25,26
27,28

Escala

Escala de
Likert
1=Nunca
2=La
Mayoria de
Veces No
3=Algunas
VECeS Si,
algunas
VECes N0
4=La
Mayoria De
Las Veces Si
5=Siempre

Variable Y: Desempefio Laboral

Puntualidad

Talento humano

Estrés laboral

Trabajo individual

Comunicacion

Seguridad laboral

Satisfaccion

Autorrealizacion

Aptitud

1

2
3
4
5
6

Escala de
Likert
1=Nunca
2=La
Mayoria de
Veces No
3=Algunas
VECes Si,
algunas
veces no
4=La
Mayoria De

Nivel y rango

Inadecuado
(28-64)
Regular

(65-102)

Adecuado

(103-140)

Deficiente
(10-22)
Regular
(23-35)

Eficiente
(36-50)




Disefio de investigacion

Tipo: no experimental
Nivel: correlacional
Disefio: descriptivo

Poblacién y muestra

Poblacion: los docentes 51 de la I.E.P. N°
20929, Nuevo Imperial 2023
Muestra: no probabilistica que consta de
51 docentes de la I.E.P. N° 20929, Nuevo
Imperial 2023

Habilidad 10

Técnicas e instrumentos

Encuesta y el instrumento del
cuestionario aplicado 28 items
para la variable del clima
organizacional y 10 items para
la variable del desempefio
laboral, a la vez teniendo en
cuenta las dimensiones y los
indices en niveles de totalmente
en Nunca (1), La Mayoria De
Las Veces No (2), Algunas
veces si, algunas veces no (3),
La Mayoria de Veces si (4) Y
Siempre (5).

Las Veces
Si
5=Siempre
Método de Analisis

Analisis descriptivo e
inferencial.




Anexo 4: Cuestionario del clima organizacional:
CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
DATOS INFORMATIVOS:

Edad: Fecha: / / Sexo:M () F()

Nunca (1); La Mayoria de Veces No (2); Algunas veces si, algunas veces no (3); La Mayoria
De Las Veces Si (4) y Siempre (5).

Estimado (a) Docente:

La presente encuesta es parte de un proyecto de investigacion que tiene por finalidad la
obtencion de informacion acerca de como percibes el clima organizacional en la Institucion
Educativa N° 20929. La presente encuesta es anonima; por favor responde con sinceridad.

INSTRUCCIONES: En la siguiente encuesta, se presenta un conjunto de caracteristicas
sobre el clima organizacional, cada una de ellas va seguida de cinco posibles alternativas de
respuesta que debes calificar. Responde tachando con una “X” la alternativa elegida, teniendo en

cuenta los siguientes criterios:

N° | DIMENSION 1: CULTURA DE LA ORGANIZACION

Conflicto y cooperacion

¢ Cree usted que cuenta con la ayuda de los docentes de otro nivel

cuando lo necesita?

¢ Cree usted que cuenta con sus compafieros de trabajo cuando los

2 ) 1 2 3 4 5
necesita?
Motivacion

3 | ¢Cree usted que recibe un buen trato de la Direccién? 1 2 3 4 5

¢ Cree usted que la institucion le ofrece la oportunidad de realizar

lo que mejor sabe hacer?

¢Considera usted que la direccion se preocupa por crear un

ambiente laboral agradable?

¢ Considera usted que su coordinador se preocupa por crear un

6 ) 1 2 3 4 5
ambiente laboral agradable?
Identidad

7 | ¢Se siente comprometido con la institucion? 1 2 3 4 5

8 | ¢Le interesa el desarrollo e imagen de la institucion? 1 2 3 4 5




¢Su contribucién juega un papel importante para el éxito de la

9

institucion?
Toma de decisiones
¢Siente que la direccién toma en cuenta su opinidn antes de tomar

10 una decision?

11 | ¢Durante las reuniones participa activamente?

DIMENSION 2: DISENO ORGANIZACIONAL
Remuneracion

12 | ¢Considera que el salario y los beneficios son razonables?
¢ Cree que la remuneracién es adecuada en relacion con las

13 actividades que desempefia?

Estructura

14 | ¢Las tareas que desempefia corresponden a su funcién?
¢Conoce las funciones especificas que debe realizar en su jornada

o laboral?

Comunicacion Organizacional
¢La direccién le comunica regularmente sobre los acuerdos o

o actividades que se determinan?
¢El coordinador le comunica si esta realizando bien o mal su

o trabajo?

18 | ¢Agenda usted las actividades coordinadas con la direccion?
DIMENSION 3: POTENCIAL HUMANO
Innovacion
¢Considera que sus compafieros de trabajo toman iniciativas para

19 la soluci6n de problemas?

20 | ¢Le permiten aplicar las ideas de innovacion que presenta?
¢Considera usted que la direccion es flexible y se adapta bien a

2t los cambios?
Liderazgo

22 | ¢Piensa usted que la direccién esta disponible cuando lo necesita?
¢Considera usted que la direccion de la institucion contribuye a

2 crear condiciones adecuadas para la mejora de la institucion?
Recompensa
¢;Cree usted que debe haber incentivos laborales para hacer mejor

24 su trabajo?

25 | ¢Considera usted que su trabajo es evaluado de forma adecuada?




26 | ¢Siente usted que su trabajo es reconocido por la institucién? 1 2 3 4 5

Confort

27 | ¢Se siente satisfecho con el clima organizacional? 1 2 3 4 5

¢Siente que las instalaciones de la institucion son las adecuadas
28 ] 1 2 3 4 5
para realizar sus labores?

Nota: Adaptado de MINSA (2009). Documento Técnico: Metodologia para el Estudio del Clima

Organizacional RM N.° 623-2008/MINSA. Ministerio de salud.



Anexo 5: Cuestionario Del Desempeiio Laboral
CUESTIONARIO DEL DESEMPENO LABORAL

Edad: Fecha: / / Sexo:M () F()

Nunca (1); La Mayoria de Veces No (2); Algunas veces si, algunas veces no (3); La Mayoria
De Las Veces Si (4) y Siempre (5).

Estimado (a) Docente:

La presente encuesta es parte de un proyecto de investigacion que tiene por finalidad la
obtencion de informacion acerca de como percibes tu desempefio laboral en la Institucion
Educativa N° 20929. La presente encuesta es anonima; por favor responde con sinceridad.

INSTRUCCIONES: En la siguiente encuesta, se presenta un conjunto de caracteristicas
sobre el clima organizacional, cada una de ellas va seguida de cinco posibles alternativas de
respuesta que debes calificar. Responde tachando con una “X” la alternativa elegida, teniendo en
cuenta los siguientes criterios
N° | DIMENSION 1: ACCIONES
Puntualidad

1 | ¢Llega puntual a la realizacién de sus clases? 112(3|4|5

Talento humano

2 | ¢Se siente motivado al realizar sus actividades? 1(2|3|4]5

DIMENSION 2: COMPORTAMIENTO

Estrés laboral

3 | ¢Se siente comodo durante las supervisiones 0 monitores? 112(3|4|5

Trabajo individual

4 | ¢Sus actividades son realizadas con compromiso? 112|345
DIMENSION 3: ORGANIZACION

Comunicacion

¢ Considera que se mantiene buena comunicacién con

comparieros y superiores?




Seguridad laboral

¢Considera que su trabajo le permite tener tiempo para
pasarla en familia?
DIMENSION 4: RESULTADOS

Satisfaccion

7 | ¢Siente satisfaccion del trabajo que realiza? 112(3|4|5

Autorrealizacion

¢Le brindan oportunidad de fortalecer su formacion
profesional?
DIMENSION 5: DESEMPENO

Aptitud

9 | ¢Considera que el trabajo que realiza es eficiente? 112(3|4|5
Habilidad

10 | ¢Sus conocimientos le permiten desenvolverse? 112(3|4|5

Nota: Adaptado de Huaraca y Ore (2016). El desempefio laboral y la calidad de servicio del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital De Ascension — Huancavelica 2015 en su

Tesis de Licenciatura, Universidad Nacional de Huancavelica.



Anexo 6: Juicio de expertos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N DIMENSIONES / items "Pertinencia | *Relevancia | *Claridad OBSERVACIONES

DIMENSION 1: CULTURA DE LA ORGANIZACION Si NO SI | NO | S1 | NO

(Cree usted que cuenta con Iz ayuda de los docentes deotro
nivel cuando lo necesita”

><
=<

(Cree usted que cuenta con sus compateros de trabajo cuando
los necesita?

3 | ;Cree usted que recibe un buen trato de la Direccion?

(Cree usted que la institucion le ofrece la oportunidad de
realizar lo que mejor sabe hacer?

;,Cons;i—den usted que la direccion se preocupa por crear un
ambiente laboral agradable?

;Considera usted que su coordinador se preocupa por crear un
ambiente laboral agradable?

i Se siente comprometido con mi institucion?

8 | ;Le interesa el desarrollo e imagen de mi institucion?

(Su contribucion juega un papel importante en el éxito de la
institucion?

(Siente que la direccion toma en cuenta su opinion antes de

10 tomar una decision?

S | > [ X x| x| 2| X< x| <

KU | 29X X = [ X | X |x[% | X
b ></><)<z< > |IX| X

11 | ;Durante las reuniones participa activamente?”

o




DIMENSION 2: DISENO ORGANIZACIONAL

»
—

NO

NO

»w
—

NO

12

(Considera que salario y beneficios son razonables?

13

(Cree que la remuneracion es adecuada en relacion con las
actividades que desempeiia?

14

(,Las tareas que desempefia corresponden a su funcion?

15

(Conoce las funciones especificas que debe realizar en su
jornada laboral?

16

;La direccion le comunica regularmente sobre los acuerdos o
actividades que se determinan?

17

+El coordinador le comunica si esta realizando bien o mal su
trabajo?

JAgenda usted las actividades coordinadas con la direccion?

DIMENSION 3: POTENCIAL HUMANO

x| X |2 | 2X | X| = |[#

NO

B X [ X [ P<|[> | =2

NO

@b > | X [ < | < K

NO

19

. Considera que sus compaeros de trabajo toman iniciativas
para la solucion de problemas?

20

(e permiten aplicar las ideas de innovacién que presenta”

21

. Considera usted que la Direccion es flexible y se adapta bien
a los cambios?

oKX | <

22

(Piensa usted que la direccion esta disponible cuando se lo
necesita?

;Considera usted que la direccion de la institucion contribuye
a crear condiciones adecuadas para la mejora de la
institucién?

P B & > g Y IS4

< > X |x]| >

> | > |




{Cree usted que debe haber incentivos laborales para hacer
mejor su trabajo?

BN

26

;Considera usted que su trabajo es evaluado ¢n forma
adecuada?

,‘,S_ic;uc que su trabajo es reconocido por la institucion?

27

28

+Se siente satisfecho con mi clima organizacional?

AlX| >

>N <[ >k | A

X

adecuadas para realizar mis labores?

] pChe | 22 <

Observaciones (precisar si hay suficiencia): >~ }-k-z/ s .,y*uwu./
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg(Dr): ....scchert.. Shrshea. Sandlu e St

-----------------------------------------------------------

Especialidad del validador:

!Pertinendia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

*Relevancia: E! item es apropiado para representar al componente o dimensién
especifica del constructo.

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

No aplicable [ ]

......... DNI: .2252.L.934........

Firma del Experto Informante




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N DIMENSIONES / items "Pertinencia | ‘Relevancia | Claridad | OBSERVACIONES
DIMENSION 1: ACCIONES st [ No | st | No | ST NO

1 | ;Llega puntual & la realizacion de sus clases? x \ X

2 | ;Se siente motivado al realizar sus actividades? | X X x
DIMENSION 2: COMPORTAMIENTO St [ No | st | NOo | s1 NO

3 | ;Se siente comodo durante las supervisiones o
monitores? X X X

4 | ;Sus actividades son realizadas con X
compromiso? ( )<
DIMENSION 3: ORGANIZACION SI | NO | S1 | NO | SI | NO

5 | ,Considera que se mantiene buena comunicacion Y e
con companeros y superiores? X

6 | ;Considera que su trabajo le permite tener X %
tiempo para pasarla en familia? )(
DIMENSION 4: RESULTADO SI | NO | sI| No | st | NO

7 | ;Siente satisfaccion del trabajo que realiza? ¥ X X .

8 | ;Le brindan oportunidad de fortalecer su )< 1 T
formacion profesional? 4 X




DIMENSION 5: DESEMPENO st [ No [ s1| No | st | NO
9 | ;Considera que ¢l trabajo que realiza cs

eficiente? X X V
10 | ;Sus conocimientos permiten desenvolverse? 5 X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): = © /%-7 J'.:}}umuu,

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ )(] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg(Dr: Mehart Chrvkons Godoa) SSa
Espochlldlt; del validador:

tpertinencia: £l item corresponde al concepto tedrico formulado.

“Relevancia: E| ltem es apropiado para representar al componente o dimensién
especifica del constructo.

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciade de! item, es conciso,
exacto y directo.

No aplicable [ ]

ONI: ... 22521521

...........................

Sols
W_m;

Firma del Experto Informante




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / items

"Pertinencia

IRelevancia

3Claridad

OBSERVACIONES

DIMENSION 1: CULTURA DE LA ORGANIZACION

wn
-

NO

NO

NO

(Cree usted que cuenta con la ayuda de los docentes de otro
nivel cuando lo necesita?

X

. Cree usted que cuenta con sus compaiieros de trabajo cuando
los necesita?

>~

(Cree usted que recibe un buen trato de la Direccion?

(Cree usted que la institucion le ofrece la oportunidad de
realizar lo que mejor sabe hacer?

——
i Considera usted que la direccion se preocupa por crear un
ambiente laboral agradable?

> [ X Ix| o

;Considera usted que su coordinador se preocupa por crear un
ambiente laboral agradable?

(Se siente comprometido con mi institucion?

(L interesa el desarrollo e imagen de mi institucion?

wlx! D | X | X > > [ >x

¢Su contribucién juega un papel importante en el éxito de la
institucion?

>

(Siente que la direccién toma en cuenta su opinion antes de
tomar una decision?

11

;Durante las reuniones participa activamente?

il =

x| x| X IxI=X]| |2 | X |x

Al > | = | |>x] >




DIMENSION 2: DISENO ORGANIZACIONAL

NO

NO

12

Considera que salario y beneficios son razonables?

13

(Cree que la remuneracion es adecuada en relacion con las
actividades que desempefia?

14

;Las tarcas que desempeiia corresponden a su funcion?

15

(Conoce las funciones especificas que debe realizar en su
jornada laboral?

16

(La direccién le comunica regularmente sobre los acuerdos o
actividades que se determinan?

w2 R B A

17

(El coordinador le comunica si esta realizando bien o mal su
trabajo?

>

;Agenda usted las actividades coordinadas con la direccion?

DIMENSION 3: POTENCIAL HUMANO

mlx| < | < | [%]>x [»

NO

Qx| X IX | X |R]| ¥ |x|2

NO

@~

NO

19

(Considera que sus compafieros de trabajo toman iniciativas
para la solucion de problemas?

¢;Le permiten aplicar las ideas de innovacion que presenta?

21

(Considera usted que la Direccion es flexible y se adapta bien
a los cambios?

;Piensa usted que la direccion estd disponible cuando se lo
necesita?

A | X

XK | X Ix]| v<

2 | g »¢

;Considera usted que la direccion de la institucion contribuye
a crear condiciones adecuadas para la mejora de la
institucion?

A




24 iCree usted que debe haber incentivos laborales para hacer -
mejor su trabajo? X X X
25 ¢ Considera usted que su trabajo es evaluado en forma L y X
adecuada?
26 | ;Siente que su trabajo es reconocido por la institucion? A A X
27 | ;Se siente satisfecho con mi clima organizacional? % X X
iSiente que las instalaciones de la institucion son las
28 S : 8 X
adecuadas para realizar mis labores? X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 51 \'"‘\1 Sufterentia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [7] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Yo Pzt 2 optts ) 72%
Apellidos y nombres del juez validador: Mg/Dr.: z».ﬂ"’.éfﬁ'f!’”/d./:.mwl.‘. ............. oNt: 21376757 i
Especialidad del valmuon’}a({oz erv Lminrs e Lion
!Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. Cafiete, 23 de abril del 2023.

*Relevancia: El item es aproplado para representar al componente o dimension
especifica del constructo.

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




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N* DIMENSIONES / items 'Pertinencia | “Relevancia | *Claridad OBSERVACIONES
DIMENSION 1: ACCIONES si | No | st | NO | s1 | NO
1 | iLlega puntual a la realizacién de sus clases? X X ¥
2 | ;Se siente motivado al realizar sus actividades? X X
DIMENSION 2: COMPORTAMIENTO S | NO | si [ NO | 81 | NO
3 | ;Se siente comodo durante las supervisiones o
monitores? X J X
4 | ;Sus actividades son realizadas con X
compromiso? X X
DIMENSION 3: ORGANIZACION St | NO | S1 | NO | 81 | NO
5 | ;Considera que se mantiene buena comunicacion )(
con compaiieros y superiores? X X
6 | ;Considera que su trabajo le permite tener X |
tiempo para pasarla en familia? A
DIMENSION 4: RESULTADO St | NO | s1 | NO | s1 [ NO
(Siente satisfaccion del trabajo que realiza? X
;Le brindan oportunidad de fortalecer su X ;
formacion profesional? X X




DIMENSION 5: DESEMPERNO si | No [s1]| No [ st | NO
9 | ;Considera que el trabajo que realiza es
cficiente? A X X
10 | ;Sus conocimientos permiten desenvolverse? X X, )(
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 31 |lay SUFTCIOMTA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ /] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: MgIDrLL&J&'t/;.L’A
Especialidad del validador: [0 f’/ er/ ﬁ /_4,".«//0' 1223 C/Z’7‘/

ipertinencia: £l item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevandia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo.

¥Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es conciso,
exacto y directo.

/.

;.ffuw/.fm;...ﬁmmm.

DNI: .




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

h DIMENSIONES / items 'Pertinencia | *Relevancia | *Claridad OBSERVACIONES
DIMENSION 1: CULTURA DE LA ORGANIZACION SI NO SI | NO | SI [ NO
(Cree usted que cuenta con la ayuda de los docentes de otro :

1 2 St X X X
nivel cuando lo necesita?

2 ;Cree usted que cuenta con sus compaiieros de trabajo cuando X X X
los necesita? . : g

3 | ;Cree usted que recibe un buen trato de la Direccion? X X X
;Cree usted que la institucion le ofrece la oportunidad de

4 : > X X X
realizar lo que mejor sabe hacer?

5 (Considera usted que la direccion se preocupa por crear un X X X
ambiente laboral agradable?
;Considera usted que su coordinador se preocupa por crear un L : .

6 : : X X X
ambiente laboral agradable?

7 | ;Se siente comprometido con mi institucion? X J h

8 [;Le interesa el desarrollo e imagen de mi institucion? X Y b

9 ;.Su contribucion juega un papel importante en el éxito de la
SR X X X
institucion’
(Siente que la direccion toma en cuenta su opinion antes de ;

10 el X X X
tomar una decision?

11 | ;Durante las reuniones participa activamente? X X X




DIMENSION 2: DISENO ORGANIZACIONAL SI NO SI | NO | SI | NO

12 | ;Considera que salario y beneficios son razonables? X X X
;Cree que la remuneracion es adecuada en relacion con las ,

13 g b X X X
actividades que desempeiia?

14 | ;Las tareas que desempeiia corresponden a su funcion? X X X

15 ,‘f,Conocc las ful.mones especificas que debe realizar en su X X X
jornada laboral?

(La direccion le comunica regularmente sobre los acuerdos o

16 £ig p o X X X
actividades que se determinan?

17 JEl Cfx?rdmador le comunica si esta realizando bien o mal su X X %
trabajo?

18 | ;Agenda usted las actividades coordinadas con la direccion? X X X
DIMENSION 3: POTENCIAL HUMANO SI NO | SI | NO | SI | NO
;Considera que sus compaferos de trabajo toman iniciativas

19 33 X X X X
para la solucion de problemas?

20 | ;Le permiten aplicar las ideas de innovacion que presenta? X X X
(Considera usted que la Direccion es flexible y se adapta bien ,

21 B X X X
a los cambios?

2 ,!_Pxen§a 'txstcd que la direccion estd disponible cuando se lo X X X
necesita’

(Considera usted que la direccién de la institucion contribuye
23 |a crear condiciones adecuadas para la mejora de la X X X

institucion?




24 :Cree usted que debe haber incentivos laborales para hacer X X X
mejor su trabajo? -
/Considera usted que su trabajo es evaluado en forma
23 adecuada? X X x
26 | ;Siente que su trabajo es reconocido por la institucion? X X X
27 | ;Se siente satisfecho con mi clima orgamizacional? X X X
28 iSiente que las instalaciones de la institucion son las X X X
adecuadas para realizar mis labores? 7
Observaciones (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg/Dr.: Rr.. Eduarda.Ping.Anchanie

Especialidad del validador: Doctor en Administracion

!pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

~ DNI: 44027232

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

espedfica del constructo.

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

exacto y directo.

o
FIRO
DIGITAL

Firmado digtalmente par:

PINO ANCHANTE EDUARDOD
ORESTE FIR 44027232 hara
Mhtivo: Soy el mter def
docunento

Fecha: 02072023 2020:10.0500

Caniete, 23 de abril del 2023.

Firma del Experto Informante




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N°® DIMENSIONES / items 'Pertinencia | *Relevancia | *Claridad OBSERVACIONES
DIMENSION 1: ACCIONES St [ NOo | St | NO [ 81| NO
1 | Llega puntual a la realizacion de sus clases? X X X
2 | ;Se siente motivado al realizar sus actividades? X X X
DIMENSION 2: COMPORTAMIENTO S1 NO | SI NO | SI | NO
3 | ;Se siente comodo durante las supervisiones o X X X
monitores? A ’ ’
4 | ,;Sus acuividades son realizadas con , ;
‘ ¢ o X X X
compromisa’
DIMENSION 3: ORGANIZACION S1 NO | SI | NO | SI | NO
5§ | (Considera que se mantiene buena comunicacion X X X
con compaiieros v superiores? ’ ’ ’
6 | Considera que su trabajo le permite tener - i
: S X X X
tiempo para pasarla en familia?
DIMENSION 4: RESULTADO S1 NO | SI | NO S1 NO
7 | ;Siente satisfaccion del trabajo que realiza? X X X
8 | Le brindan oportunidad de fortalecer su : 7
g G X X X
formacion profesional?




DIMENSION 5: DESEMPENO S1 NO | SI NO N | NO
9 g_Copsxd?rn que ¢l trabajo que realiza es X X X
eficiente?
10 | /Sus conocimientos permiten desenvolverse? X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg/Dr.: RDr.. Bduarda.Ping.Anchante

Especialidad del validador: Doctor en Administracion

*pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

5

*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension

espedifica del constructo.

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

exacto y directo.

Fiemado diptalmente por:

PINO ANCHANTE EDUARDO
ORESTE FIR 44027232 hard
Metivo: Soy o mter del
documnento

Fecha: G0072023 2026 30.0500

DNI: 44027232




Anexo 7: alfa de Cronbach del clima organizacional

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos
872 28

Anexo 8: alfa de Cronbach del desempefio laboral

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos
Gd1 10

Anexo 9: Prueba de Normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnoy® Shapira-Wilk
Estadistico 0l Sig. Estadistico al Sig.
Clima Organizacional 055 51 ,EUU“ S50 g1 03z
Desempefio Laboral 188 a1 =001 823 a1 003

* Esto es un limite inferior de |a significacion verdadera.

a. Correccidn de significacion de Lilliefors



Anexo 10: Autorizacion de Uso de Nombre y Aplicacion del Instrumento

INSTITUCION EDUCATIVA PUBLICA N° 20929
Mza. CLt 11 CP. AUGUSTO B. LEGUTA. - NUEVO TMPERTAL
C M PRIMARIA 0685396 CM. SECUNDARIA 1523240

"Afic De La Unidad, La Paz y El Desarrolio”
Nuevo Imperial, 10 de abril del 2023

CARTA N°002-2023/20929/D.IE

Sefiora:
Angela Nathaly Condori Gutierrez

Presente. —

De nuestra consideracion:

Por medio de la presente dejo constancia del permiso a favor de la ciudadana
Angela Nathaly Condori Gutierrez identificada con DNI 73929391,
conjuntamente con su comparera Janeth Karina Tueros Montano identificada
con DNI 76645367, ambas bachilleres en ciencias administrativas, para realizar
la investigacion de su tesis “El clima organizacional y su relacion con el
desempeiio laboral de los docentes de la |IEP N°20928 - 2023", asi mismo
autorizo el nombre de la Institucion con fines de la investigacion en curso y
aplicar el instrumento de investigacion correspondiente,

Las actividades se llevarian a cabo dentro de la institucion educativa, para lo que
se brindara las facilidades necesarias para el desarrollo de la investigacion en
mencion.

Atentamente,

i Su " worSaschis
DIRECTORJE. N 20421
€4t AUSLSTO AL LECGA



Anexo 11: Base de Datos de las Variables

17 8 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28

16
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Anexo 12: evidencias fotogréaficas




Anexo 13: Reporte Turnitin

El clima organizacional y su relacién con el desempefio laboral
de los docentes de la Institucién Educativa Publica N°20929-
2023

PN O CRLALDAL

1 1% 8 6

INDICK DF SIMILITUD FUENTES DN INTENNET  PURLICACIONES TRABAJOS DL
ESTUDANTE
FUPMTES MM AIAYS
- repositorio.ulasamericas.edu.pe 2
Pt Be et %

Submitted to Universidad Nacional de Canete 2 %

Traba|o del estiadianie

www.repositorio.autonomadeica.edu.pe 1 %

Fuere de ntarmet

repositorio.ucv.edu.pe 1 %

Fainema dn iemmet

repositorio.autonoma.edu.pe 1 %

Fuerme de ntermst

-

' . . L]
repositorio.uss.edu.pe
Hur?\!om nromet p 1 %

upci.edu,
O URCh AP 19

Excium Ot Apagatto Excium conciomnoia < 1%
Exdlw DIDMograna Avagand



Anexo 14: Andlisis de resultados por preguntas de la variable clima organizacional
Tabla 7:

Resultado del item 1: ¢ Cree usted que cuenta con la ayuda de los docentes de otro nivel cuando

lo necesita?
PREGUNTA 1
ORDEN FRECUENCIA %
1= Nunca 0 0,0
2= La Mayoria de veces Si 3 59
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 24 47,1
4= La Mayoria de veces No 12 23,5
5= Siempre 12 23,5
51 100
Figura 2:

¢, Cree usted que cuenta con la ayuda de los docentes de otro nivel cuando lo necesita?

PREGUNTA 1: ¢Cree usted que cuenta con la ayuda de los docentes de otro
nivel cuando lo necesita?
0 3
12 0.0% 5.9%

23.5% =

oy

24
47.1%

Hl W2 m3 54 m5

Interpretacion: En la tabla 7 y figura 2, del total de encuestados, se observa que un
47,1% considera que algunas veces si, algunas veces no cuenta con la ayuda de los docentes de
otro nivel cuando lo necesita, mientras que un 23,5% considera que siempre, al igual que la
mayoria de veces si con un 23,5% y solo un 5,9% opina que la mayoria de veces no la ayuda de

los docentes de otro nivel.



Tabla 8:
Resultado del item 2: ¢ Cree usted que cuenta con la ayuda de sus comparieros de trabajo

cuando los necesita?

PREGUNTA 2
ORDEN FRECUENCIA %
1= Nunca 3 5,9
2= La Mayoria de veces Si 0 0,0
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 12 23,5
4= La Mayoria de veces No 18 35,3
5= Siempre 18 35,3

51 100

Figura 3:

¢ Cree usted que cuenta con la ayuda de sus compafieros de trabajo cuando los necesita?

PREGUNTA 2: ¢Cree usted que cuenta con la ayuda de sus compafieros de
trabajo cuando los necesita?

3 0
5.9% 0.0%

0359

18
35.3%

H]l W2 m3 54 m5

Interpretacion: En la tabla 8 y figura 3, de un total de 51 encuestados, se observa que un
35,3% considera que siempre cuenta con la ayuda de sus comparieros de trabajo cuando lo
necesita, al igual que 35,3% considera que la mayoria de veces si, mientras que un 23,5%
considera algunas veces si, algunas veces no y solo un 5,9% opina que nunca cuenta con la

ayuda de sus comparieros de trabajo.



Tabla 9:

Resultado del item 3: ¢ Cree usted que recibe un buen trato de la direccion?

PREGUNTA 3
ORDEN FRECUENCIA %

1= Nunca 0 0,0
2= La Mayoria de veces Si 0 0,0
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 3 59
4= La Mayoria de veces No 9 17,6
5= Siempre 39 76,5

51 100

Figura 4:

¢ Cree usted que recibe un buen trato de la direccion?

PREGUNTA 3: ¢,Cree usted que recibe un buen trato de la direccién?
0 0 3
0.0%  0.0% 5.9%

H]l m2 m3 u4 m5

Interpretacion: En la tabla 9 y figura 4, del total de encuestados, se observa que un
76,5% opina que siempre recibe un buen trato de la direccidn, mientras que un 17,6% considera
que la mayoria de veces si, solo un 5,9% considera que algunas veces si, algunas veces no recibe

un buen trato de la direccion.



Tabla 10:
Resultado del item 4: ¢ Cree usted que la institucion le ofrece la oportunidad de realizar lo que

mejor sabe hacer?

PREGUNTA 4
ORDEN FRECUENCIA %
1= Nunca 0 0,0
2= La Mayoria de veces Si 3 59
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 3 59
4= La Mayoria de veces No 15 29,4
5= Siempre 30 58,8

51 100

Figura 5:

¢,Cree usted que la institucion le ofrece la oportunidad de realizar lo que mejor sabe hacer?

PREGUNTA 4: ¢ Cree usted que la institucién le ofrece la oportunidad de
realizar lo que mejor sabe hacer?
0 3
0.0% 59% >
e 5.9%

15

30 29.4%

58.8%

H]l W2 m3 54 m5

Interpretacion: En la tabla 10 y figura 5, del total de encuestados, se observa que un
58,8% considera que siempre la institucién le ofrece la oportunidad de realizar lo que mejor sabe
hacer, mientras que un 29,4% considera que la mayoria de veces si y solo un 5,9% opina que
algunas veces si, algunas veces no e igual que con un 5,9% considera que la mayoria de veces no

percibe que la institucion le ofrezca la oportunidad de realizar lo que mejor sabe hacer.



Tabla 11:

Resultado del item 5: ¢ Considera usted que la direccion se preocupa por crear un ambiente

laboral agradable?

PREGUNTA5
ORDEN FRECUENCIA %
1= Nunca 3 5,9
2= La Mayoria de veces Si 0 0,0
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 0 0,0
4= La Mayoria de veces No 6 11,8
5= Siempre 42 82,4

51 100

Figura 6:
¢ Considera usted que la direccion se preocupa por crear un ambiente laboral agradable?

PREGUNTA 5: ¢, Considera usted que la direccidn se preocupa por crear
un ambiente laboral agradable?

3 0
59%  0.0% 6

82.4%

H]l m2 m3 w4 m5

Interpretacion: En la tabla 11 y figura 6, del total de encuestados, se observa que un
82,4% considera que la direccion siempre se preocupa por crear un ambiente laboral agradable,
mientras que 11,8% considera que la mayoria de veces si y solo un 5,9% opina que la direccion

nunca se preocupa por crear un ambiente laboral agradable.



Tabla 12:
Resultado del item 6: ¢ Considera usted que su coordinador se preocupa por crear un ambiente

laboral agradable?

PREGUNTA 6
ORDEN FRECUENCIA %
1= Nunca 0 0,0
2= La Mayoria de veces Si 3 59
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 12 23,5
4= La Mayoria de veces No 21 41,2
5= Siempre 15 29,4

51 100

Figura 7:

¢ Considera usted que su coordinador se preocupa por crear un ambiente laboral agradable?:

PREGUNTA 6: ¢Considera usted que su coordinador se preocupa por
crear un ambiente laboral agradable?
0 3
0.0% 5.9%

15

29.4%

21
41.2%

H]l W2 W3 w4 m5

Interpretacion: En la tabla 12 y figura 7, del total de encuestados, se observa que un
41,2% considera que su coordinador la mayoria de veces si se preocupa por crear un ambiente
laboral agradable, al igual que 29,4% considera que siempre, mientras que un 23,5% considera
algunas veces si, algunas veces no y solo un 5,9% opina que su coordinador la mayoria de veces

no se preocupa por crear un ambiente laboral agradable.



Tabla 13:

Resultado del item 7: ¢ Se siente comprometido con la institucion?

PREGUNTA 7
ORDEN FRECUENCIA %

1= Nunca 0 0,0
2= La Mayoria de veces Si 0 0,0
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 0 0,0
4= La Mayoria de veces No 6 11,8
5= Siempre 45 88,2

51 100
Figura 8:

¢,Se siente comprometido con la institucién?

PREGUNTA 7: ¢,Se siente comprometido con la institucion?

0 6
0.0% 11.8%

88.2%

H]l W2 m3 54 m5

Interpretacion: En la tabla 13 y figura 8, del total de encuestados, se observa que un

88,2% percibe que siempre estd comprometido con la institucién y solo un 11,8% opina que la

mayoria de veces si comprometido con la institucion.



Tabla 14:

Resultado del item 8: ¢ Le interesa el desarrollo e imagen de la institucion?

PREGUNTA 8
ORDEN FRECUENCIA %

1= Nunca 0 0,0
2= La Mayoria de veces Si 0 0,0
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 0 0,0
4= La Mayoria de veces No 9 17,6
5= Siempre 42 82,4

51 100

Figura 9:

¢Le interesa el desarrollo e imagen de la institucion?

PREGUNTA 8
¢Leinteresa el desarrollo e imagen de la institucion?

0
0.0% 9

82.4%

H]l m2 m3 w4 m5

Interpretacion: En la tabla 14 y figura 9, del total de encuestados, se observa que un
82,4% considera que siempre esta interesado en el desarrollo e imagen de la institucién y solo un

17,6% opina que la mayoria de veces si siente el interés del desarrollo e imagen de la institucion.



Tabla 15:

Resultado del item 9: ¢ Su contribucion juega un papel importante para el éxito de la institucion?

PREGUNTA 9
ORDEN FRECUENCIA %
1= Nunca 0 0,0
2= La Mayoria de veces Si 0 0,0
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 0 0,0
4= La Mayoria de veces No 18 35,3
5= Siempre 33 64,7

51 100

Figura 10:

¢,Su contribucion juega un papel importante para el éxito de la institucion?
PREGUNTA 9

éSu contribucidn juega un papel importante para el éxito de la
institucion?

0
0.0%

33
64.7%

H]l m2 m3 mw4 m5

Interpretacion: En la tabla 15 y figura 10, del total de encuestados, se observa que un
64,7% considera que siempre su contribucién juega un papel importante para el éxito de la
institucién y solo un 35,3% opina que nunca su contribucién juega un papel importante para el

éxito de la institucion.



Tabla 16:

Resultado del item 10: ¢ Siente que la direccion toma en cuenta su opinion antes de tomar una

decision?
PREGUNTA 10
ORDEN FRECUENCIA %
1= Nunca 0 0,0
2= La Mayoria de veces Si 0 0,0
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 6 11,8
4= La Mayoria de veces No 18 35,3
5= Siempre 27 52,9
51 100
Figura 11:

¢ Siente que la direccién toma en cuenta su opinidn antes de tomar una decision?

PREGUNTA 10

éSiente que la direccién toma en cuenta su opinion antes
de tomar una decisién?
0 6
0.0% 11.8%

27

52.9% 18

35.3%

H]l m2 m3 w4 m5

Interpretacion: En la tabla 16 y figura 11, del total de encuestados, se observa que un
52,9% percibe que siempre la direccion toma en cuenta su opinion antes de tomar una decision,
mientras que un 35,3% considera que la mayoria de veces si y solo un 11,8% considera algunas

veces si, algunas veces no la direccién toma en cuenta su opinion antes de tomar una decision.



Tabla 17:

Resultado del item 11: ;Durante las reuniones participa activamente?

PREGUNTA 11
ORDEN FRECUENCIA %
1= Nunca 0 0,0
2= La Mayoria de veces Si 0 0,0
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 9 17,6
4= La Mayoria de veces No 27 52,9
5= Siempre 15 29,4

51 100

Figura 12:

¢Durante las reuniones participa activamente?

PREGUNTA 11

éDurante las reuniones participa activamente?
0

52.9%

H]l W2 m3 54 m5

Interpretacion: En la tabla 17 y figura 12, del total de encuestados, se observa que un
52,9% considera que durante las reuniones la mayoria de veces si participa activamente, mientras
que un 29,4% considera que siempre y solo un 17,6% considera algunas veces si, algunas veces

no participa activamente durante las reuniones.



Tabla 18:

Resultado del item 12: ¢ Considera que el salario y los beneficios son razonables?

PREGUNTA 12
ORDEN FRECUENCIA %
1= Nunca 3 59
2= La Mayoria de veces Si 6 11,8
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 18 35,3
4= La Mayoria de veces No 18 35,3
5= Siempre 6 11,8

51 100

Figura 13:

¢Considera que el salario y los beneficios son razonables?

PREGUNTA 12

éConsidera que el salario y los beneficios son razonables?

6 3
11.8% 5.9% 6

18
35.3%

H]l m2 m3 w4 m5

Interpretacion: En la tabla 18 y figura 13, del total de encuestados, se observa que
un 35,3% considera que la mayoria de veces si es razonable el salario y los beneficios, al
igual que 35,3% considera que algunas veces si, algunas veces no, mientras que un 11,8%
considera siempre y la mayoria de veces no, y solo un 5,9% opina que nunca es razonable el

salario y los beneficios.



Tabla 19:
Resultado del item 13: ¢ Cree que la remuneracion es adecuada en relacion con las actividades

que desempeiia?

PREGUNTA 13
ORDEN FRECUENCIA %
1= Nunca 9 17,6
2= La Mayoria de veces Si 9 17,6
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 18 35,3
4= La Mayoria de veces No 9 17,6
5= Siempre 6 11,8

51 100

Figura 14:

¢,Cree que la remuneracion es adecuada en relacion con las actividades que desempefia

PREGUNTA 13

éCree que la remuneracion es adecuada en relacién con las
actividades que desempena?

6
11.8%

9
17.6%

17.6% ¢

18
35.3%

H]l W2 W3 w4 m5

Interpretacion: En la tabla 19 y figura 14, del total de encuestados, se observa que un
35,3% considera que algunas veces si, algunas veces no la remuneracion es adecuada en relacion
con las actividades que desempefia, mientras que la mayoria de veces si, la mayoria de veces no
y nunca opina cada una con un 17,6%; y solo un 11,8% opina que la remuneracion siempre es

adecuada en relacion con las actividades que desempefia



Tabla 20:

Resultado del item 14: ¢ Las tareas que desempefia corresponden a su funcién?

PREGUNTA 14
ORDEN FRECUENCIA %

1= Nunca 0 0,0
2= La Mayoria de veces Si 0 0,0
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 0 0,0
4= La Mayoria de veces No 6 11,8
5= Siempre 45 88,2

51 100

Figura 15:

¢Las tareas que desempefia corresponden a su funcion?

PREGUNTA 14
éLas tareas que desempena corresponden a su funcion?
0 6
0.0% 11.8%

88.2%

H]l W2 m3 54 m5

Interpretacion: En la tabla 20 y figura 15, del total de encuestados, se observa que un
88,2% considera que las tareas que desempefia siempre corresponden a su funcién y solo un

11,8% opina que las tareas que desempefia la mayoria de veces si corresponden a su funcion.



Tabla 21:

Resultado del item 15: ¢ Conoce las funciones especificas que debe realizar en su jornada

laboral?
PREGUNTA 15
ORDEN FRECUENCIA %

1= Nunca 0 0,0
2= La Mayoria de veces Si 0 0,0
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 0 0,0
4= La Mayoria de veces No 3 59
5= Siempre 48 94,1

51 100

Figura 16:

¢,Conoce las funciones especificas que debe realizar en su jornada laboral?
PREGUNTA 15

éConoce las funciones especificas que debe realizar en su jornada laboral?

0 3
0.0% 5.9%

48
94.1%

H]l W2 m3 54 m5

Interpretacion: En la tabla 21 y figura 16, del total de encuestados, se observa que un

94,1% percibe que siempre conoce las funciones especificas que debe realizar en su jornada



laboral y solo un 5,9% opina que la mayoria de veces si conoce las funciones especificas que
debe realizar en su jornada laboral.

Tabla 22:

Resultado del item 16: ¢La direccion le comunica regularmente sobre los acuerdos o actividades

que se determinan?

PREGUNTA 16
RDEN FRECUENCIA %
1= Nunca 0 0,0
2= La Mayoria de veces Si 0 0,0
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 0 0,0
4= La Mayoria de veces No 6 11,8
5= Siempre 45 88,2

51 100

Figura 17:

¢La direccién le comunica regularmente sobre los acuerdos o actividades que se determinan?

PREGUNTA 16: ¢La direccion le comunica regularmente sobre los
acuerdos o actividades que se determinan?

0 6
0.0% 11.8%

88.2%

H]l W2 m3 54 m5

Interpretacion: En la tabla 22 y figura 17, del total de encuestados, se observa que un
88,2% considera que la direccion siempre le comunica regularmente sobre los acuerdos o
actividades que se determinan y solo un 11,8% opina que la mayoria de veces si le comunica

regularmente sobre los acuerdos o actividades que se determinan.



Tabla 23:

Resultado del item 17: ¢El coordinador le comunica si esté realizando bien o mal su trabajo?

PREGUNTA 17
ORDEN FRECUENCIA %
1= Nunca 3 59
2= La Mayoria de veces Si 3 59
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 27 52,9
4= La Mayoria de veces No 6 11,8
5= Siempre 12 23,5

51 100

Figura 18:

¢ El coordinador le comunica si esté realizando bien o mal su trabajo?

PREGUNTA 17: ¢El coordinador le comunica si esta realizando
bien o mal su trabajo?

3

59% 3
5.9%

12

11.8%

52.9%

H]l m2 m3 w4 m5

Interpretacion: En la tabla 23 y figura 18, del total de encuestados, se observa que un
52,9% considera que el coordinador algunas veces si, algunas veces no le comunica si esta
realizando bien o mal su trabajo, al igual que 23,5% considera que siempre, mientras que un
11,8% considera la mayoria de veces si y solo un 5,9% percibe que nunca, asi como la mayoria

de veces no le comunica si esta realizando bien o mal su trabajo con un 5,9%.



Tabla 24:

Resultado del item 18: ¢ Agenda usted las actividades coordinadas con la direccién?

PREGUNTA 18
ORDEN FRECUENCIA %
1= Nunca 0 0,0
2= La Mayoria de veces Si 0 0,0
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 3 59
4= La Mayoria de veces No 15 29,4
5= Siempre 33 64,7

51 100

Figura 19:

¢Agenda usted las actividades coordinadas con la direccion?

PREGUNTA 18: ¢Agenda usted las actividades coordinadas con la
direccién?
0 3
0.0% 5.9%

e

15
29.4%

33
64.7%

H]l W2 W3 54 m5

Interpretacion: En la tabla 24 y figura 19, del total de encuestados, se observa que un
64,7% considera que siempre agenda usted las actividades coordinadas con la direccion, mientras
que un 29,4% considera la mayoria de veces si y solo un 5,9% opina que algunas veces si,

algunas veces no agenda usted las actividades coordinadas con la direccion.



Tabla 25:
Resultado del item 19: ¢ Considera que sus comparieros de trabajo toman iniciativas para la

solucién de problemas?

PREGUNTA 19
ORDEN FRECUENCIA %
1= Nunca 0 0,0
2= La Mayoria de veces Si 3 59
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 12 23,5
4= La Mayoria de veces No 21 41,2
5= Siempre 15 29,4
51 100
Figura 20:
¢ Considera que sus compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucion de problemas?
PREGUNTA 19
éConsidera que sus compaieros de trabajo toman iniciativas para la solucién de
problemas?
0 3

0.0% 5.9%

21
41.2%

H]l W2 W3 4 m5

Interpretacion: En la tabla 25 y figura 20, del total de encuestados, se observa que un
58,8% considera que sus compafieros de trabajo mayoria de veces si toman iniciativas para la
solucion de problemas, mientras que un 29,4% considera siempre, a mismo otros consideran con
un 23,5% algunas veces si, algunas veces no y solo un 5,9% opina que sus comparieros de

trabajo la mayoria de veces no toman iniciativas para la solucién de problemas.



Tabla 26:

Resultado del item 20: ¢ Le permiten aplicar las ideas de innovacion que presenta?

PREGUNTA 20
ORDEN FRECUENCIA %
1= Nunca 0 0,0
2= La Mayoria de veces Si 0 0,0
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 3 59
4= La Mayoria de veces No 27 52,9
5= Siempre 21 41,2

51 100

Figura 21:

¢Le permiten aplicar las ideas de innovacion que presenta?
PREGUNTA 20

éLe permiten aplicar las ideas de innovacién que presenta?

0 3
0.0% 5.9%

21
41.2%

27
52.9%

H]l w2 m3 54 m5

Interpretacion: En la tabla 26 y figura 21, del total de encuestados, se observa que un
52,9% considera que la mayoria de veces si le permiten aplicar las ideas de innovacion que
presenta, mientras que un 41,2% considera siempre y solo un 5,9% opina que algunas veces si,

algunas veces no le permiten aplicar las ideas de innovacion que presenta.



Tabla 27:

Resultado del item 21: ¢ Considera usted que la direccion es flexible y se adapta bien a los

cambios?
PREGUNTA 21
ORDEN FRECUENCIA %
1= Nunca 0 0,0
2= La Mayoria de veces Si 0 0,0
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 6 11,8
4= La Mayoria de veces No 12 23,5
5= Siempre 33 64,7
51 100
Figura 22:

¢ Considera usted que la direccidn es flexible y se adapta bien a los cambios?

PREGUNTA 21

éConsidera usted que la direccidn es flexible y se adapta bien a los cambios?

0 6
0.0% 11.8%

=
St

12
23.5%

33
64.7%

H]l W2 m3 54 m5

Interpretacion: En la tabla 27 y figura 22, del total de encuestados, se observa que un
64,7% considera que la direccidn siempre es flexible y se adapta bien a los cambios, mientras
que 23,5% considera que la mayoria de veces si y solo un 11,8% opina que la direccion algunas

veces si, algunas veces no es flexible y se adapta bien a los cambios.



Tabla 28:

Resultado del item 22: ¢ Piensa usted que la direccion esté disponible cuando lo necesita?

PREGUNTA 22
ORDEN FRECUENCIA %
1= Nunca 0 0,0
2= La Mayoria de veces Si 0 0,0
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 0 0,0
4= La Mayoria de veces No 12 23,5
5= Siempre 39 76,5

51 100

Figura 23:

¢ Piensa usted que la direccion esta disponible cuando lo necesita?
PREGUNTA 22

¢éPiensa usted que la direccidn esta disponible cuando lo necesita?

0
0.0%

12

H1l m2 m3 54 m5

Interpretacion: En la tabla 28 y figura 23, del total de encuestados, se observa que un
76,5% considera que la direccion siempre esta disponible cuando lo necesita, mientras que un

23,5% opina que la direccion esta la mayoria de veces si e disponible que ha necesitado.



Tabla 29:
Resultado del item 23: ¢ Considera usted que la direccion de la institucion contribuye a crear

condiciones adecuadas para la mejora de la institucion?

PREGUNTA 23
ORDEN FRECUENCIA %
1= Nunca 0 0,0
2= La Mayoria de veces Si 0 0,0
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 0 0,0
4= La Mayoria de veces No 12 23,5
5= Siempre 39 76,5

51 100

Figura 24:

¢Considera usted que la direccion de la institucion contribuye a crear condiciones adecuadas

para la mejora de la institucion?

PREGUNTA 23

éConsidera usted que la direcciéon de la institucion contribuye a crear condiciones
adecuadas para la mejora de la institucion?

8:8% 0.0%

23.5%

H]l m2 W3 54 m5

Interpretacion: En la tabla 29 y figura 24, del total de encuestados, se observa que un
76,5% considera que la direccion de la institucion siempre contribuye a crear condiciones
adecuadas para la mejora de la institucion, mientras que un 23,5% opina que la direccion la

mayoria de veces si contribuye a crear condiciones adecuadas para la mejora de la institucion



Tabla 30:

Resultado del item 24: ¢ Cree usted que debe haber incentivos laborales para hacer mejor su

trabajo?
PREGUNTA 24
ORDEN FRECUENCIA %
1= Nunca 0 0,0
2= La Mayoria de veces Si 12 23,5
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 15 29,4
4= La Mayoria de veces No 9 17,6
5= Siempre 15 29,4
51 100
Figura 25:

¢, Cree usted que debe haber incentivos laborales para hacer mejor su trabajo?
PREGUNTA 24

éCree usted que debe haber incentivos laborales para hacer mejor su trabajo?

0
0.0% 12

H]l m2 m3 w4 m5

Interpretacion: En la tabla 30 y figura 25, del total de encuestados, se observa que un
29,4% considera que siempre debe haber incentivos laborales para hacer mejor su trabajo, al
igual que 29,4% considera que algunas veces si, algunas veces no, mientras que un 23,5%
considera la mayoria de veces no y solo un 17,6% opina que la mayoria de veces si debe haber

incentivos laborales para hacer mejor su trabajo.



Tabla 31:

Resultado del item 25: ¢ Considera usted que su trabajo es evaluado de forma adecuada?

PREGUNTA 25
ORDEN FRECUENCIA %
1= Nunca 0 0,0
2= La Mayoria de veces Si 0 0,0
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 0 0,0
4= La Mayoria de veces No 18 35,3
5= Siempre 33 64,7

51 100

Figura 26:

¢Considera usted que su trabajo es evaluado de forma adecuada?
PREGUNTA 25

éConsidera usted que su trabajo es evaluado de forma adecuada?

0
0.0%

33
64.7%

H]l m2 m3 54 m5

Interpretacion: En la tabla 31 y figura 26, del total de encuestados, se observa que un
64,7% considera que su trabajo siempre que es evaluado de forma adecuada y solo un 35,3%

opina que su trabajo la mayoria de veces es evaluado de forma adecuada.



Tabla 32:

Resultado del item 26: ¢ Siente usted que su trabajo es reconocido por la institucién?

PREGUNTA 26
ORDEN FRECUENCIA %
1= Nunca 3 5,9
2= La Mayoria de veces Si 0 0,0
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 9 17,6
4= La Mayoria de veces No 24 47,1
5= Siempre 15 29,4

51 100

Figura 27:
¢ Siente usted que su trabajo es reconocido por la institucion?

PREGUNTA 26

éSiente usted que su trabajo es reconocido por la institucion?

3 0
5.9% 0.0%

24
47.1%

H]l m2 m3 w4 m5

Interpretacion: En la tabla 32 y figura 26, del total de encuestados, se observa que un
47,1% considera su trabajo que la mayoria de veces si es reconocido por la institucién, al igual
que 29,4% considera que siempre, mientras que un 17,6% considera algunas veces si, algunas

veces no 'y solo un 5,9% opina que su trabajo nunca es reconocido por la institucion



Tabla 33:

Resultado del item 27: ¢ Se siento satisfecho con el clima organizacional?

PREGUNTA 27
ORDEN FRECUENCIA %
1= Nunca 0 0,0
2= La Mayoria de veces Si 0 0,0
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 6 11,8
4= La Mayoria de veces No 12 23,5
5= Siempre 33 64,7

51 100

Figura 28:

¢,Se siente satisfecho con el clima organizacional?

PREGUNTA 27
¢éSe siente satisfecho con el clima organizacional?
0 6

0.0% 11.8%

12
23.5%

33
64.7%

H]l W2 m3 54 m5

Interpretacion: En la tabla 33 y figura 28, del total de encuestados, se observa que un
64,7% considera que siempre esta satisfecho con el clima organizacional, mientras que un 23,5%
considera que la mayoria de veces si y solo un 11,8% considera algunas veces si, algunas veces

no esta satisfecho con el clima organizacional.



Tabla 34:
Resultado del item 28: ¢ Siente que las instalaciones de la institucion son las adecuadas para

realizar sus labores?

PREGUNTA 28
ORDEN FRECUENCIA %
1= Nunca 15 29,4
2= La Mayoria de veces Si 15 29,4
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 18 35,3
4= La Mayoria de veces No 0 0,0
5= Siempre 3 59

51 100

Figura 29:

¢ Siente que las instalaciones de la institucion son las adecuadas para realizar sus labores?

PREGUNTA 28: ¢Siente que las instalaciones de la institucion son las
adecuadas para realizar sus labores?
0 3
0.0% 5.9%

15
9.4%

18 A
35.3% [
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H]l m2 m3 54 m5

Interpretacion: En la tabla 34 y figura 29, del total de encuestados, se observa que un
35,3% considera que a veces si y a veces no sienten que las instalaciones de la institucion son las
adecuadas para realizar sus labores, mientras que un 29,4% considera que las instalaciones de la
institucién nunca son adecuadas para realizar sus labores, al igual que un 29,4% considera las
instalaciones de la institucion algunas veces no son adecuades para realizar sus labores, solo un
5,9% opina que las instalaciones de la institucion siempre son adecuadas para realizar sus

labores.



Anexo 15: Andlisis de resultados por preguntas de la variable desempefio laboral

Tabla 35:

Resultado del item 29: ¢ Llega puntual a la realizacion de sus clases?

PREGUNTA 29
ORDEN FRECUENCIA %
1= Nunca 0 0,0
2= La Mayoria de veces Si 0 0,0
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 0 0,0
4= La Mayoria de veces No 12 23,5
5= Siempre 39 76,5

51 100

Figura 30:

¢Llega puntual a la realizacion de sus clases?
PREGUNTA 29

éLlega puntual a la realizacion de sus clases?
0
0.0% 12
23.5%

Nl M2 W3 w4 m5

Interpretacion: En la tabla 35 y figura 30, del total de encuestados, se observa que un
76,5% considera que siempre llegan puntual a la realizacién de sus clases y solo el 23,5%

considera que la mayoria de veces si llegan puntual a la realizacién de sus clases.



Tabla 36:

Resultado del item 30: ¢ Se siente motivado al realizar sus actividades?

PREGUNTA 30
ORDEN FRECUENCIA %
1= Nunca 0 0,0
2= La Mayoria de veces Si 0 0,0
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 0 0,0
4= La Mayoria de veces No 9 17,6
5= Siempre 42 82,4

51 100

Figura 31:

¢, Se siente motivado al realizar sus actividades?
PREGUNTA 30
éSe siente motivado al realizar sus actividades?

0
0.0% 9

82.4%

H]l m2 m3 w4 m5

Interpretacion: En la tabla 36 y figura 31, del total de encuestados, se observa que un
82,4% considera que siempre se siente motivado al realizar sus actividades y mientras un 17,6%

opina que la mayoria de veces si se siente motivado al realizar sus actividades.



Tabla 37:

Resultado del item 31: ¢ Se siente comodo durante las supervisiones o monitores?

PREGUNTA 31
ORDEN FRECUENCIA %
1= Nunca 0 0,0
2= La Mayoria de veces Si 0 0,0
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 15 29,4
4= La Mayoria de veces No 6 11,8
5= Siempre 30 58,8

51 100

Figura 32:

¢,Se siente comodo durante las supervisiones 0 monitores?

PREGUNTA 31

éSe siente cdmodo durante las supervisiones o monitores?

0

0.0%
— 15

0. 29.4%

30
58.8%

11.8%

H]l 2 m3 u4 m5

Interpretacion: En la tabla 37 y figura 32, del total de encuestados, se observa que un
58,8% considera que siempre se sienten comodos ante las supervisiones 0 monitores, mientras
que un 29,4% percibe algunas veces si, algunas veces no y solo un 11,8% opina que la mayoria

de veces si se siente cbmodo ante las supervisiones 0 monitores.



Tabla 38:

Resultado del item 32: ¢ Sus actividades son realizadas con compromiso?

PREGUNTA 32
ORDEN FRECUENCIA %

1= Nunca 0 0,0
2= La Mayoria de veces Si 3 59
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 0 0,0
4= La Mayoria de veces No 6 11,8
5= Siempre 42 82,4

51 100

Figura 33:

¢,Sus actividades son realizadas con compromiso?

PREGUNTA 32

éSus actividades son realizadas con compromiso?
0 3 o
0.0% 5.9% 0.0% 6
= 11.8%

42
82.4%

Hl m2 m3 54 m5

Interpretacion: En la tabla 38 y figura 33, del total de encuestados, se observa que un
82,4% considera que sus actividades siempre son realizadas con compromiso, mientras que
11,8% considera que la mayoria de veces si, y solo un 5,9% opina que sus actividades la mayoria

de veces no son realizadas con compromiso.



Tabla 39:

Resultado del item 33: ¢ Considera que se mantiene buena comunicacién con comparfieros y

superiores?

PREGUNTA 33
ORDEN FRECUENCIA %
1= Nunca 0 0,0
2= La Mayoria de veces Si 0 0,0
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 0 0,0
4= La Mayoria de veces No 12 23,5
5= Siempre 39 76,5

51 100

Figura 34:

¢Considera que se mantiene buena comunicacion con compafieros y superiores?

PREGUNTA 33

éConsidera que se mantiene buena comunicacidon con compaieros y
superiores?
0
0.0% 12

H]l m2 m3 54 m5

Interpretacion: En la tabla 39 y figura 33, del total de encuestados, se observa que un
76,5% considera que siempre mantiene buena comunicacién con comparieros y superiores,
mientras un 23,5% opina que la mayoria de veces si mantiene buena comunicacion con

comparieros y superiores.



Tabla 40:

Resultado del item 34: ¢ Considera que su trabajo le permite tener tiempo para pasarla en

familia?
PREGUNTA 34
ORDEN FRECUENCIA %
1= Nunca 0 0,0
2= La Mayoria de veces Si 6 11,8
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 15 29,4
4= La Mayoria de veces No 6 11,8
5= Siempre 24 47,1
51 100
Figura 35:

¢Considera que su trabajo le permite tener tiempo para pasarla en familia?
PREGUNTA 34

éConsidera que su trabajo le permite tener tiempo para pasarla en familia?
0 6
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11.8%
H]l W2 m3 54 m5

Interpretacion: En la tabla 40y figura 35, del total de encuestados, se observa que un
47,1% considera que siempre dispone de tiempo para su familia, mientras que 29,4% considera
que algunas veces si, algunas veces no y solo un 11,8% percibe la mayoria de veces si, al igual

que la mayoria de veces no dispone de tiempo para su familia.



Tabla 41:

Resultado del item 35: ¢ Siente satisfaccion del trabajo que realiza?

Pregunta 35
Orden Frecuencia %
1= Nunca 0 0,0
2= La Mayoria de veces Si 0 0,0
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 0 0,0
4= La Mayoria de veces No 6 11,8
5= Siempre 45 88,2
51 100
Figura 36:
¢ Siente satisfaccion del trabajo que realiza?
PREGUNTA 35
éSiente satisfaccion del trabajo que realiza?
0 6
0.0% 11.8%

88.2%

H]l m2 m3 54 m5

Interpretacion: En la tabla 41 y figura 36, del total de encuestados, se observa que un

88,2% considera que siempre siente satisfaccion del trabajo que realiza 'y solo un 11,8% opina

que la mayoria de veces si le brindan oportunidad de fortalecer su formacién profesional.



Tabla 42:

Resultado del item 36: ¢ Le brindan oportunidad de fortalecer su formacion profesional?

PREGUNTA 36
ORDEN FRECUENCIA %

1= Nunca 0 0,0
2= La Mayoria de veces Si 3 59
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 6 11,8
4= La Mayoria de veces No 15 29,4
5= Siempre 27 52,9

51 100

Figura 37:

¢Le brindan oportunidad de fortalecer su formacion profesional?
PREGUNTA 36

éLe brindan oportunidad de fortalecer su formacion profesional?

0 3
0.0% 5.9%

27
52.9%
15
29.4%

Hl m2 m3 54 m5

Interpretacion: En la tabla 42 y figura 37, del total de encuestados, se observa que un

52,9% considera que siempre tienen oportunidad de fortalecer su formacion profesional, asi

mismo un 29,4% considera que la mayoria de veces si, mientras que un 11,8% considera algunas

veces si, algunas veces no y solo un 5,9% opina que la mayoria de veces no le brindan

oportunidad de fortalecer su formacion profesional.



Tabla 43:

Resultado del item 37: ¢ Considera que el trabajo que realiza es eficiente?

PREGUNTA 37
ORDEN FRECUENCIA %
1= Nunca 0 0,0
2= La Mayoria de veces Si 0 0,0
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 0 0,0
4= La Mayoria de veces No 24 47,1
5= Siempre 27 52,9

51 100

Figura 38:

¢Considera que el trabajo que realiza es eficiente?
PREGUNTA 37
éConsidera que el trabajo que realiza es eficiente?

0
0.0%

24
47.1%

27
52.9%

H]l m2 m3 u4 m5

Interpretacion: En la tabla 43 y figura 38, del total de encuestados, se observa que un
52,9% considera que el trabajo que realiza siempre es eficiente, mientras que un 47,1% considera

que el trabajo que realiza la mayoria de veces si es eficiente.



Tabla 44:

Resultado del item 38: ¢ Sus conocimientos le permiten desenvolverse?

PREGUNTA 38
ORDEN FRECUENCIA %

1= Nunca 0 0,0
2= La Mayoria de veces Si 0 0,0
3= Algunas Veces Si, Algunas veces No 3 59
4= La Mayoria de veces No 9 17,6
5= Siempre 39 76,5

51 100
Figura 39:
¢ Sus conocimientos le permiten desenvolverse?

PREGUNTA 38
éSus conocimientos le permiten desenvolverse?
0 3

0.0% 5.9%

H]l m2 m3 w4 m5

Interpretacion: En la tabla 44 y figura 39, del total de encuestados, se observa que un
76,5% considera que sus conocimientos siempre le permiten desenvolverse, mientras un 17,6%
considera la mayoria de veces si y solo un 5,9% percibe que sus conocimientos algunas veces si,

algunas veces no le permiten desenvolverse.
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En la ciudad de Cafete, en
Empresariales, siendo las 11

TACION D ]

C INISTRA

la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias
00 a.m horas, del dia 20 de agosto del 2023, se reunié el

Jurado Evaluador conformado por:

Presidenle(a). Or. Jorge Lazaro Franco Medina
Secretario (a): Dr. Filiberto Fernando Ochoa Paredes
Vocal: Dr. Cesar Fajardo Magallanes

Para el acto de sustentacién de la tesis titulada: “El clima organizacional y su
relacién con el desempefio laboral de los docentes de la Institucién Educativa
Publica N°20929-2023"; para optar al Titulo Profesional de Licenciado en Administracion
por el graduado: Br. Janeth Karina Tueros Montano. Tomando en cuenta los siguientes
criterios:
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Claridad de la exposicién by | A
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Después de concluido el acto de sustentacién y luego de que el mencionado dio respuesta
alas preguntas respectivas, el Jurado Evaluador, declara:

1.( ) Aprobado, con mencién honrosa.

2. ( ,\/ )  Aprobado, por unanimidad

3.( )  Aprobado, por mayoria

4.( ) Desaprobado

Con una caiificacién promedio de] ( DALy

Nota del Informe Nota de Sustentacién Nota Final
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ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS PARA OPTAR EL TiTULO
PROFESIONAL DE LICENCIADO EN ADMINISTRACION

En la ciudad de Cafiete, en la Unidad de Investigaciéon de la Facultad de Ciencias
Empresariales, siendo las 11:00 a.m horas, del dia 20 de agosto del 2023, se reunié el
Jurado Evaluador conformado por:

Fiesidenle(a).
Secretario (a):
Vocal:

Or. Jurge Lazaio Franco Medina

Dr. Filiberto Fernando Ochoa Paredes

Dr. Cesar Fajardo Magallanes

Para el acto de sustentacion de la tesis titulada: “El clima organizacional y su
relacion con el desempeifio laboral de los docentes de la Institucién Educativa
Publica N°20929-2023"; para optar al Titulo Profesional de Licenciado en Administracién
por el graduado: Br. Angela Nathaly Condori Gutiérrez. Tomando en cuenta los
siguientes criterios: ’
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Claridad de la exposicién (» 12
Dominio del tema | (n g lo
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g:giovisualdees R J (0 J b
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Después de concluido el acto de sustentacién y luego de que el mencionado dio respuesta
a las preguntas respectivas, el Jurado Evaluador, declara:

) Aprobado, con mencién honrosa,
7< ) Aprobado, por unanimidad

)  Aprobado, por mayoria
; )  Desaprobado

" Con una calificacién promedio dﬂ(o(m)
Nota del Informe Nota de Sustentacién Nota Final

5 = o

Portanto, el graduado se encuentra expedito(s) (X), impedidos ( ) para realizar los tramites
correspondientes para la obtencidn del Titulo Pre al de Licenciado en Administracién
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Cdbdigo N°014
CONSTANCIA DE VERIFICACION DE SIMILITUD

Yo, Dra. Yrene Cecilia Uribe Hernandez Directora de la Unidad de Investigacion de la
Facultad de Ciencias Empresariales valido el informe titulado: “El clima organizacional
y su relacién con el desempefio laboral de los docentes de la Institucion Educativa
Publica N°20929-2023"

Cuyos autores son, Janeth Karina Tueros Montano, identificado con DNI N° 76645367
y Angela Nathaly Condori Gutierrez, identificado con DNI N° 73929391, declaro que la
evaluacion realizada por el programa informatico, ha constatado un porcentaje de
similitud del 5%, verificable en el resumen de reporte automatizado de similitudes que
se adjunta.

El suscrito analiz6 dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias
detectadas dentro del porcentaje de similitud no constituye plagio, y que el documento
cumple con la integridad cientifica y con las normas para el uso de citas y referencias
establecidas en los protocolos respectivos.

Se cumple con adjuntar, ademas, el recibo digital a efectos de la trazabilidad respectiva
del proceso.

Cariete, 22 de noviembre del 2023

Se adjunta:

e Resumen del reporte automatizado de similitudes
e Recibo Digital
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