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Resumen

La investigacion presentada, tuvo como objetivo describir la relacion entre el

clima laboral y el desempefio de los docentes de la escuela José Galvez 2022.

Este trabajo presentd una orientacion de investigacion cuantitativa al utilizar
un tipo de investigacion correlacional descriptiva que correspondia a un tipo de
estudio colateral no experimental. La poblacion estuvo conformada por 70 docentes
del colegio José Galvez de Cajabamba, de los cuales 30 sirvieron como muestra. El
cuestionario fue el instrumento, tanto que la técnica aplicada fue la encuesta al

momento de recolectar los datos.

Mediante la técnica del alfa de Cronbach se valid6 el instrumento y se realizo
la prueba de confiabilidad. Los resultados para la primera variable, el clima laboral,

fueron de 0,742 y para la segunda variable, el desempefio laboral, fueron de 0,738.

Se acepto la hipotesis en base a los principales hallazgos, los cuales mostraron
una relacion significativa entre el clima laboral y el desempeno de los docentes del

colegio José Galvez de Cajabamba 2022 con un p-valor de 0.039 menor al 5%.

viil



Abstract

The research presented had the objective of describing the relationship between

the work environment and the performance of teachers at the Jos¢ Galvez 2022 school.

This work presented a quantitative research orientation by using a type of
descriptive correlational research that corresponded to a type of non-experimental
collateral study. The population consisted of 70 teachers from the José¢ Galvez de
Cajabamba school, of which 30 served as a sample. The questionnaire was the instrument,

while the technique applied was the survey at the time of data collection.

Using the Cronbach's alpha technique, the instrument was validated and the
reliability test was performed. The results for the first variable, the work environment,

were 0.742 and for the second variable, work performance, they were 0.738.

The hypothesis was accepted based on the main findings, which showed a
significant relationship between the work environment and the performance of the
teachers of the José Galvez de Cajabamba 2022 school with a p-value of 0.039 less than
5%.
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Introduccion

Entre los antecedentes mas importantes de la presente investigacion podemos mencionar

a.

Esteves (2021) investigador que se centré en analizar una muestra de 19 profesores
pertenecientes a la institucion educativa publica de Piura. Su objetivo fue abordar la
mejora del ambiente laboral a través de la implementacion de una estrategia de
intervencion y autorrealizacion. Para llevar a cabo este estudio, empled una metodologia
basica con un disefio prospectivo descriptivo y adoptdé un enfoque mixto que combind
diferentes perspectivas. Los resultados obtenidos indican que el 63% de los docentes
encuestados expresaron carecer de satisfaccion en sus labores, mientras que un alto
porcentaje del 84% sefialo la ausencia de avances en aspectos institucionales.
Adicionalmente, el 74% de los participantes manifestaron la percepcion de que el director
de la institucion educativa carece de las habilidades necesarias para liderar y dirigir
eficazmente la institucion. Por Gltimo, un 68% de los profesores destacaron la falta de
participacion institucional en sus actividades. El investigador también desarrollé una
propuesta tedrica para abordar estos problemas identificados, proporcionando una
solucion potencial. El valor de esta investigacion radica en su contribucidon como
referencia, ya que plantea una alternativa concreta que puede servir de orientacidon para

la mejora del ambiente laboral en este contexto educativo.

Santiago (2021) llevo a cabo un estudio de naturaleza descriptiva y correlacional,
enmarcado en un contexto no experimental. Su propdsito fue examinar la relacion
existente entre el clima laboral y el desempefio de 81 empleados que formaban parte de
un laboratorio clinico privado ubicado en Lima. Los resultados obtenidos sefialan la
presencia de una relaciéon moderada entre ambas variables, evidenciada por un coeficiente
de correlacion de Spearman de 0,612. En el andlisis detallado de las relaciones, se destaca
que el clima laboral presenta una correlacion significativa con las actitudes vinculadas a

las funciones ocupacionales de los colaboradores, asi como con su nivel de



emocionalidad (reflejado por coeficientes de Spearman de 0,591 y 0,526
respectivamente). Ademas, se encontré que existe una relacion correlacional con la
responsabilidad asumida por los empleados y con la calidad de las relaciones
interpersonales entre ellos (expresadas por coeficientes de Spearman de 0,526 y 0,482

respectivamente).

Alvarado (2021) realiz6 una investigacion con la finalidad de relacionar el clima laboral
y satisfaccion de la vida de 116 colaboradores de una universidad publica, la investigacion
fue no experimental, correlacional y cuantitativo. Los resultados obtenidos mostraron un
clima laboral regular (46.6%) y un nivel poco favorable (40,5%). Por otro lado, existe un
56,9% de encuestados que estan satisfechos con la vida y un 31,9% presentan
insatisfaccion. También, se encontr6 una relacion estadistica significativa entre las dos
variables (p<0.05), por lo que muestra una relacion asertiva con una rho de Spearman

=0,456.

Urbina (2021) llego a la conclusion de que en términos de la variable examinada, el 60%
de los profesores consideraron que el clima era apropiado. Esto también se reflej6 en una
media aritmética de 48.7 puntos y un coeficiente de variacion del 30.5%. Ademas, se
identific6 una correlacion significativamente alta cuando se observo un valor de r=0.887,
con un p = 3.4731E-9. Estos resultados indican que la relacion entre el desempeiio laboral
y el ambiente organizacional de los docentes en la IE 80289 de Magdalena de Purruchaga

de Otuzco en el afio 2020 es altamente directa y estadisticamente significativa.

Mendoza (2021) llev6 a cabo una investigacion con el propdsito de investigar la posible
relacion entre la variable "clima organizacional" y la variable "desempeiio laboral" en el
personal de una empresa de Capacitacion en Perq, ubicada en Lima durante el afio 2021.
El autor adopté un disefio de tipo correlacional y construyd su muestra a partir de 30
empleados, a quienes aplico una encuesta basada en la escala Likert. Para el analisis de
los datos recolectados, se empled el coeficiente Alfa de Cronbach, cuyos resultados fueron
de 0.909 para el primer instrumento de medicion, referente al clima organizacional, y

0.912 para el segundo, relacionado con el desempeiio laboral. Estos valores indicaron una
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alta consistencia interna en ambas mediciones. Los resultados revelaron una correlacion
positiva directa significativa entre las variables evaluadas. Basandose en estos hallazgos,
se concluyo que la empresa de Capacitacion en Perti exhibe un clima laboral favorable.
No obstante, se sugiri6é que la organizacion podria beneficiarse de la implementacion de
eventos motivacionales, como reconocimientos o recompensas, con el fin de fomentar el

buen desempefio laboral por parte de sus trabajadores.

Lépez (2021) elabor¢ la tesis titulada "Clima Organizacional y Desempefo Laboral:
propuesta metodoldgica para la Universidad Politécnica Salesiana Sede Guayaquil" con
el proposito de obtener el grado académico de Maestria en Administracion otorgado por
la Universidad Politécnica Salesiana en Ecuador. En esta investigacion, el enfoque se
centro en establecer la relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral en
el ambito del personal administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana en
Guayaquil. El método empleado incluy¢ la realizacion de una encuesta a 51 empleados.
En una primera etapa, se recopil6 informacion demografica y social para perfilar el grupo
de estudio. Posteriormente, se abordaron cuestiones relacionadas con el clima
organizacional, y finalmente se exploraron aspectos vinculados al desempefio laboral. La
metodologia empleada se caracteriz6 por ser de naturaleza correlacional, de enfoque
cuantitativo, y se valid del software estadistico SPSS para el andlisis de los datos
recopilados. Como resultado central, se concluyd que efectivamente existe una asociacion
significativa entre las variables en estudio. Especificamente, se establecié que un clima
organizacional positivo y propicio se relaciona con un nivel adecuado de desempeio

laboral por parte de los trabajadores.

Aguilar (2021) sostuvo que en la actualidad, la calidad del rendimiento laboral en los
entornos de trabajo no presenta un panorama satisfactorio, ya que este aspecto ejerce una
influencia directa sobre el ambiente organizacional de los empleados, especialmente en
aquellos vinculados al dmbito publico. Con base en esta consideracion, el presente
estudio tiene como objetivo central explorar la relacion existente entre el clima laboral y

el desempenio laboral de los trabajadores de una entidad gubernamental del Estado



Peruano durante el periodo 2019. Numerosos factores concurren para influir en la
dindmica del clima organizacional en el sector publico, especialmente cuando una nueva
administraciéon asume el control y trae consigo a su equipo de colaboradores. Estos
nuevos miembros ocupan posiciones estratégicas con un impacto directo en el
rendimiento laboral de cada oficina. Simultdneamente, surge la inquietud acerca de la
continuidad en el empleo debido a la posibilidad de que la nueva gestion no valore las
labores previamente realizadas o no proporcione la oportunidad de conocer a los
empleados en su rol profesional. El enfoque metodolédgico de este estudio es aplicado y
se basa en el método hipotético deductivo. La poblacion de interés estd conformada por
los 36 trabajadores de la oficina gubernamental en cuestion. El disefio de la investigacion
es de naturaleza no experimental, transversal, de alcance descriptivo y correlacional. El
instrumento de recopilacion de datos fue un cuestionario, y para el analisis de los datos
se aplicaron técnicas estadisticas. En relacion a la prueba de la hipdtesis principal, los
resultados indican un valor de chi cuadrado igual a 9.337 con 3 grados de libertad y un
nivel de significancia de 0.025. Dado que este valor es inferior a 0.05, se puede concluir
que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los empleados publicos de una entidad gubernamental peruana durante el afio 2019.
Las conclusiones extraidas de esta investigacion evidencian que en la oficina
gubernamental del Estado Peruano objeto de estudio, se observa una estructura

organizacional sélida y una alta responsabilidad por parte de los servidores publicos.

Chavez (2021) design6 su estudio con el titulo "Clima organizacional y desempefio
laboral en personal administrativo de una municipalidad en el departamento de Arequipa,
2021". El proposito fundamental fue discernir el grado de vinculo entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en el cuerpo de empleados administrativos de la
Municipalidad. Para llevar a cabo este proposito, la investigacion adoptdé una
metodologia de enfoque cuantitativo, se sitllo en un nivel correlacional descriptivo y
adoptd un disefio transversal. La muestra se constituyd con la participaciéon de 153

funcionarios, seleccionados a través de un muestreo probabilistico aplicado sobre una



poblacion total de 343 individuos. El proceso de recopilacion de datos se bas6 en la
utilizacion de dos cuestionarios: uno para evaluar el clima organizacional y otro para
medir el desempefio laboral. Los resultados revelaron un nivel medio de clima
organizacional (20.3%) y un nivel positivo de desempeio laboral (26.8%), siendo en
ambos casos mas pronunciado en la poblacion femenina. Adicionalmente, se identificd
una relacion sustancial y directa entre las variables en estudio, evidenciando asi una
asociacion significativa entre el clima organizacional y el desempenio laboral en el

contexto de los empleados administrativos de la Municipalidad en cuestion.

Chavez y Galindo (2021), en el marco de su tesis, plantearon como objetivo central
verificar la interaccion existente entre el clima laboral y el rendimiento laboral
manifestado por los colaboradores que ocupan posiciones en las areas administrativas.
Los métodos empleados en esta investigacion adoptaron un enfoque no experimental y,
al mismo tiempo, se caracterizaron por su disefio transversal. Para la constitucion de su
muestra, seleccionaron de manera representativa a 153 individuos, los cuales forman
parte de una poblacion total compuesta por 343 empleados de la entidad en cuestion. La
confirmacion de las hipotesis planteadas se baso en la utilizacion de analisis estadisticos,
especificamente el andlisis de Kruskal-Wallis, cuyos resultados arrojaron valores de p de
0.481 y 0.069 para las variables en estudio. Estos resultados indican que existe una
asociacion significativa entre las variables investigadas, lo que implica que el clima
laboral ejerce una influencia notable sobre el rendimiento laboral observado en los
colaboradores que desempefian roles en las areas administrativas. En sintesis, los autores
corroboraron mediante un andlisis estadistico que existe una relacion sustancial entre el
clima laboral y el rendimiento laboral en el contexto de los empleados en las areas
administrativas. Esta afirmacion se apoya en la metodologia empleada, que involucra un

enfoque no experimental y un disefio transversal.

Macas (2020), en el contexto de Lima, llevo a cabo una investigacién que se enmarca en
un nivel descriptivo y correlacional. Su enfoque cuantitativo tuvo como objetivo principal

analizar la relacion existente entre la comunicacion interna de los docentes y el clima



laboral en una institucion educativa. Los resultados obtenidos revelaron consistentemente
la presencia de obstaculos que limitan la comunicacion entre los docentes, con un nivel
muy limitado de retroalimentacion. Sin embargo, se identificaron relaciones
interpersonales positivas en casi la mitad de los docentes. A partir de estos hallazgos, se
llegd a la conclusion de que la comunicacion juega un rol fundamental en la promocién
de un ambiente laboral favorable entre los docentes en la institucion educativa en
cuestion. Un aspecto de relevancia en este estudio radica en la resaltacion de la
comunicacion interpersonal, que constituye un componente esencial de la participacion
laboral, como una fuente primordial para la mejora del clima laboral. En ultima instancia,
la investigacion contribuye a enfatizar la importancia de fomentar la comunicacion
efectiva y las relaciones interpersonales entre los docentes como un medio eficaz para

cultivar un ambiente laboral positivo en la institucion educativa.

Félix (2020), Félix (2020) llevo a cabo un estudio con un objetivo fundamental de evaluar
la concordancia existente entre el liderazgo transformacional y el clima laboral.
Enmarcado en un enfoque cuantitativo, la investigacion se basd en un disefio no
experimental de naturaleza correlacional y de corte transversal. La poblacion bajo analisis
comprendio6 un total de 70 profesores. La recopilacion de datos se llevd a cabo mediante
el uso de encuestas. En lo que respecta a los resultados obtenidos, los datos recolectados
fueron sometidos a un analisis estadistico utilizando el software SPSS. A partir de dicho
analisis, se llegd a la conclusion de que existe una correlacion altamente significativa entre
las variables de liderazgo transformacional y clima laboral. Esta asociacion se sustenta en
el valor del coeficiente de correlacion de Spearman, que alcanza un nivel de rs = 0.612,

con una significancia bilateral de 0.001.

Robles (2020) Robles (2020) emprendid una investigacion con el propdsito de discernir
el impacto del clima laboral y el desempeio de los colaboradores en instituciones
mexicanas durante el periodo marcado por la epidemia del Covid-19. El estudio se realizd
a partir de una muestra conformada por 350 trabajadores. Entre los resultados obtenidos

se constatd que la incidencia de la pandemia tuvo una influencia directa y significativa
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en los colaboradores, lo que repercutid6 en una percepcion negativa del clima
organizacional y, en consecuencia, en un decremento en los niveles de desempefio

laboral.

Chata (2020) Chata (2020) desarroll6 una investigacion titulada "Clima organizacional y
su Influencia en la Satisfaccion Laboral de los Trabajadores Administrativos de la
Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, periodo 2018", la cual fue presentada en la
Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann. El proposito central de este estudio fue
discernir el impacto del clima organizacional y la satisfaccion laboral en el ambito de la
Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva durante el periodo 2018. La metodologia
empleada fue de caracter cuantitativo, caracterizada por un nivel explicativo, un disefio no
experimental y una orientacion transversal. La muestra seleccionada consistio en 87
trabajadores con roles directivos. Para la obtencion de informacion, se aplico el método
de resumen, ademas de emplearse una encuesta basada en la escala Likert. Los resultados
obtenidos de esta investigacion indican la presencia de una relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores. Esta relacion fue confirmada
a través de un analisis estadistico utilizando el método de regresion. Los coeficientes R
cuadrado de Cox y Snell y R cuadrado de Nagelkerke, que fueron controlados,
evidenciaron que el modelo propuesto tiene un nivel de ajuste considerable.
Especificamente, se determind que la variable de satisfaccion laboral puede ser explicada
en un 14.9% por el clima organizacional, mientras que individualmente se puede explicar
en un 24.3%. En sintesis, el investigador aporta a la comprension del impacto del clima
organizacional en la satisfaccion laboral en el contexto de la Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva durante el periodo 2018. La metodologia cuantitativa, el anélisis estadistico
y los resultados obtenidos refuerzan la relacion entre estas variables clave en el entorno

laboral.

Lozano (2019) abordo la tematica del clima laboral y su interaccion con la calidad de
servicio ejecutada en la Filial Pucallpa de la Universidad Catélica los Angeles de

Chimbote. Para llevar a cabo su indagacion, empled un enfoque de disefio correlacional,
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caracterizado por su naturaleza transversal y orientado hacia la comprension de las
relaciones existentes. La poblacion total bajo consideracion estuvo compuesta por 117
trabajadores de dicha institucion. Para la obtencion de datos, el investigador recurri6 a la
implementacion de dos cuestionarios de autoadministracion. Estos instrumentos de
recoleccion de informacion se utilizaron con el fin de capturar de manera adecuada los
elementos esenciales relacionados con el clima laboral y la calidad del servicio en la

mencionada filial universitaria.

Huaman (2019) Huamén (2019) llevo a cabo una investigacion con el propdsito de
discernir la relacion existente entre el clima laboral y el desempefio laboral en el contexto
de los trabajadores de la organizacion Sepadal. La muestra seleccionada para el estudio
consto de 80 individuos. Los resultados obtenidos indicaron que el nivel de desempeiio
laboral se ubicaba en el rango medio, representando un 72% de acuerdo con la evaluacion
realizada. De manera similar, el clima organizacional también se situ6 en un nivel medio,
alcanzando un valor del 86%. A partir del analisis de los datos, se establecidé que entre
estas dos variables se presenta una relacion de caracter positivo, pero que se caracteriza
por ser de magnitud débil. El estudio de este investigador brindé evidencia que respalda
una relacion modesta pero positiva entre el clima laboral y el desempefio laboral en el

grupo de trabajadores analizados en la organizacion Sepadal.

Valle (2019) realiz6 una indagacion con el propdsito de esclarecer la vinculacion existente
entre el clima organizacional y el desempeio laboral. En esta busqueda de conocimiento,
se adoptd un enfoque metodoldgico cuantitativo, caracterizado por su naturaleza
descriptiva, su orientacion no experimental y su disefio transversal correlacional. Los
hallazgos obtenidos en este estudio senalaron que la variable correspondiente al clima
organizacional se encuentra en un nivel evaluado como "bueno", reflejando un porcentaje
del 65.1%. Por otro lado, la segunda variable de interés, referente al desempefio laboral,
alcanz6 un nivel calificado como "alto", registrando un valor del 60.5%. El investigador

aportd una comprension mas profunda sobre la relacion entre el clima organizacional y el



desempefio laboral, con resultados que indican un nivel positivo y prometedor en ambas

variables, lo que puede sugerir una asociacion beneficiosa entre ellas.

Altamirano (2019) planted como objetivo principal la optimizaciéon del rendimiento
laboral con el proposito de elevar los niveles de productividad en las etapas operativas, a
través de una gestion administrativa eficiente. El enfoque metodoldgico empleado en esta
investigacion se inscribe en el ambito cuantitativo, siendo de caracter descriptivo y
exploratorio. Los resultados obtenidos en este estudio han revelado una asociacion directa
y significativa entre las dos variables examinadas. En especifico, se ha demostrado que
una gestion administrativa deficiente puede actuar como un factor restrictivo para lograr

un alto nivel de rendimiento laboral.

Arguello (2019) traz6 como proposito central establecer una conexion significativa entre
la gestion administrativa y el clima laboral en el colectivo de empleados de una
institucion educativa. El enfoque metodoldgico abrazado para abordar esta investigacion
se enmarca dentro del ambito cuantitativo, adoptando un disefio correlacional de
naturaleza asociativa. Los resultados derivados de este estudio han proporcionado
evidencia concreta de que un 74% de las dos variables examinadas han mantenido una
relacion positiva y propicia entre si. Este hallazgo implica que la gestion administrativa
ejerce una influencia favorable en la configuracion del clima laboral en la mencionada

casa de estudio.

Llanto (2018) llegd a la conclusion de que en el contexto del colegio San Vicente de Paul
durante el afio 2017, no se pudo establecer una correlacion estadisticamente significativa
y sustancial entre el ambiente institucional y el rendimiento laboral del cuerpo docente
en el nivel secundario. Esta conclusion se fundamenta en el analisis de los datos, donde
se observo que el nivel de significancia a establecido, que es de 0.05, resulto ser inferior

al valor p obtenido, que fue de 0.110.

Garrido (2018) llevo a cabo una investigacion que tuvo como objetivo principal evaluar

la relacion y posible influencia de la variable del clima laboral en la variable del



desempeifio de los colaboradores que ocupan puestos administrativos en la Facultad de
Ciencias Administrativas y Recursos Humanos de la Universidad de San Martin de
Porres. Para abordar este objetivo, el autor adoptdé un disefio de investigacion
correlacional, en el cual se empled una muestra compuesta por 37 colaboradores que
participaron en el estudio a través de la técnica de encuesta. Con el proposito de evaluar
la confiabilidad de los instrumentos de medicion, Garrido utilizo el coeficiente Alfa de
Cronbach, obteniendo un valor de 0.870, lo que indica una buena fiabilidad de los datos
recopilados. Los resultados alcanzados en esta investigacion indicaron la existencia de
una relacion positiva entre las variables de clima laboral y desempefio. A partir de este
analisis, se puede concluir que en la Facultad de Ciencias Administrativas y Recursos
Humanos de la Universidad San Martin de Porres en la Sede de Lima, se identificaron
conexiones entre las necesidades de factores ambientales y sociales. Estas conexiones
justifican la implementacion de diversos beneficios sociales que, a su vez, contribuyen a
mantener una estabilidad y un clima organizacional favorable, lo que a su vez se traduce

en un buen desempefio tanto individual como colectivo en el personal administrativo.

Graza (2018), ubicado en Lima, emprendié una investigacion enfocada en analizar las
relaciones interpersonales y el estado del clima laboral en una institucion educativa,
empleando una muestra de 55 docentes. La metodologia se baso en la utilizacion de un
cuestionario, con un enfoque cuantitativo que permiti6 identificar varios aspectos clave.
Los resultados obtenidos revelaron que las relaciones interpersonales entre los docentes
en la institucion educativa oscilan en un rango que abarca desde un nivel regular hasta una
pequeiia proporcion que se califica como mala. En contraste, una mayoria de los docentes
considera que estas relaciones son satisfactorias. Por otro lado, la percepcion del clima
laboral se caracteriza por ser mayoritariamente positiva, siendo considerado bueno, y solo
una porcion menor de los docentes lo cataloga como regular. La investigacion resalta la
importancia de analizar y cuantificar el clima laboral, ademds de explorar las relaciones
interpersonales, ya que estos aspectos impactan de manera beneficiosa en la experiencia

de los docentes dentro de las instituciones educativas. De esta manera, el estudio aporta
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conocimiento valioso sobre coémo estos elementos pueden medirse y evaluarse
mutuamente para mejorar la calidad laboral y la satisfaccion de los docentes en el entorno

educativo.

Moreira (2018) se embarcé en una investigacion doctoral centrada en el ambito de las
instituciones de educacion superior publica, bajo el titulo "El clima organizacional y su
influencia en la productividad laboral en las Instituciones de Educacion Superior (IES)
publicas de la provincia de Manabi-Ecuador". Esta tesis fue presentada en la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos en la ciudad de Lima, Pert. El enfoque de la investigacion
se encuadra en el ambito cuantitativo y adopta un enfoque descriptivo, transversal y
observacional. El trabajo examina cémo el clima organizacional ocupa una posicion
crucial dentro de las organizaciones, ya que la percepcion favorable o desfavorable que el
personal tenga del entorno que lo rodea afecta su compromiso, sentido de pertenencia, la
ejecucion de sus tareas, su motivacion y, en ultima instancia, su rendimiento laboral. La
medicion y analisis del clima organizacional buscan identificar los factores que influyen
en la productividad laboral en las Instituciones de Educacion Superior (IES) Publicas de
la Provincia de Manabi. Esto involucro la definicion del modelo tedrico, la precision de
objetivos y variables, la construccion y validacion de un instrumento de medicion, y la
determinacion de un sistema para la recoleccion y andlisis de datos. El objetivo
fundamental de la investigacion fue determinar la influencia del clima organizacional en
la productividad laboral en las IES publicas de la provincia de Manabi. Para lograr esto,
se administraron 370 encuestas al personal docente y administrativo que labora en estas
instituciones. El andlisis estadistico de la fiabilidad del instrumento a través de la prueba
de Cronbach arroj6 un coeficiente alfa de 0.964, indicando una alta confiabilidad en los
datos recopilados. Los resultados obtenidos respaldaron la afirmacion de que el clima
organizacional efectivamente influye en la productividad laboral del personal en las IES

publicas de la provincia de Manabi.

Entre la fundamentacion cientifica sobre el clima laboral podemos mencionar que:
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Se trata de una amalgama de respuestas y conductas que se encuentran convergentes
en el contexto de una entidad organizativa. El autor postula que a través de estas
manifestaciones conductuales, se generara un ambiente laboral caracterizado por su
calidez, en el que predominen las expectativas optimistas. Esto, a su vez, contribuira a
orientar y alinear los esfuerzos hacia la consecucion exitosa de los objetivos
establecidos en el seno de la organizacion (Gan y Berbel, 2007, como se citd en

Santamaria, 2020).

Se trata del entorno en el cual se amalgaman conjuntamente valores, actitudes y
comunicacion, dando forma a un espacio laboral placentero. Dicha atmosfera, al ser
captada por los colaboradores, cultivara un sentido de motivacién y un deseo ferviente
de ejecutar sus roles con excelencia. El autor sostiene que, cuando este tipo de clima es
perceptible, no surgiran obstaculos significativos para que los colaboradores alcancen
los objetivos trazados. Esto se debe a que, al realizar sus tareas, sentiran una intrinseca
disposicion a contribuir con sus habilidades y conocimientos, conscientes de que sus
aportaciones constituyen un valioso recurso para el enriquecimiento de la organizacion

(Pelées,2010, como se citd en Penachi, 2019).

La ejecucion efectiva de las responsabilidades o desempeiio laboral por parte de los
empleados representa una piedra angular en el funcionamiento de cualquier entidad.
En consecuencia, es imperativo que la organizacion cree un entorno propicio
caracterizado por actitudes positivas y motivadoras, con la finalidad de estimular y
favorecer la realizacion eficaz de sus labores, orientadas hacia la consecucién exitosa

de los objetivos establecidos (Chiavenato, 2011, como se cit6d en Pastor, 2018).

Considerando las diversas perspectivas existentes, la entidad debe asegurarse de que el
entorno, también conocido como clima laboral, sea propicio para el bienestar de sus
empleados. Esto implica garantizar que los trabajadores puedan llevar a cabo sus tareas
en un ambiente agradable, exento de distracciones que puedan interferir con su

desempefio (HayGroup, 2001, como se cité en Chagua, 2018).
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La interaccion y el tratamiento comunicativo dentro del entorno laboral, tanto en su
dimension interna (entre los miembros de la organizacidon) como externa (con
proveedores y el publico en general), se erigen como elementos esenciales que inciden
directamente en la ejecucion eficiente de las tareas. La carencia de estas bases
comunicativas esenciales dard lugar a que los objetivos previamente establecidos se

vuelvan inalcanzables (Melo, 2018).
Relacionado a clima laboral tenemos una serie de teorias que la sustentan:

Teoria de clima laboral de McGregor: En el escrito del autor acerca del "Lado Humano
de la Empresa", se efectua un analisis de las teorias que tienen relacion con la conducta
de las personas en el contexto laboral. Se presentan dos modelos, denominados como
"teoria X" y "teoria Y", pero en el &mbito de la presente investigacion, se concentrara
exclusivamente en las explicaciones ofrecidas por la "teoria Y". Segun esta teoria, se
establece que tanto para el desempefio de las labores cotidianas como para actividades
ludicas y recreativas, el esfuerzo mental y fisico es similar y natural. Los individuos
requieren de incentivos de caracter mds elevado y de un entorno favorable que estimule
y fomente el logro de sus metas y objetivos. Esto involucra condiciones 6ptimas en el
entorno laboral, ya que no solo aceptaran responsabilidades, sino que también se
esforzaran por alcanzarlas. Resumiendo, la teoria Y llega a la conclusion de que si una
organizacion proporciona un ambiente propicio y condiciones adecuadas para el
crecimiento personal y la consecucion de metas individuales, los empleados, a su vez,
se comprometeran con los objetivos y metas de la organizacion, lo que resultara en lo

que se conoce como una integracion eficaz. (Moreira 2018).

Teoria sobre clima laboral de Rensis Likert (1965), quien sostiene que las acciones de
los trabajadores se modelan directamente segun el comportamiento administrativo y
las condiciones organizativas que perciben. Como resultado, sus respuestas y actitudes
estaran intrinsecamente ligadas a esta percepcion. El autor introduce tres categorias de
variables: variables causales, las cuales actuan como factores independientes que

apuntan hacia la direccion en la cual la organizacion progresa y obtiene resultados;
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variables intermedias, cuyo enfoque es la evaluacion de la condicion interna de la
empresa en aspectos como motivacion, desempeio, comunicacion y proceso de toma
de decisiones; y finalmente, variables finales, que emergen como consecuencia del
efecto ejercido por las variables causales e intermedias previamente mencionadas.
Estas ultimas se dirigen hacia la medicion de los logros obtenidos por la organizacion,
abarcando aspectos tales como productividad, balances econdmicos y pérdidas

(Hernandez 2018).

Teoria de los factores de Herzberg: se desarrolla a partir del sistema de Maslow (citado
por Chiavenato 2011) quien identific6 dos categorias fundamentales de necesidades
humanas: aquellas de indole superior y las de naturaleza inferior; también distinguid
entre factores higiénicos y motivadores. Los factores de higiene engloban elementos
ambientales presentes en el entorno laboral que requieren atencidon constante para evitar
la insatisfaccion. Entre ellos se incluyen las remuneraciones y otras formas de
retribucion, condiciones laborales adecuadas, medidas de seguridad y supervision. Por
otro lado, la motivacion y la satisfaccion surgen exclusivamente a raiz de fuentes
internas y de las oportunidades que el trabajo brinda para el desarrollo personal. Con
base en esta perspectiva, es posible que un empleado que perciba su labor como carente
de sentido reaccione con desinterés, aun si existen condiciones ambientales
satisfactorias. En consecuencia, los directivos tienen la responsabilidad especifica de
fomentar un entorno que motive y se esfuerce por enriquecer las tareas laborales (Prado

2015).

Teoria de Francis Cornell: Este autor conceptualiza el clima laboral como una
amalgama de percepciones individuales sobre las actividades en el contexto de una
organizacion y en relacion con sus colegas. Desde esta perspectiva, es evidente que son
las percepciones personales e interpretaciones de los empleados las que configuraran
la naturaleza del ambiente laboral prevaleciente. Unicamente a través de estas
percepciones se puede obtener una comprension precisa y definir las propias

caracteristicas del clima laboral (Moreira 2018).
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Teoria de McClelland y Atkinson: Los autores se centran en analizar como las
motivaciones de caracter social, como el sentido de pertenencia y la necesidad de logro,
pueden influir en el comportamiento individual de las personas. Es muy probable que
estas motivaciones tengan una incidencia en la percepcion que tienen los individuos
sobre el clima laboral. Esta dindmica se experimenta de manera constante por parte de
todos los miembros de una empresa y contribuye a la definicion del entorno interno de
la organizacidn, asi como a moldear el comportamiento de los individuos dentro de ella

(Prado 2015).

Teoria estructuralista de Forehand y Gilmer: Los autores destacan que el clima
organizacional se configura mediante una serie de atributos intrinsecos y constantes
que distinguen una organizacion de otras y ejercen influencia en el comportamiento de
sus trabajadores. Es precisamente la singularidad de estas caracteristicas las que
confieren identidad y durabilidad a la organizacidn, asi como impactan en la conducta

de sus empleados.

El concepto de clima laboral abarca las percepciones compartidas por todos los
integrantes de una organizacion en relacion con su entorno de trabajo, el ambiente
fisico, las relaciones interpersonales que se desarrollan y los factores que inciden en el
contexto laboral. Como es conocido, independientemente de que el clima laboral sea
favorable o desfavorable, su influencia repercutird en el rendimiento y la satisfaccion
de los miembros de la organizacion. Es plausible que exista una comunicacion
organizacional restrictiva, orientada siempre a la defensa y carente de amabilidad, lo
que provocara que los colaboradores no experimenten satisfacciéon en su lugar de
trabajo (Atiquipa y Jaimes 2017:36-39).

También podemos mencionar los tipos de clima laboral

Likert (1946, citado en Castillo, 2019) describe: El clima organizacional de naturaleza
autoritaria se caracteriza por la toma de decisiones y acuerdos por parte de la alta
direccion, que comprende a la jefatura o gerencia, con el proposito de beneficiar los

intereses de la organizacion. Likert subraya que en estas configuraciones organizativas
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predomina un ambiente marcado por el temor, la presencia de amenazas y
ocasionalmente la concesion de recompensas. Esta dinamica ambiental suele ser estable
y arbitraria, ya que la interaccion comunicativa entre los empleadores y los trabajadores
se limita considerablemente. Se podria afirmar que la comunicacidon se establece
unicamente con el fin de impartir instrucciones y/o proporcionar orientacion especifica

en relacion con las funciones establecidas para los trabajadores.

Autoritarismo paternalista. En el contexto organizacional, la alta direccion, también
identificada como jefatura o gerencia, ocupa el rol de la toma de decisiones, pudiendo
considerar ocasionalmente las perspectivas de los mandos intermedios. En este enfoque
de gestion, la posibilidad de proporcionar recompensas y sanciones €s una practica que
se aplica de manera intermitente. Estos actos tienen como objetivo generar motivacion
entre los trabajadores durante la ejecucion de sus tareas. En esta modalidad de gestion,
la direccion, jefatura o gerencia desempefia un papel relevante al influenciar las

necesidades y beneficios sociales de los colaboradores.

Clima de tipo participativo. El enfoque participativo en la dindmica organizacional ha
experimentado un proceso de evolucion significativo a lo largo del tiempo. Esta
modalidad de gestion engendra un ambiente de confianza, manteniendo un equilibrio
adecuado con el debido respeto hacia las instancias superiores de autoridad. En este
enfoque, la toma de decisiones sigue emanando de la direccion, sin embargo, se valora
y considera las perspectivas y opiniones expresadas por los colaboradores

subordinados.

Este estilo de gestion logra articular una sinergia entre la direccion y el equipo de
trabajo, lo que facilita la consecucion de los objetivos organizacionales. La tarea de
alcanzar los fines establecidos se aborda con una dinamica caracterizada por su

compromiso y participacion activa con la organizacion. En este contexto, la
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combinacion de decisiones respaldadas por la direccion y la colaboracion de los

empleados enriquece la eficacia operativa y el logro de metas.

Participacion en grupo: La organizacion ha establecido un ambiente de armonia y
confianza en sus interacciones con los colaboradores, gracias a la fluidez de la
comunicacion y la participacion que se nutre entre ambas partes. La toma de decisiones
no es motivo de preocupacion para los subordinados, dado que el sistema operativo
esta eficazmente integrado y distribuido en funcién de las competencias individuales y
las areas de responsabilidad. En este enfoque, los colaboradores se involucran
activamente en la definicién de metas y objetivos a alcanzar, demostrando un alto grado
de compromiso hacia su consecucion. El contexto fomenta una comunicacion efectiva
en todos los niveles de la organizacion, garantizando que todos compartan y estén

alineados con los mismos propositos y metas organizacionales.
Por otro lado, tenemos la fundamentacion cientifica de desempefio laboral

La organizacion ha establecido un ambiente de armonia y confianza en sus
interacciones con los colaboradores, gracias a la fluidez de la comunicacion y la
participacion que se nutre entre ambas partes. La toma de decisiones no es motivo de
preocupacion para los subordinados, dado que el sistema operativo estd eficazmente
integrado y distribuido en funcion de las competencias individuales y las areas de
responsabilidad. En este enfoque, los colaboradores se involucran activamente en la
definicion de metas y objetivos a alcanzar, demostrando un alto grado de compromiso
hacia su consecucion. El contexto fomenta una comunicacion efectiva en todos los
niveles de la organizacion, garantizando que todos compartan y estén alineados con los
mismos propositos y metas organizacionales (Chiavenato, 2022, como se cit6 en Caro

y Gomez, 2019).

Se define como desempeiio laboral la medida de la productividad lograda a través de
la ejecucion exitosa de las tareas y responsabilidades asignadas a los empleados dentro

de una entidad especifica. La evaluacion de la ejecucion de dichas tareas y
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responsabilidades puede llevarse a cabo mediante la aplicacion de criterios

predefinidos por la organizacion (Aire y Carhuaz, 2018).

El nivel de desempefio o rendimiento en el &mbito laboral esta sujeto a una amplia
gama de factores, que incluyen cuestiones personales, sociales y psicosociales. Estos
elementos ejercen una influencia variable en la capacidad de los empleados para llevar
a cabo sus tareas de manera efectiva. La forma en que los individuos afrontan estos
factores puede variar, algunos podran manejarlos de manera efectiva, mientras que
otros podrian enfrentar dificultades. En este contexto, es responsabilidad de la
organizacion implementar estrategias y medidas que permitan a sus colaboradores
desempeniar sus labores de manera 6ptima, proporcionando un entorno de trabajo en el
cual puedan superar estos desafios y cumplir con sus responsabilidades de manera

eficiente (Vallejo, 2015, como se citd en Moranch, 2019).

El desempeiio laboral se caracteriza por ser la manifestacion concreta de como los
empleados de una entidad ejecutan sus labores de manera eficiente y con transparencia.
Las actividades y funciones asignadas a los trabajadores son ejecutadas en consonancia
con las directrices y regulaciones establecidas por la organizacion, todo con el
proposito de lograr los objetivos predefinidos por la misma entidad (Stoner, 1994, como

se cito en Viracocha, 2021).

Se define como una estrategia utilizada para analizar, cuantificar o impactar en la
conducta, competencias, deficiencias o ausencias de los miembros que integran una
entidad. Este proceso generalmente se desenvuelve dentro de un marco previamente
establecido, en el que se definen criterios especificos para evaluar la efectividad y
eficiencia de los colaboradores en funcién de sus responsabilidades y roles en la

organizacion (Aguirre,2000, como se cité en Camus, 2018).
Se consideran algunas de las teorias del desempefio laboral:

Klingner y Nabaldian (2002, como se cité en Merma, 2018) describe que, La Teoria de

la Equidad se fundamenta en el proceso de comparacion social o conflicto cognitivo
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que surge en los individuos en relacion con su contexto circundante. Estas comparativas
pueden tener un propésito valorativo o incluso provocar desencanto. Las
comparaciones que el individuo realiza generalmente estan tefiidas de una rigidez
evaluativa, donde la percepcion de trato justo con respecto a sus habilidades desempenia
un papel crucial, motivo por el cual las comparaciones son un constante ejercicio. En
lo que respecta a los tipos de evaluacion de desempefio laboral, este proceso engendra
una sensacion de satisfaccion emocional genuina, originada a partir de la percepcion
que se recibe respecto a la motivacion, y propicia altas expectativas para abordar las
tareas con dedicacidén y para alcanzar las recompensas prometidas o concretar los
objetivos fijados (Locke,1976, citado en campos, 2018). Para una evaluacion del
desempefio laboral tenemos cuatro tipos: Para medir el desempefio laboral se presentan,

cuatro tipos de evaluacion.

La evaluacion de desempefio laboral a 90° se caracteriza por ser realizada por los
empleadores, quienes evaluan el rendimiento de los colaboradores en funcion del logro

de metas laborales o incentivos monetarios.

Por su parte, la evaluacion de desempeino laboral a 180° involucra a los superiores
jerarquicos en la evaluacion, y en algunos casos permite que el colaborador también
realice su autoevaluacion para determinar el grado de cumplimiento de los objetivos
establecidos. La correcta ejecucion de esta evaluacion conduce a obtener resultados

altamente positivos.

En cuanto a la evaluacion de desempeiio laboral a 270°, esta se enfoca en valorar el
desempefio del colaborador en relacion a sus funciones y el logro de objetivos. Esta
evaluacion se lleva a cabo por tres evaluadores, lo que brinda una perspectiva mas

completa.

La evaluacion de desempefio laboral a 360°, la méas contemporanea y ampliamente
utilizada en las organizaciones, permite evaluar y medir los aspectos cruciales de una

organizacion. Se diferencia por ser administrada por tres evaluadores que tienen algin

19



grado de relacion con el colaborador, proporcionando asi una vision integral de su

rendimiento y contribucion.

En lo que respecta a la justificacion de este estudio, es importante resaltar que las
instituciones publicas estatales no estan exentas de ser impactadas por la influencia del
clima laboral. Su objetivo es identificar las areas de debilidad, contribuir a su mejora y
fortalecimiento, con el proposito de generar un impacto positivo en la institucion en su
conjunto. El presente trabajo de investigacion tiene como finalidad establecer y analizar
la relacion entre el clima laboral y el desempeiio laboral de los docentes en el contexto

del colegio José Galvez, ubicado en Cajabamba, afio 2022.

En el contexto actual, resulta imperativo que las instituciones estatales fomenten un
entorno propicio que permita a sus colaboradores sentirse parte integral de la
organizacion, incentivandolos y motivandolos a contribuir activamente en la
consecucion de los objetivos institucionales. La viabilidad de la presente investigacion
esta respaldada por la disponibilidad de los recursos econémicos y humanos necesarios,

asi como las fuentes de informacion esenciales para su realizacion.

Desde una perspectiva social, este estudio contribuird a realizar un diagndstico
detallado sobre el clima laboral y su impacto en el desempefio de los colaboradores del
colegio Jos¢ Galvez en Cajabamba, afio 2022. Asimismo, se pretende establecer
estrategias que fomenten mejoras sustanciales en la situacion actual. Los aspectos
metodologicos de esta investigacion serviran como referencia para investigaciones
futuras que busquen abordar temas relacionados con el clima laboral en entornos

institucionales publicos.

El enfoque central de esta investigacion es identificar las areas de oportunidad que
pueden ser desarrolladas en la institucién publica con el objetivo de beneficiar a los
colaboradores, al tiempo que se destaca la importancia critica del clima laboral. En

consecuencia, este estudio se propone identificar las areas de mejora y su impacto en
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la satisfaccion laboral de los empleados, con el fin de generar un efecto positivo en la

institucion en su conjunto.

Se ha formulado el siguiente problema: ;Qué relacion existe entre el clima y el

desempeifio laboral en los docentes del colegio José Galvez 2022- Cajabamba?

Respecto a la Conceptuacion y operacionalizacion de las variables empezaremos con

la variable clima laboral respecto a su definicion conceptual:

Es “el significado compartido por los miembros de la organizacion, al vincular a los
eventos, politicas, practicas y procedimientos que experimentan y los comportamientos

que deben ser recompensados, apoyados y esperados” (Horton, 2018, p. 39).

En cuanto a la definiciéon operacional podemos mencionar que es el ambiente que se
genera por medio de la vinculacion de emociones y actividades escolares
correspondientes a los docentes; ademas, comprende la estructura organizacional,
remuneraciones, responsabilidad, tomas de decisiones, apoyo y conflicto. Estas

dimensiones seran medidas a través de un cuestionario.
En cuanto a las dimensiones que influyen en el clima laboral tenemos:

El Liderazgo para Luthais (2002, citado en Pastor,2018) La capacidad de liderazgo se
refiere a la habilidad de una persona para tomar decisiones y ejercer influencia sobre un
grupo especifico de individuos, ya sean colaboradores, familiares, amigos, entre otros.
Esta caracteristica implica la capacidad de guiar y lograr la participacion voluntaria y sin
dificultades de dichos individuos en las tareas o actividades necesarias para alcanzar
metas u objetivos especificos. El liderazgo se concibe como una competencia que
permite identificar oportunidades, areas de mejora y limitaciones en el contexto de un

equipo de trabajo, un area funcional o una organizacion en particular.

La figura del lider adquiere una importancia sustancial, principalmente en su funcion de
orientador y motivador para la consecucion de objetivos y el logro de un rendimiento

adecuado dentro del grupo. El lider tiene la responsabilidad de fomentar la cohesion
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entre los miembros, establecer relaciones basadas en el respeto y la comunicacion, tomar
en consideracion diversas opiniones y perspectivas, y promover la toma de decisiones

que beneficien equitativamente a todos los participantes.

La motivacion, por su parte, se define como los impulsos o estimulos que inducen a las
personas a tomar decisiones o a llevar a cabo acciones especificas con el propodsito de
lograr beneficios o metas personales. Este factor es una fuerza dindmica que impulsa y
emociona a los empleados, lo que resulta en su méaxima contribucion y rendimiento.
Fomentar un entorno propicio para la creatividad e innovacion, ofrecer reconocimiento,
proporcionar retroalimentacion constructiva y ofrecer oportunidades de crecimiento
contribuyen significativamente a aumentar los niveles de motivacion en el entorno

laboral.

La motivacién juega un papel fundamental al impulsar al individuo a invertir mayor
voluntad y esfuerzo en la ejecucion de diversas tareas, todo en funcidon de la obtencion
de beneficios personales, como sefiala Sastre en 2009 (citado en Chagua, 2018). En este

contexto, se distinguen dos tipos de motivacion: la motivacion intrinseca y la extrinseca.

La motivacion intrinseca se distingue por surgir internamente en el individuo, arraigada
en deseos y propositos personales. En otras palabras, se trata de la fuerza impulsora que
dirige la ejecucion de un comportamiento, originada en la propia persona y sin depender
de estimulos externos. Este tipo de motivacion emana de las motivaciones internas y
aspiraciones individuales, permaneciendo ajena a factores externos como premios,

gratificaciones materiales o reconocimientos por parte de terceros.

En contraste, la motivacion extrinseca es aquella que se origina en fuentes externas,
independientes al individuo, y estd basada en recompensas positivas o negativas que
escapan al control directo de quien realiza las acciones. Por ejemplo, estudiar para un
examen para evitar suspender y no ser castigado por los padres. En este caso, la

amenaza de castigo por parte de los padres constituiria una motivacion extrinseca y
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negativa. Es extrinseca debido a su origen externo (los padres) y negativa porque

implica evitar consecuencias desfavorables (castigo).

Cuando nos referimos a una relacion interpersonal, estamos hablando de una conexion
que existe entre dos o mas individuos, fundamentada en sentimientos, emociones,
intereses y actividades sociales, entre otros aspectos. Esta forma de relacion es crucial
para la vida social y se presenta en diversos contextos cotidianos, como la familia, los
amigos, el entorno laboral, clubes deportivos o el matrimonio, donde dos o mas

personas establecen una comunicacion continua y enriquecedora (Vigotsky 2018).

Cuando nos referimos a una relacion interpersonal, estamos haciendo alusion a un
enlace que se establece entre dos 0 mas individuos, fundamentado en una amalgama
de sentimientos, emociones, afinidades, y participacion en actividades sociales, entre
otros factores. Este tipo de relacion desempena un papel esencial en la dinamica de la
vida social y se manifiesta de diversas formas en una variedad de contextos cotidianos,
tales como la esfera familiar, las amistades, el entorno laboral, clubes deportivos, y las
uniones matrimoniales, entre otros. En estos escenarios, dos o0 mas individuos tienen

la ocasion de mantener una comunicacion constante y enriquecedora (Vigotsky 2018).

La gestion de las relaciones interpersonales constituye un pilar fundamental en la
estructura de la personalidad humana, y representa un elemento ineludible en nuestra
experiencia de vida. Esto implica que se encuentra en el centro de nuestro trayecto
vital y puede conferirnos tanto una gran satisfaccion como un dolor, dependiendo de
las decisiones que tomemos y de como logremos establecer conexiones con los demas.
Las relaciones mas armonicas con nuestros semejantes suelen propiciar individuos que
poseen una salud social mas robusta, mayor flexibilidad y tolerancia, o al menos una

mayor habilidad para integrarse en equipos y manejar interacciones con eficacia.

Los valores, por su parte, encarnan la manera en que una empresa aborda sus acciones,
y no solo se manifiestan en las actitudes de los empleados, sino también en los

productos, la comunicacion, la atencidn al cliente y la responsabilidad social, entre
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otros aspectos. La adopcion y aplicacion coherente de valores en todas las esferas de
actuacion empresarial contribuira a establecer un entorno laboral claramente definido

y favorable para la organizacion.

Siguiendo la perspectiva de Vigotsky (1987), el desarrollo moral surge a raiz de la
internalizacion de las normas y reglas morales, lo que conlleva a la formacion de
instancias morales internas que regulan el comportamiento del individuo desde su

interior.

En relacion a la segunda variable, que se refiere al desempefio laboral segliin su
definicion conceptual, es posible destacar lo siguiente: Se trata del conjunto de
atributos que los individuos poseen en el contexto de una organizacidn, y que resultan
esenciales para el adecuado desarrollo y ejecucion de sus responsabilidades en el

entorno organizacional (Chiavenato, 2022, citado en Caro y Gémez, 2019).

La nocion de desempeiio laboral engloba la productividad alcanzada mediante la
ejecucion de tareas y funciones asignadas a los colaboradores dentro de una entidad
especifica. El cumplimiento de estas obligaciones puede cuantificarse a través de una
evaluacion que se rige por criterios establecidos por la propia organizacion (Aire y

Carhuaz, 2018).

El rendimiento en el &mbito laboral se ve influenciado por una variedad de factores,
como cuestiones personales, sociales y psicosociales, que ejercen impacto en el modo
en que los trabajadores llevan a cabo sus funciones. Enfrentar esta situacién puede
variar en funcion de la capacidad individual de los individuos, siendo algunos mas
aptos para manejarla que otros. En esta perspectiva, la organizacion tiene la

responsabilidad de implementar estrategias que faciliten que sus colaboradores puedan
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realizar sus labores sin enfrentar dificultades significativas (Vallejo, 2015, citado en

Moranch, 2019).

El concepto de desempefio laboral se refiere a la manera en que los empleados en una
organizacion llevan a cabo sus labores de manera efectiva y transparente. Estas tareas
y funciones establecidas se rigen por directrices y normativas planteadas por la
organizacion con el proposito de alcanzar los objetivos que han sido previamente

definidos (Stoner, 1994, citado en Viracocha, 2021).

En el contexto de la evaluacion de desempefio, se refiere a un enfoque empleado para
evaluar, medir o influir en los comportamientos, cualidades o debilidades, asi como en
la presencia de ausentismo de los colaboradores dentro de una organizacion. Este
proceso generalmente se lleva a cabo siguiendo una estructura ya establecida, haciendo
uso de parametros especificos con el objetivo de determinar la eficacia de los

empleados (Aguirre, 2000, citado en Camus, 2018).

En cuanto a la definicion operacional, se trata de un conjunto de acciones de caracter
pedagdgico que se implementan en un entorno educativo con el propdsito de mejorar
el nivel educativo de los estudiantes. Esto implica aspectos tanto personales como
pedagogicos, institucionales y sociales. Estas dimensiones seran evaluadas a través de

la aplicacion de un cuestionario.
Entre las dimensiones del desempeio laboral se consideraron:

La productividad se refiere al logro obtenido a través del esfuerzo individual o colectivo
en el ambito de una organizacion. Implica el cumplimiento eficiente de las tareas y
objetivos predefinidos, asi como la ejecucion efectiva de las funciones asignadas, con
resultados notables en términos de desempefio y mejoras sustanciales. La aplicacion
rigurosa de la disciplina y un alto grado de compromiso llevan al colaborador a
considerar su trabajo como un vehiculo para el crecimiento personal, culminando en la
obtencion de un nivel 6ptimo de productividad (Robbins y Judge, 2013, citado en

Alfaro, 2022).
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Cuando se aborda la evaluacion del desempefio laboral, 1a productividad emerge como un
elemento fundamental. La productividad se define como la cantidad de trabajo que un
empleado es capaz de llevar a cabo en el transcurso de su jornada laboral. En esta
perspectiva, resulta esencial contar con una fuerza laboral caracterizada por su capacidad
de generar resultados de manera eficiente. Ademas, es crucial fomentar la estimulacion de
esta productividad, proporcionando las herramientas y los procedimientos necesarios para

favorecer su desarrollo.

Por otro lado, la eficiencia se refiere al cumplimiento de las actividades o tareas asignadas,
superando las expectativas previstas mediante la utilizacion de los recursos
proporcionados. La eficiencia también se relaciona con la adecuada relacion entre los
insumos otorgados y el logro de los objetivos predeterminados, con la particularidad de
optimizar la utilizacion de los recursos. En ambos casos, el objetivo consiste en maximizar
el rendimiento de los insumos o recursos, ya sea para alcanzar ahorros o superar los
niveles de productividad estipulados, mientras se logra un uso eficaz de los recursos, tal

como sefiala la referencia de Melo (2018).

Segiin Chiavenato 1. (1988) la formacion conlleva al desarrollo de nuevas habilidades,
mientras que el entrenamiento se enfoca en mejorar las habilidades ya existentes en un
individuo. Tanto la formacion como el entrenamiento comparten la finalidad de potenciar

las habilidades, conocimientos, actitudes y aptitudes de las personas.

Con respecto a los objetivos delineados por el autor, se reconoce que la evaluacion
empleada para medir el desempefio actiia como un instrumento que evalta los resultados
que surgen de la colaboracion colectiva de los miembros de una organizacion. Ademas,
se sostiene que esta herramienta se destaca como el medio mas eficiente para llevar a
cabo revisiones, analisis y supervisiones de la ejecucion de las funciones. De manera
similar, se subraya que los objetivos intermedios que se persiguen mediante esta
herramienta abarcan los siguientes aspectos: (Chiavenato, 2004, como se citd en

Pucuhuaranga y Ricse, 2018).
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Para efectos del presente trabajo se ha planteado las siguientes hipdtesis:

Hi : Existe relacion significativa entre el clima y el desempefio laboral en los docentes

del colegio José Galvez 2022.

Ho : No existe relacion significativa entre el clima y el desempeio laboral en los

docentes del colegio José Galvez, Cajabamba 2022.

En el objetivo especifico tenemos: Establecer la relacion entre el clima y desempefio

laboral de los docentes del colegio José Galvez, Cajabamba 2022.
Como objetivos especificos tenemos:

a) Determinar el nivel del clima laboral en los docentes del colegio José

Galvez, Cajabamba 2022.

b) Determinar el nivel del desempefio laboral en los docentes del colegio José

Galvez, Cajabamba 2022.

c) Especificar la relacion del liderazgo con el desempeiio laboral en los docentes

del colegio José Galvez, Cajabamba 2022.

d) Mostrar la relacion de la motivacion con el desempefio laboral en los docentes

del colegio José Galvez, Cajabamba 2022.

e) Detallar la relacion de la dimension relaciones con el desempefio laboral en

los docentes del colegio José Galvez, Cajabamba 2022.

f) Establecer la relacion de valores con el desempefio laboral en los docentes

del colegio José Galvez, Cajabamba 2022.
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Metodologia
Tipo y diseiio de investigacion

El enfoque adoptado en el proyecto de investigacion se caracterizd por ser cuantitativo,
y se desarrolld mediante un disefio descriptivo correlacional de naturaleza no
experimental. Este disefio, de tipo transversal, permitié6 el andlisis de variables

cualitativas en un punto especifico en el tiempo.

o Variable
x (Clma laboral)
M R
Variable
Oy

(Desemperio laboral)

Se Considera:
M: Poblacion
R: Relacion
Ox: Variable Clima Laboral

Oy: Variable Desempefio laboral

Poblacion y muestra:
a) Poblacion:

Segiin Hernandez, et. al. (2010), se refiere al conjunto de elementos que se
encuentran susceptibles de ser investigados dentro de un contexto problematico

especifico.

En este proyecto la poblacion estuvo constituida por 70 docentes del colegio José

Galvez, Cajabamba 2022.
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b) Muestra:

Segun Hernandez, et. (2010), la muestra consiste en una porcidn especifica de
la poblacion que ha sido previamente delimitada. La eleccion del tipo de muestra se
fundamenta en los objetivos de la investigacion y en la estructura de indagacion

propuesta.

Se utilizdé el enfoque de muestreo probabilistico simple, cuya féormula

estadistica se describe a continuacion:

W z*(p * )N
e?2(N-1)+Z%(p=*q)

Donde:

N: poblacion = 70

Z: nivel de confianza = 95% = (1.96)2
p: probabilidad de éxito = 0.5

q: probabilidad de fracaso = 0.5

e: margen de error = (0.07)2

n: muestra = 51.77

Muestra ajustada, n1>10%N

ny
Ny = ——mpy
1+ (N)
5177
"2 = 173962264

Teniendo como a 30 docentes como muestra.

6.3. Técnicas e instrumentos de investigacion
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TECNICAS INSTRUMENTOS

Encuesta Cuestionario

Hurtado (2000), sefiala que a través de la seleccion de técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, se busca determinar los medios o métodos por los cuales el
investigador obtendra la informacidon necesaria para cumplir con los objetivos de

la investigacion.

a) Encuesta

Lépez y Fachelli (2015), Constituye una herramienta esencial en el
ambito de la investigacion cientifica, con la finalidad primordial de recopilar
datos cuantitativos. Dentro de su alcance se engloban diversas técnicas, cada
una dirigida a la consecucion de los objetivos establecidos en el ambito de
estudio. Es crucial que todas estas metodologias se mantengan dentro de los
limites y principios establecidos por la Metodologia de la Investigacion Social

Cuantitativa y su respectiva extension.

b) Cuestionario
Hurtado (2000), define al conjunto de interrogantes propuestas basadas en un
evento, posicion o asunto particular, por lo que el investigar anhela conseguir

informacion.

Se procedi6 a validar mediante el juicio de tres expertos, seguido por
la evaluacion de la confiabilidad a través del empleo de la técnica de Alfa de
Cronbach. Los resultados obtenidos indicaron un coeficiente Alfa de
Cronbach de 0,742 para la variable de clima laboral, y un valor de 0,738 para
el desempefio laboral. Estos valores validan la confiabilidad del instrumento

utilizado en la investigacion.

Procesamiento y analisis de la informacion
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Para la obtencion de la informacion se aplico la encuesta a la cual se le otorgo

un ponderado para cada item.

Se elaboraron los datos siempre con la verificacion de las respuestas del
cuestionario aplicado, todo lo obtenido pas6 a un formato donde su andlisis y la

obtencion de porcentajes fue facilitado para la elaboracion de nuestros datos.

Los datos recopilados fueron procesados utilizando programas informaticos
como Excel y SPSS. Para el analisis, se empled la estadistica descriptiva,
presentando los resultados en tablas de una y doble entrada, con porcentajes
directos. Ademas, se utilizo la estadistica no paramétrica, especificamente el
Coeficiente de Rho de Spearman, para aquellos datos que no cumplian con la
distribucion normal. Excel fue empleado para organizar y formatear los datos,
incluyendo porcentajes y graficos adecuados. Por otro lado, Microsoft Word se

utilizé para presentar los resultados, andlisis y discusiones correspondientes.
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3. Resultados
3.1 Descripcion de los resultados

Tabla 1

Nivel del clima laboral de acuerdo a la apreciacion de los docentes del colegio José

Galvez, Cajabamba, 2022.

Porcentaje
NIVELES Escala Frecuencia
acumulado
MALO 65 - 69 11 36.7
REGULAR 70 - 74 12 40.0
BUENO 75-79 7 23.3
Total 30 30 100

Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Cajabamba, 2022.

Nota. LaTabla 1 presenta los resultados de la percepcion del clima laboral entre
los docentes del colegio José Galvez en Cajabamba, durante el afio 2022. En
esta tabla, se observa que un 40.0% de los docentes consideran que el clima
laboral tiene un nivel intermedio, mientras que un 36.7% percibe un nivel
deficiente. Ademads, un 23.3% de los docentes percibe un nivel positivo en el
clima laboral. A partir de estos datos, se concluye que el clima laboral de los
docentes en el colegio José Galvez, Cajabamba, en el afio 2022, puede

caracterizarse como regular.
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Tabla 2

Nivel de las dimensiones del clima laboral de los docentes del colegio José

Galvez, Cajabamba, 2022.

Liderazgo Motivacion Relaciones Valores
N° % N° % N° % N° %
Bajo 19 63.3 11 36.7 12 40.0 8 26.7
Medio 7 233 12 40.0 15 50.0 14 46.7
Alto 4 13.3 7 23.3 3 10.0 8 26.7
Total 30 100 30 100 30 100 30 100

Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Cajabamba, 2022.

Nota. En la Tabla 2, se presentan los resultados relativos a las distintas dimensiones
del clima laboral en el colegio José Gélvez, ubicado en Cajabamba, durante el afio
2022. Segun los datos expuestos, es evidente que las dimensiones del clima laboral
exhiben una diversidad de niveles. Especificamente, se observa que tanto los niveles
de liderazgo como de relaciones muestran un nivel bajo, de acuerdo a la percepcion
del 63.3% y el 40.0% respectivamente de los docentes en el colegio José Galvez.
Ademas, los niveles de motivacion y valores son calificados como medios, basados
en la perspectiva del 40.0% y el 50.0% de los docentes en el colegio José¢ Galvez,
Cajabamba, durante el afio 2022. Como conclusion, se determina que las dimensiones

del clima laboral se sittian en un nivel intermedio.
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Tabla 3

Nivel del desempeiio laboral de acuerdo a la apreciacion de los docentes del colegio

José Galvez, Cajabamba, 2022.

Porcentaje
NIVELES Escala Frecuencia
acumulado
BAJO 60— 63 12 40.0
MEDIO 64 — 68 11 36.7
ALTO 69 -172 7 23.3
Total 30 100

Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Cajabamba, 2022.

Nota. En la Tabla 3, se presentan los resultados correspondientes a la percepcion de
los docentes en el colegio José¢ Galvez, ubicado en Cajabamba, durante el afio 2022,
con respecto al desempeio laboral. Los datos exponen que un 40.0% de los docentes
considera que el desempefio laboral se encuentra en un nivel bajo, mientras que un
36.7% lo clasifica en un nivel medio. Por otro lado, un 23.3% de los docentes percibe
un nivel alto en el desempefio laboral. En virtud de esta informacién, se puede
concluir que el desempefio laboral de los docentes en el colegio Jos¢ Galvez,

Cajabamba, durante el afio 2022, es evaluado como nivel bajo.

Tabla 4

Nivel de las dimensiones del desempeiio laboral de los docentes del colegio José
Galvez, Cajabamba, 2022.
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Productividad Eficiencia Formacion Objetivos conseguidos

N° % N° % N° % N° %
Bajo 12 40.0 12 40.0 12 40.0 11 36.7
Medio 14 46.7 4 13.3 15 50.0 8 26.7
Alto 4 13.3 14 46.7 3 10.0 11 36.7
Total 30 100 30 100 30 100 30 100

Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Cajabamba, 2023.

Nota. En la Tabla 4, se exponen los resultados derivados de la percepcion de los
docentes en el colegio José Galvez en Cajabamba, durante el afio 2022, en relacion a
las distintas dimensiones del desempefio laboral. Los datos reflejan que las
dimensiones del desempefio laboral presentan una variabilidad en sus niveles.
Especificamente, se observa que los niveles de eficiencia y objetivos conseguidos son
evaluados en un nivel bajo, seglin la percepcion del 40.0% y 36.7% de los docentes
respectivamente en el colegio José Galvez. Ademas, los niveles de productividad y
formacidn se categorizan como nivel medio, de acuerdo con la percepcion del 46.7%
y 50.0% de los docentes en el colegio José Gélvez, Cajabamba, durante el afio 2022.

Las dimensiones del desempefio laboral estan evaluadas en un nivel medio.

3.2. Caracterizacion de las variables
Tabla 5

Caracterizacion del clima laboral en los docentes del colegio José¢ Galvez,

Cajabamba, 2022.

Clima laboral

Factores/Variables Bajo Medio Alto Total
N° % N° % N° % N° %
Sexo Masculino 7 233 5 16.7 2 6.7 14 46.7
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Femenino 4 133 7 233 5 167 16 533
18-25 0 0.0 4 133 1 33 5 167
26-33 5 167 3 100 6 200 14 467
Edad 34-41 6 200 5 167 0 0.0 11 367
42-49 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Mas de 49 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Primaria 0 0.0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Secundaria 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Instruccién SuPerior 0 00 0 000 0 00 0 00
Técnico
Superior 1 360 10 400 7 233 30 1000
Universitario
De0ad4afios 0 0.0 5 167 3 100 8 267
De5a9afios 11 367 7 233 4 133 22 733
Del0ald v 90 0 00 0 00 0 00
Antigiiedad aDneosl 54 19
s 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Mas de 19, 0,0 0 0,0 0 0,0 0 00
anos

Totales 11 36.7 12 40.0 7 23.3 30 100
Fuente: Matriz de datos del clima laboral y el desempefio laboral del colegio José¢ Galvez,
Cajabamba, 2023.

Nota. En la Tabla 5 se puede observar un andlisis mas detallado de las percepciones
de los docentes en el colegio José Galvez en Cajabamba. Un aspecto destacado es que
mas de una cuarta parte de los docentes, concretamente el 23.3% que pertenecen al
género masculino, perciben que el clima laboral se encuentra en un nivel bajo. De
manera similar, un cuarto de los docentes, especificamente del género femenino
(23.3%), considera que el clima laboral en el colegio José Galvez de Cajabamba esta
en un nivel medio. Al examinar el nivel de instruccion, se revela que el 40.0% de los
docentes con formacion universitaria superior, percibe un nivel medio en el clima
laboral. Ademas, ligeramente més de una cuarta parte de los docentes (36.7%) con una
antigiiedad laboral de 5 a 9 afios, reporta una percepcion de nivel bajo en el clima

laboral.
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Tabla 6

Caracterizacion del desempefio laboral en los docentes del colegio Jos¢ Galvez,

Cajabamba, 2022.

Desempeiio laboral

Factores/Variables Bajo Medio Alto Total
N° % N° % Ne % Ne° %
Masculino 5 16.7 7 23.3 2 6.7 14 46.7
Sexo
Femenino 7 233 4 13.3 5 16.7 16 53.3
18-25 2 6.7 2 6.7 1 33 5 16.7
26-33 7 23.3 4 13.3 3 10.0 14 46.7
Edad 34-41 3 10.0 5 16.7 3 10.0 11 36.7
42-49 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Mas de 49 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Primaria 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Secundaria 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
) Superior
Instruccion 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Técnico
Superior
12 40.0 11 36.7 7 233 30 100,0
Universitario
DeOa4anios 4 13.3 2 6.7 2 6.7 8 26.7
De5a9afos 8 26.7 9 30.0 5 16.7 22 73.3
) De 10 a 14
Antigiiedad 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
anos
De 15 a 19
0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0

anos
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Mas de 19
0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0

anos

Totales 12 40.0 11 36.7 7 23.3 30 100

Fuente. Matriz de datos del clima laboral y el desempefio laboral del colegio José

Galvez, Cajabamba, 2022.

Nota. En la Tabla 6 se puede observar un analisis detallado de las percepciones de los
docentes en el colegio José¢ Galvez de Cajabamba con respecto al desempetio laboral.
Un aspecto a destacar es que mas de una tercera parte de los docentes, especificamente
el 23.3% que pertenecen al género masculino, perciben que el desempefio laboral se
encuentra en un nivel medio. De manera similar, un tercio de los docentes,
especificamente del género femenino (23.3%), considera que el desempefio laboral en
el colegio José Galvez de Cajabamba estd en un nivel bajo. Al examinar el nivel de
instruccion, se revela que un poco mas de una cuarta parte de los docentes (40.0%) con
formacidn universitaria superior, percibe un nivel bajo en el desempeno laboral.
Ademas, poco més de una cuarta parte de los docentes (30.0%) con una antigiiedad

laboral de 5 a 9 afios, reporta una percepcion de nivel medio en el desempeiio laboral.
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3.3 Prueba de Normalidad
Tabla 7

Prueba de normalidad de Shapiro - Wilk para las variables y dimensiones del clima
laboral y desempefio laboral en los docentes del colegio José¢ Galvez, Cajabamba,

2022.

Pruebas de
normalidad

Shapiro-Wilk

Variables/Dimensiones Estadistico Gl Sig.
Clima laboral 0,934 30 0,061
Liderazgo 0,885 30 0,004
Motivacion 0,934 30 0,062
Relaciones 0,867 30 0,001
Valores 0,813 30 0,000
Desempeiio laboral 0,919 30 0,026
Productividad 0,832 30 0,000
Eficiencia 0,794 30 0,000
Formacion 0,862 30 0,001
Objetivos conseguidos 0,775 30 0,000

Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Cajabamba, 2022.

Nota. En la Tabla 7, se puede observar el resultado de la prueba de Shapiro-Wilk, que
es una prueba de bondad de ajuste utilizada para evaluar si una muestra de datos se

distribuye de manera normal. En el caso de muestras mayores a 50 (n>50), se observa
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que los niveles de significancia para las variables de clima laboral son mayores al 5%,
mientras que para la variable de desempeiio laboral es menor al 5% (p<0.05). Esto
indica que los datos no siguen una distribucién normal. En consecuencia, al establecer
la correlacion entre el clima laboral y/o sus dimensiones con el desempefio laboral, es
necesario aplicar la prueba no paramétrica de correlacion de Rho Spearman, que es
adecuada para analizar la correlacion entre variables en casos donde los datos no

cumplen con la normalidad.

3.4. Contrastacion de Hipaotesis

Prueba de hipdtesis especifica 1

H1: Existe relacion significativa entre el liderazgo y el desempefio laboral.

HO: No existe relacion significativa entre el liderazgo y el desempefio laboral.

Tabla 8

Correlacion del liderazgo y el desempeiio laboral en los docentes del colegio José

Galvez, Cajabamba, 2022.
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Correlaciones

Liderazgo Delzirgfaelno
Coeﬂuen?e} de 1,000 381"
correlacion
Liderazgo ;0 (pilateral) 038
Rho de N 30 30
Spearman in
P Coeficiente de 381" 1,000
N correlacion
Desempefiio
laboral Sig. (bilateral) ,038
N 30 30

Nota. En la Tabla 8, se puede observar que el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman es igual a 0.381. Esta correlacion positiva se clasifica como baja, de acuerdo
con la interpretacion proporcionada en la Tabla 9. Ademas, se constata que el nivel de
significancia es inferior al 5% (0.038<0.05). Esto implica que existe una relacion
significativa entre la dimension de liderazgo y la variable de desempeiio laboral en el
contexto del colegio José Galvez de Cajabamba. Por lo tanto, podemos afirmar que el
liderazgo tiene una contribucién en la generacion del desempefio laboral en dicha

institucion, lo que lleva a aceptar la hipotesis de estudio planteada.

Tabla 9

Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman

Valor de Rho Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
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-0.7a-0.89

-0.4 a-0.69

-0.2a-0.39

-0.01 a-0.19

0

0.0120.19

0.2a0.39

0.4a0.69

0.7a0.89

0.9a0.99

1

Correlacion positiva grande y perfecto

Correlacion negativa alta
Correlacion negativa moderada
Correlacion negativa baja
Correlacion negativa muy baja
Correlacion nula
Correlacion positiva muy baja
Correlacion positiva baja
Correlacion positiva moderada
Correlacion positiva alta

Correlacion positiva muy alta

Prueba de hipatesis especifica 2

H1: Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral

HO: No existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral

Tabla 10

Correlacion de la motivacion y el desempeno laboral en los docentes del colegio

José Galvez, Cajabamba, 2022.

Correlaciones
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Desempeio

Motivacion
laboral
Coeficiente de .
' 1,000 ,379
correlacion
Motivacion . .
Sig. (bilateral) ,039
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de o
. ,379 1,000
Desempeiio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,039
N 30 30

Nota. En la Tabla 10, se puede observar que el coeficiente de correlacion de Rho de

Spearman es igual a 0.379. Esta correlacion positiva se clasifica como baja, de acuerdo

con la interpretacion proporcionada en la Tabla 9. Ademas, se constata que el nivel de

significancia es inferior al 5% (0.039<0.05). Esto implica que existe una relacion

significativa entre la dimension de motivacion y la variable de desempefio laboral en

el contexto del colegio José¢ Galvez de Cajabamba. Por lo tanto, podemos afirmar que

la motivacion tiene una contribucion en la generacion del desempefio laboral en dicha

institucion, lo que lleva a aceptar la hipotesis de estudio planteada.

Prueba de hipotesis especifica 3

H1: Existe relacion significativa entre las relaciones y el desempefio laboral.

HO: No existe relacion significativa entre las relaciones y el desempefio laboral.
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Tabla 11

Correlacion de las relaciones y el desempefio laboral en los docentes del colegio

José Galvez, Cajabamba, 2022.

Correlaciones
_ Desempeio
Relaciones
laboral
Coeficiente de »
. 1,000 ,307
) correlacion
Relaciones ) )
Sig. (bilateral) ,027
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de -
. ,307 1,000
Desempeiio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,027
N 30 30

Nota. En la Tabla 11, se puede observar que el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman es igual a 0.307. Esta correlacion positiva se clasifica como baja, de acuerdo
con la interpretacion proporcionada en la Tabla 9. Ademas, se constata que el nivel de
significancia es inferior al 5% (0.027<0.05). Esto implica que existe una relacion
significativa entre la dimension de relaciones y la variable de desempefio laboral en el
contexto del colegio José Galvez de Cajabamba. Por lo tanto, podemos afirmar que las
relaciones entre los individuos tienen una contribucion en la generacion del
desempeiio laboral en dicha institucion, lo que lleva a aceptar la hipotesis de estudio

planteada.

Prueba de hipoétesis especifica 4

H1: Existe relacion significativa entre los valores y el desempefio laboral.
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HO: No existe relacion significativa entre los valores y el desempefio laboral
Tabla 12

Correlacion de los valores y el desempefio laboral en los docentes del colegio José

Galvez, Cajabamba, 2022.

Correlaciones
Desempeiio
Valores
laboral
Coeficiente de »
1,000 ,259
correlacion
Valores
Sig. (bilateral) ,166
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de .
‘ ,259 1,000
Desempetio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,166
N 30 30

Nota. La Tabla 12 muestra un nivel de significancia que supera el 5% (0.166>0.05).
Esto indica que no hay una relacion significativa entre la dimension de valores y la
variable de desempefio laboral en el contexto del colegio José¢ Galvez de Cajabamba.
Por lo tanto, se puede afirmar que los valores no desempefian un papel significativo
en la generacion del desempefio laboral en dicha institucion. Esta conclusion lleva a

aceptar la hipotesis de estudio planteada.

Prueba de hipdtesis general
H1: Existe relacion significativa entre el clima laboral y el desempeio laboral.

HO: No existe relacion significativa entre el clima laboral y el desempefio laboral.
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Tabla 14

Correlacion del clima laboral y el desempefio laboral en los docentes del colegio

José Galvez, Cajabamba, 2022

Correlaciones
Desempeiio
Clima laboral
laboral
Coeficiente de »
. 1,000 ,379
correlacion
Clima laboral
Sig. (bilateral) ,039
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de o
. ,379 1,000
Desempeiio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,039
N 30 30

Nota. En la Tabla 14, se observa que el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman

es igual a 0.379 (lo que corresponde a una correlacién positiva baja, segun la

interpretacion de la Tabla 9). Ademas, se constata que el nivel de significancia es

menor al 5% (0.039<0.05). Esto implica que existe una relacion significativa entre el

clima laboral y el desempefio laboral en el contexto del colegio José Galvez en

Cajabamba. Por consiguiente, se puede afirmar que el clima laboral contribuye de

manera positiva a la generacion del desempefio laboral en dicha institucion, validando

de esta manera la hipdtesis de investigacion.

4. Analisis y Discusion:
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Objetivo especifico 1: Determinar el nivel de clima laboral en los docentes del
colegio José Galvez, Cajabamba-2022. El resultado respecto al nivel de Clima laboral

en los docentes del colegio José Galvez, Cajabamba-2022.

En la Tabla 1, se evidencia que el nivel de clima laboral es considerado regular, segiin
la percepcion del 40.0% de los docentes. Estos resultados concuerdan con las
dimensiones especificas de liderazgo, motivacion, relaciones y valores, que son
percibidas en nivel medio por 23.3%, 40.0%, 50.0% y 46.7% respectivamente, entre

los docentes del colegio José¢ Galvez Cajabamba en el afio 2022.

Estos diversos factores, interconectados en la vida de un individuo, pueden llevarlo a
interpretar la misma situacion de manera positiva o negativa, lo que constituye su
percepcion, como se ha analizado previamente. Los empleados, en muchas ocasiones,
no pueden ser completamente objetivos, ya que sus opiniones se ven influidas por una
serie de circunstancias personales. A pesar de estos factores, es factible llevar a cabo
una medicion del clima laboral. Dicha medicidon reflejara la combinacion de
pensamientos y emociones de los empleados que participan. Segun la Tabla 5, se
observa que menos de una cuarta parte de los docentes, especialmente del sexo
femenino (23.3%), perciben que el clima laboral en el colegio José Galvez Cajabamba-
2022 se encuentra en un nivel medio. Ademas, en relacion con el grado de instruccion,
el (40.0%) de los docentes con educacion superior universitaria perciben un nivel
medio de clima laboral. Esto indica que las mujeres predominan en la influencia sobre

el clima en el colegio José Galvez Cajabamba.

En otra investigacion, Garrido (2018) llevo a cabo un estudio con el proposito de
examinar si el clima laboral influye en el desempefio de los colaboradores
administrativos de la Facultad de Ciencias Administrativas y Recursos Humanos de la
Universidad de San Martin de Porres. El autor empledé un disefio correlacional y
encuestd a una muestra de 37 colaboradores. La confiabilidad de los datos fue
evaluada mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo un valor de 0.870. Los

hallazgos concluyeron que existe una relacion positiva entre ambas variables. A través
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de esta investigacion, se determind que en la Facultad de Ciencias Administrativas y
Recursos Humanos de la Universidad San Martin de Porres, en su sede en Lima, se
reconoce la conexion entre las necesidades de los factores ambientales y sociales. Esta
comprension justifica la implementacion de diversas prestaciones sociales, lo cual
contribuye a la estabilidad y un entorno organizacional saludable, culminando en un

buen desempefio tanto individual como colectivo de su personal administrativo.

Objetivo especifico 2: Determinar el nivel de Desempefio laboral en los docentes del

colegio José Galvez Cajabamba- 2022.

En lo que respecta al resultado del nivel de desempefio laboral entre los docentes del
colegio José Galvez Cajabamba-2022, de acuerdo con la Tabla 3, se puede inferir que
dicha evaluacion se sitiia en un nivel bajo. Esto se refleja en la percepcion del 40.0%
de los participantes. Asimismo, en consonancia con este panorama, las dimensiones
especificas, tales como la productividad, eficiencia, formacion y objetivos
conseguidos, también presentan una valoracion de nivel bajo seglin la perspectiva del
40.0%, 40.0%, 40.0% y 36.7%, respectivamente. Cabe destacar que estos resultados
contrastan con los planteamientos expuestos por Apaza (2018), quien sostiene que las
empresas exitosas a nivel global destinan considerables recursos y esfuerzos para
mantener un alto rendimiento laboral, propiciando la innovacion y la productividad en

el contexto de una so6lida organizacion.

En relacion con la investigacion de Chavez (2021), titulada "Clima organizacional y
desempefio laboral en el personal administrativo de una municipalidad en el
departamento de Arequipa, 2021", se propuso identificar el grado de correlacion entre
el clima organizacional y el desempefio laboral en el personal administrativo de dicha
entidad. El enfoque metodolégico adoptado fue de naturaleza cuantitativa, con un
disefio correlacional descriptivo y un alcance transversal. La muestra estuvo
conformada por 153 funcionarios, seleccionados mediante un muestreo probabilistico
a partir de una poblacion total de 343 sujetos. Para la recopilacion de datos, se

emplearon dos cuestionarios: uno relacionado con el clima organizacional y otro con
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el desempeiio laboral. Los resultados arrojaron un nivel promedio de clima
organizacional (20.3%) y un nivel bueno de desempefio laboral (26.8%),
prevaleciendo ambos resultados en la poblacion femenina. Se identifico una relacion
significativa y directa entre las variables estudiadas (p=.000; rh0=.577), lo cual
también se refleja en la correlacion entre dimensiones especificas del clima
organizacional, como comunicacion (p=.000; rho=.482), autonomia (p= .000;

rho=.687) y motivacion (p=.000; rh0=.361), con el desempeio laboral.

Por otra parte, Medina (2018) sefala que a nivel nacional, en Perq, las inversiones en
capacitacion para los trabajadores por parte de las empresas alcanzan apenas un 30%.
El desempefio laboral en el pais se ve impactado por factores como el estrés en el
entorno laboral, problemas familiares, dificultades en la delegacion de funciones por
parte de los superiores, falta de identificacion con la institucion y limitaciones en el
trabajo en equipo. Esta problematica afecta al 70% de las empresas, tanto en el sector
privado como en el estatal, aunque son pocas las organizaciones que adoptan medidas
para abordarla de manera eficiente. Adicionalmente, muchas empresas erroneamente
optan por aumentar las horas de trabajo de sus empleados en busca de mayor
productividad, lo que resulta contraproducente ya que agota al personal y puede llevar
a la pérdida de talento. En relacion con las caracteristicas del desempefio laboral, la
Tabla 6 muestra que menos de la mitad de los docentes son hombres (23.3%) y mujeres
(13.3%). Predomina un nivel medio en el grupo de edades de 26 a 33 afios (46.7%),
en ambos sexos. En cuanto al nivel de instruccion, aquellos con instruccion superior
técnica (0.0%) contrastan con aquellos que cuentan con instruccion primaria (0.0%).
Esto podria sugerir que el grupo de docentes en el colegio José¢ Galvez estéd
caracterizado por un completo desarrollo académico, siendo el 100% con grado de
instruccion universitaria superior. En consonancia, el MINEDU (2018) define el
desempetio como el conjunto de actividades realizadas por un individuo en funcion de
su trabajo para cumplir con objetivos y resultados establecidos en una organizacion.

Asimismo, define al docente como un profesional de la educacion con titulo de
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profesor o licenciado en educacion, dotado de calificaciones y competencias
debidamente certificadas, que desempena un papel crucial en el proceso educativo al
brindar un servicio publico esencial con el fin de garantizar una ensefianza de calidad,

equidad y pertinencia para los estudiantes y la comunidad.

Objetivo especifico 3: Establecer la relacion entre liderazgo y desempefio laboral en

los docentes del colegio José Galvez Cajabamba - 2022.

En la Tabla 8, se observa que menos del 50% de los docentes en el colegio José¢ Galvez
Cajabamba-2022 (38.1%) perciben que el nivel de liderazgo se sitiia en un rango
medio-bajo, y ademas, perciben que el nivel de desempefio laboral se encuentra en el
mismo rango. De manera analoga, un poco menos de la mitad de los docentes en el
colegio José¢ Galvez Cajabamba-2022 (38.0%) perciben que el nivel de desempefio
laboral es de rango medio. En la Tabla 9, se puede apreciar un nivel de significancia
menor al 5% (p < 0.05), lo que indica que existe una relacion significativa entre la
dimension de liderazgo y el desempeiio laboral, confirmando de esta manera la

hipotesis planteada en el estudio.

El trabajo de investigacion realizado por Félix (2020) tiene como objetivo principal
establecer el grado de concordancia entre el liderazgo transformacional y el clima
laboral. Utilizando un enfoque cuantitativo y un disefio correlacional no experimental
de corte transversal, el autor examind a una poblacion de 70 profesores. La
recopilacion de datos se llevo a cabo a través de encuestas, y el andlisis de los
resultados se realizo utilizando el software estadistico SPSS. A partir de los hallazgos,
se concluyd que existe una correlacion altamente significativa entre las variables de
liderazgo transformacional y clima laboral, como lo demuestra el coeficiente de

Spearman (rs=.612) y una significancia bilateral de .001.

Segun el MINEDU (2018), los dominios representan los aspectos en los cuales el
docente debe sobresalir con el propdsito de generar un impacto positivo en el

aprendizaje de los estudiantes. Estos dominios abarcan: Preparacion para el
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aprendizaje de los estudiantes, ensefianza orientada al aprendizaje de los estudiantes,
Participacion en la gestion de la escuela integrada a la comunidad y Fomento del

desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente.

Estos dominios se consideran fundamentales para asegurar la calidad educativa y el

desarrollo integral de los estudiantes en el entorno escolar.

Objetivo especifico 4: Especificar la relacion entre la motivacion y desempefio laboral

en los docentes del colegio José¢ Galvez Cajabamba-2022.

En la Tabla 10, se puede constatar que menos del 33% de los docentes en el colegio
José Galvez Cajabamba -2022 (37,9%) perciben que el nivel de motivacion se
encuentra en un rango medio-bajo. De manera similar, un porcentaje equivalente
(37,9%) de docentes percibe que el nivel de desempefio laboral es bajo. En relacion al
analisis de correlacion en la Tabla 10, se observa un Coeficiente de Correlacion de Rho
Spearman de 0.39, indicando una correlacion positiva moderada. Ademas, se presenta
un nivel de significancia menor al 5% (p<0.05), lo que sugiere una relacion
significativa entre la dimension de motivacion y el desempeio laboral. Por lo tanto, es
posible afirmar que la motivacioén contribuye a la generacion de un buen desempefio

laboral en los docentes del colegio José Géalvez Cajabamba -2022.

En una investigacion llevada a cabo por Moreira (2018) en el contexto de instituciones
de educacion superior publica, se abordoé el tema del clima organizacional y su impacto
en la productividad laboral en la provincia de Manabi, Ecuador. El estudio, realizado
en el marco de un enfoque cuantitativo y con un disefio descriptivo-transversal y
observacional, destaco la importancia del clima organizacional en las organizaciones,
ya que la percepcion positiva o negativa que el personal tiene del entorno que los rodea
influye en su compromiso, sentido de pertenencia, cumplimiento de tareas, motivacion
y, en ultima instancia, su desempefio laboral. La investigacion involucrd la

construccion y validacion de un instrumento de medicion del clima organizacional,
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seguido por la aplicacion de encuestas entre el personal docente y administrativo de

las instituciones de educacién superior.

El analisis de los datos recopilados revel6 una alta fiabilidad del instrumento, con un
coeficiente de confiabilidad Cronbach de 0.964. A partir de los resultados obtenidos,
se concluyo que el clima organizacional si ejerce influencia en la productividad laboral
del personal en las instituciones de educacion superior publicas de la provincia de
Manabi. En resumen, la investigacion subraya la importancia de crear un clima
organizacional favorable para maximizar la eficiencia y el rendimiento laboral en este

contexto educativo.

Objetivo especifico 5: Identificar la relacion entre la variable relaciones y desempeiio

laboral en los docentes del colegio José Géalvez Cajabamba -2022.

En la Tabla 11, se puede observar que mas del 30% de los docentes en el colegio José
Galvez Cajabamba - 2022 (30,7%) perciben que las relaciones interpersonales se
situan en un nivel intermedio. De manera similar, también mas del 30% de los docentes
(30,7%) consideran que el desempeiio laboral tiene un nivel medio en las agencias de
viaje. Al dirigir nuestra atencion a la Tabla 12, se presenta un coeficiente de correlacion
de Rho de Spearman de 0,166, lo cual sugiere una correlacion muy baja segun la
interpretacion derivada de la Tabla 11. Ademas, se destaca que el nivel de significancia
es superior al 5% (p > 0,05), indicando que no existe una relacion significativa entre
la dimension de relaciones interpersonales y el desempefio laboral. En consecuencia,
podemos afirmar que, en este contexto, las relaciones entre compafieros de trabajo no
contribuyen significativamente a la generacion de desempefio laboral, respaldando de

esta manera la hipotesis de estudio.

En una investigacion realizada por Graza (2018) en Lima, se exploraron las relaciones
interpersonales y el clima laboral en una institucion educativa a través de un
cuestionario aplicado a 55 docentes. Empleando un enfoque cuantitativo, el estudio

revel6 que las relaciones interpersonales se distribuyen entre niveles regulares y, en
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menor medida, en categoria negativa. En cuanto al clima laboral, més de la mitad de
los docentes evaluaron este aspecto como positivo, mientras que una proporcién menor
lo consider6 regular. El andlisis del clima laboral se considerd crucial en esta
investigacion, ya que se identificd su medicion y exploracion mutua como factores de

impacto beneficiosos para los docentes en las instituciones educativas.

En relacion al concepto de comunicacion con los compaiieros de trabajo en el ambito
laboral, Vigotsky (2018) destaca su importancia como elemento integral de la cultura
organizacional. Distingue varios tipos de relaciones interpersonales en el trabajo,
desde la comunicacion amistosa basada en apoyo mutuo y competencia justa, hasta la
distancia en la comunicacion formal, la rivalidad que utiliza tacticas deshonestas y los
conflictos abiertos y negativos, siendo este tltimo el tipo mas perjudicial en el entorno

laboral.

Objetivo especifico 6: Identificar la relacion entre valores y desempefio laboral en los

docentes del colegio José Galvez Cajabamba -2022.

La Tabla 12 refleja que mas del 25% de los docentes en el colegio José Galvez
Cajabamba - 2022 (25,9%) perciben que los valores exhiben un nivel de mediana
intensidad. Al analizar con detalle la Tabla 12, se advierte que el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman es de 0,166, denotando una correlacion de escasa
magnitud segln la interpretacion basada en la Tabla 11. Es importante notar que el
nivel de significancia supera el 5% (p > 0,05), lo cual implica que no se encuentra una
relaciéon de relevancia estadistica entre la dimension de valores y el desempefio
laboral. Consecuentemente, se concluye que en este contexto especifico, los valores
manifestados por los estudiantes no desempefian un papel determinante en la

generacion del desempefio laboral, confirméndose asi la hipotesis de estudio.

De acuerdo con Garcia (1998), el término "valor" se refiere a aquello que atribuye
mérito a una entidad, conferirle deseabilidad y estimular su busqueda. En este sentido,

los valores representan ideales que invariablemente hacen referencia a la esencia

53



humana, impulsando al individuo a transformarlos en manifestaciones concretas y

existencias tangibles.

Los valores ostentan un rol de enorme importancia en el ambito de la humanidad, ya
que funcionan como directrices que orientan los comportamientos individuales y sus
objetivos, con el proposito de promover el desarrollo y la regulacion de conductas,

tanto a nivel personal como societal.

Dado su caracter fundamental, los valores son los cimientos sobre los cuales se erige
la sociedad, facilitando una convivencia armoniosa entre los individuos. Aunque su
jerarquia permite establecer cudles ocupan un lugar primordial y cudles un lugar

secundario, su influencia perdura como el nicleo de la convivencia.

Los Valores Humanos adquieren una significacion vital en nuestras vidas, ya que
posibilitan la consecucion de ciertos objetivos y favorecen el desarrollo de actitudes
cruciales para un compromiso mas profundo. Por ejemplo, la confianza, la prudencia,
la honestidad, la responsabilidad, la tolerancia, la coherencia, la disponibilidad, la
austeridad, la justicia, la fortaleza, la templanza, la esperanza, la caridad, la fe y el
amor, entre otros. Es relevante mencionar algunos de estos valores, como la

honestidad, la gratitud, la humildad, la prudencia y el respeto.

Objetivo general: Describir la relacion que existe entre el clima laboral y desempefio

laboral en los docentes del colegio Jos¢ Gélvez Cajabamba -2022.

La Tabla 14 revela que aproximadamente el 37,9% de los docentes en el colegio José
Galvez Cajabamba en 2022 perciben el clima laboral como una categoria de nivel
medio-bajo. De manera similar, en la misma tabla, se nota que un porcentaje
comparable de docentes (37,9%) evalua su desempeiio laboral como nivel medio-bajo.
Al examinar la Tabla 15, se evidencia que el Coeficiente de Correlacion de Rho de
Spearman es de 0,39, lo cual indica una correlacion positiva de magnitud moderada.
Asimismo, el nivel de significancia es menor al 5% (p < 0,05), lo que sugiere una

relacion estadisticamente significativa entre el clima laboral y el desempefio laboral.

54



Por lo tanto, se puede concluir que el clima laboral efectivamente influye en el
desarrollo del desempefio laboral de los docentes en el colegio José Galvez Cajabamba

en 2022.

Por otro lado, Santiago (2021) llevé a cabo un enfoque descriptivo correlacional en su
tesis, con el objetivo de analizar la correlacion existente entre el clima laboral y el
desempefio laboral de 81 colaboradores en un laboratorio clinico privado en Lima. Sus
resultados concluyeron que existe una relacion moderada entre ambas variables,
expresada en un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0,612. Ademas,
identifico que el clima laboral esta vinculado a actitudes relacionadas con el puesto de
los colaboradores, asi como a la emocionalidad, responsabilidad y relaciones

interpersonales de los mismos, con coeficientes de correlacion especificos.

Aguilar (2021), por su parte, presentd en su tesis titulada "El Clima laboral y el
Desempefio Laboral en la Oficina de Finanzas de un Organismo Gubernamental
Peruano, 2019", un estudio aplicado de naturaleza hipotético-deductiva. Su poblacion
comprendié a 36 individuos y su disefio fue no experimental, transversal, de nivel
descriptivo-correlacional. A través de encuestas, analizo la relacion entre el clima
laboral y el desempefio laboral en el contexto de una oficina gubernamental peruana.
Sus hallazgos indicaron que existe identificacion entre el ambiente de autoridad y la
ejecucion laboral en el organismo gubernamental, respaldado por resultados

estadisticos significativos.
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5. Conclusiones

Primera: Se ha identificado que, segin la percepcion de los docentes del
Colegio José Galvez Cajabamba en 2022, el nivel del clima laboral se posiciona en
un nivel medio, con un 40,0% de los docentes compartiendo esta apreciacion. Sin
embargo, se observan variaciones en las dimensiones de la variable, tales como
liderazgo, motivacion, relaciones y valores, donde un 23,3%, 40,0%, 50,0% y 46,7%
respectivamente, se sitian en un nivel medio. Especificamente, el grupo femenino
con un 23,3% percibe un nivel medio en el clima laboral segun su percepcion en el
Colegio José Galvez Cajabamba en 2022. Ademas, es relevante notar que el 100% de
los docentes encuestados poseen un grado de instruccioén superior universitario, y

todos manifiestan que el clima laboral en la institucion es de nivel medio.

Segunda: En cuanto a la concordancia entre la dimension de liderazgo y el
desempeio laboral de los docentes del colegio José Galvez Cajabamba en 2022, se
ha constatado un nivel de significancia de 0,038, lo que indica una relacion
significativa, respaldando la afirmacion de que el liderazgo ejerce una influencia en

la generacion del desempefio laboral.

Tercera: Se ha verificado la relacion entre la dimension de motivacion y el
desempefio laboral en los docentes del mismo colegio, obteniendo un nivel de
significancia de 0,0379, lo que subraya una relacion significativa. Ademas, el
coeficiente de correlacion de Rho Spearman de 0,139 refleja una correlacion positiva

moderada entre estas dos variables.

Cuarta: Se ha confirmado el vinculo entre la dimension de relaciones y el
desempefio laboral en los docentes, con un nivel de significancia de 0,0307, lo que
evidencia una relacion sustancial. Ademas, el coeficiente de correlacion de Rho
Spearman de 0,027 sefiala una correlacion positiva de grado regular entre estas dos

dimensiones.
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Quinta: Finalmente, se ha constatado la relacion entre las variables de clima
laboral y desempeiio laboral en los docentes del colegio José Galvez Cajabamba en
2022, con un nivel de significancia de 0,039, confirmando una relacidn significativa.
Adicionalmente, el coeficiente de correlacion de Rho Spearman de 0,379 refleja una

correlacion positiva moderada entre estas dos variables.
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6. Recomendaciones

Primera: Para los docentes del Colegio José Galvez Cajabamba, dado que
tanto la variable de clima laboral como la de desempefio laboral se sitiian en un nivel
medio, es aconsejable tomar medidas para mejorar el clima laboral. Esto implica
abordar diversos aspectos relacionados con la calidad del entorno de trabajo, que
incluyen tanto la participacion activa de los empleados como las interacciones entre
estos, sus supervisores, la cultura organizacional y las oportunidades para su desarrollo
personal. La mejora del clima laboral va mas alla de ser una mera iniciativa ocasional
gestionada por el departamento de recursos humanos. En cambio, debe ser considerada
como una prioridad estratégica fundamental, que nutre el rendimiento y fomenta un

enfoque constante en la mejora continua a lo largo de todo el afio.

Segunda: A las docentes se les recomienda tener sus clases bien preparadas
para dar una Optima productividad con sus alumnos, guiarse con las sesiones que
ofrece el MINEDU para que puedan difundir informacion concreta y especificas de las
actividades que realizan. Asimismo, capacitarse por sus propios medios y canales

asociados entre otros.

Tercera: Al director y docentes que conforman la institucion educativa se les
recomienda realizar capacitaciones y charlas sobre liderazgo para que haya mayor
desempeiio laboral en su colegio, También motivar a sus alumnos y sean capaces de

liderar un equipo, pero siempre tratar con igualdad a sus todos sus compafieros.

Cuarta: A director del colegio Jos¢ Galvez Cajabamba se le recomienda
elaborar capacitaciones en las diferentes especialidades enfocadas en mayor
productividad, motivacion, la relacion entre colegas sea mejor aplicando los valores,
realizando asi un trabajo con eficiencia y llegar a cumplir con los objetivos propuestos.
Trabajando asi habra un mejor clima laboral entre colaboradores y mayor desempefio

laboral en dicha institucion.
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Quinta: Se sugiere al director del Colegio José Galvez de Cajabamba que
promueva la participacién activa en todos los miembros de su equipo docente y
fomente una comunicacion abierta para abordar cualquier dificultad mediante el
didlogo constructivo, con el objetivo de mejorar el entorno laboral en la institucion.
Ademés, se recomienda ofrecer un acompafnamiento especializado a los estudiantes
que requieran mayor atencién y dar prioridad a la ensefianza de los contenidos

esenciales para los alumnos en su ultimo afio de cada nivel académico.

Sexta: Se aconseja a los docentes que den lo mejor de si mismos en el proceso
de mejorar los logros educativos de sus estudiantes. Esto es especialmente relevante
considerando que, durante las evaluaciones de desempeio docente, es importante que
los resultados reflejen positivamente el trabajo de los docentes y su capacidad para
elevar el rendimiento de los estudiantes. Asimismo, es crucial prepararse de manera
exhaustiva para contribuir al posicionamiento del colegio como uno de los destacados
en Cajabamba, demostrando un sobresaliente desempeio laboral y convirtiéndose en

un ejemplo visible para la comunidad educativa.
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9. Anexos y apéndices

Anexo 1: Matriz de Operacionalizacion de las variables

Matriz de operacionalizacion de la variable Clima Laboral
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Variable Definicién Conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Items Escala
Toma de decisiones 1
. Igualdad 2
Chiavenato (2009) Es el medio | S¢ puede definir como el 3
. . . . Liderazgo Trato justo 4
ambiente fisico y humano en el | conjunto de actividades, rutinas 5
.. intrinseca 6
que se desarrolla el trabajo.| Y condiciones que se dan dentro Motivacion exirinseca 7
Vi B
, constancia 8
Influye en la satisfaccion del de una empresa y estan Jefes 9 Siempre (5) Casi
; ) direct te licad 1 10 siempre (4)
personal y esta relacionado con | directamente ligadas —con la Colaboradores 11 Algunas veces (3)
. : ‘s : Relaciones 12 Casi nunca (2)
Clima Laboral | la forma de relacionarse y la| Satisfaccion de los trabajadores Comunicacion 13 Nunca (1)
. 14
cultura de la empresa. en su entorno de trabajo. Valores Virtudes 15
16
Matriz de operacionalizacion de la variable Desempeiio Laboral
Variable Definicién Conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Items
(Chiavenato 2000) “Es el| El desempeiio laboral puede Eficiencia 1
Innovacion 2
. . 3
comportamiento del| entenderse como la calida 4
p calidad Productividad Calidad 4
. , . 5
trabajador en la busqueda de| del  trabajo que cada ctas e N s
. . . . . 7 1empre asl1
los objetivos fijados, este| empleado le aporta a sus Eficiencia Priorizar tarcas g siempre (4)
9 Algunas veces (3)




constituye la  estrategia| tareas diarias, durante un — 1(1) Cal\s; o )(2)
ntegracion ui
Desempeiio . .. : r
individual para lograr los| determinado periodo de , 12
Formacion 13
Laboral L. ’ . 14
Ob.] ctivos tlemp o. Se trata de un Objetivos conseguidos Reales 15
16
concepto en recursos
himannse  ane  qirve  nara
Anexo 2. Matriz de consistencia
MATRIZ DE CONSISTENCIA
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA
Problema General Objetivo general Hipdtesis

(Qué relacion existe entre el clima y| Establecer la relacion entre el clima y
desempefio laboral en los docentes del | desempefio laboral en los docentes

. . 9
colegio Jose Galvez, Cajabamba 2022 del colegio Jose Galvez, Cajabamba

2022
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Problemas Especificos

(,Como se relaciona la motivacion con
el desempefio laboral en los docentes
del colegio Jose Galvez, Cajabamba

20227

¢Cémo se relaciona la productividad
con el clima laboral en los docentes del

colegio Jose Galvez, Cajabamba 2022?

¢Cémo se relaciona el liderazgo con el
desempeno laboral en los docentes del

colegio Jose Galvez, Cajabamba 2022?

éCOmo se relaciona la formacion

academica con el clima laboral en los

Aoacantac Aol calacia laca Calbiino

Objetivos especificos

Determinar el nivel del clima laboral
en los docentes del colegio Jose
Galvez, Cajabamba 2022.

Determinar el nivel del desempefio
laboral en los docentes del colegio
Jose Galvez, Cajabamba 2022.
Determinar la relacion del liderazgo
con el desempefio laboral en los
docentes del colegio Jose Galvez,
Cajabamba 2022.

Determinar la relacion de la
motivacion con el desempefio laboral
en los docentes del colegio Jose

Galvez, Cajabamba 2022.

Determinar la relacion de la variable

relaciones con el desempefio laboral en|

H;: Existe relacion
significativa entre el clima y
desempefio laboral en los
docentes del colegio Jose

Galvez, Cajabamba 2022,

H;: No existe relacion
significativa entre el clima y
desempefio laboral en los
docentes del colegio Jose

Galvez, Cajabamba 2022.

Tipo:

Descriptiva y correlacional pues se
sustenta en hechos concretos de la
empresa.

Diseiio de investigacion

Es un disefio no experimental de
corte transversal, puesto que este
estudio se realizarda sin la
manipulacion deliberada de la
variable

Poblacion
Nuestra poblaciéon son 70 docentes
Muestra

La muestra es de 30 docentes
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ANEXO 3: CUESTIONARIO

\
»R
.l

PARTE 1

En esta primera seccion del cuestionario le presentamos un conjunto de
preguntas acerca de usted, por favor marque con un aspa (X) en los recuadros de

la alternativa que considere correcta y rellene en las lineas con su respuesta.

Sexn:

Masculino: F

Edad: >menino:

18 —25:

46 — 55:

. Grado de instrucciéon: A6 A&

Primaria: Secundaria: Superior técnige:
Superior universitaria: Posgrado | Otros: |
Antlgu- edad de afios que trabaja en la LE: |:|

Oal: 2-6: 7—-10:

11-14: | de 15 a mas:
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PARTE 2

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA RELACION ENTRE EL CLIMA
LABORAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS DOCENTES DE

COLEGIO JOSE GALVEZ CAJABAMBA.

INSTRUCCIONES:

Estimados docentes, por favor responda el siguiente cuestionario en forma andnima.
Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (x) solo una alternativa.

ALTERNATIVA ESCALA VALORATIVA
Siempre 5
Casi siempre 4
A veces 3
Casi nunca 2
Nunca 1

EL

Clima laboral
N° ITEMS
1 |2 [3 |4 |s
DIMENSION 1: Liderazgo

1 ¢Es capaz de liderar un grupo de trabajo de manera
eficiente?

2 Usted considera que todos son iguales en su lugar de
trabajo

3 ¢Trata con igualdad a todos sus compafieros de
trabajo?

4 Considera que sus fortalezas personales van de acuerdo
con su profesion.

5 Siente el respeto y trato justo respecto a todos sus
colegas.
DIMENSION 2: MOTIVACION

6 Considera que esta motivado para trabajar en este

colegio.
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Cuando usted tiene un logro, el Director le recompensa
de alguna manera.

Usted asiste a su lugar de trabajo siempre motivado.

¢En su centro de trabajo hacen charlas de motivacién e
innovacion o algo similar?.
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10 ésu jefe se preocupa por mantener al equipo motivados
y contentos?
DIMENSION 3: RELACIONES

11 La relacion con su jefe es buena.

12 Considera que no hay favoritismos en su centro de
trabajo.

13 Cree que hay buena relacién entre colaboradores.

14 Su jefe toma decisiones previa consulta con ustedes.

15 Cuando hay algun problema en la institucion lo
solucionan primero con la comunicacién.

16 Considera usted que existe buena comunicacién en su
centro de trabajo.

17 ¢Tiene libertad para expresarse en su centro de
trabajo?
DIMENSION 4: VALORES

18 ¢En su institucién aun se ensefia y fomentan los
valores?

19 ¢Considera que los valores son muy importantes en su
centro de trabajo?

20 ¢Existe el respeto entre todos los colaboradores de su

centro de trabajo?
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Desempefio laboral

DIMENSION 1: PRODUCTIVIDAD

21 ¢Usted es eficiente con las labores en su trabajo?

22 éConsidera que su trabajo le da oportunidades de
crecimiento profesional y econémico?

23 ¢Considera que sus funciones y responsabilidades
estdn bien definidas?

24 ¢éRecibe retroalimentacién constante sobre su
AdAacamnafin an al caran?

25 ¢Tiene supervision permanente por parte de su jefe?

26 ¢El ambiente de trabajo es adecuado para realizar sus
labores?
DIMENSION 2: EFICIENCIA

27 Usted prioriza y termina sus tareas encomendadas en
su institucion.

28 Considera que cumple con sus metas trazadas en
mejora de la institucién.

29 ¢éSe preocupa por ayudar a sus companieros de trabajo
oportunamente?

30 ¢Se realizan controles para asegurar la calidad
educativa en su institucidon?

31 ¢Usted planifica oportunamente sus sesiones de clase?

32 ¢Lle brindan las herramientas necesarias para
optimizar su trabajo?
DIMENSION 3: FORMACION

33 Usted fomenta la integracion de sus compafieros vy
trabajo en equipo.

34 ¢éSe siente seguro y estable en su trabajo?

35 éLe gusta participar en actividades en equipo en su
institucion?
DIMENSION 4: OBJETIVOS CONSEGUIDOS

36 Considera usted que realmente ha logrado todos sus
objetivos propuestos

37 ¢En su trabajo cuando aporta, una mejora para su
institucion se le reconoce?

38 ¢Usted se siente a gusto de trabajar en esta institucién

educativa?
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Anexo 4: Base de datos de la muestra piloto variable (clima laboral)

I O O O A< L O VOV < L B 1

by & 8 & ¥ 4 F % % ¥ K & % 3 b 4 ¥ & 3%
g oy 8 F % b 4 3 % % ¥ kK & % 3 b & & & *&
% & & & & 4 3 % ¥ ¥ 8 & F 3 b 4 & & *&
¢ 4 5 1 8 & ¥ ! 4 3 3 1 ¢ 3 3 b 1 & & |
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Base de datos de la muestra piloto variable (Desempeiio laboral)
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Anexo 5: Analisis de Fiabilidad con Alfa de Cronbach

Variable N°01 clima laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach
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742 20

Tras la realizacion del analisis de alfa de Cronbach se obtuvo como resultado

(0.742), siendo mayor que 0.70.

Variable N°02 Desempeiio laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

738 18

Tras la realizacion del analisis de alfa de Cronbach se obtuvo como resultado

(0.738), siendo mayor que 0.70.
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Anexo 6: Validacion de juicio de expertos

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS VALIDEZ
DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

I.- Informacion General:

Nombres y apellidos del validador: Jeankarlo Marthin Palomino Pinedo
Fecha: 28 de abril del 2023  Especialidad: Lic. en Administracion

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario para medir el Clima y Desempeiio
laboral.

Autor del instrumento: Evangelina Judith Custodio Izquierdo

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su
opinion sobre el instrumento de la investigacion titulada:

“CLIMA Y DESEMPENO LABORAL EN LOS DOCENTES DEL COLEGIO
JOSE GALVEZ CAJABAMBA, 2022”

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a
cada criterio formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
io Buenao
evaluacion del a9 (10-13) | (14-16) | (17-18) | (19-20)
instrumento . L
Criterios cualitativos —
Claridad (Esta formulado con lenguaje 18
apropiado?
Objetividad (Esta expresado con conductas 18
observadas?
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Actualidad (Adecuado al avance de la ciencia y 18
calidad?

Organizacion (Existe una organizacion logica del 16
instrumento?

Suficiencia (Valora los aspectos en cantidad y 16
calidad?

Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con los 19
obietivos? i

Consistencia (Basado en el aspecto teorico 18
cientifico del tema de estudios?

Coherencia ( Entre las hipotesis, dimensiones e 18
indicadores?

Propésito (Las estrategias responden al 19
prondsito del estudio?

Conveniencia (Genera nuevas pautas para la 18
investigacion y construccion de
teorias?

Sumatoria parcial 32 108 38

Sumatoria Total

178(Siendo el puntaje maximo posible

200

Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total x0.005)

0.89 (Siendo la valoracion maxima

an 1)
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Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

II1.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Coeficiente de Validez

17

Intervalos Resultados
0,00-0,49 Validez Nula
0,50-0,59 Validez muy baja
0,60 — 0,69 Validez baja
0,70-0,79 Validez aceptable
0,80- 0,89 Validez buena
0.90-1.00 Validez muy|

’ ’ buena

0.89

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion aceptable.
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CRKTAA A

JEANKARLO MARTHIN PALOMINO
PINEDO

LIC. en administracion

DNI 46145678
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FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

Y

ADMINISTRATIVAS VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR
JUICIO DE EXPERTOS

I.- Informacion General:

Nombres y apellidos del validador: David Rubio Rodriguez

Fecha: 28 de abril del 2023  Especialidad: Lic. en Administracion

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario para medir el Clima y
Desempetio laboral.

Autor del instrumento: Evangelina Judith Custodio Izquierdo

Teniendo como base los criterios que a continuacién se presenta, requerimos su
opinion sobre el instrumento de la investigacion titulada:

“CLIMA Y DESEMPENO LABORAL EN LOS DOCENTES
DEL COLEGIO JOSE GALVEZ CAJABAMBA, 2022”

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a
cada criterio formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
6 Bueno
evaluacion del 1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) | (19-20)
instrumento . o
Criterios cualitativos —
Claridad (Esta formulado con lenguaje 18

apropniado?
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Objetividad (Esta expresado con conductas 17
observadas? _

Actualidad (Adecuado al avance de la ciencia y 17
calidad?

Organizacion (Existe una organizacion logica del 15
instrumento?

Suficiencia (Valora los aspectos en cantidad y 16
calidad?

Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con los 19
obietivos? i

Consistencia (Basado en el aspecto tedrico 18
cientifico del tema de estudios?

Coherencia (Entre las hipoétesis, dimensiones ¢ 18
indicadores?

Propésito (Las estrategias responden al 19
proposito del estudio?

Conveniencia (Genera nuevas pautas para la 18
investigacion y construccion de
teorias?

Sumatoria parcial 31 106 38

Sumatoria Total

175(Siendo el puntaje maximo posible
200N

Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total x0.005)

0.87 (Siendo la valoracion maxima

an 1)
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Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

II1.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Coeficiente de Validez

17

Intervalos Resultados
0,00-0,49 Validez Nula
0,50-0,59 Validez muy baja
0,60 — 0,69 Validez baja
0,70-0,79 Validez aceptable
0,80- 0,89 Validez buena
0.90-1.00 Validez muy|

’ ’ buena

0.87

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion aceptable.
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DAVID RUBIO
RODRIGUEZ

LIC. en administracion

DNI 74089510
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS VALIDEZ
DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

I.- Informacion General:

Nombres y apellidos del validador: Henry Alexander Rodriguez Regalado
Fecha: 28 de abril del 2023  Especialidad: Lic contabilidad

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario para medir el Clima y
Desempetio laboral.

Autor del instrumento: Evangelina Judith Custodio Izquierdo

Teniendo como base los criterios que a continuacién se presenta, requerimos su
opinion sobre el instrumento de la investigacion titulada:

“CLIMA Y DESEMPENO LABORAL EN LOS DOCENTES DEL COLEGIO
JOSE GALVEZ CAJABAMBA, 2022”

El cual debe calificar con una valoracién correspondiente a su opinion respecto a
cada criterio formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
i6 Bueno
evaluacion del a-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) | (19-20)
instrumento . L
Criterios cualitativos —
Claridad (Esta formulado con lenguaje 18
apropiado?
Objetividad (Esta expresado con conductas 17
observadas?
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Actualidad (Adecuado al avance de la ciencia y 18
calidad?

Organizacion (Existe una organizacion 16gica del 14
instrumento?

Suficiencia (Valora los aspectos en cantidad y 16
calidad?

Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con los 19
obietivos? i

Consistencia (Basado en el aspecto tedrico 18
cientifico del tema de estudios?

Coherencia (Entre las hipoétesis, dimensiones e 17
indicadores?

Propésito (Las estrategias responden al 19
proposito del estudio?

Conveniencia (Genera nuevas pautas para la 18
investigacion y construccion de
teorias?

Sumatoria parcial 30 106 38

Sumatoria Total

174(Siendo el puntaje maximo posible

200N

Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total x0.005)

0.87 (Siendo la valoracion maxima

an 1)
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Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

II1.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados

0,00-0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez
0,50-0,59 Validez muy baja

0,60 - 0,69 Validez baja

0,70 - 0,79 Validez aceptable = —
0,80- 0,89 Validez buena
0,90-1,00 Validez muy|

o buena

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion aceptable.

HENRY ALEXANDER RODRIGUEZ
REGALADO

LIC. en Contabilidad
DNI 45148684
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