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RESUMEN

La presente investigacion se realiz6 al sector educativo primario del centro de la

ciudad de Chiclayo.

El objetivo de la investigacion fue realizar un estudio sobre la relacién entre el
Clima organizacional y el Desempefio laboral de las Instituciones Educativas del centro de
la ciudad de Chiclayo, para lo cual se utilizé como instrumento de medicion, la encuesta.
La misma que se aplico en base a la Escala de Clima Laboral CL-SPC propuesta por Palma
(2000), la cual cuenta con 50 items; y el cuestionario de Desempefio Laboral por
Sotomayor (2013), el mismo que cuenta con 23 items y evaluard dimensiones como:

reconocimiento, condiciones laborales, participacién y relacién con los superiores.

Después de aplicado el instrumento y recolectados los datos, para el procesamiento
y analisis de datos se utilizé el programa Microsoft Office Professional- Excel y el
Programa SPSS; los cuales me permitieron determinar que el Clima organizacional genera
un impacto significativo en el Desempefio organizacional de las Instituciones Educativas
I.LE. 11019, I.E. 11015 y L.E. 10828 de la ciudad de Chiclayo. Es decir, el buen clima
organizacional que experimenten los trabajadores, repercutira en un éptimo y eficiente

desempefio laboral.

Palabras clave: Clima Organizacional, Desempefio Laboral.
Clasificaciones JEL: M10, M19.



ABSTRACT

The present investigation was carried out in the primary education sector of the
center of the city of Chiclayo.

The objective of the research was to carry out a study on the relationship between
the organizational climate and the work performance of the educational institutions of the
center of the city of Chiclayo, for which it is an instrument of measurement, the survey.
The same that is applied in the CL-SPC Labor Climate Scale proposed by Palma (2000),
has 50 articles; and the Labor Performance Questionnaire by Sotomayor (2013), which has
23 items and evaluation as: recognition, working conditions, participation and relationship
with superiors.

After applying the instrument and collecting the data, for processing and analyzing
the data in the Microsoft Office Professional - Excel program and the SPSS Program; What
allowed me to determine the organizational climate generates a significant impact on the
organizational performance of Educational Institutions I.E. 11019, I.E. 11015 and I.E.
10828 of the city of Chiclayo. In other words, the good organizational climate that workers

experience will have an impact on an optimal and efficient work performance.

Keywords: Organizational Climate, Work Performance.
JEL Classifications: M10, M19.
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I. INTRODUCCION

Hoy en dia a nivel mundial el clima organizacional ha tomado especial
trascendencia, elementos como la comunicacion, realizacion personal, involucramiento
laboral, supervision, y condiciones laborales; ya no solo son factores abordados desde
perspectivas administrativas o gestion en general, sino que han sido ampliados al campo
educativo. El clima organizacional en las instituciones repercute contundentemente en la
satisfaccion del colaborador, el compromiso e identificacién con la organizacion vy el
cumplimiento de sus objetivos, la orientacion que reciben los trabajadores, el intercambio
fluido y coherente de la informacion, y otros elementos importantes que dan pie al correcto
funcionamiento en las Instituciones educativas; por lo que son fundamentales mantener en
el comportamiento de los trabajadores, ya que condicionan el nivel de desempefio laboral.

Se ha reconocido la necesidad del ser humano de tener un ambiente propicio en el
que pueda desenvolverse; y que tal como menciona el colombiano Méndez (2006) es
proporcionado por la empresa e identificado por los trabajadores, en base a las
disposiciones de las que se percata en el proceso de interaccion comunicativa y social, que
dirige sus percepciones, conductas, y colaboracion.

Esto demuestra que el éxito o el fracaso de las organizaciones va depender en gran
medida, segun el americano Newstrom (2006) de interpretaciones o percepciones, que
tienen las personas sobre su trabajo.

En el Perq, el alcance del clima organizacional ha cobrado especial magnitud, y es
que su importancia ya no es ajena a las organizaciones. Esto nos lo expresa NUfiez, a través
de Lira (2015), director de la Asociacion de Buenos Empleadores, quien pone de manifiesto
que “lograr un optimo clima laboral no es producto del azar, sino de buenas practicas
laborales, que motiven al colaborador para que comprenda cual es su objetivo y adonde
debe apuntar al finalizar su contrato, de esta forma, su desempefio serd mas positivo”.

Esta idea es apoyada por los CEO de HayGroup Per, quienes expresan que la clave
para un optimo clima organizacional es mantener enfocada la mision de a donde se dirige
la empresa, y transmitir esto a los colaboradores, para poder encaminar los esfuerzos hacia
ellay lograr un eficiente desempefio.

Nuestra region no escapa a la problematica descrita, década tras década ha ido
evolucionando, y es que los sistemas antiguos de direccion, mantenian estricto control
sobre los colaboradores, y el clima organizacional que ofrecian para que realicen sus
funciones era hostil y no otorgaba la suficiente libertad para que puedan trabajar con

autonomia.
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Actualmente, la situacion ya no es exactamente la misma, debido a las recientes
reformas que ocurrieron en el sector educativo. Sin embargo, a pesar de ello, muchas veces
los trabajadores se sienten limitados al realizar sus funciones o no estan lo suficientemente
motivados por los directores. Por lo cual Fr. Neira citado por Anénimo (2017), expone que
trabajaran en desarrollar las habilidades blandas de los directores, para que puedan llevar
con éxito su gestion, y dirigir a los trabajadores. En cuanto a la autonomia de los colegios,
en el CADE Educativo 2017 se propuso la desburocratizacion de las Unidades de Gestidn
Educativa de cada localidad, para que los directores posean mayor poder de decision en el
trabajo y se armonice la labor que desean realizar con las nuevas normas.

De esta manera podemos notar que un buen clima organizacional se convierte en el
socio estratégico de todas las demas areas fundamentales, entre las principales, el
desempefio laboral. Catalogado por Werther (2000), como “pieza clave que es fundamental
evaluar, ya que establece un aspecto basico de la gestion del capital humano en las
organizaciones”.

En sintesis, este estudio proporciona informacion descriptiva sobre el clima
organizacional por ser un tema de gran relevancia en las organizaciones que buscan
mejoramiento del ambiente de su institucion, un correcto desempefio laboral, y, por
consiguiente, la mejora en el desempefio de sus trabajadores. Hechos que repercuten en
contar con colaboradores mas eficaces y mayor éxito en las organizaciones.

Por lo cual se formula la siguiente pregunta sobre el problema: ¢EXiste relacion
entre el Clima Organizacional y el Desemperio laboral en el sector educativo primario del
centro de la ciudad de Chiclayo?

Como posible respuesta al problema: Si existe un grado de correlacion significativo
fuerte entre el clima organizacional, y el desempefio laboral del sector educativo primario
del centro de la ciudad de Chiclayo.

Como objetivo general se establecio: Determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en los tres colegios estatales investigados.

Como objetivos especificos se plantean:

Comparar los promedios y categorias de las dimensiones de clima organizacional
en las tres instituciones educativas.

Comparar los promedios y categorias de las dimensiones de desempefio laboral en

las tres instituciones educativas.
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Comparar entre las tres instituciones educativas, los grados de correlacion
encontrados entre las dimensiones de clima organizacional y desempefio laboral
respectivamente.

Determinar el grado de correlacion entre las dimensiones de clima organizacional
en cada institucion educativa.

Determinar el grado de correlacion entre las dimensiones de desempefio laboral en
cada institucion educativa.

La investigacion consta de los siguientes capitulos:

En el primer capitulo se situa la problematica del clima organizacional y el
desempefio laboral en el Perl y el mundo, asi como su importancia dentro de las
organizaciones, lo que ha llevado al planteamiento del problema, sus objetivos e hipotesis.

En el segundo capitulo se desarrolla la fundamentacion tedrica estableciendo los
antecedentes de la investigacion y las bases tedricas, sobre las cuales se sustenta el trabajo.
Es importante indicar que a partir de los conceptos propuestos por cada autor, se tomo los
de mayor relevancia para la investigacion.

Dentro del capitulo tres, se propone el manejo metodoldgico de la investigacion, es
decir, el tipo y nivel del estudio; ademas del disefio de investigacion, el cual indica la
estrategia para alcanzar los objetivos. Se detalla la unidad de estudio, y el instrumento
empleado para el analisis de cada dimension; indicando que la investigacion es cuantitativa,
ya que permite al investigador presagiar el comportamiento de los colaboradores. Se
especifica también el procedimiento para llevar a cabo la investigacion, y el plan de
procesamiento, para analizar los datos obtenidos.

En el cuarto capitulo se encuentra la discusion sobre la investigacion, a partir de los
resultados obtenidos en la misma, los cuales son comparados en base a estudios similares.

En el quinto capitulo, se presentan los resultados obtenidos, y las conclusiones de
la investigacion.

Finalmente, en el ultimo capitulo se ofrecen recomendaciones Utiles a la solucion

de la problematica planteada.
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1. MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes

Al indagar fuentes bibliograficas relacionadas con el presente trabajo de
investigacion, se han encontrado las siguientes investigaciones, de las cuales se han
revisado y analizado las siguientes:

Uriaen el afio 2011 realiz6 un estudio sobre el Clima Organizacional y su incidencia
en el Desempefio Laboral, del cual se obtuvieron datos valiosos para la investigacion.

La baja motivacion de los trabajadores surgi6 a causa del limitado reconocimiento
por parte de los directivos, que segin Sotomayor (2013) representa una de las principales
fuerzas para que el desemperio se lleve a cabo exitosamente. En cuanto a los canales de
comunicacion, estos eran formales y mantenian un estilo jerarquizado, que impedia el
solido intercambio comunicativo entre directivos y trabajadores, y generaba un desempefio
laboral de nivel medio que no permitia el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

De igual forma, Barrios (2015) determin6 que la comunicacion poco fluida y el
trato desinteresado de los directivos hacia los miembros de la institucion, no promueven
las relaciones interpersonales, ni la realizacion de las metas organizacionales.

Para que el desempefio laboral pueda ser 6ptimo, es necesario promover las buenas
relaciones entre los colaboradores, que conformen equipos de trabajo, para tener un valioso
capital humano.

Por otro lado, Panta (2015), determind que el tipo de clima autoritario, origina que
las decisiones solo sean tomadas por los directivos, sin tomar en cuenta a los trabajadores,
pues las funciones se distribuyen Unicamente de forma descendente. La nula participacion
en las decisiones y la mala comunicacion en la organizacion, conllevaron a un desfavorable
clima organizacional, en el que los trabajadores laboraban en una atmdésfera de miedo,
amenazas, y ocasionalmente de recompensas; y sin embargo estos factores no fueron
impedimento para que los trabajadores siguieran desarrollando con total normalidad sus
actividades academicas propias de cualquier Institucion Educativa.

Torres & Zegarra (2014) consideraron que el Involucramiento Laboral se relaciono
directa y significativamente con el Desempefio Laboral en las Instituciones Educativas, ya
que las actividades realizadas con compromiso e identidad en la organizacion, tuvieron un
sentimiento de valia bastante positivo para los trabajadores, evidenciandose que la
organizacion les proporcioné el bienestar suficiente para desempefiarse laboralmente y

procurar su satisfaccion (La Torre, 2012).
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Zans (2017) estimo6 que la toma de decisiones, propicia las condiciones para un
clima organizacional que contribuy6 al desarrollo y ejecuciones de metas institucionales;
siendo los recursos humanos, el elemento mas valioso y eficiente para el cumplimiento de
las actividades. Ademas, manifesto que los incentivos fueron un importante elemento para
alcanzar mayores niveles de calidad y productividad, que a veces deben ser exigidos por
los trabajadores para que se cumplan.

Para Benites (2012) las caracteristicas mas relevantes de su estudio fueron la falta
de compromiso de los trabajadores y el cumplimiento con sus actividades, las cuales son
propiedades del involucramiento laboral, el mismo que destaca entra las dimensiones del
Clima organizacional, y es considerado como una respuesta al reconocimiento de una
organizacion basada en un sentimiento de compromiso y pertenencia.

Ledn (2016) en su informe, concluyo que los factores que influyen principalmente
en el desempefio laboral fueron las relaciones humanas, el reconocimiento al desempefio,
las remuneraciones, la comunicacion, el ambiente laboral y el desenvolvimiento;
coincidiendo con Sotomayor (2013), quien considera que las interrelaciones humanas, la
capacidad de los trabajadores y su desenvolvimiento, las condiciones laborales y la
valoracién del trabajo son fundamentales para que los trabajadores puedan estar satisfechos
y mantengan altos niveles de desempefio que favorezcan el crecimiento de la organizacion,
y el cumplimiento de sus objetivos.

Guevara & Tafur, realizaron un estudio el 2015 y dentro de sus hallazgos obtuvieron
que un adecuado clima organizacional surge a partir de la dptima gestion de recursos
humanos, lo cual se manifiesta a traves de la importancia que le da la organizacion al
desarrollo personal de sus colaboradores, y en el reconocimiento laboral (personal y
salarial). Asimismo, en el desemperio laboral es calificado a partir del desenvolvimiento y
la capacidad laboral.

Como se puede observar, identificar el tipo de clima es esencial para determinar el
perfil organizacional, y ademas la medicion de los factores; la diferencia con el proyecto
de investigacion a realizar inicia por el objeto de estudio y el sector al que se dirige, los
colegios mantienen distintas Opticas del clima y se enfocan en directivos, colaboradores,

alumnos y factores externos.
2.2. Bases teorico cientificas

El Clima Organizacional representa la personalidad de una organizacion y podria

definirse como la percepcion que los trabajadores tienen de la misma.
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Para Cornell (1955) es una combinacion de interpretaciones que tienen los
trabajadores respecto a sus roles o a los miembros de la organizacion; es asi que a partir
del diagnostico de percepciones, podremos obtener las caracteristicas de la organizacion.

Este mismo concepto es apoyado por Dessler (1976) que justifica el vinculo de
clima entre aspectos objetivos de la organizacion y el comportamiento subjetivo de los
trabajadores.

Por su parte, Pulido 2003 citado en Chiang (2010) son las situaciones laborales que
incluyen elementos como las actitudes del grupo, el entorno fisico, los métodos de trabajo,
etc.; por las cuales se puede determinar el tipo de clima que percibe el trabajador, y afectard
su desempefio en la organizacion. El clima esta compuesto por las percepciones imparciales
y los procesos organizativos de cada individuo, cuya suma de factores, generan la relacion
entre el trabajador y la organizacion.

Forehand y Gilmer (1964) proponen al clima organizacional como la suma de
caracteristicas estables y permanentes, que diferencian a una organizacién de otra, y la
hacen Unica, influyendo en la manera de desenvolverse de las personas que la conforman.

En tal sentido, Méndez (2006) se refiere al clima organizacional como el ambiente
inherente a la organizacién, y que es percibido por los trabajadores en base a las
disposiciones de las que se percata en el proceso de interaccion comunicativa y social, que
dirige sus percepciones, conductas, y colaboracion. Estas variables estan orientadas a
determinar el desempefio laboral dentro de la organizacion.

Por lo mencionado se puede concluir que es el ambiente percibido por las personas
que integran la organizacion, a partir de las particularidades que en él se encuentren, sobre
la actuacion o pensamiento de los mismos.

Como caracteristicas, Alcocer (2003) expresa que el clima organizacional se limita
Unicamente al ambiente en la empresa, y son cualidades advertidas directa o indirectamente
por los integrantes de la organizacion, e influye en las conductas laborales. Las
caracteristicas del clima de cada organizacion son estables en cada periodo.

Estas cualidades identifican cuél es el clima organizacional y como es que influyen
en el desenvolvimiento de las personas, manifestandose asi en el desempefio y la
productividad de los trabajadores.

Rodriguez (2004), menciona los diferentes enfoques definidos desde su criterio el

clima organizacional:
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1. Perspectiva objetiva. Son las caracteristicas permanentes y propias de una
organizacion que la hacen particular y distinta de cualquier otra, e intervienen en la relacion
laboral.

2. Perspectiva subjetiva. Corresponde a la opinion de cada individuo sobre las
diferentes situaciones que viva en el ambiente laboral.

3. Perspectiva interaccionista. Intervienen ambas variables, objetivas y subjetivas.

En cuanto a medidas del Clima Organizacional, Brunet (2002) expresa que existen

tres medidas:

1. Medida multiple de los atributos organizacionales: Son las caracteristicas
estables y persistentes que intervienen en el accionar de los individuos en la
organizacion.

2. Medida perceptiva de los atributos individuales: Representa a la percepcion de
los trabajadores respecto a las conductas y criterios en la organizacion.

3. Medida perceptiva de los atributos organizacionales: Son cualidades de la

organizacion que son percibidas a través de los sentidos.

Pritchard y Karasick citados por Brunet, (1987), desarrollaron un instrumento de

medida del clima organizacional conformado por 11 dimensiones:

1. Autonomia. Grado de libertad para ejecutar segin su criterio la toma de
decisiones, con independencia sobre los demas.

2. Conflicto y cooperacion. Nivel de apoyo y contribucion que se manifiesta entre
colaboradores en el desarrollo de su trabajo.

3. Relaciones sociales. Grado de interaccion y compafierismo que surge dentro de
la organizacion.

4. Estructura. Factores que influyen de forma directa e indirecta en el ejercicio de
una tarea.

5. Remuneracién. Este aspecto se apoya en la forma de recompensar a los
trabajadores por la realizacion de su labor.

6. Rendimiento. Relacidn entre trabajo y pago justo.

7. Motivacion. Nivel de estimulacion que la empresa brinda a sus colaboradores
para realizar sus tareas.

8. Estatus. Significancia que la empresa da a las jerarquias dentro de la

organizacion.
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9. Flexibilidad e innovacién. Capacidad que tiene la organizacion para generar
mejoras Yy renovaciones.

10. Centralizacién de la toma de decisiones. Encargatura de procesos de toma de
decisiones entre los niveles jerarquicos.

11. Apoyo. Aspecto basado en la ayuda que otorgan los altos mandos a los
colaboradores para hacer frente a los problemas, tanto de trabajo como

personales.

Acero, L. (2007) se basa en los fundamentos de Likert y contempla dimensiones

como.

1. Relaciones interpersonales. Grado en que los colaboradores mantienen
relaciones cordiales y se apoyan mutuamente.
2. Estilo de direccion. Dimension en que los lideres orientan y estimulan la
colaboracion entre los trabajadores.
3. Sentido de pertenencia. Conexién y sentimiento de compromiso que se tiene
como miembro de la organizacion.
4. Retribucion. Relacion entre la remuneracion y los beneficios propios del trabajo.
5. Disponibilidad de recursos. Acceso a la informacién y suministro que brinda la
empresa para llevar a cabo sus tareas.
6. Estabilidad. Sentido de identificacion y pertenencia del trabajador sobre la
empresa.
7. Claridad y coherencia en la direccion. Percepcion clara sobre como los altos
mandos manejan el sentido o la direccion sobre el futuro de la empresa.
8. Valores colectivos. Forma en que es percibida la estructura interna de la

organizacion.

Por otro lado, Likert (1976), determina dos tipos de clima organizacional, y cada

uno con dos subdivisiones

1. Clima de tipo autoritario
a) Sistema I. Autoritarismo explotador

En el tipo de clima autoritarismo explotador, los trabajadores no intervienen en las
decisiones de la organizacion, éstas son tomadas en la cUpula y acatadas por los

trabajadores.
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b) Sistema Il. Autoritarismo Paternalista

En el clima autoritario paternalista los directivos son los encargados de tomar las
decisiones; y en determinadas ocasiones se hacen participes a los trabajadores.

2. Clima de tipo participativo
a) Sistema Ill. Consultivo

Los directivos son quienes toman las decisiones generales de la organizacion, y los
trabajadores intervienen en las decisiones relacionadas a su puesto de trabajo. La

comunicacion es descendente.
b) Sistema IV. Participacién en grupo

La comunicacion es lateral y los empleados se sienten motivados por la
participacion que tienen en la organizacion, la confianza entre directivos y empleados, crea
fuertes lazos entre ellos. Los colaboradores trabajan en pro de la organizacion.

Este es el sistema con mayor efectividad, debido a sus cualidades vehementes, la
escucha activa y la fluida comunicacion entre los miembros de la organizacion.

Entre las principales caracteristicas que destacan en los cuatro sistemas del Clima
Organizacional propuestos por Likert (1976), tenemos a la comunicacion.

Para poder comprender la significancia y envergadura de esta cualidad en la
organizacion, Robbins (2004) considera dos aspectos primordiales. La comunicacion como
parte de una éptima relacion interpersonal con los demas miembros; y la comunicacion
como herramienta de direccion y gestion para los directivos.

Chiavenato (2007) apoya al autor antes mencionado, y distingue a la comunicacion
entre las demas caracteristicas, ya que interviene poderosamente en la relacion con los
demas. La define como el punto de partida para unas solidas relaciones humanas, que
favorezcan el actuar de los integrantes de la organizacion.

Por otro lado, Scott & Mitchell (1976) consideran que a partir de la comunicacion,
se desarrollan cuatro funciones del Desempefio laboral: supervisién, motivacion,
valoracion e informacion; por lo cual es uno de los principales atributos dentro del Clima
Organizacional.

En el afio 2000, Sonia Palma evidenciando la necesidad de tener un instrumento de
realidad nacional que pueda medir el clima organizacional, desarrollé un instrumento de

evaluacion a partir de cinco factores:
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1. Realizacion del Personal. Plenitud de las capacidades como ser humano,
satisfaccion sobre el trabajo que se realiza, y apreciacion en el entorno organizacional. Se
evalUa principalmente, el grado en que la organizacion favorece el crecimiento personal y
profesional.

2. Involucramiento Laboral. Es el compromiso y la identificacion con la
organizacion y el cumplimiento de sus objetivos.

3. Supervision. Hace referencia al monitoreo del trabajo realizado y controlado por
los superiores. Registra también el apoyo y la orientacion que reciben los trabajadores.

4. Comunicacién. Alude al intercambio fluido y coherente de la informacién de
cada individuo con otro, u otra parte de la estructura.

5. Condiciones Laborales. Se refiere al grado en que los trabajadores estan de
acuerdo con las disposiciones que les ofrece la organizacion, es decir, la medida en que
ellos estan conformes con los elementos que les brinda la organizacién para cumplir con

sus funciones.

Por tanto, el clima organizacional es entendido como la apreciacion de aspectos
relacionados al entorno de trabajo, que pueden ser medidos para monitorear acciones
preventivas y correctivas indispensables para optimizar los procesos en la organizacion.

Se hizo uso también de definiciones sobre el desempefio laboral, catalogado por
Garcia (2001), como el conjunto de comportamientos y conductas del trabajador que
impactan en los objetivos de la organizacion y cuyos resultados pueden ser medidos a
través de las competencias de cada individuo.

Segun su formulacion mas clésica, el desempefio laboral es el comportamiento que
demuestra el trabajador al llevar a cabo su ejercicio laboral. Milkovich & Boudrem (1994),
manifiestan al desempefio laboral como las competencias, aptitudes, experiencias y
facultades; cualidades que intervienen en el trabajo de cada individuo que impactan en los
objetivos de cada organizacion.

De igual forma, Faria (1995) lo considera como el resultado de las actitudes y
conductas de los trabajadores frente a las tareas que su cargo exige, y dependen de un
proceso de regulacion entre la empresa y ellos.

En torno a esto, Harrigton (2001) destaca que el desempefio laboral son todas las
funciones y actividades que lleva a cabo el colaborador en la organizacion; y aborda el

nivel de ejecucion conseguido por el trabajador en la realizacion de las funciones que le



19

fueron encomendadas, y de forma muy relevante, trasciende en el cumplimiento de los
objetivos trazados por la organizacion.

Chiavenato, I. (2000) define tres objetivos fundamentales: Medir las habilidades
individuales para evaluar el empleo, uso de los recursos humanos, y crear oportunidades
para los trabajadores de la organizacion.

La evaluacion del desempefio permitira una medicion acorde al rendimiento y
comportamiento del trabajador en su puesto de trabajo y en forma global a la organizacion.

En cuanto a factores del desempefio laboral, Davis & Newtrom (1999) sefialan:

1. Satisfaccion del trabajador. Grupo de actitudes que tiene una persona hacia su
empleo en relacion al contexto laboral que el trabajador percibe.

2. Autoestima. Fuerza innata de la persona que la mueve a realizar actividades e
impulsa al desarrollo y reconocimiento dentro del equipo de trabajo.

3. Trabajo en equipo. Constituido por varios miembros de la organizacion, cuyas
fuerzas individuales se uniran y daran como resultado un mejor desempefio.

4. Capacitacién del trabajador. Con el fin de que pueda mejorar en la realizacion

de sus tareas y obtener mejores resultados en sus funciones.

Pimienta (2015), asegura que el fin de evaluar el desempefio laboral es cooperar al
logro de objetivos, en el que la evaluacién del desempefio reconocera las oportunidades de
crecimiento y progreso, y tendra como propésito obtener elementos de mejora, que
favorezcan su desempefio.

Para la evaluacion del Desempefio Laboral, Guerrero (1996), manifiesta que la
valoracion del desempefio fomenta la innovacion de politicas para el aprovechamiento del
mismo, desarrollando el potencial de los trabajadores, con mayor proactividad en la toma

de decisiones y el desempefio de su trabajo.

1. Evaluar el desempefio de los trabajadores ayuda a tener una estimacion mas
precisa del potencial laboral a futuro.

2. Evaluar el desempefio de cada individuo perteneciente a la organizacion produce
la propia evaluacion al trabajo de ellos mismos, fomentando la mejora en el desarrollo de

sus actividades y el trabajo en equipo, e incentivandolos a extender sus capacidades.

Sobre estas dimensiones, Sotomayor (2013) adapté el modelo de Chiang 2008,

como base para la investigacion de Desempefio laboral:
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1. Desempefio en la relacion con sus superiores. Concerniente a aspectos de control
e interrelaciones humanas.

2. Desempefio con las condiciones fisicas en el trabajo. Referido a los factores
laborales con los que la persona lleva a cabo sus actividades: temperatura, iluminacion, etc.

3. Desempefio con la participacion en las decisiones. Grado en que la empresa lleva
a cabo las disposiciones y leyes laborales. Participacion en la toma de decisiones del grupo
de trabajo. Capacidad para decidir sobre situaciones que se presentan en el trabajo.

4. Desempefio con su trabajo. Dificultad para realizar las tareas, desenvolvimiento,
y métodos en el trabajo, oportunidades de aprendizaje, apoyo y comunicacién entre los
trabajadores. Remuneracion atractiva, relacion justa entre trabajo y sueldo, seguros
médicos, vacaciones.

5. Desempefio con el reconocimiento. Valoracion del trabajo, sentimiento de
reconocimiento por la realizacion del trabajo, las criticas, oportunidades de crecimiento en

la institucion.

Por tanto, se concluye segun Ghiselli (1998) que el vinculo entre actitudes y
capacidades del trabajador, esta estrechamente relacionado, y produce como resultado el
desenvolvimiento laboral de los colaboradores, el cual influye estrechamente en la

consolidacion de los objetivos de la empresa.
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I1l.  METODOLOGIA

3.1. Tipo y nivel de investigacion

El enfoque del estudio de la investigacion es cuantitativo porque se utilizo la
recoleccion y analisis de datos numéricos para contestar las preguntas de investigacion y
asi poder probar la hipotesis planteada. Al mismo tiempo confia en la medicion numérica,
el conteo y frecuentemente en el uso de estadistica para establecer con exactitud patrones
de comportamiento de la empresa.

El tipo de investigacion es aplicada porque se recolect6 informacion ya creada y
ayudo a la investigacion.

El nivel relacional porque se asocian las variables mediante un patron predecible
para un grupo o poblacion, ademas tiene como objeto determinar el grado de relacion entre

ambas variables. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006).
3.2. Disefio de investigacion

El disefio es transversal ya que el proposito de la investigacion es determinar el
resultado que se obtenga de la poblacién en un momento preciso, que acontece por Unica
vez.

Asi mismo es no experimental porque la investigacion se basa en situaciones ya
existentes, dentro de las tres Instituciones Educativas. De acuerdo a Hernandez (2014) la
investigacion no experimental es aquella que se lleva a cabo sin previo tratamiento de las
variables a investigar; se basa fundamentalmente en la observacion de los distintos
fendmenos que se manifiestan en contexto real, para su posterior estudio.

Es prospectiva debido a que es un proceso sistematizado, que establece hallazgos a

largo plazo para la toma de decisiones actuales.
3.3. Poblacion y muestra

La poblacion estuvo conformada por los trabajadores de las Instituciones
Educativas C1 (I.E. 11019), C2 (I.E. 11015) y C3 (I.E. 10828) de la ciudad de Chiclayo.

Muestra.

No hubo muestra ya que se considerd la misma poblacion por ser una muestra
pequefia, esto es debido a que si se sigue reduciendo habria el riesgo de que los resultados

obtenidos no sean significativos (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2006).
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La muestra corresponde a 83 personas.
3.4. Criterios de Seleccion

Por lo dicho en el anterior acapite, la investigacion fue censal, ya que abordo al

100% de la poblacion. Por lo tanto, no hubo criterio de seleccion.
3.5. Operacionalizacion de variables

Para la variable independiente, Clima Organizacional, las dimensiones son 5:
Realizacion personal.

Involucramiento laboral.

Supervision.

Comunicacion.

Condiciones laborales.

Para la variable dependiente, Desempefio laboral, las dimensiones son 5:
Desemperio en relacidn con sus superiores.

Desempefio con las condiciones fisicas.

Desempefio con la participacion en las decisiones.

Desempefio con su trabajo.

Reconocimiento.



Tabla N° 01. Operacionalizacién de Variables

Variable Dimension Items

REALIZACION PERSONAL ExisFen oportun_idades de progres_ar en la institus:ién
La directora se interesa por el éxito de sus trabajadores
Participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo
Se valoran los altos niveles de desempefio

Plenitud de las capacidades como |La directora expresa reconocimiento por los logros

ser vivo, satisfaccion sobre el | La actividad en las que trabaja le permiten aprender y desarrollarse
trabajo que se realiza a partir del | |a directora promueve la capacitacion que se necesita
crecimiento personal. La institucién promueve el desarrollo del personal
Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras
Se reconocen los logros en el trabajo
INVOLUCRAMIENTO Se siente comprometido con el éxito en la institucion
Clima LABORAL Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo

Organizacional
(Palma, 2000 )

Los lideres tienen en consideracion
que para el cumplimiento de los
objetivos, se  necesita la
colaboracion del equipo de trabajo

Cada trabajador se considera factor clave para el éxito de la institucion

Los trabajadores estan comprometidos con la institucion

En la institucion, se hacen mejor las cosas cada dia

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del personal

Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante

El servicio ofrecido es motivo de orgullo personal

Hay clara definicion de vision, mision y valores de la organizacion

La organizacién es buena opcidn para alcanzar la calidad de vida laboral
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SUPERVISION

Actividades que desarrolla una
persona al controlar el trabajo de
un grupo de personas.

La directora brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan

En la institucion se mejoran continuamente los métodos de trabajo

La evaluacion gue se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea

Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos

El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos

Existe un trato justo en la institucion

COMUNICACION

Proceso mediante el cual un
individuo se pone en contacto con
otro individuo u otra parte de la
estructura.

Se cuenta con acceso a la informacidn necesaria para cumplir con el trabajo

En la institucion la informacion fluye adecuadamente

En los grupos de trabajo existe una relacion armoniosa

Existen suficientes canales de comunicacion

Es posible la interaccidn con personas de mayor jerarquia

En la institucion se afrontan y superan los obstaculos

La institucién fomenta y promueve la comunicacion interna

La directora escucha los planteamientos que se le hacen

Existe colaboracion entre el personal

Se conocen los avances en las otras areas de la institucion

CONDICIONES LABORALES

Libertad para intervenir en los
acuerdos y decisiones de la
institucion;  comodidad  para
laborar.

Los compafieros de trabajo cooperan entre si

Los objetivos de trabajo son retadores

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de sus
responsabilidades

El grupo con el que trabaja, funciona como un equipo bien integrado

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede

Existe buena administracion de los recursos
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La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras organizaciones

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la institucion

Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio de los logros

Desempefio
Laboral
(Sotomayor, 2013)

DESEMPENO EN RELACION
CON SUS SUPERIORES
Referida al estilo de supervision o
las habilidades técnicas, de
relaciones humanas 0
administrativas.

La proximidad y frecuencia con que es supervisado es buena

La supervision que ejercen sobre usted es buena

Las relaciones personales con sus superiores cumplen sus expectativas como colaborador

La forma en que los superiores juzgan su trabajo

El apoyo que recibo de mis superiores me motivan a que me desempefie mejor

DESEMPENO CON LAS
CONDICIONES FISICAS
El disefio del puesto de trabajo,
jornadas, descansos, temperatura,
ventilacién, iluminacion.

La ventilacion en la institucion lo ayudan a desempefiarme mejor

La iluminacion de su lugar de trabajo lo hace sentir comodo

El entorno fisico y el espacio del que dispone en la institucion lo hace sentir comodo para
desempefiar sus tareas

La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo lo ayuda a desempefiarse mejor.

La temperatura en la empresa hace que su trabajo sea mas eficiente

DESEMPENO CON LA
PARTICIPACION EN LAS
DECISIONES

Nivel de cumplimiento de aspectos
laborales como disposiciones y
leyes.  Participacion en las
decisiones de su grupo de trabajo.
Capacidad para decidir sobre
aspectos relacionados a su trabajo.

El grado en que su institucion cumple con las disposiciones y leyes laborales.

Se siente cdmodo con la forma en que se da la negociacién en su institucién sobre
aspectos laborales

Su participacion en las decisiones de su area lo hace sentir bien

Participa activamente en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la Institucion

La igualdad y justicia de trato que recibe en la institucion es buena

La capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo lo han hecho
sentir mas eficiente
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3 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted destaca hace
DESEMPENO CON SU | que trabaje mejor en equipo

TRABAJO
Dificultad para realizar las tareas, | Su trabajo le ofrece oportunidades de hacer las cosas que le gustan
desenvolvimiento, y métodos en el

trabajo, oportunidades de . ., . .

Jo, op La satisfaccion que le produce su trabajo por si mismo es buena
aprendizaje, apoyo y

comunicacion entre los Los objetivos y metas que debe alcanzar van acorde con su desempefio
trabajadores. J y g P

DESEMPERO CON EL Las oportunidades de ascenso que tiene son atractivas

RECONOCIMIENTO
Valoracién del trabajo,

- . Las oportunidades de capacitacion que le ofrece la institucion son suficientes
sentimiento de reconocimiento por

la realizacién del trabajo, las

criticas,  oportunidades  de| EJ salario que usted recibe es proporcional a lo que hace
crecimiento en la institucion.

Fuente: Basado en Palma (2000) y Sotomayor (2013).
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3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Los instrumentos que se utilizaron para el siguiente estudio, fueron cuestionarios a
través de la técnica de la encuesta. El cuestionario a utilizar es Escala Clima Laboral CL-
SPC propuesto por Sonia Palma, y el cuestionario de Desempefio Laboral adaptado por
Flor Sotomayor.

El cuestionario estuvo compuesto por 10 bloques correspondientes a las siguientes
dimensiones (Realizacion personal = 10 items, Involucramiento laboral = 10 items,
Supervision = 10 items, Comunicacion = 10 items, Condiciones laborales= 10 items,
Desempefio en relacion con sus superiores= 5 items, Desempefio con las condiciones
fisicas= 5 items, Desempefio con la participacion en las decisiones= 6 items, Desempefio
con su trabajo= 4 items, y Reconocimiento= 3 items) que hacen un total de 73 items, tal
como se aprecian en las investigaciones de Palma (2000) y Sotomayor (2013).

El cuestionario de Desempefio Laboral fue filtrado a través de un juicio de expertos,
para obtener la validez y confiabilidad del instrumento; en tanto que el cuestionario de

Clima Laboral de Palma (2000) no, ya que es un instrumento de realidad nacional.
3.7. Procedimientos

El procedimiento que se llevd a cabo consistié en recolectar informacion actual
sobre el Clima organizacional y Desempefio laboral de las siguientes Instituciones
Educativas: C1 (I.E. 11019), C2 (l.E. 11015) y C3 (I.E. 10828) de la ciudad de Chiclayo.
Por tal motivo, el dia 18 de octubre del afio 2017 envié una solicitud a cada Institucion
Educativa para poder recolectar la informacion necesaria. Obteniendo respuesta los dias
lunes 23 y martes 24 de octubre.

Luego de un consenso con los directores de cada colegio, los dias 07, 08 y 09 de
noviembre se realizaron las encuestas a los 83 trabajadores.

Para ello, en la Institucion Educativa C1 (I.E. 11019), el dia 07 de noviembre a las
09:00 am. se reunieron todos los maestros en la direccion del colegio, y se procedio a
repartir la encuesta, la misma que fue desarrollada en ese momento.

En la Institucion Educativa C2 (I.E. 11015), las encuestas fueron entregadas a la
directora el dia 09 de noviembre a las 08:00 am., para que sean repartidas por ella, a la hora
de llegada de cada trabajador, tanto para el turno de la mafiana, como el de la tarde; los
trabajadores estarian encargados de resolverlas y devolverlas a la directora a la hora de

salida. Las encuestas fueron recogidas el 10 de noviembre a las 09:00am.
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De igual forma en la Institucion Educativa C3 (I.E. 10828), los maestros del turno
de la mafiana se reunieron en la direccion del colegio, el dia 08 de noviembre a las 10:30am,
y se entregd la encuesta a cada uno, para su inmediata resolucion. En el turno tarde se
procedio de igual forma, todos los trabajadores se reunieron en la direccién a la hora de
receso, 3:30 pm Yy se hizo entrega de las encuestas, las cuales fueron respondidas en ese

mismo momento.
3.8. Plan de procesamiento y analisis de datos

Para el procesamiento de datos se considerd aplicar una encuesta para determinar
la relacion entre el Clima organizacional y el Desempefio laboral prevaleciente en las
Instituciones Educativas: C1 (I.E. 11019), C2 (I.E. 11015) y C3 (I.E. 10828). Consta de 73
preguntas detalladas especificamente y aplicadas de igual forma a los 83 colaboradores de
las Instituciones Educativas C1 (I.E. 11019), C2 (I.E. 11015) y C3 (I.E. 10828); esto fue
medido a través de la Escala Clima Laboral CL- SPC de Palma (2000), y el cuestionario
de Desempefio Laboral de Sotomayor (2013).

Los resultados fueron presentados en graficos de barras.

Los resultados obtenidos de cada una de las variables se procesaron en Excel; para
luego ser utilizados en el Programa SPSS, y determinar la confiabilidad del instrumento.



3.9. Matriz de consistencia

Tabla N° 02. Matriz de Consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS
PROBLEMA GENERAL OBJETIVOS GENERAL HIPOTESIS GENERAL
e L . Determinar la relacion del clima
¢Existe relacion entre el Clima . ~ . e
organizacional con el desempefio |Si existe un grado de correlacién significativo fuerte entre

Organizacional y el Desempefio laboral
en el sector educativo primario del
centro de la ciudad de Chiclayo?

laboral de las Instituciones Educativas
C1(l.E. 11019), C2(l.E. 11015) y C3
(I.E. 10828) de la ciudad de Chiclayo.

el clima organizacional, y el desempefio laboral del sector
educativo primario del centro de la ciudad de Chiclayo.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

¢Cuél es la realidad problematica del
clima organizacional en los 3 colegios
en donde se aplicara la investigacion?

Analizar la realidad problemética del
clima organizacional en cada uno de
los tres colegios en donde se aplicara
la investigacion.

La realidad problematica del colegio C1 (I.E. 11019), en
cuanto al clima organizacional es de grado alto, ya que las
situaciones laborales de la Institucion son percibidas de
forma 6ptima, considerando que los procesos organizativos
son manejados oportunamente por la Direccion.

El colegio C2 (L.LE. L.E. 11015), presenta un clima
organizacional medio, debido a que la percepcién que tiene
sobre el trabajo y los miembros de la organizacion es
intermedio.

El colegio C3 (LLE. 10828) mantiene un clima
organizacional medio, dado que elementos como las
actitudes del grupo de trabajo, el entorno fisico, y los
métodos de trabajo no son del todo aprobadas por los
trabajadores.




¢Cudl es la dimension del clima
organizacional predominante en los 3
colegios investigados?

Identificar cual de las dimensiones del
clima organizacional es la que
predomina en cada uno de los tres
colegios investigados.

En el colegio C1 (l.E. 11019), la dimension del clima
organizacional que predomina es realizacion personal, los
trabajadores se sienten plenos respecto al desarrollo de sus
capacidades, y satisfechos por el trabajo que realizan.

En el caso del colegio C2 (I.E. I.E. 11015), la dimension del
clima organizacional que predomina es supervision, el
trabajo es inspeccionado constantemente, y controlado por
los superiores; los mismos orientan a los trabajadores en sus
labores.

En el caso del colegio C3 (I.E. 10828), la dimension del
clima organizacional que predomina es supervision, los
colaboradores sienten constantemente monitoreado su
trabajo por los directivos.

¢Qué tipo de desempefio laboral existe
en los 3 colegios estatales?

Determinar el desempefio laboral en
los tres colegios estatales.

El desempefio laboral en el colegio C1 (I.E. 11019) es alto.
La satisfaccion que experimentan los colaboradores en
consideracion a las capacitaciones que reciben, generan que
las fuerzas individuales se unan y den como resultado un
mejor desempefio laboral.

El desempefio laboral en el colegio C2 (l.E. I.E. 11015) es
medio. La competencia y el comportamiento de los
trabajadores, intervienen considerablemente en el trabajo.

El desempefio laboral en el colegio C3 (I.E. 10828) es
medio, las actitudes entre trabajadores, y el rendimiento de
sus funciones, se involucran de forma global a la
organizacion.

Fuente: Elaboracion propia
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3.10. Consideraciones éticas

Como investigador no hay conflicto de intereses en la investigacion.

La presente investigacion estd orientada a la proteccién de los sujetos de
investigacion y a las instituciones educativas: I.E. 11019 — “Sefior de la Divina
Misericordia”, L.E. 11015- “San Judas Tadeo” y la LE 10828- “Ex COSOME”;
conservando en todo momento la confidencialidad de las distintas fuentes primarias y
secundarias. Por lo tanto, como investigadora no hay conflicto de intereses de

investigacion.



IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Fiabilidad de los datos estadisticos
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Para la confiabilidad de los datos se utilizd la prueba de Alfa de Cronbach. Este

andlisis se realiz6 por dimensiones (10 dimensiones).

Tabla N° 03. Fiabilidad de las dimensiones

ALFA DE CRONBACH POR

) N° DE ALFA DE
DIMENSION .5 CRONBACH INSTITUCIONES
GENERAL 1 2 3
L 0.92 0.964 0.752 0.908
Realizacion 10
Personal Elevada Muy Muy Elevada
elevada respetable
) 0.803 0.877 0.443 0.878
Involucramiento 10 o
Laboral Buena Muy Minimamente Muy buena
buena aceptable
0.911 0.953 0.798 0.894
Supervision 10
P Elevada Muy Muy Muy buena
elevada respetable
0.882 0.88 0.801 0.892
Comunicacién 10 Muy
Muy buena b Buena Muy buena
uena
- 0.814 0.833 0.757 0.87
Condiciones 10
Laborales Buena Buena Muy Buena
respetable
Desempefio en 0.775 0.651 0.703 0.861
relacion con sus 10
superiores Muy respetable  Moderada Respetable  Muy buena
Desempeﬁo con 0.747 0.813 0.595 0.813
las condiciones 5 o
o Minimamente
fisicas Respetable Buena aceptable Buena
Degempeﬁo con la 0.851 0.95 0.778 0.877
participacion en 6 Muy Muy
las decisiones Muy buena elevada  respetable Muy buena
. 0.796 0.92 0.756 0.705
Desempefio con su 4
trabajo Muy respetable  Elevada Muy Respetable

respetable




33

0.559 0.757 0.55 0.355
Reconocimiento 3 . .
Minimamente Muy  Minimamente Inacentable
aceptable respetable  aceptable P

Fuente: Elaboracidn propia

Acorde con DeVellis (1991), la escala de valoracion que destacd en la investigacion
fue Muy buena ya que la mayoria de correlaciones obtuvieron puntajes mayores e iguales
a 0.85, indicando asi que el nivel de confiabilidad es alto.

Las dimensiones con el Alfa de Cronbach mas elevado fueron Realizacion Personal
(0.964), Supervision (0.953) y Desempefio con la participacion en las decisiones (0.95);
indicativos de la satisfaccion personal de los colaboradores sobre su desarrollo en las
instituciones, el control que admiten los trabajadores para optimizar la ejecucion de las
actividades, y la capacidad para decidir sobre situaciones que ocurren en trabajo.

La dimensidn con el nivel mas bajo segun el Alfa de Cronbach fue Reconocimiento
en la Institucion C2 (1.E. 11015) con una valoracion menor a 0.40; lo cual supone para
Sotomayor (2013) fuertes criticas y minimas oportunidades de crecimiento en las

instituciones.



4.2. Andlisis descriptivo de los datos obtenidos en el cuestionario

4.2.1. Promedios

Instituciones Educativas

y Categorias del

Clima organizacional en

Tabla N° 04. Promedios y Categorias del Clima organizacional.

INSTITUCION1 INSTITUCION2 INSTITUCION 3

REALIZACION

PERSONAL. 36.18 36.26 30.94
CATEGORIA Favorable Favorable Medio
INVOLUCRAM.

L ABORAL 30.91 31.29 30.57
CATEGORIA Medio Medio Medio
SUPERVISION 34.18 33.17 31.66
CATEGORIA Favorable Medio Medio
COMUNICACION 34.82 32.6 31.69
CATEGORIA Favorable Medio Medio
CONDICIONES

U ABORALES 34.73 32.63 32.89
CATEGORIA Favorable Medio Medio

Fuente: Elaboracion propia

34

las

Sobre los promedios del Clima organizacional, en la primera dimension,

Realizacion personal, las instituciones C1 (I.E. 11019) y C2 (l.E. 11015), obtuvieron un

promedio de 36 y por tanto, la categoria favorable, ya que los trabajadores se sintieron

plenos al desarrollar todas sus capacidades como ser humano; a diferencia de la Institucién

Educativa C3 (I.E. 10828); que se ubica en la categoria media con un promedio de 30.94,
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porque como menciona Palma (2000) se requiere de completa plenitud para que los
trabajadores estén satisfechos.

En la dimension Involucramiento laboral, los 3 colegios obtuvieron un promedio
similar y, por consiguiente, la misma categoria, lo cual refleja que el personal de cada
escuela se identificoé medianamente con la institucion y solo cumplian con los objetivos
méas préximos, sin tomarle importancia a los objetivos de largo plazo que deben ser
trabajados poco a poco para lograr la meta.

Por otra parte, en la dimension Supervision, solo estuvo en la categoria favorable el
colegio C1 (I.E. 11019) con un promedio de 34.18, dado que el control ejercido por la
directora de la institucién brind6 a los trabajadores el apoyo esencial para desarrollar sus
tareas, a diferencia de la institucion C1 (1.E. 11019) (33.17) y C3 (l.E. 10828) (31.66), que
desarrollaron esta dimensién pero a nivel medio, y que Chiavenato (2007) la define como
el punto de partida para unas solidas relaciones humanas, que favorezcan el actuar de los
integrantes de la organizacion.

Por ultimo, en las dimensiones Comunicacion y Condiciones Laborales, la
categoria favorable solo fue obtenida por la institucion C1 (I.E. 11019) con promedio de
34; y los colegios C2 (I.E. 11015) y C3 (I.E. 10828) obtuvieron la categoria media con
promedios de 32, lo cual quiere decir que el intercambio comunicativo entre estructuras
fue regularmente fluido y se otorgaron los elementos necesarios para cumplir con las
funciones, que segun Chiavenato (2007) interviene poderosamente en la relacion con los

demas.
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4.2.2. Promedios y Categorias del Desempefio en las Instituciones
Educativas

Tabla N° 05. Promedios y Categorias del Desempefio laboral.

INSTITUCION1 INSTITUCION2 INSTITUCION 3
DESEMPENO EN
RELACION CON SUS 17.55 15.66 15.67
SUPERIORES
CATEGORIA Alto Medio Medio
DESEMPENO CON LAS
CONDICIONES FISICAS 13.55 14.31 14.25
CATEGORIA Medio Medio Medio
DESEMPENO CON LA
PARTICIPACION EN 22.73 22.97 15.58
LAS DECISIONES
CATEGORIA Alto Alto Medio
DESEMPENO CON SU
TRABAIG 12.09 12.23 12.03
CATEGORIA Medio Medio Medio
DESEMPENO CON EL
RECONOCIMIENTO 9.64 9.26 9.72
CATEGORIA Medio Medio Medio

Fuente: Elaboracion propia.

En cuanto al Desempefio laboral, la dimension Relacién con sus superiores obtuvo

en la Institucion Educativa C1 (I.E. 11019) un promedio de 17.55 y categoria alta, dado

que la directora estuvo dispuesta a tener un trato cercano y afin con sus trabajadores,

caracteristicas desarrolladas a nivel medio por los colegios C2 (I1.E.11015) y C3 (l.E.

10828) cuyos promedios fueron de 15.
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En la segunda dimension, Desempefio con las condiciones fisicas, todas las
instituciones obtuvieron categoria media y promedios de 13 a 14, evidenciando asi que los
trabajadores contaban con temperatura, iluminacion, ruido y ventilacion adecuada, v tal
como refiere Sotomayor (2013) son elementos basicos para que los trabajadores lleven a
cabo sus actividades.

En el Desempefio con la Participacion en las decisiones, las instituciones C1 (I.E.
11019) y C2 (l.E. 11015) lograron promedios de 22 y categoria alta, los trabajadores
colaboraron en la toma de decisiones del grupo de trabajo y la capacidad para resolver
situaciones laborales apropiadamente. Estas condiciones son apoyadas por Likert (1976)
quien manifiesta que se crean fuertes lazos entre los colaboradores y directores, a partir de
la confianza que existe entre ellos, y la motivacion que sienten los trabajadores por la
participacién que tienen en la organizacion.

La cuarta dimension del desempefio, desempefio con su trabajo, generé promedios
de 13y categoria media para las tres instituciones, indicando de esta forma que el moderado
desenvolvimiento de los colaboradores en los métodos de trabajo, produce aprendizaje,
apoyo Y buenas relaciones entre trabajadores.

Finalmente, en la Gltima dimensién, desempefio con el reconocimiento, las 3
instituciones educativas: C1 (I.E. 11019), C2 (I.E. 11015) y C3 (I.E. 10828) alcanzaron un
promedio de 9 y una categoria media, advirtiendo que las oportunidades que se les brindo
no son muy significativas, y por tal motivo no estan totalmente satisfechos respecto al
desarrollo laboral. Benites (2012) sobre esto, expone que el compromiso y participacion de
los trabajadores permite su crecimiento personal y el de la organizacion misma ya que, al

sentirse involucrados, laboran unificados hacia el mismo proposito.
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Tabla N° 06. Categorias de Spearman

Para clasificar los valores de correlacién encontrados se ha tomado de referencia la

siguiente tabla:

RANGO RELACION
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil

0.00 No existe correlacion
+0.01a+0.10 Correlacion positiva débil
+0.11a+0.50 Correlacion positiva media
+0.51a+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a+0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91a+1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Basada en Hernandez, R. & Fernandez, C. (1998)




4.2. Valores de Correlacion de Spearman en las Instituciones Educativas.
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Tabla N° 07. Correlacion de Spearman entre las dimensiones del Clima Organizacional y el Desempefio Laboral para las Instituciones.

RealPer InvLab Superv Comun CondLab
Cl C2 C3 Cl C2 C3 Cl C2 C3 Cl C2 C3 Cl C2 C3
g)rerfe.lgce 0.086 0.25 408" 0.54 -0.14 -0.06 0.093 0.08 355" 626" -0.02 405" 0.485 -0.07 4577
; Positiva " . Positiva Positiva Positiva
Categoria R Positiva media . A R
DesSup media considerable media media
(Stlyﬁéteral) 0.802 0.148 0.015 0.086 0.43 0.726 0.785 0.647 0.037 0.039 0.91 0.016 0.131 0.679 0.006
N 11 35 35 11 35 35 11 35 35 11 35 35 11 35 35
g)rer;:s 0.578 0.095 0.312 0.363 -0.17 0.08 0.297 -0.1 0.293 654" 0.024 0.3 0.549 0.032 0.106
Cate or.ia Positiva
DesCoFis g considerable
(Sblg;ateral) 0.062 0.588 0.068 0.273 0.332 0.649 0.376 0.573 0.087 0.029 0.889 0.08 0.08 0.856 0.546
N 11 35 35 11 35 35 11 35 35 11 35 35 11 35 35
CC(;):‘;;:E 0.434 0.255 448 632" 0271 0477 0.29 0.252 340" 768" 360" 0.33 666" 373" 0.148
Catedoria Positiva Positiva Positiva media Positiva muy  Positiva Positiva Positiva
Rho de DesDec g media considerable fuerte media considerable media
Spearman Zﬁ;ﬁemn 0.182 0.14 0.008 0.037 0.115 0.309 0.386 0.144 0.046 0.006 0.029 0.053 0.025 0.027 0.396
N 11 35 35 11 35 35 11 35 35 11 35 35 11 35 35
gﬂ'l:s 0.592 390" 515" 753" 0.113 0.276 0.383 4047 499" 628 0.263 358" 0.592 0.019 0.276
Categoria Positiva Positiva Positiva Positiva Positiva media Positiva Positiva
DesTra g media  considerable | considerable media considerable media
(Sk;g;ateral) 0.055 0.021 0.002 0.007 0.518 0.109 0.244 0.016 0.002 0.039 0.127 0.035 0.055 0.912 0.109
N 11 35 35 11 35 35 11 35 35 11 35 35 11 35 35
((::ooreref.lgce 624" 0.31 405" 738" 0.076 0.201 0.562 0.237 540" 698" 486" 383" 766" 0.171 0.278
Categoria Positiva Positiva Positiva Positiva Positiva Positiva  Positiva | Positiva muy
Recn g considerable media considerable considerable | considerable media media fuerte
(Sk;ﬁ;neral) 0.04 0.07 0.016 0.009 0.666 0.248 0.072 0.171 0.001 0.017 0.003 0.023 0.006 0.325 0.106
N 11 35 35 11 35 35 11 35 35 11 35 35 11 35 35

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

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

Fuente: Elaboracion propia.
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La prueba de Spearman proporciond como resultado la existencia de 28
correlaciones entre las variables Clima Organizacional y Desempefio Laboral.

El Desempefio en relacidn con los superiores fue impactado por las dimensiones de
la otra variable, en el que la Institucion Educativa C3 (1.E. 10828), tuvo significancia en 4
de las 5 correlaciones, todas ellas de categoria positiva media:

En cuanto a la Realizacion personal (0.408) los trabajadores se sintieron
relativamente plenos respecto a la apreciacion que tuvieron el director y sub- directora
sobre el reconocimiento que daban a sus capacidades como profesionales. Lo mismo
ocurrié con la dimension Supervision (0.355) la orientacion y el control resultaron
convenientes para poder guiarlos en el cumplimiento de sus funciones; por lo que Neira
(2017) considera que, al desarrollar estas habilidades blandas los directores logran llevar
con éxito su gestion, y pueden dirigir a los trabajadores, dandoles la capacidad de crecer y
desarrollarse.

Sobre la Comunicacién (0.405), la espontaneidad para comunicarse entre
trabajadores y directores, les dio el respaldo para compartir ideas que mejoren los procesos
educativos; asi como en las Condiciones laborales (0.457), la institucion aport6 la cantidad
de elementos para laborar con comodidad; lo cual acorde a Acero (2007), brinda un sentido
de pertenencia para trabajar con empatia y voluntad, que le facilita al trabajador la conexion
con sus jefes.

Respecto a esta misma dimensidn, Desempefio en relacion con los superiores, la
institucion C2 (1.E. 11015) no obtuvo ninguna significancia, y la institucion C1 (1.E. 11019)
solo obtuvo una correlacion de categoria positiva considerable con la dimension
comunicacion (0.626), a causa de la fluidez en el intercambio comunicativo con directores,
lo que los asistia para comentar, evaluar y compartir libremente opiniones de mejora para
la institucion. Para Chiavenato (2007) la comunicacion es una caracteristica que destaca
entre muchas, ya que interviene poderosamente en la relacion con los demas. La define
como el punto de partida para unas solidas relaciones humanas, que favorezcan el actuar
de los integrantes de la organizacion.

En cuanto a la segunda dimension del desempefio, la Unica correlacion que surgid
en la institucion C1 (L.E. 11019) fue entre Desempefio con las condiciones fisicas y
Comunicacion (0.654), la comunicacion fluida entre el personal y la directora, fue
indispensable para que los colaboradores contaran con los medios necesarios para laborar

cémodamente; y en conjunto, como expresa Milkovich & Boudrem (1994), todas las
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competencias, aptitudes, experiencias y condiciones que intervienen en el bienestar y
holgura para que cada trabajador pueda desenvolverse comodamente.

La tercera dimension, Desempefio con la participacion en las decisiones desarrolld
importantes significancias en la Institucion C1 (.E. 11019) que se ubicaron en las
categorias positiva considerable y positiva muy fuerte:

En la dimension involucramiento laboral (0.632) los trabajadores se sintieron
completamente comprometidos y contribuyeron con sus aportes a los propositos de la
institucion, y el grado de libertad para efectuar segun su criterio la toma de decisiones fue
autébnomo, a causa de la apropiada comunicacion (0.768) que existia con las directoras del
colegio; sobre las condiciones laborales (0.666), los factores con los que contaban para
ejecutar con efectividad el trabajo, repercutio en la participacion de los colaboradores sobre
las diversas situaciones de ocurrencia en el trabajo, que Zans (2017) considera propicias
para contribuir al desarrollo y ejecucién de las actividades, a partir de las buenas
condiciones (0.666) que ofrecia el colegio para laborar.

La siguiente institucion que obtuvo significancias de categoria positiva media con
la dimension de Desempefio con la participacion en las decisiones, fue la Institucion C2
(I.LE. 11015), la cual coincidié con las dos correlaciones del colegio C1 (I.E. 11019) ya
antes descritas:

Condiciones laborales (0.373), cuyos elementos para laborar fueron suficientes para
que los trabajadores cooperaran en las decisiones del grupo de trabajo, ya que tenian una
adecuada Comunicacion (0.369) que les ayudé a transmitir sus necesidades, y aportar con
sus conocimientos al beneficio del colegio; para Panta (2015) estas caracteristicas resultan
indispensables ya que de otra forma eso conllevaria a un desfavorable clima
organizacional, en el que los trabajadores laboran en una atmdsfera de desconfianza y
minima independencia.

Como ultimas correlaciones del Desempefio con la participacién en las decisiones,
la Institucion C3 (I.E. 10828) obtuvo la categoria positiva media en la Realizacion personal
(0.444) ya que los trabajadores no estuvieron altamente motivados ni se sintieron parte
importante de la organizacién, por lo que su participacién en temas institucionales fue
minima. Lo mismo ocurrio con la Supervision (0.340) cuya categoria positiva media
demostro que el moderado control de los directores solo admitia algunas recomendaciones
y opiniones con las que los trabajadores pretendian cooperar; y tal como expresan Pritchard

y Karasick (1987), la toma de decisiones es una de las dimensiones primordiales para
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desarrollar un buen clima organizacional, por lo que es importante mencionar que este
proceso debe ser compartido entre los distintos niveles jerarquicos.

La cuarta dimension, Desempefio en el trabajo, genera correlaciones positivas
considerables y correlaciones positivas medias.

En la dimension realizacion personal, la instituciéon C1 (I.E. 11019) no logra
ninguna significancia, en tanto que C2 (I.E. 11015) (0.390) logra la categoria positiva
media, los colaboradores laboran de forma medianamente eficaz debido a que ain no
desarrollan totalmente sus capacidades; y C3 (I.E. 10828) (0.515) alcanza una categoria
positiva considerable, la realizacion personal y profesional de los trabajadores, genera el
buen desempefio en las tareas y métodos de trabajo, e incluso la propuesta de nuevas
técnicas; y tal como expresa Harrigton (2001), el nivel de ejecucién conseguido por el
trabajador en la realizacion de las funciones, trasciende de forma muy relevante en el
entusiasmo por haber desarrollado con éxito sus tareas.

La dimension involucramiento laboral, la Gnica significancia se da en el colegio C1
(LLE. 11019) (0.753) con una categoria positiva considerable, los trabajadores se relacionan
estrechamente con el cumplimiento de los objetivos, lo que les proporciona el bienestar
necesario para desempefiarse laboralmente y procurar su satisfaccion. Sobre esto, La Torre
(2012) expresa que los trabajadores se relacionan estrechamente con el cumplimiento de
los objetivos cuando se les proporciona el bienestar necesario para desempefarse
laboralmente procurando su satisfaccion.

La dimensidn supervision no logra significancia en la primera institucion C1 (1.E.
11019) pero en las instituciones C2 (I.E. 11015) (0.404) y C3 (I.E. 10828) (0.499) mantiene
una correlacion positiva media, demostrando que la supervision exige el control suficiente
en sus colaboradores para que saquen provecho de sus conocimientos y habilidades, y
contribuyan al éxito de la organizacion. Coincidiendo con Likert (1996), quien considera
que la adecuada supervision, estimula a los colaboradores a generar el trabajo en pro de la
organizacion.

La dimensién comunicacion, la institucion C1 (I.E. 11019) (0.628) tiene una
significancia de categoria positiva considerable, la congruente comunicacién facult6 a los
colaboradores de la determinacion para laborar; la institucion C2 (1.E. 11015) no logro
ninguna correlacion; y la institucion C3 (I.E. 10828) (0.358) consigui6é una valoracion de
categoria positiva media, en que la moderada comunicacion entre estructuras organizativas

hizo que el trabajo sea regularmente participativo. Robbins (2004) expresa que la
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comunicacion es una potencial herramienta para dirigir y gestionar el trabajo de los
colaboradores.

Finalmente, la dimensién Desempefio con el reconocimiento tuvo significancia en
las siguientes dimensiones:

En la dimension realizacion personal, la institucion C1 (1.E. 11019) (0.624) obtuvo
una correlacién positiva considerable, ya que la directora del colegio expresaba
continuamente su beneplacito por las acciones que los trabajadores realizaban en beneficio
de la organizacion; y en la institucién C3 (1.E. 10828) (0.405) la correlacion fue positiva
media, las valoraciones sobre el trabajo no trascendieron en gran medida sobre el
reconocimiento para que los colaboradores sintieran que la buena realizacién de su trabajo,
les daba la oportunidad de ser promovidos a cargos de mayor responsabilidad, u otro
reconocimiento a su labor. Segun Guillermo (2005) el nivel de compromiso que sientan los
trabajadores en el colegio, sera el causante del aumento en los niveles de aprovechamiento
en la institucion.

En la dimension involucramiento laboral, la Unica correlacion se dio en la
instituciéon C1 (1.E. 11019) (0.738) obteniendo la categoria positiva considerable debido a
la fuerte identificacion de los trabajadores por el colegio y el logro de sus objetivos, que
produjo el aumento de los niveles de aprovechamiento en la institucion; Garcia (2001)
coincide en que el aporte de las competencias de cada individuo, impactan
significativamente sobre las metas institucionales.

En la dimensidn supervision, también surge una Unica correlacion en la institucion
C3 (I.E. 10828) (0.540) con categoria positiva considerable, el buen control e inspeccién
de los directores sobre la labor que se llevaban a cabo en el colegio, repercutié en la
motivacion e interés de los colaboradores por ejecutar correctamente su trabajo; y a su vez
en el alto reconocimiento por los resultados que obtuvieron a partir de ello. Dichas
caracteristicas representan para Sotomayor (2013) una de las principales fuerzas para que
el desempefio mejore y sea incentivado con el fin de que se desarrolle exitosamente.

La dimension comunicacion, consigue las 3 correlaciones:

En la institucion C1 (1.E. 11019) (0.698) la categoria es positiva considerable, la
buena interaccion entre trabajadores y directivos produjo una fuerte satisfaccion en los
directores, que se ve reflejado en la valoracion a sus méritos.

En las instituciones educativas C2 (I.E. 11015) (0.486) y C3 (1.E. 10828) (0.383) la
categoria es positiva media, la relacion entre el personal y los directores es regularmente

positiva y gener0 oportunidades de desarrollo y crecimiento que los colaboradores
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consideraban de suma importancia. Concorde a lo que expresé Ghiselli (1998) este vinculo
entre ambas dimensiones, consolida al cumplimiento de las tareas y lo encauza a cumplir
con los objetivos de la institucion.

La dimensién condiciones laborales solo alcanzé una significancia de categoria
positiva muy fuerte en la institucion C1 (I.E. 11019) (0.766), el alto grado en que los
trabajadores estaban conformes con los elementos que les brind6 el colegio para cumplir
con sus funciones, se relaciond directamente con el reconocimiento a su labor, que fue
desarrollada integramente alcanzando el nivel de desempefio apropiado. Conforme con
Davis y Newtrom (1999) es esencial mantener la fuerza, e identificar aquello que causa la
motivacion que mueva a la persona a realizar las actividades y lo impulse al buen

desempefio.



4.3. Valores de Correlacion de Spearman entre las dimensiones del Clima Organizacional y Desempefio Laboral

respectivamente.

Tabla N° 08. Correlacion entre las dimensiones del Clima Organizacional.
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RealPer InvLab Superv Comun CondLab
Cl C2 C3 Cl C2 C3 Cl C2 C3 Cl C2 C3 Cl C2 C3
Coef. de o ** - . * *
1 1 57 31 2 2 31 .
correlac. 0578 0313 0258 [ 824 0.258 771 788 0.319 745 656 0.065 479
RealPer Catedoria Positiva Positiva | Positiva muy Positiva Positiva Positiva
g muy fuerte muy fuerte fuerte considerable [considerable media
Sig. (bilat.) 0.062 0.067  0.098 0.002 0.135 0 0.004 0.426 0 0.028 0.71 0.004
N 11 35 35 11 35 35 11 35 35 11 35 35 11 35 35
Coef. de o e o o - oo
1 1 1 ,653 585 ,553 ,811 0.276 0.249 779 454 0.33
correlac.
Invlab Categoria Positiva Positiva Positiva | Positiva muy Positiva muy Positiva
nvia g considerable considerable considerable fuerte fuerte media
Sig. (bilat.) 0.029 0.001 0.001 0.002 0.108 0.149 0.005 0.006 0.053
N 11 35 35 11 35 35 11 35 35 11 35 35
Coef. de ot o o - o
1 1 1 0.076
correlac. 744 ,401 ,680 677 434
Rho de Superv  Categoria Positiva Positiva Positiva Positiva Positiva
Spearman P 9 considerable  media  considerable |considerable media
Sig. (bilat.) 0.009 0.017 0 0.022 0.664 0.009
N 11 35 35 11 35 35 11 35 35
Coef. de o o o
1 1 1
correlac. ,858 ,358 ,404
Comun  Categoria Positiva muy Posm_va P05|t|ya
fuerte media media
Sig. (bilat.) 0.001 0.034 0.016
N 11 35 35 11 35 35
Coef. de 1 1 1
correlac.
CondLab Categoria
Sig. (bilat.)
N 11 35 35
**

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

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

Fuente: Elaboracion propia
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En las dimensiones del Clima Organizacional, la Institucion Educativa C2 (I.E.
11015) no obtuvo ninguna relacion de significancia sobre la dimension realizacion
personal, a diferencia de las instituciones C1 (1.E. 11019) (0.824) y C3 (I.E. 10828) (0.771),
cuyas correlaciones fueron iguales sobre la dimension supervision, haciendo referencia a
la plenitud de los colaboradores sobre el control que ejerce la directora en base al trabajo
realizado; que acorde con Guerrero (1996) fomenta la mejora en el desempefio de sus tareas
e incentiva el desarrollo de sus capacidades.

En lo que concierne a la dimensién Comunicacién, la institucion C1 (1.E. 11019)
(0.788) alcanzd una correlacion positiva muy fuerte, los trabajadores se sintieron
satisfechos dado que la oportuna comunicacion con la directora cre6 un buen ambiente para
trabajar que los hizo apreciar su entorno institucional; lo mismo ocurrid en la institucion
C3 (l.LE. 10828) (0.745), cuya correlacion positiva considerable generd también,
sentimientos de complacencia en los colaboradores. No obstante, en la relaciéon con la
dimensién condiciones laborales, C3 (I.E. 10828) (0.479) tuvo una significancia positiva
media, los trabajadores se sintieron regularmente favorecidos sobre las disposiciones que
requerian para llevar a cabo su trabajo. A diferencia de la institucion C1 (l.E. 11019)
(0.656) que evidencio una correlacion positiva considerable, en base a las condiciones para
trabajar que le ofrecia la institucion a cada colaborador y originé realizacion personal y
profesional en ellos. Para Pulido 2003 citado en Chiang (2010) estos elementos son los que
determinan en gran medida el tipo de clima que percibe el trabajador, y sobre el cual
plasmara su desempefio en la organizacion.

Sobre la segunda dimensién, involucramiento laboral, las tres instituciones: C1 (I.E.
11019) (0.653), C2 (I.E. 11015) (0.535) y C3 (1.E.10828) (0.553) alcanzaron correlaciones
positivas considerables con la dimension supervision; la idonea orientacion y control de la
directora sobre el cumplimiento de los objetivos produjo el compromiso y la identificacién
de los colaboradores por alcanzar las metas institucionales; que segun Benites (2012) son
respuesta directa sobre el cumplimiento de actividades, ya que trabajar con un rumbo
adecuado, y sobre las metas fijas a las que hay que llegar es que se produce el compromiso
con la institucion. Ademas de ello, la institucién C1 (1.E. 11019) logr6 en las dimensiones
comunicacion (0.811) y condiciones laborales (0.779) correlaciones positivas muy fuertes,
a partir de la cercania y confianza que le admitia a solicitar los elementos para laborar con

bienestar y entera comodidad.



47

En la tercera dimensién, supervision, la institucion C1 (I.E. 11019) obtuvo dos
correlaciones positivas considerables, con las dimensiones comunicacion (0.744) y
condiciones laborales (0.677), el control que efectud la directora provocd que entre
colaboradores existiera un constante intercambio de informacion, que les dio la potestad
de organizarse y comunicar sus necesidades. A partir del nivel de ejecucion conseguido
por el trabajador, Harrington (2001) coincide en que se fortalece la buena interrelacion
entre trabajadores y los motiva a mejorar las propias tareas e incentiva el trabajo en equipo.

La institucion C2 (1.E. 10828) (0.401) solo logré una correlacién de significancia
positiva media con la dimension comunicacion, la supervision ejercida por los directivos
tuvo una relacién intermedia con la comunicacién ya que no fueron correctamente
expresadas las orientaciones que debian recibir para desempefarse exitosamente.

La institucion C3 (1.E. 10828) consiguid una correlacidn positiva considerable con
la dimensién comunicacion (0.680) es decir, existié una relacion adecuada en base al
control que los directores ejercian, y que a partir del nivel de ejecucion se fortalecio la
relacion entre ellos y los motivd a mejorar las propias tareas e incentivé el trabajo en
equipo; y finalmente obtuvo una correlacién positiva media con la dimension condiciones
laborales (0.434); puesto que la supervision cumpli6 moderadamente con brindar las
disposiciones que los trabajadores necesitaban. Acero (2007) coincide en que la buena
informacidn y el equipamiento son el arma fundamental para llevar a cabo las tareas.

Por altimo, la relacion entre la dimension comunicacién y condiciones laborales fue
positiva media en las instituciones C2 (1.E. 11015) (0.358) y C3 (l.E. 10828) (0.404), la
béasica intercomunicacion entre las diversas estructuras tuvo una estrecha relacion con la
conformidad de los trabajadores sobre las disposiciones que le ofrecio la organizacion para
cumplir con sus ocupaciones. Desde otro angulo, en la institucién educativa C1 (I.E.
11019) (0.858) los trabajadores admitieron que el colegio les proporciond variados e
importantes elementos para cumplir con sus funciones; y esto a través de la adecuada
comunicacion que habia entre ellos para solicitar e informar aquello que necesitaban. De
acuerdo con Guerrero (1996) dichas caracteristicas fomentan la innovacién de politicas
para el buen aprovechamiento en las labores y favorecen la realizacion de metas

organizacionales.
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DesSup DesCoFis DesDec DesTra Recn
Cl C2 C3 Cl C2 C3 Cl C2 C3 Cl C2 C3 Cl C2 C3
Coef. de e e * o o o
correlac. 1 1 1 0.543 0.258 558 857 0.326 524 0.418 ,348 451 0.253 0.14 374
DesSup Categoria Positiva qu itiva Positiya Positiya Positiya
muy fuerte considerable media media media
Sig. (bilat.) 0.085 0.134 0 0.001 0.056 0.001 0.201 0.041 0.007 0.453 0.442 0.027
N 11 35 35 11 35 35 11 35 35 11 35 35 11 35 35
Coef. de 1 1 1 815~  0.323 757" 628" 0.049 698" 0.403 0.047 588"
correlac. ! ! ' ' !
DesCoFis Categorfa Positiva qu itiva qu itiva Po_sitiva qu itiva
muy fuerte considerable | considerable considerable considerable
Sig. (bilat.) 0.002 0.058 0 0.039 0.782 0 0.219 0.787 0
N 11 35 35 11 35 35 11 35 35 11 35 35
Coef. de 1 1 1 604" 0.24 8217 0.456 355" 659"
correlac.
DesDec Categoria Po_sitiva Positiva muy| Positiya quitiva
considerable fuerte media considerable
Sig. (bilat.) 0.049 0.164 0 0.158 0.037 0
N 11 35 35 11 35 35 11 35 35
Coef. de 1 1 1 713 573" 756
correlac.
DesTra Categoria qu itiva Po_sitiva qu itiva
considerable considerable considerable
Sig. (bilat.) 0.014 0 0
N 11 35 35 11 35 35
Coef. de 1 1 1
correlac.
Recn  Categoria
Sig. (bilat.)
N 11 35 35

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

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

Fuente: Elaboracion propia
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Respecto a las dimensiones del Desempefio Laboral, la dimension Desempefio en
relacion con los superiores, mantuvo una relacion positiva muy fuerte con la dimensién
desempefio con participacion en las decisiones, en la institucion C1(1.E. 11019) (0.857), ya
que los trabajadores de la I.E. Sefior de la Divina Misericordia estaban completamente
satisfechos con su crecimiento personal y profesional, y esto repercutié fuertemente en la
participacion que tienen en la institucién, para decidir sobre las distintas situaciones que
ocurrian en el trabajo. En la misma dimensién, la institucion C3 (1.E. 10828) (0.524) obtuvo
una correlacion positiva considerable puesto que los factores que influian en su confort,
tales como limpieza, temperatura e iluminacion del lugar de trabajo tuvieron rangos
adecuados; sobre las demé&s dimensiones, desempefio con el trabajo (0.451) y
reconocimiento (0.374), la correlacion es positiva media, la elemental relacion de los
trabajadores con los directores provocd un moderado desenvolvimiento respecto a las
tareas que desarrollaban, dado que los colaboradores no contaban con el nivel de
satisfaccion adecuado para que el contexto en el que llevaban a cabo sus obligaciones,
promoviera segun Davis & Newtrom (1999) el incremento de sus capacidades y el
reconocimiento de las mismas.

Sobre la institucion C2 esta solo logré una correlacion de significancia positiva
media con la dimension desempefio en el trabajo, dado que los aspectos de control e
interrelacién con las directoras no generé mayores oportunidades de aprendizaje, apoyo y
comunicacion entre trabajadores.

En cuanto a la segunda dimension, Desempefio con las condiciones fisicas, la
institucion C1 (I.E. 11019) obtuvo dos significancias:

Correlacion positiva muy fuerte, con la dimension desempefio con participacién en
las decisiones (0.815), puesto que el colegio contaba con todas las disposiciones para
laborar y participar de las ocurrencias que se presentaban en la institucion; y correlacion
positiva considerable con la dimension desempefio en el trabajo (0.628), dado que los
elementos para laborar fueron pertinentemente otorgados y aportaron en el proceso y
finalizacién del desarrollo de cada tarea. Coincidiendo con Garcia (2001) que para poder
lograr grandes impactos en los objetivos de la organizacion, se requiere de la participacion,
disposicion y actitud que adopta cada colaborador.

La institucion C2 (1.E. 10828) no obtuvo ninguna significancia con la relacion de
esta dimension.

La institucion C3 (I.E. 10828) consiguio tres correlaciones de categoria positiva

considerable, con las dimensiones desempefio con participacion en las decisiones (0.757),
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desempefio en el trabajo (0.698) y desempefio con el reconocimiento (0.588); este ultimo
trascendid a nuevas oportunidades de crecimiento dentro de la institucion por el buen
rendimiento de los trabajadores y la participacion que tenian sobre las actividades, a partir
de los factores laborales con los que cada colaborador realizaba sus actividades. Para La
Torre (2012) estos factores representan las principales causas para lograr el bienestar que
los trabajadores necesitan para desemperiarse laboralmente.

La tercera dimension del desempefio es Desempefio con participacion en las
decisiones, la Institucion C1 (I.E. 11019) (0.604) y la Institucion C3 (I.E. 10828) (0.821)
obtuvieron correlaciones positivas considerable y muy fuerte con la dimension de
Desempefio con el trabajo, lo cual evidencié que el deber compartido de tomar decisiones
entre los trabajadores y los directores, repercutié en el desenvolvimiento y métodos de
trabajo dptimos; que Sotomayor (2013) destaca en que deben ser desarrollados y trabajados
a la misma vez para conseguir un completo desempefio laboral.

La otra dimensidon que se relacion6 con Desempefio con participacion en las
decisiones fue desempefio con el reconocimiento, en la Institucion C3 (1.E. 10828) (0.659)
la correlacion fue positiva considerable, por la alta valoracidn de los directores, lo cual
otorg6 la seguridad y sentimiento de valia que requerian los colaboradores; en la Institucion
C2 (l.E. 11015) (0.355) la correlacion fue positiva media, la colaboracion en la toma de
decisiones del grupo de trabajo y la capacidad para resolver situaciones laborales, produjo
un moderado reconocimiento hacia los trabajadores; siendo para Zans (2017) el
reconocimiento, un instrumento valioso para tener profesionales méas productivos,
contentos con su trabajo que realicen una labor con un alto nivel de calidad.

Finalmente, la dimension Desempefio en el trabajo se relaciond con la dimension
Desempefio con el Reconocimiento con la misma categoria positiva considerable en las 3
instituciones: C1 (I.E. 11019) (0.713), C2 (I.E. 11015) (0.573) y C3 (I.E. 10828) (0.756),
manifestando asi que el alto nivel de desenvolvimiento y sistematizacion del trabajo creo
notables oportunidades de desarrollo personal y profesional. Faria (1995) coincide en que
esto no es mas que el resultado de las actitudes de los trabajadores, frente a las tareas que
Su cargo exige y que es promovida por el reconocimiento de su labor por parte de los

directores.
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V. CONCLUSIONES

La relacion del clima organizacional con el desempefio laboral de las Instituciones
Educativas C1 (I.E. 11019), C2 (l.E. 11015) y C3 (l.E. 10828) de la ciudad de Chiclayo
tienen una correlacion significativa, segun las pruebas de Spearman, ya que el grado en que
se desarrolle el clima organizacional, repercutira en la misma proporcion al desempefio
laboral. Coincidiendo asi con la teoria cientifica seleccionada para el marco tedrico, que
evidencia que un buen clima organizacional trasciende en un 6ptimo y eficiente desempefio

laboral. Tal como muestra las evidencias de los antecedentes.

O.E.1.: Comparar los promedios y categorias de las dimensiones de clima
organizacional en las tres instituciones educativas.

En la dimension Realizacién personal, las instituciones C1 (I.E. 11019) y C2 (I.E.
11015) obtuvieron como promedio 36.18 y 36.26 respectivamente, ubicandose en la
categoria alta, lo cual refleja que los trabajadores se sienten plenos al desarrollar todas sus
capacidades como ser humano, y estan satisfechos sobre las labores que desarrollan; a
diferencia de la Institucion Educativa C3 (I.E. 10828); que obtiene un promedio de 30.94
y se ubica en la categoria media, ya que los trabajadores ain no perciben un mayor
crecimiento personal y profesional.

En la dimensién Involucramiento laboral, los 3 colegios consiguen un promedio
similar (31), y por tanto la misma categoria, lo cual refleja que el personal de cada escuela
se identifica medianamente con la institucién y solo cumplen con los objetivos mas
proximos, sin tomarle importancia a los objetivos de largo plazo que deben ser trabajados
poco a poco para lograr la meta.

En las dimensiones Supervision, Comunicacion y Condiciones laborales, la Gnica
institucién que obtiene categoria favorable es la I.E. C1 (1.E. 11019) con un promedio de
34. Debido a la oportuna orientacion, intercambio comunicativo y agradables condiciones
para laborar, se produjo una alta motivacion e interées de los colaboradores por
desempefiarse eficientemente. En tanto que los colegios C2 (I.E. 11015) y C3 (I.E. 10828)
obtienen promedio y categoria media; lo cual quiere decir que hay una austera inspeccion
por parte de los directores; la comunicacién entre estructuras es regularmente fluida y se

requieren méas elementos para cumplir con las funciones en ambas instituciones.
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O.E.2.: Comparar los promedios y categorias de las dimensiones de desempefio
laboral en las tres instituciones educativas.

En la dimensidn Relacion con sus superiores solo la Institucion Educativa C1 (I.E.
11019) logra categoria alta, ya que el promedio que es de 17.55, reflejando asi que la
directora esté dispuesta a tener un trato cercano y afin con sus trabajadores; caracteristicas
desarrolladas a nivel medio por los colegios C2 (I.E. 11015) y C3 (l.E. 10828), cuyos
promedios fueron de 15.66 y 15.67 respectivamente, ya que se necesita fortalecer las
interrelaciones humanas entre las diversas estructuras.

Sobre la segunda dimension, Desempefio con las condiciones fisicas, todas las
instituciones obtienen categoria media y promedio de 14, lo cual evidencia que los
trabajadores cuentan con los elementos basicos para que lleven a cabo sus actividades,
como: temperatura, iluminacién, ruido y ventilacion.

En la dimensién Desempefio con la Participacion en las decisiones, los trabajadores
de las instituciones C1 (I.E. 11019) y C2 (l.E. 11015), alcanzan un promedio de 22,
correspondiente a la categoria alta, dado que los trabajadores se sienten completamente
comprometidos y contribuyen con sus aportes a los propositos de la institucion. No
obstante, la Gltima institucion, I.E. C3 (I.E. 10828) tiene como promedio 15.58 y categoria
media, ya que los trabajadores colaboran en la toma de decisiones del grupo de trabajo,
pero no sienten el grado de libertad que les permita ejecutar segun su criterio la toma de
decisiones.

En la cuarta dimensién, Desempefio en el trabajo, las tres instituciones obtienen
promedio 12 y categoria media, indicando de esta forma que el moderado
desenvolvimiento de los colaboradores en los métodos de trabajo, produce aprendizaje,
apoyo Y buenas relaciones.

Por ultimo, en la dimensién Desempefio con el reconocimiento, la categoria que
logran las instituciones C1 (l.E. 11019), C2 (l.E. 11015) y C3 (l.E. 10828) es de nivel
medio y promedio 9, advirtiendo de esta forma que las oportunidades profesionales que se
les brinda no son muy significativas para su crecimiento personal, y por tal motivo no se

estan completamente satisfechos para desempefiarse laboralmente.
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O.E.3.: Comparar entre las tres instituciones educativas, los grados de
correlacion encontrados entre las dimensiones de clima organizacional y desempefio
laboral respectivamente.

En la Institucion Educativa C3 (I.E. 10828), el desempefio en relacion con los
superiores es impactado por 4 de las 5 dimensiones del clima organizacional: realizacion
personal, supervision, comunicacion y condiciones laborales; cada una con una correlacién
positiva media, demostrando asi que los trabajadores se sienten relativamente plenos
respecto a la apreciacion que tienen el director y sub- directora sobre su labor; la orientacion
y el control resultan también convenientes para guiarlos en sus tareas; la fluidez y
espontaneidad del intercambio comunicativo les brinda el respaldo suficiente para
comentar, evaluar y compartir libremente ideas que mejoren los procesos educativos; y las
condiciones laborales aportan una cantidad de elementos para laborar con comodidad.
Respecto a las demas instituciones, la institucion C2 (I.E. 11015) no obtiene ninguna
correlacion, y lainstitucién C1 (I.E. 11019) solo una, con la dimensién comunicacion, cuya
significancia es considerable a causa de la buena interrelacion que caracteriza a directores
y colaboradores.

En cuanto a la segunda dimension, la Unica correlacién que surge es entre
Desempefio con las condiciones fisicas y Comunicacion, con una correlacion positiva
considerable en el colegio C1 (I.E. 11019); ya que la relacién locuaz y fluida entre el
personal y la directora es indispensable para que los colaboradores cuenten con los medios
necesarios para laborar.

En la tercera dimension, Desempefio con la participacion en las decisiones, solo la
institucién C3 (1.E. 10828) obtiene significancia en la dimension realizacion personal, la
cual es positiva media y evidencia que los trabajadores no estuvieron altamente motivados
ni se sintieron parte importante de la organizacién, por lo que su participaciéon en temas
institucionales fue minima; lo mismo ocurre con la dimensién supervision, cuya categoria
positiva media crea un moderado control de los directores que solo admitia algunas
recomendaciones y opiniones con la que los trabajadores pretenden cooperar.

En la relacion de desempefio con participacién en las decisiones e involucramiento
laboral, la unica significancia que ocurre es en la institucion C1 (1.E. 11019), la categoria
positiva considerable, los trabajadores se sienten completamente comprometidos y
contribuyen con sus aportes a los propdsitos de la institucion, y el grado de libertad para

efectuar segun su criterio la toma de decisiones es autonomo.
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En la relacion de desempefio con participacion en las decisiones y las dimensiones
comunicacion y condiciones laborales, la institucion C3 (I.E. 10828) no tiene ninguna
significancia, a diferencia de las instituciones C1 (I.E. 11019) y C2 (I.E. 11015) que logran
la categoria positiva muy fuerte y positiva media, respectivamente. El desenvuelto
intercambio de ideas, opiniones, y propuestas; produce en los trabajadores la satisfaccion
y sentimiento de pertenencia necesarios para comunicar con libertad sus necesidades y
aportar con sus conocimientos a los planes educativos.

La cuarta dimension, Desempefio en el trabajo, genera correlaciones positivas
considerables y correlaciones positivas medias.

En la dimension realizacion personal, la instituciéon C1 (I.E. 11019) no logra
ninguna significancia, en tanto que C2 (I.E. 11015) logra la categoria positiva media, los
colaboradores laboran de forma medianamente eficaz debido a que ain no desarrollan
totalmente sus capacidades; y C3 (I.E. 10828) alcanza una categoria positiva considerable,
la realizacion personal y profesional de los trabajadores, genera el buen desempefio en las
tareas y métodos de trabajo, e incluso la propuesta de nuevas técnicas.

En la dimensidn involucramiento laboral, la Unica significancia se da en el colegio
C1 (L.LE. 11019) con una categoria positiva considerable, los trabajadores se relacionan
estrechamente con el cumplimiento de los objetivos, lo que les proporciona el bienestar
necesario para desempefiarse laboralmente y procurar su satisfaccion.

En la dimension supervision la primera institucion C1 (I.E. 11019) no logra
significancia, pero en las instituciones C2 (I.E. 11015) y C3 (I.E. 10828) mantiene una
correlacion positiva media, demostrando que la supervision exige el control suficiente en
sus colaboradores para que saquen provecho de sus conocimientos y habilidades, y
contribuyan al éxito de la organizacion.

En la dimensién comunicacion, la institucion C1 (L.E. 11019) tiene una
significancia de categoria positiva considerable, la congruente comunicacion faculta a los
colaboradores de la determinacion para laborar; la institucion C2 (I.E. 11015) no logra
ninguna correlacion; y la institucion C3 (I.E. 10828) consigue una valoracion de categoria
positiva media, en que la moderada comunicacidn entre estructuras organizativas hizo que
el trabajo sea regularmente participativo.

Finalmente, la dimension Desempefio con el reconocimiento tiene significancia en
las dimensiones:

En la dimension realizacién personal, la institucion C1 (I.E. 11019) obtiene una

correlacion positiva considerable, ya que la directora del colegio expresa continuamente su
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beneplacito por las acciones que los trabajadores realizan en beneficio de la organizacion;
y en la institucion C3 (I.E. 10828) la correlacién es positiva media, las valoraciones sobre
el trabajo no trascienden en gran medida sobre el reconocimiento para que los
colaboradores sientan que la buena realizacion de su trabajo, les provee la oportunidad de
ser promovidos a cargos de mayor responsabilidad, u otro reconocimiento a su labor.

En la dimension involucramiento laboral, la Gnica correlacion se da en la institucion
C1l (I.LE. 11019) obteniendo la categoria positiva considerable debido a la fuerte
identificacion de los trabajadores por el colegio, y el logro de sus objetivos, produce el
aumento de los niveles de aprovechamiento en la institucion.

En la dimensién supervision, también surge una Unica correlacion en la institucion
C3 (l.E. 10828) con categoria positiva considerable, el buen control e inspeccion de los
directores sobre la labor que se lleva a cabo en el colegio, repercute en la motivacion e
interés de los colaboradores por ejecutar correctamente su trabajo; y a su vez en el alto
reconocimiento por los resultados que obtienen a partir de ello.

La dimension comunicacion, consigue las 3 correlaciones:

En la institucion C1 (I.E. 11019) la categoria es positiva considerable, la buena
interaccion entre trabajadores y directivos produce una fuerte satisfaccion en los directores,
que se ve reflejado en la valoracién a sus méritos.

En las instituciones educativas C2 (I.E. 11015) y C3 (l.E. 10828) la categoria es
positiva media, la relacion entre el personal y los directores es regularmente positiva y
produce oportunidades de desarrollo y crecimiento que los colaboradores consideran de
suma importancia.

La dimensién condiciones laborales solo alcanza una significancia de categoria
positiva muy fuerte en la institucion C1 (1.E. 11019), el alto grado en que los trabajadores
estdn conformes con los elementos que les brinda el colegio para cumplir con sus
funciones, se relaciona directamente con el reconocimiento a su labor, que es desarrollada

integramente alcanzando el nivel de desempefio apropiado.

O.E.4.: Determinar el grado de correlacion entre las dimensiones de clima

organizacional en cada institucion educativa.

En las dimensiones del Clima Organizacional, la Institucion Educativa C2 (I.E.
11015) no logra ninguna significancia en la dimension realizacion personal, a diferencia

de las instituciones C1 (I.E. 11019) y C3 (I.E. 10828), que obtienen correlacion positiva
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muy fuerte con la dimensidon Supervision, haciendo esto referencia a la plenitud de los
colaboradores sobre el control que ejerce la directora en base a las tareas que desarrollan.

En lo que concierne a la dimensién Comunicacion, la institucion C1 (1.E. 11019)
alcanza una correlacion positiva muy fuerte, los trabajadores se sienten satisfechos dado
que la oportuna comunicacion con la directora crea un buen ambiente para trabajar, que los
hace apreciar su entorno institucional; lo mismo ocurre en la institucién C3 (I.E. 10828),
cuya correlacion positiva considerable genera también, sentimientos de complacencia en
los colaboradores. No obstante, en la relacion con la dimensidn condiciones laborales surge
una significancia positiva media, los trabajadores se sienten regularmente favorecidos
sobre las disposiciones que requieren para llevar a cabo su trabajo. A diferencia de la
instituciéon C1 (1.E. 11019) que evidencia una correlacion positiva considerable, en base a
las condiciones para trabajar que le ofrece la institucién a cada colaborador y origina
realizacion en ellos.

Sobre la segunda dimension, involucramiento laboral, las tres instituciones
alcanzaron correlaciones positivas considerables con la dimensidn supervision; la idonea
orientacion y control de la directora sobre el cumplimiento de los objetivos produce el
compromiso Y la identificacion de los colaboradores por alcanzar las metas institucionales.
Ademas de ello, la institucion C1 (I.E. 11019) logra en las dimensiones comunicacion y
condiciones laborales correlaciones positivas muy fuertes, a partir de la cercania y
confianza que le admitia a solicitar los elementos para laborar con bienestar y entera
comodidad.

En la tercera dimension, supervision, la institucion C1 (1.E. 11019) obtiene dos
correlaciones positivas considerables, con las dimensiones comunicacion y condiciones
laborales, el control que efecta la directora produce que entre colaboradores haya un
constante intercambio de informacién, que les da la potestad de organizarse y comunicar
sus necesidades.

La institucion C2 (1.E. 10828) solo obtiene una correlacion de significancia positiva
media con la dimensién comunicacién, la supervision ejercida por los directivos tiene una
relaciéon intermedia con la comunicacion ya que no son correctamente expresadas las
orientaciones que deben recibir para desempefiarse exitosamente.

La institucion C3 (I.E. 10828) consigue una correlacion positiva considerable con
la dimensién comunicacion, es decir, hay una relacion adecuada en base al control que los
directores ejercen, y que a partir del nivel de ejecucidn que consiguen, fortalece la relacion

entre ellos y los motiva a mejorar las propias tareas e incentiva el trabajo en equipo; y
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finalmente obtiene una correlacion positiva media con la dimensién condiciones laborales;
puesto que la supervisién cumple moderadamente con brindar las disposiciones que los
trabajadores requieren.

Por ultimo, la relacion entre la dimensién comunicacion y condiciones laborales es
positiva media en las instituciones C2 (l.E. 11015) y C3 (l.E. 10828), la bésica
intercomunicacion entre las diversas estructuras tiene estrecha relacion con la conformidad
de los trabajadores sobre las disposiciones que le ofrecia la organizacion para cumplir con
sus ocupaciones. Desde otro angulo, en la institucion educativa C1 (I.E. 11019) los
trabajadores admiten que el colegio les proporciona variados e importantes elementos para
cumplir con sus funciones; y esto a través de la adecuada comunicacion que mantienen

entre ellos para solicitar e informar lo que necesitan.

O.E.5.: Determinar el grado de correlacion entre las dimensiones de

desempefio laboral en cada institucion educativa.

Respecto a las dimensiones del Desempefio Laboral, la relacion entre Desempefio
en relacion con los superiores y desempefio con participacién en las decisiones, la
instituciéon C1 (I.LE. 11019) mantiene una relacion positiva muy fuerte, ya que los
trabajadores de la I.E. Sefior de la Divina Misericordia se sienten completamente
satisfechos con su crecimiento personal y profesional, y esto repercute fuertemente en la
participacion que tienen en la institucién, para decidir sobre las distintas situaciones que
ocurren en el trabajo. En la misma dimension, la institucién C3 (1.E. 10828) obtiene una
correlacion positiva considerable puesto que los factores que influyen en su confort, tales
como limpieza, temperatura e iluminacion del lugar de trabajo tienen rangos adecuados;
sobre las demés dimensiones, desempefio con el trabajo y reconocimiento, la correlacion
es positiva media, la elemental relacion de los trabajadores con los directores provoca un
moderado desenvolvimiento respecto a las tareas que desarrollan, dado que los
colaboradores no cuentan con el nivel de satisfaccion adecuado para que el contexto en el
que llevan a cabo sus obligaciones, promuevan el incremento de sus capacidades y el
reconocimiento de las mismas.

Sobre la institucion C2 (1.E. 11015) esta solo logra una correlacion de significancia
positiva media con la dimension desempefio en el trabajo, dado que los aspectos de control
e interrelacion con las directoras no genera mayores oportunidades de aprendizaje, apoyo

y comunicacion entre trabajadores.
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En cuanto a la segunda dimensidn, Desempefio con las condiciones fisicas, la
institucion C1 (I.E. 11019) obtiene dos significancias:

Correlacion positiva muy fuerte, con la dimension desempefio con participacion en
las decisiones, puesto que el colegio cuenta con todas las disposiciones para laborar y
participar de las ocurrencias que se presentan en la institucién; y correlacion positiva
considerable con la dimension desempefio en el trabajo, dado que los elementos para
laborar son pertinentemente otorgados y aportan en el proceso y finalizacion del desarrollo
de cada tarea.

La institucién C2 (I.E. 10828) no tiene significancia en ninguna dimension.

La institucion C3 (1.E. 10828) consigue tres correlaciones de categoria positiva
considerable, con las dimensiones desempefio con participacion en las decisiones,
desempefio en el trabajo y desempefio con el reconocimiento; este ultimo trasciende a
nuevas oportunidades de crecimiento dentro de la institucion por el buen rendimiento de
los trabajadores y la participacion que tienen sobre las actividades, a partir de los factores
laborales con los que cada colaborador lleva a cabo la realizacion de sus actividades.

La tercera dimension del desempefio es Desempefio con participacion en las
decisiones, la Institucion C1 (I.E. 11019) y la Institucion C3 (I.E. 10828) obtienen
correlaciones positivas considerable y muy fuerte con la dimension de Desempefio con el
trabajo, lo cual evidencia que el deber compartido de tomar decisiones entre los
trabajadores y los directores, repercute en el desenvolvimiento y métodos de trabajo
Optimos.

La otra dimension que se relaciona con Desempefio con participacion en las
decisiones es desempefio con el reconocimiento, en la Institucion C3 (l.E. 10828) la
correlacion es positiva considerable, por la alta valoracion de los directores, lo cual otorga
la seguridad y sentimiento de valia que requieren los colaboradores; en la Institucion C2
(I.E. 11015) la correlacidn es positiva media, la colaboracion en la toma de decisiones del
grupo de trabajo y la capacidad para resolver situaciones laborales, produce un moderado
reconocimiento hacia los trabajadores.

Finalmente, la dimension Desempefio en el trabajo se relaciona con la dimension
Desempefio con el Reconocimiento en las 3 instituciones: C1 (1.E. 11019), C2 (I.E. 11015)
y C3 (I.E. 10828) con la misma categoria, positiva considerable, evidenciando asi el alto
nivel de desenvolvimiento y sistematizacion del trabajo, creando notables oportunidades

de desarrollo personal y profesional.
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VI. RECOMENDACIONES

Se recomienda encuestas una vez por afio para el diagndstico de Clima
organizacional que ayuden a los directivos a diagnosticar cuéles son las areas que necesitan
apoyo y deben ser fortalecidas a través de planes de involucramiento y compromiso laboral
de los trabajadores en la institucion educativa.

A fin de incrementar la valoracion del Desempefio laboral, se recomienda a los
directores evaluar a través del cuestionario de Sotomayor (2013) la escala del desempefio en
la que se encuentran sus trabajadores, para asi tomar las medidas de mejora cuando sea
necesario.

Se sugiere también, considerar si las medidas de la investigacién han surgido efecto
en la percepcion de los colaboradores y su rendimiento laboral en las instituciones

educativas.
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VI, ANEXOS

ANEXO 01: GUIA DE ENCUESTA.

UNIVERSIDAD CATOLICA SANTO TORIBIO DE MOGROVEJO
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
GUIA DE ENCUESTA

» Objetivo
Estimado trabajador(a) de la Institucion Educativa “Sefor de la Divina Misericordia”
reciba mi cordial saludo. La presente encuesta tiene por objetivo recolectar informacion
referente al clima organizacional y desempefio laboral que existe en la institucion.

1. Edad:
2. Sexo:
a. Masculino b. Femenino
N= Nunca; P=Poco; R=Regular; M= Mucho; S= Siempre N P R M S

1. Existen oportunidades de progresar en la
institucion
2. El director se interesa por el éxito de sus
trabajadores

3. Participa en definir los objetivos y las
acciones para lograrlo

4. Se valoran los altos niveles de desempeiio

5. La directora expresa reconocimiento por
los logros

6. La actividad en las que trabaja le permiten
aprender y desarrollarse

7. El director promueve la capacitacion que
Se necesita

8. La institucion promueve el desarrollo del
personal

9. Se promueve la generacion de ideas
creativas o innovadoras

10. Se reconocen los logros en el trabajo

11. Se siente comprometido con el éxito en
la institucion

12. Cada trabajador asegura sus niveles de
logro en el trabajo

13. Cada trabajador se considera factor clave
para el éxito de la institucion
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N=Nunca; P=Poco; R= Regular; M= Mucho; S= Siempre

14. Los trabajadores estan comprometidos
con la institucion

15. En la institucién, se hacen mejor las
cosas cada dia

16. Cumplir con las tareas diarias en el
trabajo, permite el desarrollo del personal

17. Cumplir con las actividades laborales es
una tarea estimulante

18. El servicio ofrecido es motivo de orgullo
personal

19. Hay clara definicion de vision, mision y
valores de la organizacion

20. La organizacion es buena opcion para
alcanzar la calidad de vida laboral

21. El director le brinda apoyo para superar
los obstaculos que se presentan

22. En la institucion se mejoran
continuamente los métodos de trabajo

23. La evaluacion que se hace del trabajo,
ayuda a mejorar la tarea

24. Se recibe la preparacion necesaria para
realizar el trabajo

25. Las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas

26. Se dispone de un sistema para el
seguimiento y control de las actividades

27. Existen normas y procedimientos como
guias de trabajo

28. Los objetivos del trabajo estan
claramente definidos

29. El trabajo se realiza en funcion a
meétodos o planes establecidos

30. Existe un trato justo en la institucion

31. Se cuenta con acceso a la informacion
necesaria para cumplir con el trabajo

32. En la institucion la informacion fluye
adecuadamente

33. En los grupos de trabajo existe una
relacion armoniosa




N= Nunca; P=Poco; R=Regular; M= Mucho; S= Siempre N P R M

34. Existen suficientes canales de
comunicacion

35. Es posible la interaccion con personas de
mayor jerarquia

36. En la institucién se afrontan y superan los
obstaculos

37. La institucion fomenta y promueve la
comunicacioén interna

38. El director escucha los planteamientos
gue se le hacen

39. Existe colaboracion entre el personal

40. Se conocen los avances en las otras
areas de la institucion

41. Los compaferos de trabajo cooperan
entre si

42. Los objetivos de trabajo son retadores

43. Los trabajadores tienen la oportunidad de
tomar decisiones en tareas de sus
responsabilidades

44. El grupo con el que trabaja, funciona
Ccomo un equipo bien integrado

45. Se cuenta con la oportunidad de realizar
el trabajo lo mejor que se puede

46. Existe buena administracion de los
recursos

47. La remuneracion es atractiva en
comparacion con la de otras instituciones

48. Los objetivos de trabajo guardan relacion
con la vision de la institucion

49. Se dispone de tecnologia que facilite el
trabajo

50. La remuneracion esta de acuerdo al
desempeiio de los logros

Por favor califique las siguientes preguntas en funcién a cada tema que se le propone,
sabiendo que:

TD= Totalmente en Desacuerdo D = De acuerdo
E = En desacuerdo TA= Totalmente de Acuerdo

I = Indiferente
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RESPECTO A

D

TA

51. La proximidad y frecuencia con que es supervisado es buena

52. La supervision que ejercen sobre usted es buena

53. Las relaciones personales con sus superiores cumplen sus
expectativas como colaborador

54. La forma en que los superiores juzgan su trabajo

55. El apoyo que recibo de mis superiores me motivan a que me
desempefie mejor

56. La ventilacion e iluminacion en la institucion lo ayudan a
desempefiarme mejor

57. La iluminacion de su lugar de trabajo lo hace sentir comodo

58. El entorno fisico y el espacio del que dispone en la institucion lo
hace sentir comodo para desempefiar sus tareas

59. La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo lo ayuda a
desempefiarse mejor.

60. La temperatura en la empresa hace que su trabajo sea mas eficiente

61. El grado en que su institucién cumple con las disposiciones y leyes
laborales.

62. Se siente cdmodo con la forma en que se da la negociacion en su
institucion sobre aspectos laborales

63. Su participacion en las decisiones de su area lo hace sentir bien

64. Participa activamente en las decisiones de su grupo de trabajo
relativas a la Institucion

65. La igualdad y justicia de trato que recibe en la institucion es buena

66. La capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su
trabajo lo han hecho sentir mas eficiente

67. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en
que usted destaca hace que trabaje mejor en equipo

68. Su trabajo le ofrece oportunidades de hacer las cosas que le gustan

69. La satisfaccion que le produce su trabajo por si mismo es buena

70. Los objetivos y metas que debe alcanzar van acorde con su
desempefio

71. Las oportunidades de ascenso que tiene son atractivas

72. Las oportunidades de capacitacion que le ofrece la institucion son
suficientes

73.El salario que usted recibe es proporcional a lo que hace




Escala de evaluacion

laboral

Muy favorable 210-250
CLIMA Favorable 170-209
ORGANIZACIONAL |Medio 130-169
Desfavorable 90-129
Muy desfavorable 50-89
Bajo nivel de desempefio 0-30
laboral
DESEMPENO Medio nivel de desempefio 31-60
LABORAL laboral
Alto nivel de desempefio 61-92
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ANEXO 02: RUBRICAS PARA LA EVALUACION DE EXPERTOS.

Juez 1.










ANEXO 03: RESULTADOS Y CONSOLIDADOS DE LA PRUEBA LAWSHE (1975).
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Esencial

Util

Necesario

La proximidad y frecuencia con que es supervisado

3

0

La supervision que ejercen sobre usted

Las relaciones personales con sus superiores

La forma en que sus superiores juzgan su tarea

El apoyo que recibe de sus superiores

La ventilacion de su lugar de trabajo

La iluminacion de su lugar de trabajo

El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo

O O|INOO| O WIN|[F-

La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo

[EEN
o

La temperatura de su local de trabajo

[EEN
[EEN

El grado en gue su institucion cumple con el convenio, las disposiciones y leyes laborales

[EEN
N

La forma en que se da la negociacion en su institucion sobre aspectos laborales

[EEN
w

Su participacion en las decisiones de su area

[HEN
IS

Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la Institucion

[HEN
(S

La igualdad y justicia de trato que recibe de su institucion

[EEN
(o]

La capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo

[EEN
\‘

Las oportunidades que le ofrece con su trabajo de realizar las cosas en que usted destaca

[EEN
[o0)

Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan

[EEN
O

La satisfaccion que le produce su trabajo por si mismo

N
o

Los objetivos y metas que debe alcanzar

N
[

Las oportunidades de ascenso que tiene

N
N

Las oportunidades de capacitacidn que le ofrece la institucion

N
w

El salario que usted recibe

WIWWIWWWLWW W LW W W WWWW W WWw(W|w|w

OO0 00O 0O 0O 0O 00O OO 0O OO0 |O |O

OO0 0|00 OO0 0O0O0O0O/0O0OjlOjlO|lO|O |O
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La tabla que se visualiza en la parte superior refleja el resultado consolidado de la opinion de
los 3 jueces medidos en la escala sugerida por Lawshe en 1975.

Respecto al ratio de validez de contenido por item se calculd obteniéndose los siguientes

resultados:

NUMERO DE

PANELISTAS 3

CVR ACEPTABLE SUGERENCIA

1 Sl TODO OK
1 Sl TODO OK
1 Sl TODO OK
1 SI TODO OK
1 SI TODO OK
1 Sl TODO OK
1 Sl TODO OK
1 SI TODO OK
1 Sl TODO OK
1 Sl TODO OK
1 SI TODO OK
1 SI TODO OK
1 Sl TODO OK
1 Sl TODO OK
1 Sl TODO OK
1 SI TODO OK
1 Sl TODO OK
1 Sl TODO OK
1 SI TODO OK
1 Sl TODO OK
1 SI TODO OK
1 Sl TODO OK

Indice de validez de contenido.

CVI= 100.0%

El resultado final es de 100% e indica que los items planteados en el instrumento no van a
estar sujetos de cambio y se aplicaran tal cual se muestran en el cuestionario.
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ANEXO 04: AUTORIZACION PARA APLICAR LOS INSTRUMENTOS EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS

Institucion Educativa 11019.

INSTITUCION EDUCATIVA 11019
“SENOR DE LA DIVINA MISERICORDIA”
Cédigo Modular: 0456301- Educacion Primaria
Direccion: Jr. 7 de enero 085- Chiclayo

“ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO”

Chiclayo 23 de Octubre del 2017.

AUTORIZACION

La directora de la Institucion Educativa 11019 “Sefior de la Divina
Misericordia”, del distrito de Chiclayo, provincia de Chiclayo, departamento

de Lambayeque, que suscribe:
AUTORIZA:

A BELEN SEMINARIO CABREJOS, estudiante de la Escuela Profesional de
Administracion ,de la Universidad Catdlica “Santo Toribio de Mogrovejo”, a
aplicar a los docentes de esta Institucion Educativa, Instrumentos de
Recoleccién de Datos (encuestas) para recoger informacién con la finalidad
de elaborar su Tesis denominada:

“CLIMA  ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL SECTOR
EDUCATIVO PRIMARIO ESTATAL DEL CENTRO DE CHICLAYO”.

Se expide el presente a solicitud de la parte interesada, para los fines que
estime conveniente.

Dra. Carmen Ysab%CabreJos‘Rgdas

Directora I.E. 11019 “SDM”
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Institucion Educativa 11015.

INSTITUCION EDUCATIVA 11015- COMANDANTE ELIAS AGUIRRE
Av. Balta N° 840- Chiclayo

“ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO”

Chiclayo 23 de Octubre del 2017.

AUTORIZACION

La directora de la Institucién Educativa Comandante Elias Aguirre, ubicado en la
provincia de Chiclayo, departamento de Lambayeque, autoriza que:

BELEN SEMINARIO CABREJOS, estudiante de la Universidad Catdlica “Santo
Toribio de Mogrovejo”, aplicé a los docentes de esta |.E., instrumentos de
Recoleccién de datos, con la finalidad de elaborar su Tesis:

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL SECTOR
EDUCATIVO PRIMARIO ESTATAL DEL CENTRO DE CHICLAYO".

Se expide el presente a solicitud de la interesada, para los fines que considere
pertinentes.

a L
7
o) /4
\'%. @
N

i Meiia Consueld Acuta Cieza

Directora I.E. 11015 - COMANDANTE
ELIAS AGUIRRE
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Institucion Educativa 10828.

INSTITUCION EDUCATIVA 10828- EX COSOME
Av. Manuel Arteaga 351- Urb, Los Parques

Chiclayo

"ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO"

Chiclayo 24 de Octubre del 2017.

CONSTANCIA

El que suscribe, director de la Institucién Educativa 10828 "Ex COSOME",
ubicado en la Urb. Los parques, del distrito y provincia de Chiclayo,

departamento de Lambayeque, deja constancia que:

BELEN SEMINARIO CABREJ 0S, estudiante de la Escuela Profesional de
Administracién ,de la Universidad Catélica "Santo Toribio de Mogrovejo",
previa coordinacidn con mi despacho, aplicé a los docentes de esta I.E.
Instrumentos de Recoleccion de Datos (encuestas) , con la finalidad de
elaborar su Tesis denominada:

"CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL SECTOR
EDUCATIVO PRIMARIO ESTATAL DEL CENTRO DE CHICLAYO".

Se expide el presente a solicitud de la interesada, para los fines que

Clghal].

Dr. Carlos Alfredo Chang Jiménez
Director I.E. 10828 "EX - COSOME"

considere pertinentes.
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ANEXO 05: FOTOS

Institucion Educativa N° 11019

Institucién Educativa N° 11015



