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Resumen

La presente investigacion trazé el objetivo de establecer la relacion existente entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en la Direccion de Estudios del Colegio
Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura del 2022. El estudio fue por su finalidad aplicada de
nivel descriptivo relacional, disefio no experimental, enfoque cuantitativo, corte
transversal; la poblacion estuvo conformada por 51 unidades de analisis, de la que se
extrajo una muestra representativa de 41 unidades de analisis, como técnica se utilizd
la encuesta; como instrumento el cuestionario que const6 de 30 preguntas; el mismo
que en base a la prueba piloto se obtuvo los coeficientes Alfa de Cronbach de 0,888 y
0,842 de las variables clima organizacional y desempefio laboral considerada alta
confiabilidad, también fue validada por el juicio de tres expertos, se utilizo el software
SPSS version 22, se aplicd el andlisis estadistico de las técnicas de la estadistica
descriptiva e inferencial, se utilizo tablas de frecuencias, en forma de frecuencia simple
y porcentuales, se aplicé la prueba de estadistica Rho de Spearman se obtuvo como
resultado que existe relacion significativa entre Clima organizacional y desempefio
laboral en la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022,
al obtener un nivel de significancia menor al 5% (p<0.05), en consecuencia se acepta

la hipotesis de investigacion.
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Abstract

The present investigation outlined the objective of establishing the relationship
between the organizational climate and job performance in the Directorate of Studies
of the Pedro Ruiz Gallo Military College, Piura in 2022. The study was for its applied
purpose of relational descriptive level, non-experimental design , quantitative
approach, cross section; The population consisted of 51 units of analysis, from which
a representative sample of 41 units of analysis was extracted, as a technique the survey
was used; as instrument the questionnaire that consisted of 30 questions; the same as
based on the pilot test, Cronbach's Alpha coefficients of 0.888 and 0.842 were obtained
for the variables organizational climate and work performance considered high
reliability, it was also validated by the judgment of three experts, the SPSS version 22
software was used, The statistical analysis of the techniques of descriptive and
inferential statistics was applied, frequency tables were used, in the form of simple
frequency and percentages, the Spearman Rho statistical test was applied, the result
was that there is a significant relationship between Organizational climate and work
performance in the Directorate of Studies of the Pedro Ruiz Gallo Military College,
Piura, 2022, by obtaining a significance level of less than 5% (p<0.05), consequently

the research hypothesis is accepted.
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1. Introduccion

Existen muchas investigaciones, sobre las variables el clima organizacional y el
desempefio laboral empero, con respecto al area de la docencia de caracter especifico,

existen muy pocas investigaciones. Se presenta las siguientes investigaciones:

Segun, Sarango (2022) en su tesis Gestion administrativa y clima organizacional en
una institucion educativa publica de la Regidn Piura, tuvo como objetivo establecer el
nivel de relacién entre la gestion administrativa y clima organizacional, en base a su
metodologia tuvo una investigacion bésica, estudio se centrd en obtener informacion
en base a instrumentos con la finalidad de reconocer el comportamiento de las
variables, se obtuvo como resultado a) se identifico un nivel medio de gestion
administrativa teniendo como valor 59.4% y como mas bajo, seguido con un valor alto
21,9% y un nivel bajo de 19,8%, b) en la variable clima organizacional se obtuvo un
valor medio de 50%, siendo un 28,1% un valor bajo y un 21% un valor mas alto, c)
se determind que si existe una relacion entre la gestion administrativa y las
dimensiones clima organizacional, resultado de Rho de Spearman se obtuvo un valor
superior a 0,05 en relacion a las dimensiones, en base a los resultados obtenidos se
pudo concluir que existe relacion entre la gestion administrativa y clima

organizacional, conforme evidencia el coeficiente de 0,716 en Rho de Spearman.

De igual forma, Zapata y Zapata (2022) en su tesis el clima organizacional y su
relacion con la calidad de atencion al cliente de la empresa TOTTUS open plaza 2020,
plasmo el siguiente objetivo determinar la relaciébn que existe entre clima
organizacional y su relacion con la calidad de atencion al cliente. Metodologia fue
investigacion bésica correlacional descriptivo de tipo no experimental con muestra de
382 colaboradores (trabajadores y compradores), tuvo como resultados, a) Determino
el 84.1% considera en el nivel bueno al clima organizacional, b) En la atencion al
cliente obtuvo un valor de 66.7% excelente, c) Determind que existe relacion positiva
con valor significativo entre recompensa y calidad de atencion al cliente evidencia el
valor 81.4% nivel bueno, lo cual representé que a mayor incentivo, mayor sera la
calidad de atencién al cliente por parte de los trabajadores al publico, se concluyd, que

existe relacion significativa entre el clima organizacional por parte de los trabajadores



y la calidad de atencion al cliente con valor de bilateralidad de 0,000 menor que 0.005

previsto en el analisis.

Asimismo, Herrera (2021) en su tesis Clima organizacional y desempefio laboral en el
personal de la Unidad de Gestion Educativa Local, Provincia Cajamarca, 2021, tuvo
como objetivo determinar el nivel de relacién entre Clima organizacional y desempefio
laboral con respecto a la metodologia fue de disefio no experimental, transversal y
descriptivo, se aplicd la técnica de la encuesta de cincuenta personas en base a las
dimensiones de las variables. Llego a resultados a) Determind; existe relacion entre
clima organizacional y la autorrealizacion; positiva negativa conforme evidencia el
coeficiente 0,797 Rho Spearman, b) Se determind existe relacion entre clima
organizacional y responsabilidad; positiva significativa segin el valor 0,706 Rho
Spearman c) Se determind que; existe relacion entre clima organizacional y el
liderazgo; positiva moderada con un coeficiente 0,691 en Rho Spearman.
Concluyendo; Se determind que; existe relacion entre clima organizacional y el
desempefio laboral, positiva significativa directa conforme evidencia el coeficiente

0,737 en Rho Spearman.

Por su parte, Pacheco (2021) su tesis tuvo como objetivo reconocer el clima
organizacional y su relacion del desempefio laboral entre el personal de la Fundacion
Bienestar Naval, en la ciudad de Lima en el afio 2021. Metodologia, de disefio no
experimental, caracter cuantitativo, nivel Correlacional, el disefio de la investigacion
es no experimental, transversal, descriptivo y explicativo; poblacion censal incluyd
30 hombres y mujeres de diferentes niveles educativos, edades y roles, en la recogida
de datos de los empleados, obtuvo un coeficiente de correlacion positivo alto (r=
0.745) considerado altamente significativo (p= 0.000) concluyendo el desempefio
laboral de los servidores cumplen sus actividades, a medida que se incrementen los

estandares del clima laboral.

De manera analoga, Quinde (2021) en su tesis clima organizacional y desempefio
laboral en los trabajadores del establecimiento de salud de 1-4 Catacaos Piura, tuvo
como objetivo determinar la relacion que existe entre clima organizacional y

desempefio laboral en los trabajadores del establecimiento de salud, con respecto a su



metodologia, es de tipo cuantitativo no experimental, correlacional de corte
transversal, obtuvo resultados a) Los encuestados manifestaron sobre el clima laboral
el 73.6% por mejorar, 10.9% no saludable y 15.5% saludable, b) Se percibe los
encuestados consideran sobre el desempefio laboral el 91.8% alto, 8.2% medio, c) En
cuanto a la dimension potencial y desempefio laboral 48.2% consideran al desempefio
en el nivel alto y 1.8% desempefio intermedio, d) En la dimension disefio del clima
organizacional en relacion con el desempefio laboral manifesto el 51.8% el desempefid
estd considerado en un nivel alto y el 5.5% el desempefio laboral es en un nivel
intermedio concluye que no existe relacion entre clima organizacional y desempefio

laboral dentro del establecimiento de salud.

En esta misma linea, Ruiz (2021) su tesis tuvo el objetivo determinar la relacion del
clima laboral y el desempefio de los servicios del Hospital Luis Heysen Inchaustegui
de Essalud, de la Regidn de Lambayeque - Peru, 2019 el disefio fue no experimental,
transversal descriptivo, correlacional la muestra estuvo constituida por 79 trabajadores
utilizé el test de clima laboral CL-RG), obtuvo los siguientes resultado el desempefio
en relacion con el cumplimiento de metas del Plan Operativo Institucional (POI), no
es un predictor apto en el desempefio laboral, el 69.6% de los encuestados percibe que
el clima laboral es aceptable concluyendo, existe relacion directa y positiva de grado

bajo entre el clima laboral y el desempefio en su dimension competencias.

Asi como también, Vargas (2021) en su tesis el clima organizacional y desempefio
docente en la institucion educativa N°20955-28 Francisco Bolognesi Cervantes, San
Antonio, Huarochiri, trazd determinar la relacion entre las variables del estudio, de
disefio correlacional y método descriptivo, enfoque cuantitativo, no experimental,
obtuvo los siguientes coeficientes de Spearman de 0,656; 0,715; 0;584; 0,481; 0,587 y
0,587 evidencia que existe relacién entre el estilo gerencial, ambiente laboral,
liderazgo, niveles de comunicacion, estimulo laboral y el manejo con el desempefio
docente ademas se correlacionan positiva alta, positiva moderada, concluyendo; se
relacionan de forma significativa el clima organizacional con el desempefio docente

en la institucién educativa.



Igualmente, Agurto & Cornejo (2020) en su tesis influencia de la cultura
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa agua de mesa
ASLU en la ciudad de Piura, 2020, trazaron el siguiente objetivo que fue determinar
la relacion que existe entre la cultura organizacional en el desempefio laboral en los
trabajadores de la empresa, la metodologia fue una investigacién basica correlacional,
se empled encuesta a una muestra de 20 personas, se obtuvo como resultados a) en la
dimensién se obtuvo como resultado que 80% de trabajadores respondieron que
siempre son adecuadas las normas de la empresa, 5.0% raras veces las normas son
adecuadas, b) con respecto a la filosofia en el clima organizacional 10.0% adecuado,
45.0% siempre, c) con respecto a clima organizacional 10.0% adecuado clima, 60.0%
siempre es adecuado, d) con relacion al talento humano 5% adecuado 75.0% adecuado,
e) con relacion a las evaluaciones 5.0% a veces es adecuado 60.0% siempre es
adecuado, se concluyo, la cultura organizacional influye de manera positiva en el

desempefio de los trabajadores con relacién al coeficiente chi-cuadrado.

De la misma manera, Castro (2020) en su tesis relacion entre el clima organizacional
y el desempefio de tele trabajadores de la Universidad Nacional De Frontera en el
escenario de COVID 19, afio 2020, tuvo de objetivo determinar la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio de tele trabajadores, con respecto a la
metodologia fue bajo la recoleccion de informacién primaria de 48 docentes y 41
trabajadores administrativos, en base a encuestas con la finalidad de determinar la
relacion entre las variables, se obtuvo como resultado a) existe una relacion de 90%
en la realizacion personal y el desempefio de los docentes, b) se present6 una relacion
positiva de 89% entre comunicacion y el desempefio del personal, ¢) Existe una
relacion positiva entre involucramiento laboral y desempefio del personal con un valor
de 91%, d) existe relacion directa con un valor de 88% centra las condiciones laborales
y la labor de los docentes y personal administrativo, se pudo concluir que se presento
una relacion positiva con un valor de 91% en Rho de Spearman entre las variables de

clima organizacional y el desempefio de profesores y administrativos.

En esa linea los investigadores, Castro y Durant (2020) aportan en su tesis motivacion

y desempefio laboral de los trabajadores del hotel Principe de Piura 2020. Tuvo como



objetivo determinar la relacién entre motivacion y desempefio laboral, con respecto a
su metodologia de tipo descriptiva correlacional, de disefio no experimental, de
enfoque cuantitativo, tuvo como resultados, a) En el nivel motivacional con valores
8.3% alto, 83.3% medio y 8.3% bajo, b) En el nivel de desempefio laboral con valores
16.3% bueno, 58.3% regular, 25% deficiente, c) con relacion a los valores intrinsecos
altos de la motivacién y el desempefio laboral lleg6 a resultados 12.5% alto, 75%
medio y 12.5% bajo, d) con relacion a los valores intrinsecos bajos se obtuvo como
resultados ninguno mostré desempefio laboral alto, 33.3% medio y 66.7% bajo
desempefio laboral, €) en relacion a la motivacion al trabajo y desempefio laboral se
obtuvo como resultados del 100% de los que tienen motivacién laboral 100% tienen
desempefio alto, de desempefio regular 10% alto, 70% medio y 20%bajo,se concluye

existe relacion significativa entre motivacion y desempefio laboral.

Cabe sefialar que, segun Chiroque (2020) en su tesis clima organizacional y los
resultados de la gestion en la empresa ENOSA en Piura, 2020, tuvo como objetivo
determinar la relacién entre clima organizacional y desempefio de los trabajadores de
la empresa, con respecto a su metodologia investigacion basica, correlacional, no
experimental, descriptiva, tuvo como resultados a) la gestion dentro de La empresa
percibe del 100% el 90% es inadecuada con respecto a la gestion en delegacion de
responsabilidades y autonomia, b) con relacién a los objetivos dentro de la empresa el
60% estd en desacuerdo por parte de los trabajadores, c) con relacion a la
comunicacion interpersonal se determind que 86% existe buena relacion de
comunicacién entre comparieros y sus directivos, d) existe buena aplicacion de la
inteligencia emocional en los miembros de la empresa, concluyd, que existe relacion
entre clima organizacional y desempefio laboral entre los miembros de la empresa, asi

mismo el perfil de la gran parte de los trabajadores no es el adecuado.

Por su parte, Cordova (2020) en su tesis clima organizacional y el desempefio laboral
del personal de la universidad ALAS Peruanas, filial Piura, 2020, tuvo como objetivo
determinar la relacion entre clima organizacional y desempefio laboral del personal de
la universidad. La metodologia de disefio fue no experimental, correlacional,

descriptivo, enfoque cuantitativa con muestra de 103 trabajadores, llego a resultados



a) determind que el clima laboral es 26.7% favorable, 26.7% muy favorable13.3%
medio, 2.7% desfavorable, manifestaron los docente b) en relacion a los trabajadores
administrativos y el clima laboral se determiné que 25.0% muy favorable, 35.75%
favorable, 39.3% medio, c) con respecto a desempefio laboral los docentes
manifestaron que 62.7% nivel bueno, 28.05 nivel regular, 9.3% desempefio deficiente,
d) con relacion a los trabajadores administrativos y desempefio laboral determino que
50.0% nivel bueno, 28.6% nivel regular, 21.4% nivel deficiente, concluy6 que existe

relacion positiva significativa entre clima organizacional y desempefio laboral.

Para, Juarez y Estebes (2020) en su tesis clima organizacional y el desempefio Laboral
en las Instituciones Educativas Publicas, tuvo como objetivo la determinacién entre el
clima organizacional y el desempefio laboral, con respecto a la metodologia fue un tipo
de estudio con enfoque cualitativo, basado en la metodologia sistematica de literatura
cientifica, se llegé al resultado que de una muestra final de 32, los cuales se analizaron
para extraer los criterios de seleccion establecidos, se obtuvo a) las condiciones
laborales del docente no afectan el desempefio, b) la mala relacién entre los miembros
educativos interfiere de forma indirecta en el desempefio al percibir un mal clima se
ve afectada la comunicacion y toma de decisiones, concluyendo se determind que,
siendo la actual metodologia de estudios nueva para los docentes y teniendo el
compromiso de adecuarse a dictar clases fuera de los centros educativos se obtuvo que
los actores educativos se desarrollan de manera correcta en el nuevo sistema educativo

dictaminado por el estado peruano.

Segun, Mora y Escobar (2020) investigo en su tesis y planted como objetivo la relacion
entre clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del Instituto
Técnico para el Trabajo y Desarrollo Humano Inter System Express de Santa Cruz de
Lorica, Cordoba 2020, respecto a su metodologia fue un disefio cuantitativo, de disefio
no experimental, correlacional de alcance tipo correlacional, llegé a resultados a) los
trabajadores manifiestan una motivacion positiva permitiendo relaciones informales
b) los directivos ejercen el liderazgo y el control confirmando la propuesta expuesta
por Elton Mayo c) describio las caracteristicas del clima organizacional concluyendo;

demostro la existencia del 5% de correlacion entre las variables.



Para, Soria (2020) en su tesis clima organizacional y desempefio de los trabajadores
del &rea de operaciones en la empresa internacional GEOCEAN Per SAC Piura, 2020,
tuvo como objetivo establecer la relacién entre clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores del area de operaciones en la empresa, con respecto a su
metodologia fue investigacion correlacional descriptivo, no experimental, con técnica
de encuesta con muestra de 34 trabajadores, se obtuvo como resultado, a) en la
dimensién clima laboral en la empresa se obtuvo como resultados 8.8% alta, 70.6%
media, 20.6% media con relacion a los trabajadores, b) en la dimension desempefio
laboral en la empresa se obtuvo como resultados 11.8% bueno, 70.6% regular, 17.7%
deficiente, c) con respecto a la relacion entre clima organizacional y desempefio
laboral en los trabajadores se determind la relacion de cooperacion con mayor valor
mientras que la relacién estandar es la menor valor, se concluyo, existe relacion

positiva significativa entre clima organizacional y desempefio de los trabajadores .

De igual modo, Araujo (2019), en su tesis Clima organizacional y desempefio laboral
del personal administrativo de la Direccion Regional de Transportes Region Junin,
2018 cuyo objetivo fue determinar la relacion de las variables, en el marco los
instrumentos fueron validados obtuvo los siguientes resultados a) existe entre las
relaciones humanas, sistemas abiertos y procesos internos con el desempefio laboral
con una relacion directa y significativa concluyd: Si existe relacion entre el clima

organizacional y el desempefio laboral con un 95% de nivel de confianza.

Segun Cabrera (2019) en su tesis clima organizacional y desempefio laboral de los
docentes de educacion primera en la institucion educativa La esperanza, 2019, tuvo
como propdsito determinar la relacion que existe entre clima organizacional y
desempefio laboral de los docentes de educacion primaria. Metodologia del estudio es
descriptiva correlacional, hipotético deductivo no experimental, tuvo como resultados
a) Determind que el clima organizacional de los docentes es de un valor de 69.2%, b)
Identificd las dimensiones de clima organizacional con un valor de 66.7%, c)
Identifico las dimensiones de desempefio laboral de los docentes con valor 64.1%, d)
Determind que los niveles de significancia para las variables es inferior a 5% p<0.005

(Shapiro — Wilk), Concluyd que, existe relacion entre las variables presenté un



coeficiente Rho De Spearman 0,727 denotando una correlacion significativa positiva

entre las variables de clima organizacional y desempefio laboral en los docentes

De igual manera, Diaz (2019) en su tesis clima organizacional y desempefio laboral en
el hotel internacional en Tingo Maria, 2019, tiene como objetivo determinar la
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral, con respecto a su
metodologia fe de enfoque cuantitativo, bésica, descriptivo y de disefio no
experimental, se obtuvo como resultado, a) determind que existe un 69% de
trabajadores que refirieron que el gerente no motiva al personal, b) determind que
existe relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral con valores: 44% de
trabajadores aseguran que el gerente no los escucha, 50% de trabajadores aseguran que
son bien liderados, c) determind que existe relacion entre comunicacién y desempefio
laboral con 44% existe buena comunicacion entre los trabajadores, 38% expresan que
siempre existe conversaciones, se concluyd que el clima organizacional o laboral
influye de manera directa y significativa en el desempefio laboral en el hotel con
coeficientes 56% existe comunicacion continua en los trabajadores y gerente, 48%

existe comunicacion fluida entre los miembros de la empresa.

También, Garcia et al., (2019) la investigacion tuvo como objetivo destacar la funcion
que realizan los directores y equipos jerarquicos de instituciones educativas de nivel
medio superior con respecto a la gestion del clima organizacional y la convivencia con
la familia institucional. La metodologia, sustentadora que se empled en la
investigacion fue investigacion evaluativa, se disefid mediante la escala de licker, el
cuestionario, el mismo que tuvo un coeficiente de 0,959 denota alta confiabilidad en
el estadistico Alfa de Cronbach. Llegd a resultados a) ElI 75% de los docentes se
encuentran en desacuerdo en porque se percibe los directivos no promocionan un buen
clima de trabajo b) ElI 50% percibe deficiencias en la gestion denotando escasa
articulacion entre el proyecto educativo institucional y las necesidades del entorno
educativo concluyendo Es necesario e importante la gestion de los directivos y cuerpo
jerarquico se destaque su funcién en las instituciones educativas de nivel medio
superior porque tienen necesidades y expectativas para el equilibrio y armonia del

clima organizacional en beneficio de todos los actores educativos.



Por su parte, Mendoza (2019) en su tesis clima organizacional y desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa agroindustrial beta en el distrito de chincha baja en el
afio 2019, tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre clima
organizacional y el desempefio laboral, la metodologia es de tipo correlacional
descriptivo, de disefio cuantitativo, se obtuvo como resultado, a) en la dimensién
relaciones interpersonales existe un 50% de trabajadores se encuentra en desacuerdo
con el comportamiento organizacional, b) en la dimension de relaciones
interpersonales existe un 38% desacuerdo en la existencia de solidaridad entre
compafieros, ¢) en la dimensién método de mando existe un 50% de desacuerdo con
los supervisores, liderazgo y los valores, d) se determiné que el 64% se encuentran de
acuerdo con sus funciones y adaptacion a los cambios en el trabajo, ) se determind
que el 40% se encuentra en desacuerdo con respecto al rendimiento dentro de la
empresa, se concluye que la motivacion si influye en la actitud y desempefio de los

trabajadores de la empresa.

Asi también, Fuentes (2018) manifestdé que el compromiso organizacional y
desempefio laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 01-
San Juan de Miraflores, 2018 se relacionan entre las variables. El estudio de enfoque
cuantitativo, de tipo bésica, nivel correlacional, disefio no experimental y corte
transversal. Se uso el estadistico Rho Spearman, se determin que existe una relacion
positiva y significativa entre el compromiso afectivo, normativo y el de continuidad
con el desempefio laboral con una correlacién positiva débil concluyendo que existe
entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral una relacion positiva y

significativa asimismo denota una correlacion positiva débil.

Finalmente, Mancha (2018) en su estudio titulada Clima organizacional y su influencia
en el desempefio laboral de las enfermeras del servicio de hematologia del Instituto
Nacional de Salud del Nifio, Lima 2017, cuyo objetivo fue de nivel explicativa, de
enfoque cuantitativo de disefio no experimental entre los resultados logrados sobre la
planificacion, responsabilidad del servicio, iniciativa influyen en el clima
organizacional y este en el clima laboral concluyendo, el 66% manifiesta que el clima

organizacional en el desempefio laboral de la organizacion.



En la realizacién del presente trabajo de investigacion se han tenido en cuenta las

teorias que se presentan a continuacion:

Clima organizacional, en base al término clima, su raiz es griega de significado
pendiente o inclinacion, determina el modo en que una persona percibe su trabajo, su

rendimiento, su productividad, su satisfaccion, etc. (Brunet, 1992).

El clima organizacional, se desarrolla, evoluciona y transforma en correspondencia
con el tiempo asimismo es la configuracién de las caracteristicas de la organizacién,
siendo un componente de varios elementos entre ellos comunicacion, motivacion,
liderazgo, trabajo en equipo entre otros pero se suman y forma un clima con
caracteristicas propias denotando la personalidad de la institucién influyendo en el
comportamiento de los servidores del estudio (Brunet, 1992).

Asimismo, el clima organizacional se basa en la naturaleza subjetiva de las
caracteristicas organizacionales y la percepcion de la persona se basa en caracteristicas
presentes en la organizacion (Brunet, 1992). También, esta presente en el ambiente
vinculado con los integrantes de la organizacion, Ademas, vinculado a la motivacion
deviniendo, situaciones, favorables o desfavorables porque se percibe satisfaccion o

insatisfaccion respectivamente (Chiavenato, 2011).

Las variables, admiten ser observadas y dinamicas en el ambiente interno, pero son
susceptibles que permiten ser modificadas para la prevencién a cambios no favorables
o favorables a favor de la organizacion y de sus integrantes (Segura, 2013). El
ambiente interno del clima organizacional se ajusta segun la estructura de la
organizacion, politicas, tecnologia. En el interior de las organizaciones, instituciones
o empresa el clima organizacional puede ser un vinculo positivo o una dificultad en el
desempefio laboral en vista que las caracteristicas son observadas en contexto de modo
directo o indirecta por los trabajadores con influencia en el comportamiento y el

rendimiento en su desemperio laboral (Pastor, 2018).

Es muy importante el clima organizacional, en el desarrollo de una organizacion, en
su evolucion y en su adaptacion al medio exterior concordante con la Escuela

funcionalista, cuyo fundamento, El servidor adopta su pensamiento y comportamiento
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asimismo sus diferencias individuales segun el ambiente que lo rodea (Brunet, 1992).

a.

Comunicacién, es una dimension necesaria en toda la gestion de la organizacién,
pero con fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de la informacion.
Cuando la comunicacion es efectiva permite el mejoramiento también de la
productividad sin embargo disminuye cuando la comunicacion tiene sesgos
(Pastor, 2018).

Comunicacion interna, son las relaciones de caracter formal entre los servidores
en la gestion de la empresa es decir, en la efectivizacion de las tareas en

correspondencia de los objetivos (Segura, 2013).

Flujo de comunicacion, se ejecuta de modo descendente cuando la comunicacién
fluye desde los servidores asignados en los niveles superiores hasta los niveles
inferiores se efectiviza en memorandums, procedimientos, etc. y de modo
ascendente, se viabiliza la comunicacion desde los niveles inferiores hacia los
superiores a través de la jerarquia organizacional generalmente es tener
informacion del desempefio de los subordinados tanto, de produccion, financiera
y de lo que piensan los servidores o empleados de niveles inferiores (Sarmiento
& Valero, 2014).

Motivacion, se constituye por elementos que impulsa al servidor a continuar, o
conducir la conducta del servidor hacia el gran objetivo fundamentado por
Herzberg (1959) precisa, la motivacion es el motor que promueve a una persona
a proceder de determinado modo o de alguna manera causa propension hacia una
conducta especifica. Es la dimension apoyada en aspectos motivacionales que se
desarrolla la organizacion hacia sus servidores (Brunet, 1992) se liga con la
manifestacion del comportamiento, es decir servidores motivados a trabajar o

esmerarse a lograr los objetivos trazados incluso mejorarlos (Daza et al., 2007).

Estima, es el grado de confiabilidad, que debe percibir el empleado o servidor por
ende se estimula la motivacion deviniendo las relaciones interpersonales mejoren
denotando mejora en el rendimiento laboral del trabajador o servidor (Herrera,
2021)
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ii. Autorrealizacién, es una de las metas de los servidores con respecto a la
superacion o al desarrollo personal y profesional siempre avanzando y sentirse

realizados y siempre con vision a futuro de progreso (Quispe, 2022).

c. Liderazgo, es la destreza de influir en los servidores con los métodos de mando
(Brunet, 1992). El liderazgo es flexible ante los sucesos laborales de dirigir,
conducir y guiar a los servidores o docentes para llegar al gran objetivo también,
es necesario la dotacion de recursos tecnoldgicos y fisicos para la obtencién de la
calidad y de productividad (Araujo, 2019).

i. Participacion, es la accion de un servidor actuar con el medio en la constitucion
de las tareas con libertad de expresion con los procedimientos formales y sin
represalias establecen el clima organizacional (Lopez, 2021).

ii. Union grupal, se basa en las relaciones de amistad e interaccion que sostienen los
servidores de la institucion que implica la oportunidad para guiar y conducir al

grupo (Segura, 2013).

iii. Conduccidn de conflictos, al producirse incongruencias o incompatibilidad para
realizar el trabajo el lider conduce y asume los conflictos para la resolucion y
media a tiempo con pragmatismo y ecuanimidad, en base a los acuerdos con
objetividad desde el paradigmas ganar-ganar teniendo en cuenta el cuidado de la
relacion y las negociaciones tengan resultados positivos con la finalidad que
generen optamos efectos sobre el clima organizacional y esta variable se relacione

con el desempefio laboral (Segura, 2013).

d. Trabajo en equipo, los servidores se sienten fortalecidos cuando se sienten
comprometidos en el proceso de programacion, organizacion y control que
beneficia al servidor y a la organizacion, también se mejora la comunicacién,

incrementa la productividad (Aguilar, 2016).

i. Relaciones interpersonales, se consiguen planificar las tareas, procedimientos, que
realiza cada miembro, el trabajo bien realizado, el comportamiento correcto se

valora a los miembros y a la organizacién (Segura, 2013).

La teoria del clima organizacional, se tiene en el gran saber varias teorias que
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fundamentan diversos investigadores que analizan las dimensiones que constituyen el
clima organizacional desde la causa hacia el efecto el presente estudio se sustentara
con la teoria del clima organizacional de Likert (1968), que precisa, el clima en una
organizacion debe ser participativo y explica que las reacciones de cualquier persona
ante situaciones, obedecian de su percepcion, mas que de la realidad facilite la eficacia
y la eficiencia individual como organizacional en concordancia en vista que el
comportamiento que apropian los servidores estriba 0 esta ligado a la tactica y
condiciones de las organizaciones e instituciones. Asimismo, esta teoria Likert esta
orientada a medir el microentorno de la organizacién en las dimensiones,

comunicacion y motivacion (Rodriguez, 2016).

Modelo del clima organizacional, entre los mas relevantes: Renis likert, y Litwin y

Stringer

El Modelo Renis Likert, afirma, el clima organizacional es un buen descriptor de la
estructura de una organizacion, de corte integrador y lo denomina percepcion causado
por las caracteristicas administrativas y organizacionales, asi como por la informacién
que los trabajadores poseen de la empresa, sus percepciones y capacidades. Asi mismo,
tanto para los factores objetivos y los factores subjetivos, en el modelo se presenta tres
elementos propios de la organizacion las mismas que son influyentes en la percepcion
del individuo de las variables explicativas o estructurales, intermedias y finales (Arias,
2014 y Jauregui, 2015 citado por Charry, 2018).

Con respecto a las variables explicativas o causales, reune elementos de estructura de
la organizacién, administracion, reglas, decisiones, competencia y actitudes. Se
encuentran ligadas si una se modifica las otras también se modifican. Las variables
intermedias, reflejan el estado interno y la situacion de la empresa las que conforman
los procesos organizacionales de una empresa. Entre ellas estan el clima de la
organizacion, motivacion, actitud, objetivos, eficacia de la comunicacién y toma de
decisiones y las variables finales, son los efectos de las variables explicativas o
independientes y de las intermedias, denota los logros alcanzados por la institucion
como la productividad, gastos, ganancias, pérdidas y calidad de vida de los servidores

de la organizacion (Noboa, 2007; Carmona y Jaramillo, 2010 citado por Bernal et al.,
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2015). Asimismo, siguiendo la linea del parrafo anterior la fusion de las variables
explicativas e intermedias determinan dos tipos de clima organizacional: autoritario y

participativo. (Arias, 2014 y Jauregui, 2015 citado por Charry, 2018).

a. Clima autoritario, presenta las siguientes caracteristicas autoritarismo explotador y

autoritarismo paternalista (Arias, 2014 y Jauregui, 2015 citado por Charry, 2018).

b. Clima participativo, se presenta como: Consultivo o Participacion (Arias, 2014 y
Jauregui, 2015 citado por Charry, 2018).

El modelo Likert, determina y en términos cuantitativos la medicién de la percepcion
del clima en funcidén de ocho dimensiones: (1) Métodos de mandos (2). Caracteristicas
de las fuerzas motivacionales (3). Caracteristicas de los modelos de comunicacion (4).
Caracteristicas de los procesos de influencia (5). Caracteristicas de los procesos de
toma de decisiones (7). Caracteristicas de los procesos de planificacion (8).
Caracteristicas de los procesos de control (7). Objetivos de rendimiento y de
perfeccionamiento. En base a ello plantea que el comportamiento de los trabajadores
(Bernal et al., 2015)

El cuestionario de medicion debe ser lo mas breve posible, incluyendo todas las
variables importantes. No debe incorporar otras preguntas no vinculadas al objetivo de
estudio (Charry, 2018).

En 1968 presentan Litwin y Stringer, el modelo del clima organizacional
fundamentado por la teoria de motivacién de McClelland con la finalidad de interpretar
el comportamiento de las personas en el marco de seis aspectos (1). Estructura,
percepcion de las obligaciones, de las reglas y de las politicas que permite la rigidez o
flexibilidad de las condiciones de las tareas dispuestas por la organizacion (2).
Responsabilidad individual; Sentimiento de autonomia, en base al compromiso y la
responsabilidad (3). Remuneracion; percepcion de equidad en la remuneracién (4).
Riesgos y toma de decisiones; percepcion del nivel de reto y de riesgo (5). Apoyo; Los
sentimientos de apoyo y de amistad entre los empleados. (6). Tolerancia al conflicto;
es la confianza que percibe el trabajador del clima de la organizacion tanto agradable

o de riesgo (Bernal et al., 2015).
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Desempefio laboral, mide la implicacién o alcance personal docente en su trabajo
(Brunet, 1992), Es la ejecucion de las funciones mediante la eficacia, eficiencia que
realizan los servidores en la organizacion llamado desemperio laboral, se define como
el rendimiento laboral o la capacidad de una persona producir por el esfuerzo fisico o
intelectual como la docencia y se encuentra relacionado con el comportamiento y sus

habilidades la comunicacion en el logro de los objetivos (Benavides 2002).

El desempefio laboral son las tareas que realizan los trabajadores en cumplimiento de
sus obligaciones para el logro de los objetivos de las instituciones segun los objetivos
trazado por la organizacion los mismos que son evaluados mediante indicadores en
base al rendimiento, eficiencia, eficacia y efectividad de las funciones asignadas
(Chiavenato, 2011)

El marco del buen desempefio es una guia que establece el disefio e implementacion
de la politica, acciones de formacion, evaluacion y desarrollo docente ademas es una
herramienta que permite las buenas practicas de ensefianza y promover

permanentemente el desarrollo de la docencia a nivel nacional

a. La dimensién pedagogica, es el fundamento de la profesion docente y se vincula al
saber especifico, construido en la reflexion tedrico-practica, que permite la
demanda de saberes diversos para el cumplimiento de su funcion. Alude asimismo
a una practica especifica que es la ensefianza, que exige capacidad para suscitar la
disposicion, es decir, los estudiantes para aprender y formarse, debe motivarseles
el interés y el compromiso asimismo requiere de la ética del educar, de sentido del
vinculo a través del cual se educa y que es el crecimiento y la libertad del sujeto de
la educacion. Se considera en la dimension pedagdgica: el juicio pedagdgico, el

liderazgo motivacional y la vinculacion (Minedu, 2012).

i. Juicio pedagogico, es necesario los criterios variados, multidisciplinarios e
interculturales con la finalidad del reconocimiento de los distintos estilos de
aprender, interpretar y valorar las necesidades que se requiere y posibilidades de
aprendizaje, para el discernimiento de la mejor opcién de respuesta del estudiante

en cada contexto y circunstancia (Minedu, 2012).
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b.

C.

Liderazgo motivacional, ligado a la capacidad de estimular el interés por aprender
en grupos de personas heterogéneas en cuanto a edad, expectativas y
caracteristicas, asimismo en la confianza en base a sus posibilidades de lograr

todas las capacidades que necesitan obtener en todo contexto. (Minedu, 2012)

Vinculacion, es el establecimiento de lazos personales ligados con los estudiantes,
particularmente en la dimensién subjetiva, asimismo con la generacién de
vinculos significativos que se relacionen entre ellos. Siempre con el interés de

encontrar lo mejor de cada uno de ellos (Minedu, 2012).

Dimension cultural, referente a contar con amplios conocimientos de su entorno
con el fin de solucionar los desafios econémicos, politicos, sociales y culturales,
también los que presenta la historia y el contexto local, regional, nacional e
internacional en que emergen. Implicando el andlisis de evolucion, dilemas y retos
para comprenderlos y adquirir los aprendizajes contextualizados que cada sociedad

propone a sus generaciones mas jovenes (Minedu, 2012).

. Compromiso, es esencial en razén que el docente estd comprometido desde el

trabajo pedagogico, despertar el interés y la capacidad de los estudiantes que
interactian o concurren al proceso de aprendizaje debidamente planificado,

dirigido y evaluado por los docentes (Minedu, 2012).

Responsabilidad moral, actividad del docente con los estudiantes en cuanto a sus
aprendizajes y formacion humana, en base a funciones de la profesion (Minedu,
2012). La responsabilidad previene la aparicion de tensiones y permite el

equilibrio entre la responsabilidad y el nivel de control trabajo.

Dimension politica, apunta al docente a la formacion de sus alumnos como personas
ciudadanas tiene el compromiso a como integrar a los estudiantes a participar en la
constitucion, a construir e integrarse en sociedades cohesionadas en el pais, con una
identidad comun, menos desiguales, mas justas y libres, sostenidas en personas
activos, conscientes, responsables y respetuosos del medio ambiente (Minedu,
2012).
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i. ldentidad profesional, es necesaria en la profesionalizacion del docente y en la
revalorizacion del saber pedagodgico para los cambios en la practica del proceso

de la ensefianza (Minedu, 2012).

ii. Asegura el aprendizaje, desarrolla los saberes desde el contexto de la realidad
social y sus desafios basados en la reflexion critica y luego los ejercita en la

practica social asegurando el aprendizaje de los estudiantes (Minedu, 2012).

Teoria del Desempefio laboral, motivadora para el desempefio laboral en la presente
investigacion hasta la actualidad tiene influencia en la gestion administrativa de las
organizaciones, la teoria reconoce y explica la mejora en el rendimiento laboral se basa
en el equilibrio, el presente estudio en correspondencia con la naturaleza educativa se
liga con la teoria social cognitiva de Bandura, donde la conducta, el ambiente y la
persona son la influencia en las dimensiones, pedagdgica, cultural y politica asimismo
la teoria puntualiza las organizaciones pero para ser efectivas el trabajo debe
estructurarse y maximizar las oportunidades y los factores de satisfaccion (Rivera,
2014).

Modelo explicativo considera al desempefio laboral relacionado con el burnout,
modelo propuesto por Maslach y Leiter se presenta en respuesta al factor del desajuste
entre las personas y el contexto laboral, quebrantando la motivacion, el compromiso y
la percepcion de la competencia y eficacia de los servidores, en aspectos relevantes
como la carga de trabajo, también al factor del nivel de supervision sobre la ocupacién,
posibilidad de toma de decisiones y resolucion de problemas de manera autbnoma que
se vinculan con las demandas de las labores asimismo, el tercer factor de relevancia es
la compensacion social y economica ademas el cuarto factor sobre la calidad del
contexto social en base al sustento social y el quinto factor se presenta a la equidad
cuya base esta en la aplicacion de los documentos de gestion como el reglamento

organizacional (Rodriguez & Rivas, 2011)

El estudio se justifica al validar en el nivel tedrico el clima organizacional que, en linea
de (Rios, 2017) sobre la teoria de Rensis Likert (1991) quien precisa; los servidores
perciben el clima institucional de la empresa o institucion la comunicacion,

motivacion, liderazgo y trabajo en equipo, y de la teoria con el propoésito de relacionar
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el clima con el desempefio laboral en una entidad educativa con el fin que a los
integrantes de la direccion de educacion les ayuda a mejorar la calidad educativa.

En el ambito metodoldgico, se justifica esta investigacion porque se aplica técnicas,
instrumentos y herramientas de la investigacion cientifica, las que brinda informacion
que, al ser procesada y analizada permite resultados de como se encuentra las variables

del estudio en la institucion educativa militar.

A nivel practico se justifica porque, se utiliza una metodologia que ofrece resultados,
los mismos que sirven de base para futuras investigaciones, asi mismo, se necesita
solucionar un problema que va a permitir determinar la relacion entre las variables
para que los integrantes de la Direccidn de estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz
Gallo se identifiquen y orienten su efectividad en la calidad educativa en beneficio de

los estudiantes.

Las sociedades son dindmicas por la evolucion del pensamiento del hombre basado en
los avances de la tecnologia, el conocimiento actualmente en tiempo real y sin
fronteras debido a ello, se tiene en cuenta la produccion de bienes y servicios y uno de
los motores para el desarrollo de los pueblos son las organizaciones educativas quienes
tienen la mision de brindar los servicios educativos donde se comparte los saberes y
se desarrollan las interacciones de transformacion para mejora por ello estas deben

desarrollarse en un clima organizacional agradable para el mejor desempefio laboral.

Empero a nivel universal a las variables se les percibe que no denotan un avance
uniforme en los paises, en este orden de ideas y en base a la percepcion de varios
investigadores el clima organizacional, es relevante y se vincula con la gestion
educativa en el nivel mundial destaca; China en el 2018 evidencia los resultados del
Programa para la Evaluacion internacional de los alumnos (PISA) porque interactian
de manera activa los docentes con los estudiantes incluso con los padres de familia
(Panta, 2017). Empero se percibe por no ser considerados ademas limitada
comunicacioén, no se trabaja en equipo asimismo excesiva carga laboral y no ser
valorados como corresponde los docentes de instituciones pablicas en Estados Unidos,
han empezado a dejar el trabajo aspectos que se ligan con las variables del estudio
(Delgado, 2019).
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En el Perq, se tiene politicas de reforma educativa con el objeto de generar cambios de
mejora de la calidad educativa sin embargo se percibe en las instituciones publicas
problemas entre los integrantes entre sus pares y directores también se observa
directores con falta de liderazgo situaciones que tienen efectos en el clima

organizacional

En el ambito de estudio, se percibe que el Director General, directivos no realizan un
trabajo coordinado, motivado para un trabajo en equipo y con un débil liderazgo en la
gestion educativa, se limita que los docentes, administrativo realicen su tarea sin
considerar si se relaciona con el objetivo Trazado por ello se percibe la vulneracion
del articulo 13° y el articulo 68° de la ley General de Educacion 28044 que establece:
Una de las funciones de las instituciones educativas es generar un ambiente
institucional favorable para el desarrollo del estudiante, que reconoce al clima
organizacional en las instituciones educativas para la mejora del desempefio laboral en
base a la comunicacion, motivacion, liderazgo trabajo en equipo, pedagogia, cultural
y politica conforme el marco del buen desempefio laboral.

Ante esta perspectiva, la necesidad de la realizacion del presente estudio Clima
organizacional y desempefio laboral en la Direccion de Estudios del Colegio Militar
Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022. Se formula ;Cual es la relacién entre el clima
organizacional y desempefio laboral de los servidores de la Direccion de Estudios del
Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura, 20227

Conceptualizacion y definicion de variable: Variable 1: Clima organizacional,
Definicién conceptual, el Clima organizacional, segun Chiavenato, (2011) es el modo
de percepcion del ambiente positivo o negativo de una institucion vinculado a la
motivacion que expresan los servidores; es favorable cuando presenta satisfaccion y
elevacion de la moral o estima en el estudio se determinara el clima mediante las
dimensiones comunicacion, motivacion, liderazgo y trabajo en equipo (Chiavenato,
2011).

Definicion operacional, son los determinantes que permiten realizar la obtencion de
datos y verificacion de las hipotesis, la variable se medié por las percepciones que

tienen los trabajadores acerca de su ambiente que los rodea en base a los elementos de
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las variables. Dimensiones: comunicacion, motivacion liderazgo y trabajo en equipo.

Comunicacién, segun Chiavenato (2006) precisa que, la comunicacion, es el proceso
de la practica humana y la organizacion social. Por ello, permitira medir el nivel de
la percepcion en cuanto al nivel de fluidez, celeridad, claridad y coherencia entre los

servidores de la Direccion de Estudios.

Motivacién, segin Chiavenato (2000), se explica en una funcién de conceptos,
fuerzas activas e impulsoras interpretadas en términos como deseo y rechazo en este
pilar se mide la percepcién del estimulo de los servidores pertenecientes a la

Direccién de Estudios

Liderazgo, segun Chiavenato, dice, es la persona que realiza este proceso tiene la
funcidn de orientar y estimular el desempefio el cual tendra que realizar seguimiento
para juzgar el desempefio anterior. El cual se medira si de trabajo es adecuado a la

realidad y esté ligado a los lideres de la institucion.

Trabajo en equipo, Segun Chiavenato (2000), puntualiza; por la confianza mutua, el
compromiso de todos los servidores denota confianza entre ellos participacion de los

servidores mediante trabajo en equipo.

Variable 2: Desempefio laboral, definicién conceptual, que constituye el eje que
permite la realizacion de los procesos para el alcance de los objetivos institucionales
denota las capacidades de los servidores con la finalidad del logro de sus necesidades
y aspiraciones (Chiavenato, 2011). La presente investigacion se realiz6 mediante las

dimensiones pedagogica, cultural y politica.

Definicion operacional, Es el conjunto de esfuerzos intelectuales que realiza el
trabajador en la institucion, teniendo en cuenta los elementos como el aspecto

pedagogico, aspecto cultural y aspecto politico

Indicadores: juicio pedagogico, liderazgo motivacional, vinculacion, compromiso,
responsabilidad moral, identidad profesional y aseguramiento del aprendizaje Y su

medicion es escala de Likert —Ordinal.

Para mejor comprension del texto de la presente investigacion se presenta de la
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terminologia siguiente:

Burnout, se refiere al estrés laboral denominado sindrome del trabajador quemado, se
manifiesta por el agotamiento fisico y mental deviniendo este proceso con el tiempo
alterar la autoestima del servidor y el interés por la realizacién de los deberes de los
trabajadores (Saborio, L. & Hidalgo, L., 2015).

Comportamiento: estudiado por los profesionales en psicologia de la educacion de las
personas y grupos sociales tanto de las acciones fisicas y psiquicas para evitar la

afectacion en los ambientes educativos. (Ruiz, 2004).

Desempefio en un puesto, es el comportamiento de la persona en el puesto asignado y
este desempefio varia de servidor a servidor y depende de las habilidades y capacidades
ademas influyen diversos factores como la remuneracion, es decir, es el resultado

logrado por el servidor en un periodo establecido (Chiavenato, 2007).

Estilo de aprendizaje, Es la accion que cada ser humano utiliza su propio metodo para
aprender porque cada uno desarrolla preferencias o tendencias globales que permite su
estilo de aprendizaje actuando sus rasgos cognitivos, afectivos y fisioldgicos

(Direccion de Coordinacién Académica, 2004)

Modelo, arquetipo de referencia para imitacion o reproduccion. (Real Academia
Espariola, 2014)

Motivacion, es la disposicion de la inversion de recursos limitados para el logro de los
resultados que brindara los mejores beneficios, esperados por el consciente e

inconsciente (Perret, 2016).

Pares, es el protocolo basado en el diadlogo entre los estudiantes para alcanzar la
comprensién sobre algin tema. (Mazur, 1997)
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Con respecto a la hip6tesis general en el presente estudio se ha trazado:

H1. Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los servidores de la Direccién de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo,
Piura, 2022.

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los servidores de la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz
Gallo, Piura, 2022.

Y como objetivo general: Describir la relacion que existe entre el clima organizacional
y desempefio laboral de los servidores de la Direccion de Estudios del Colegio Militar
Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022. Asimismo, se presenta los objetivos especificos

siguientes:

a) Determinar el nivel de la variable del clima organizacional de la institucion de los
servidores de la Direccién de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura,
2022.

b) Determinar el nivel del desempefio laboral de los servidores de la Direccion de

Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022.

c) Especificar la relacién entre la dimension Comunicacion y la variable desempefio

laboral en los servidores de la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz

Gallo, Piura, 2022.

d) Demostrar la relacion entre la dimension Motivacion y la variable desempefio

laboral en los servidores de la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz

Gallo, Piura, 2022.

e) Analizar la relacion entre la dimension liderazgo y la variable desemperio laboral
en los servidores de la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo,
Piura, 2022

f) Establecer la relacién entre la dimension Trabajo en equipo y la variable

desempefio laboral en los servidores de la Direccion de Estudios del Colegio Militar

Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022.
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2.  Metodologia
2.1. Tipoy disefio de investigacion

El tipo de investigacion fue descriptiva - relacional, correlacional de disefio no
experimental, de enfoque cuantitativo bajo el paradigma positivista, de finalidad

aplicada.

Descriptiva, porque describe, las caracteristicas de las variables y sus interacciones
existentes, con el propésito de conocer las medidas de las variables (Rios, 2017), en el

ambito del estudio se describi0 las caracteristicas de cada variable de la investigacion.

Relacional, expresa la relacion entre variables en el estudio a desarrollar (Rios, 2017).

En el estudio se relaciono las variables clima organizacional y desempefio laboral.

Correlacional, el propdsito de la investigacion es identificar si la correlacion es
positiva; es cuando las dos variables aumentan directamente, también al obtener
negativo demuestra que una variable aumenta y la otra disminuye asimismo cuando
no existe correlacion (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014). El estudio tuvo un
coeficiente de correlacion de 0.774 (77.4%) representa una correlacion positiva alta en

el estadistico Rho Spearman.

El disefio de la investigacion, por su caracter fue con disefio no experimental porque
no se realizé manipulacion de las variables concordante con Vara, 2010) en razén que
los datos se tomaron conforme se presentaron en la realidad y se obtuvo la relacion

entre las variables del estudio. El esquema fue el siguiente

TV -::j_""“" ”'v(.TT-’J.

< <D»-

T

Donde:

M: Muestra (personal perteneciente a la Direccién Académica del Colegio Militar
Pedro Ruiz Gallo, 2022).

O1: Variable 1: Clima organizacional
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O2: Variable 2: Desempefio laboral
r:  Relacion de las variables

2.2. Poblacion y muestra
a) Poblacion

La poblacidn es el conjunto de unidades de analisis de estudio constituida por 51
unidades de andlisis pertenecientes a la Direccion Académica de la institucion

académica que brinda servicios educativos (Cabezas, Naranjo y Torres, 2018)
b) Muestra

Segun Vara (2010) precisa, es el subconjunto de la poblacion anticipadamente
definida al menos por una caracteristica comun. Al seleccionar el tipo de muestra

estd basada en los objetivos de la investigacion y del esquema de exploracion.
Se aplicé el muestreo probabilistico simple, cuya formula estadistica es la siguiente:

n= Z(p.q)N
d*(N - 1) + 2*(p. q)

Donde:

n: ;muestra = ?

z: nivel de confianza = 95% = (1.96)?
p: probabilidad de éxito = 0.5

qg: probabilidad de fracaso = 0.5

d: margen de error = (0.07)?

N: poblacion = 51 servidores

n= 51 (1.96)° (0.5 x 0.5)
(0.07)? (51 —1) + (1.96)? (0.5 x 0.5)

n= 41 servidores
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El muestreo segiin Hayes (1999) y Hernandez, et. (2010), manifiestan es un subgrupo
de la poblacion anticipadamente definida. Al seleccionar el tipo de muestra estuvo

ligada a los objetivos de la investigacion.

Unidad de analisis, es uno de los servidores que laboran en la institucién educativa

perteneciente a la Direccion de Estudios.

Muestreo Aleatorio simple, en base al nimero de muestra se necesito en el presente

estudio 41 encuestas las mismas que se aplicaron

El muestreo aleatorio simple, se aplicd, se obtuvo los cuarenta y un servidores,
mediante el sistema Excel, a través de la aplicacion de la férmula. Es decir se tomd en
cuenta el total de la poblacion: Férmula = Aleatorio. Entre (1; 50). Los seleccionados

del estudio se analizaron
2.3. Técnicas e Instrumentos de Investigacion:

Para la recogida de la informacion en el presente estudio, se empleo la técnica de la
encuesta, con su respectivo instrumento denominado cuestionario que se aplicé a las

unidades de analisis del estudio (Cabezas et al., 2018)

Encuesta, es una técnica, direccionado a las unidades de analisis quienes proporcionan
informacion sobre percepciones (Lopez y Fachelli, 2015). En la presente investigacion
sirvio para la indagacion mediante interrogantes estructuradas en base al proceso del
método de la operacionalizacion a la vez permitié la aplicaciéon del andlisis de tipo
cuantitativo para el alcance de las resultados determinar la relacion y medicion de las
variables en vista que se aplicd para la recogida de opiniones a través de preguntas
(Cabezas et al., 2018)

Cuestionario, instrumento fue concordante con la encuesta, estructurado por treinta
preguntas vinculadas a las dimensiones especificamente con los indicadores
(Monrone, 2012) y diez preguntas generales. Se adaptd a la realidad el cuestionario
que se aplico a la variable Clima organizacional elaborado por Lopez Neira, Ana. Con
respecto a la variable desempefio laboral, se midié mediante quince preguntas de tipo
cerrado a cada una de las variables, se aplicé la escala Likert, las alternativas con la

siguiente puntuacion, siempre (5), casi siempre (4), algunas veces (3), casi nunca (2)
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y nunca (1) en razén que el cuestionario medira si existe relacion y las variables seran
ordinales (Rios, 2017)

Validez, permiti6 medir y la pertinencia del estudio con certeza a través del
cuestionario mide aquello para lo que fue creado (Arias, 2020). Tiene el objeto datos
que sean confiables para el proceso de la investigacion (Baptista, Hernandez y
Fernandez, 1998). Por ello, la validez fue realizada por tres expertos Dra. Isidora C.
Zapata Periche, Mg. Lidia Olaya y Mg. Primitivo Bruno Covefias quienes a través de
la validez de contenido validaron la coherencia y pertinencia de los items formulados

denotaron la fiabilidad y en concordancia con las variables, dimensiones e indicadores

Confiabilidad, es la determinacion y evidencia, si los resultados que se obtengan tienen
consistencia interna segin Rios, (2017); Se utilizé instrumentos de recoleccion de
datos y fueron elaborados especificamente para el presente estudio, es decir la
confiabilidad del instrumento; es el grado en que un instrumento produce resultados
consistentes, es decir, que su aplicacion repetida al mismo sujeto produce resultados
iguales. Después de la realizacion del andlisis del Alfa de Cronbach se obtuvo como
resultado 0,888 y 0,842 para las variables clima organizacional y desempefio laboral

respectivamente, siendo mayor que 0,80

El rango de valoracion del instrumento va desde 15 hasta 75 en cada variable del
presente estudio es decir; los baremos de la variable Clima organizacional: Alto [31 -
58], medio [23 — 30] y bajo [15 — 22] asimismo, de la variable Desempefio laboral:
Deficiente [15 - 20], Regular [21 — 30] y Bueno [31 — 60]

2.4. Procesamiento y analisis de la informacion:

En la Direccion Académica del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo de Piura, se aplicd
la encuesta a 41 servidores el cuestionario debidamente codificado que midio a través
de la recoleccién de la informacion previamente se seleccion6d la muestra luego se
identifico el elemento luego se proceso la encuesta de las unidades de analisis que

formo la muestra
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Las alternativas de cada item son ponderadas considerando la escala de Likert, es decir,
de mayor a menor peso segun corresponda a un indicador negativo o positivamente,

para luego se procesaron en el Excel y el SPSS.

Estadistica descriptiva: Se usé en la descripcion de los resultados en base a tablas

de frecuencia.

Estadistica inferencial: Aplicando la prueba de normalidad de Shapiro Wilk, se
obtuvo p-valor obtenido (p = 0.00 <= a alfa = 0.05), por tanto se determind que los

datos no presentan normalidad en consecuencia el coeficiente de Rho Spearman
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3. Resultados
3.1. Descripcion de los resultados

Tabla 1.

Nivel del clima organizacional segun la percepcion de los servidores de la Direccion
de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022.

Clima Organizacional

Niveles Escala Frecuencia Porcentaje _Port{:etnta
je vélido
Nivel Bajo 15-22 16 39,0 39,0
Valid  Nivel Medio 23-30 14 34,1 73,1
0
Nivel Alto 31 -58 11 26,9 100,
Total 41 100,0

Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Piura 2022

Interpretacion:

Se visualiza en la Tabla 1; los servidores pertenecientes a la Direccion de Estudios del
Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo de Piura, al clima organizacional lo perciben el 39%,
en un nivel deficiente, el 34,1% manifiesta que se percibe en un nivel regular y el
26.9% expresa que se percibe en un nivel alto. Denota el 39% representa una cantidad
significativa en el nivel bajo. Determinandose; los servidores de la Direccion de
Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo de Piura; consideran en un nivel medio

bajo al clima organizacional.
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Tabla 2

Nivel de las dimensiones del clima organizacional de la Direccién de estudios del
Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo de Piura, 2022

Comunicacién Motivacion Liderazgo Trabajo en
. equipo
Nivel
fi % fi % fi % fi %

Valido  Nivel Bajo 16 390 15 36.6 15 366 15 365

Nivel Medio

41,5 19 46,3 18 439 18 439
Nivel Alto

19,5 7 17,1 8 19,5 8 195
Total

41 100,00 41 100,0 41 100,0 41 100,0

Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Piura 2022

Interpretacion:

En la tabla 2, se observa que las dimensiones del clima organizacional de la Direccidn
de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo de Piura, 2022. Presentan un nivel
medio bajo, tal como se visualiza en los niveles de comunicacién, motivacion,
liderazgo y trabajo en equipo segun los porcentajes 41,5%, el 46.3%, 43.9% y 43,9 %
respectivamente considerados por los servidores. Determinandose que las dimensiones

del clima organizacional tienen un nivel medio bajo.

El 36.5% de servidores consideran al clima organizacional en el nivel bajo en las
dimensiones motivacion, liderazgo, trabajo en equipo y el 39% en comunicacion cifras

relevantes

El 19.5%, de servidores consideran al clima organizacional en el nivel alto en las
dimensiones comunicaciones, liderazgo y trabajo en equipo empero el 17.1 en

motivacion.
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Tabla 3

Nivel del desempefio laboral segun la percepcion de los servidores de la Direccion de
Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022.

Niveles Escala Frecuencia Porcentaje
Nivel
Deficiente 15-20 13 317
Nivel Regular 21-30 19 46,3
Vaélido
Nivel Bueno 31-60 9 22,0
Total 41 100,0

Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Piura 2022
Interpretacion:

En la tabla 3, se observa que, en la Direccion de Estudios del Colegio Militar
Pedro Ruiz Gallo de Piura, 2022; se considera al desempefio laboral segin la
percepcion de los servidores el 31.7% dice que tiene un nivel deficiente, el
46.3% manifiesta en un nivel regular, en tanto que el 22.0% percibe un nivel

bueno.

El 46.3% casi el 50% percibe al desempefio laboral en un nivel regular asimismo
sigue el 31.7% cifra significativa percibe al desempefio laboral en un nivel

deficiente

Determinandose que el desempefio laboral, se percibe en un nivel regular en la

Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo de Piura.
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Tabla 4

Nivel de las dimensiones del desempefio laboral de los servidores de la Direccion de
estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo de Piura, 2022

. Peda Cultural Politica
gogia
Nivel
fi % fi % fi %
Nivel Deficiente 19 46,3 16 39,0 19 46,3
Nivel Regular 13 31,7 17 41,5 13 31,7
Valido
Nivel Bueno 9 22,0 8 19,5 9 22,0
]
Total 41 100,0 41 00,0 1 00,0

Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Piura 2022

Interpretacion:

En la tabla 4, el 46,3%, 31,7%, y 22.0% de los servidores integrantes de la Direccién
de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo de Piura, 2022 se percibe a la
variable desempefio laboral en los niveles deficiente, nivel regular y nivel bueno en
sus respectivas dimensiones pedagogia, cultural y politica.

Se observa en la tabla cifras significantes el 46.3% tanto en pedagogia como en la
politica asimismo el 39% en la dimension cultura por los servidores quienes consideran
se encuentran en un nivel deficiente las dimensiones del desempefio laboral de la

Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo de Piura.
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3.2. Caracterizacion de las variables

Tabla b

Caracterizacion del clima organizacional segin percepcion de los servidores de la

Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo de Piura.

Clima Organizacional

Factores/Variables Bajo Medio Alto .

n % n % n % " "
Femenino 13 3171% 7 171% 7 17.07% 27  65.9%
POz Sexo Masculino 3 7.32% 171% 4 976% 14 34.1%
Total 16 39.02% 14 34.1% % 26.83% 41  100.0%
(24-32) 13 3171% 7 171% 1 244% 21 51.2%
(33-40) 3 7.32% 6 146% 5 1220% 14  34.1%
P03 Edad  (41-48) 0 0.00% 1 24% 4 976% 5 122%
(49-56) 0 0.00% 0 00% 1 244% 1 24%
(57-65) 0 0.00% 0 00% 0 000% 0  0.0%
Total 16 39.02% 14 34.1% } 26.83% 41  100.0%
Soltero 12 29.271% 6 146% 1 244% 19  46.3%
P04 Casado 3 7.32% 6 146% 4 976% 13 317%
E?\t/?:jo Divorciado 0 0.00% 1 24% 5 1220% 6  14.6%
Viudo 1 2.44% 1 24% 1 244% 3 7.3%
Total 16 39.02% 14 34.1% % 26.83% 41  100.0%
Licenciado 9 21.95% 7 171% 1 244% 17 415%
Magister 4 9.76% 6 146% 5 1220% 15  36.6%
Eg?ruccion Doctor 1 2.44% 1 24% 4 976% 6  14.6%
E%Sétoral 2 4.88% 0 00% 1 244% 3 7.3%
Total 16 39.02% 14 34.1% % 26.83% 41  100.0%
1-10 11 26.83% 6 146% 1 244% 18  43.9%
P0G 11-20 3 7.32% 6 146% 5 1220% 14 34.1%
Tdigmp° 21-30 2 4.88% 2 49% 5 1220% 9  22.0%
servicio  37.40 0 0.00% 0 00% 0 000% 0  0.0%
>40 0 0.00% 0 00% 0 000% 0  0.0%
Total 16 39.02% 14 34.1% } 26.83% 41  100.0%
PO7  Nombrado 11  26.83% 171% 8 1951% 26  63.4%
Eétab"'d Contratado 5 12.20% 7 171% 3 732% 15  36.6%
Total 16 39.02% 14 34.1% % 26.83% 41  100.0%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Piura 2022
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Interpretacion:

En la tabla 5, en el Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo de Piura, 2022 los servidores de
la Direccion de Estudios constituido tanto del sexo masculino el 34,1% y femenino
65,9%; que integran el 100% manifiestan el 39.02%, 34,1% y 26.83% se ubica en un

nivel bajo, medio y alto el clima organizacional

Se observa que del 100% el 51.2% de los servidores tiene entre 24-32 afios y de ellos
el 31.71%; 17.1% y 2.44% y manifiestan el clima organizacional se ubica en un nivel
bajo, medio y alto y continua el intervalo entre 11 a 20 afios de servicios quienes
considera el 7.32%; 14.6% y 12.20% al clima organizacional en un nivel bajo, medio

y alto respectivamente.

En cuanto al estado civil el 46.3% solteros a cifra significativa pero el 29.27% de los

servidores considera en un nivel bajo al clima organizacional

Se determino que del 100%; de los servidores el 39.2%; 34.1; 26.83% percibe al clima
organizacional en el nivel bajo medio y alto. Del 41.55% de los servidores el 21.95%
de los servidores con respecto a la formacién académica son licenciados, 9.76% tienen

el grado de Magister perciben el clima organizacional en un nivel bajo

El 43.9% tiene entre 1 a 10 afios de servicio el 26,83% expresa que el clima
organizacional es bajo, y del 100% el 39.02% de los servidores manifiestan el clima

organizacional es bajo

Del 100% de los servidores de la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz
Gallo de Piura; el 63.4% y el 36:6% es nombrado y contratado respectivamente y del
100% el 39.02%,34.1% y el 26:83% perciben en un nivel bajo, medio y alto
respectivamente al clima organizacional denotando el 26.83% de los nombrados

consideran al clima organizacional en un nivel bajo
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Tabla 6

Caracterizacion del desempefio laboral segin percepciéon de los servidores de la

Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo de Piura

Desempefio Laboral

Deficiente Regular Bueno n %
n % n % n % n %
P02 S Femenino 13 31.7% 6 14.6% 8 19.5% 27 65.9%
exo

Masculino 0 0.0% 13 317% 1 2.4% 14 34.1%

Total 31.7% 19  463% 9  22.0% 41 100.0%

(24-32) 13 31.7% 6 146% 2 49% 21 51.2%

(33-40) 0 0.0% 12 293% 2 49% 14 34.1%

P03 Edad (41-48) 0 0.0% 1 24% 4 9.8% 5 12.2%
(49-56) 0 0.0% 0 00% 1 24% 1 2.4%

(57-65) 0 0.0% 0 00% 0  0.0% 0 0.0%

Total 13 31.7% 19  463% 9  22.0% 41 100.0%

Soltero 12 29.3% 5 122% 2 49% 19 46.3%

P04 Estado Casado 0 0.0% 12 293% 1 24% 13 31.7%
Civil Divorciado 0 0.0% 1 24% 5 12.2% 6 14.6%
Viudo 1 2.4% 1 24% 1 2.4% 3 7.3%

Total 13 31.7% 19 | 463% 9  22.0% 41  100.0%

Licenciado 9 22.0% 7 171% 1 2.4% 17 41.5%

P05 Magister 1 2.4% 12 293% 2 49% 15  36.6%
Instruccion  poctor 1 2.4% 0 00% 5 12.2% 6 14.6%
Post Doctoral 2 4.9% 0 00% 1  24% 3 7.3%

Total 13 31.7% 19  463% 9  22.0% 41 100.0%

1-10 11 26.8% 5 122% 2 4.9% 18 43.9%

_ 11-20 0 0.0% 12 293% 2 4.9% 14 34.1%
Sggizi'gmpo deyy 30 2 49% 2 49% 5 122% 9  22.0%
31-40 0 0.0% 0 00% 0  0.0% 0 0.0%

>40 0 0.0% 0 00% 0  0.0% 0 0.0%

Total 13 317% 19  463% 9  22.0% 41 100.0%

P07 Nombrado 11 26.8% 7 171% 8  19.5% 26 63.4%
Estabilidad  contratado 2 4.9% 12 293% 1 2.4% 15  36.6%
Total 13 31.7% 19  463% 9  22.0% 41 100.0%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Piura 2022
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Interpretacion:

En la tabla 6, en el Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo de Piura, 2022 los
servidores sobre la variable desempefio laboral se caracteriza: tanto del sexo
representado por el 34,1% masculino y el 65,9% femenino que integran el 100%
de alli; se denota el 31.7%; 46.3% y 22% de los servidores consideran el nivel

del desempefio laboral deficiente, regular y bueno el desempefio laboral

Los servidores representa: entre 24 a 32 afos de edad representa el 51.2%, entre
33 a 40 afos el 34.1% ; entre 41 a 48 afios el 12.2% y entre 49 a 56 afios 2.4%
que constituye el 100% de alli el 31.7%; 46.35 y 22% de servidores consideran

en el nivel deficiente, regular y bueno respectivamente al desempefio laboral

Considerando el estado civil del 100% el 31.7%, 46.3% y 22% consideran al

desempefio laboral en un nivel deficiente, regular y bueno.

En cuanto a instruccion el 41.5% es licenciado el 36.6%es magister el 21.9%
doctor que constituye el 100% de los cuales el 31.7%; 46.3%.22% consideran al

desempefio laboral en el nivel de deficiente, regular y bueno respectivamente.

y PEI nivel del desempefio laboral es deficiente con respecto a la formacién
académica el 22% de los licenciados y el 29.3% son magister quienes expresan
el nivel del desempefio se encuentra en el nivel deficiente y regular
respectivamente, el 26,8% y el 29.3% de los servidores que tienen entre uno a
diez afos y entre 11 a 20 afos de servicio consideran al desemperio laboral entre
el nivel regular y deficiente y el 29.3% del personal contratado percibe el
desempefio laboral en el nivel regular el 19.5% del personal nombrado expresa
el desempefio laboral tiene un nivel alto. Determinandose el desempefio laboral

en un nivel regular.
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3.3. Prueba de normalidad

Tabla 7

Prueba de normalidad de Shapiro Wilk de las variables clima organizacional y

desempefio laboral con sus respectivas dimensiones

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Variables/Dimensiones  Estadistic Estadistic
0 o] Sig. 0 gl Sig.
grgr;naizaci onal 162 41 008 899 41,002
Comunicacién ,236 41 ,000 ,833 41 ,000
Liderazgo ,244 41 ,000 ,828 41 ,000
Motivacion ,158 41 ,011 ,918 41 ,006
Trabajo en equipo ,217 41 ,000 ,860 41 ,000
Desempefio Laboral 177 41 ,002 ,866 41 ,000
Pedagogia ,178 41 ,002 ,867 41 ,000
Cultural 212 41 ,000 ,858 41 ,000
Politica ,223 41 ,000 ,853 41 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

En el presente estudio la muestra estuvo conformada por cuarenta y uno unidades de

analisis por tanto al ser < 50 unidades de analisis; se aplicé la “prueba Shapiro Wilk;

herramienta que permitio la evaluacion de las variables y dimensiones de la

investigacion, si la muestra de datos sigue una distribucion normal empero en este caso

el p-valor obtenido es menor de 0.05 de prueba de normalidad registro que los datos

no siguen una distribucion normal por tanto se acepta la hipotesis del investigador

concluyendo gue los datos no siguen una distribucion normal.

Se planted la prueba de normalidad y se determind la prueba no paramétrica de

correlacion Rho de Spearman
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Planteo de Hipotesis

Ho: La muestra sigue una distribucién normal X =N (u, ¢)

Hi: La muestra no sigue una distribucion normal X = N (y, 6?)
Regla de decision

Donde p-valor es el valor de probabilidad y a es el nivel de significancia.
Si p-valor <= a se rechaza la hip6tesis nula

Si p-valor > = a no se rechaza la hipotesis nula

Interpretacion

Como el p-valor obtenido (p = 0.00 < = a alfa = 0.05), entonces existe evidencia
suficiente para rechazar la hip6tesis nula y aceptar la hipétesis alternativa Hi: La

muestra no sigue una distribucion normal.

Se concluye: El resultado confirma que los datos no siguen una distribucién normal.
(Tabla 7)

Por tanto, se aplicé la prueba no paramétrica de correlacion de Rho Spearman para

establecimiento de la correlacion entre las variables de la investigacion

3.4. Contrastacion de Hipotesis

Prueba de hipdtesis especificas

Prueba de hipdtesis especifica 1

H1. Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los servidores de la Direccién de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo,
Piura, 2022.

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los servidores de la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz
Gallo, Piura, 2022.
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Tabla 8

El clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral en la Direccién de
Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo de Piura, 2022

Clima Organizacional y Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

— Total
Deficient ~ Regula Bueno
e r
Recuento 12 3 1 16
Bajo 9
% del 29,3% 7,3% 2,4% 39,0%
total
. Recuento 1 13 0 14
Clima .
o Medio % del
Organizacional total 2,4% 31,7% 0,0% 34,1%
Recuento 0 3 8 11
Alto 0
% del 00%  7.3%  195%  26.8%
total
Recuento 13 19 9 41
Total 0
f(’) tdaﬁ' 317%  463%  22.0%  100,0%

Interpretacion:

En la tabla 8 se presenta el cruce de las variables clima organizacional y desempefio

laboral, apreciandose que, el 39% de los servidores consideran al clima organizacional

como bajo y el 46.3% considera al desempefio laboral en un nivel regular; esto

evidencia que, en la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura,

2022, no existe un adecuado clima laboral, siendo necesario mejorar. Se observa en la

tabla que, el 31.7% de los servidores manifestaron que cuando el clima organizacional

se encuentra en un nivel medio, el desempefio laboral se encuentra en un nivel regular

El 26.8% de los encuestados ubica al clima organizacional como alto y el 22%

considera al desempefio laboral como bueno.
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Tabla 9

Correlacion del clima organizacional con el desempefio laboral en la Direccion de
Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo de Piura, 2022

Clima Desempefi

Organizacion o0

Laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 7747
Clima . .
Sig. (bilateral) . ,000
Organizacional
N 41 41
Rho de Coeficiente de correlacion 774 1,000
Spearman . .
Desempefio Sig. (bilateral) ,000
Laboral
N 41 41

Interpretacion

Como se observa en la tabla 9, se evidencia que el coeficiente de Rho de Spearman =
0.774, es una medida no paramétrica de la correlacion de rango que se aplico para el
analisis de datos lo que implica una correlacién positiva alta, con un nivel de
significancia ,000 menor al 5% (p < 0.05). Como el valor “ p es menor que 0.05, se
puede concluir que la relacion es significativa cuando el nivel de “ significancia es
0.05.

Se infiere que existe relacion significativa entre las variables clima organizacional y
desempefio laboral asimismo el clima organizacional contribuye a generar un buen
desempefio laboral en la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo

de Piura, 2022, aprobandose asi la hipotesis de estudio
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Tabla 10

Dimensiones del clima organizacional segun; percepcion de los servidores de la

Direccion Académica

Bajo Medio Alto

n % n % n %
Clima 16 39,0% 14 341% 11 26,8%
Organizacional
Comunicacién 16 39,0% 17 41,5% 8 19,5%
Motivacion 15 36,6% 19 46,3% 7 17,1%
Liderazgo 15 36,6% 18 439% 8 19,5%
Trabajo equipo 15 36,6% 18 439% 8 19,5%

Fuente: Elaboracién propia basada en la encuesta
Interpretacion:

En la tabla 10, se observa el nivel de las dimensiones del clima organizacional, donde
los servidores consideran el 46.3%; 43.9% 43,9% y 41.5% a la motivacion, seguido
por el liderazgo, el trabajo en equipo y la comunicacion se percibe en un nivel medio

respectivamente y el 39%, con respecto de la comunicacion

Asimismo, de la motivacién, liderazgo y trabajo en equipo en cada dimension el 36.6%
de los servidores percibe con nivel bajo, el 19.5% considera a la comunicacion
asimismo el liderazgo y trabajo en equipo en un también el 17.1% a la motivacion en

un nivel alto.

Por otro lado, el 39% los servidores perciben a la variable clima organizacional en un
nivel bajo, el 34.1 % como regular y el 26.8% como alto en la Direccion de Estudios
del Colegio Miliar Pedro Ruiz Gallo de Piura, 2022.
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Prueba de hipotesis especifica 2

H1: Existe relacion entre la dimension Comunicacién y la variable desempefio laboral

en los servidores de la Direccién de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo,

Piura, 2022.

Ho: No Existe relacion entre la dimensién Comunicacion y la variable desempefio

laboral en los servidores de la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz

Gallo, Piura, 2022.
Tabla 11

Relacion entre la comunicacion y el desemperio laboral

Desempefio Laboral

— Total
Deficiente  Regular Bueno
] Recuento 11 4 1 16
Bajo
% del total 26,8% 9,8% 2,4% 39,0%
] Recuento 2 12 3 17
Comunicacién Medio
% del total 4,9% 29,3% 7,3% 41,5%
Recuento 0 3 5 8
Alto
% del total 0,0% 7,3% 12,2% 19,5%
Recuento 13 19 9 41
Total
% del total 31,7% 46,3% 22,0% 100,0%

Interpretacion:

En latabla 11 se presenta el cruce de las variables desempefio laboral con la dimension

comunicacion, apreciandose que, el 41.5% de los servidores consideran a la

comunicacion en el nivel medio y el 46.3% considera al desempefio laboral en un nivel

regular; esto evidencia que en la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz

Gallo, Piura, 2022, no existe una adecuado comunicacion, por lo que es necesario

trabajar en ello. Se observa en la tabla que, el 29.3% de los servidores manifestaron

que cuando la comunicacion se encuentra en un nivel medio, el desempefio laboral se

encuentra en un nivel regular. El 19.5% de los encuestados ubica a la comunicacién

como en el nivel alto y el 22% considera al desempefio laboral como bueno.
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Tabla 12

Correlacion entre la comunicacién y el desempefio laboral en la Direccion de Estudios
del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo de Piura. 2022

Desempefio
Comunicacién Laboral

Coeficiente de

-, 1,000 ,652™"
correlacién
~omunicacion Slg (bilateral) . ,000
Rho de N 41 41
Spearman  Desempefio Coeficiente de -
Laboral correlacién 652 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 41 41

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion:

El andlisis de correlacion de Spearman es una técnica no paramétrica coeficiente de
correlacion de Spearman es una técnica no paramétrica medida paramétrica y adecuada
para el estudio en razén que el estudio no cumple con los supuestos de normalidad de
la correlacion se utilizo en el analisis de datos se obtuvo como se visualiza en la tabla
12.

El coeficiente de Rho de Spearman = 0.652, permitio e implico en el estudio una
correlacién positiva moderada, con un nivel de significancia denot6 el sig bilateral o
p-valor ,000 menor al 5% (p < 0.05), por lo que se infiere que existe relacion
significativa entre la variable desempefio laboral y la dimension comunicacion;
Ilegandose a afirmar que la comunicacion contribuye a generar una buen desempefio
laboral en la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo de Piura,

2022, aprobandose asi la hipotesis del estudio.
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Tabla 13

Tabla de contingencia de la dimensién Motivacidn con la variable desemperio laboral

en los servidores de la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo,

Piura, 2022.

Motivacion con Desempefio Laboral - Tabulacién cruzada

Desempefio Laboral

Total
Deficiente  Regular Bueno

Recuento 10 5 0 15
Bajo

% del total 24,4% 12,2% 0,0% 36,6%

Recuento 3 13 3 19

Motivacién Medio

% del total 7,3% 31, 7% 7,3% 46,3%

Recuento 0 1 6 7
Alto

% del total 0,0% 2,4% 14,6% 17,1%

Recuento 13 19 9 41

Total
% del total 31, 7% 46,3% 22,0% 100,0%

Interpretacion:

En latabla 13 se presenta el cruce de las variables desempefio laboral con la dimension

motivacion, apreciandose que, el 46.3% de los servidores consideran a la motivacion

en el nivel medio y al desempefio laboral como en un nivel regular; esto evidencia que,

en la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022, no

existe una adecuada motivacion.

Por lo que es necesario trabajar en ello. Se observa en la tabla que, el 31.7% de los

servidores manifestaron que cuando la motivacion se encuentra en un nivel medio, el

desempefio laboral se encuentra en un nivel regular. EI 17.1% de los encuestados ubica

a la motivacion como alta y el 22% considera al desempefio laboral como buena.
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Prueba de hipdtesis especifica 3

H1: Existe relacion entre la dimensién motivacion y la variable desempefio laboral
en los servidores de la Direccién de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo,
Piura, 2022.

Ho: No Existe relacion entre la dimension motivacion y la variable desempefio
laboral en los servidores de la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz
Gallo, Piura, 2022.

Tabla 14

Correlacién entre la dimensién Motivacion y la variable desempefio laboral en los
servidores de la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura,
2022

Correlaciones

L Desempefio
Motivacion Laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 7127
Motivacién Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 41 41
Spearman Coeficiente de correlacion  ,712™ 1,000
Desempefio . .
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 41 41

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion:

En la tabla 14, se evidencia el coeficiente de Rho de Spearman = 0.712, lo que implica
una correlacion positiva alta, con un nivel de significancia ,000 menor al 5% (p < 0.05),
por lo que se infiere que existe relacién significativa entre la variables desempefio
laboral y la dimension motivacion; llegandose a afirmar que la motivaciéon contribuye
a generar una buen desempefio laboral, aprobandose asi la hipotesis de estudio, existe
relacion entre la dimension motivacion y la variable desempefio laboral en los servidores

de la institucién

44



Tabla 15

Tabla de contingencia entre la dimension liderazgo y la variable desempefio laboral en

los servidores de la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura,

2022.

Liderazgo y Desempefio Laboral tabulacién cruzada

Bajo

Liderazgo Medio

Alto

Desempefio Laboral

Total

Total
Deficiente Regular Bueno
Recuento 10 4 1 15
0
6 del 24,4% 9,8% 24%  36,6%
total
Recuento 3 15 0 18
0,
% del 7,3% 36,6% 0,0% 43,9%
total
Recuento 0 0 8 8
0
6 del 0,0% 0,0% 195%  19,5%
total
Recuento 13 19 9 41
0,
% del 31,7% 463%  22.0%  100,0%
total

Interpretacion

En latabla 15 se presenta el cruce de las variables desempefio laboral con la dimension

liderazgo, apreciandose que, el 43.9% de los servidores consideran al liderazgo en el

nivel medio y el 46.3% al desempefio laboral como en un nivel regular; esto evidencia

que, en la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022, no

existe un adecuado liderazgo, por lo que es necesario considerarlo

Se observa en la tabla que, el 36.6% de los servidores manifestaron

que cuando el liderazgo se encuentra en un nivel bajo, el desempefio laboral se

encuentra en un nivel regular. El 19.5% de los encuestados ubica al liderazgo como

alto y el 22% considera al desempefio laboral como bueno.
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Prueba de hipdtesis especifica 4

H1: Existe relacion entre la dimensién liderazgo y la variable desempefio laboral en
los servidores de la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura,

2022.

Ho: No Existe relacién entre la dimensién liderazgo y la variable desempefio laboral
en los servidores de la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo,
Piura, 2022.

Tabla 16

Correlacion entre la dimension liderazgo y la variable desempefio laboral en los
servidores de la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura,
2022,

Correlaciones

) Desempefio
Liderazgo
Laboral

Coeficiente de correlacion 1,000 726™

Liderazgo Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 41 41
Spearman Coeficiente de correlacion 726™ 1,000

Desempefio ) )
Sig. (bilateral) ,000
Laboral
N 41 41

Interpretacion

En la tabla 16, se evidencia el coeficiente de Rho de Spearman = 0.726, lo que implica
una correlacion positiva alta, con un nivel de significancia ,000 menor al 5% (p <
0.05), por lo que se infiere que existe relacion significativa entre la variables
desempefio laboral y la dimensién liderazgo; llegdndose a afirmar que el liderazgo
contribuye a generar un buen desempefio laboral, aprobandose asi la hipdtesis de
estudio, existe relacion entre la dimension liderazgo vy la variable desempefio laboral
en los servidores de la Direccidn de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo,
Piura, 2022.
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Tabla 17

Relacion entre la dimensidn Trabajo en equipo y la variable desempefio laboral en los

servidores de la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura,

2022

Trabajo equipo con Desempefio Laboral tabulacion cruzada

Desempefio Laboral

Total
Deficiente Regular Bueno
Recuento 10 4 1 15
Bajo
% del total 24,4% 9,8% 2,4% 36,6%
Trabajo Recuento 3 15 0 18
) Medio
equipo % del total 7,3% 36,6% 0,0% 43,9%
Recuento 0 0 8 8
Alto
% del total 0,0% 0,0% 19,5% 19,5%
Recuento 13 19 9 41
Total

% del total 31,7% 46,3% 22,0% 100,0%

Interpretacion

En latabla 17 se presenta el cruce de las variables desempefio laboral con la dimension
trabajo en equipo, apreciandose que, el 43.9% de los servidores consideran al trabajo
en equipo en el nivel medio y el 46.3% al desempefio laboral en un nivel regular; esto
evidencia que, en la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura,
2022, no existe un adecuado trabajo en equipo, por lo que es necesario considerarlo.
Se observa en la tabla que, el 36.6% de los servidores manifestaron que cuando el
trabajo en equipo se encuentra en un nivel medio, el desempefio laboral se encuentra
en un nivel regular. El 19.5% de los encuestados ubica al trabajo en equipo como bueno

y el 22% considera al desempefio laboral como bueno.
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Prueba de hipdtesis especifica 5

H1: Existe relacion entre la dimension trabajo en equipo y la variable desempefio
laboral en los servidores de la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz
Gallo, Piura, 2022.

Ho: No Existe relacién entre la dimension trabajo en equipo y la variable desempefio

laboral en los servidores de la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz
Gallo, Piura, 2022.

Tabla 18

Correlacion entre la dimension Trabajo en equipo y la variable desempefio laboral en
los servidores de la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura,
2022.

Desempefio Trabajo
Laboral equipo
Rho de Desempefi  Coeficiente de correlacion 1,000 726"
Spearman 0 Sig. (bilateral) . ,000
Laboral N 41 41
W Coeficiente de correlacion ,726™ | 1,000
equipo Sig. (bilateral) ,000
N 41 41

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion

En la tabla 18, se emite el coeficiente de Rho de Spearman = 0.726, lo que implica una
correlacién positiva alta, con un nivel de significancia ,000 menor al 5% (p < 0.05),
por lo que se infiere que existe relacion significativa entre la variables desempefo
laboral y la dimension trabajo en equipo; llegandose a afirmar que dicha dimensién
contribuye a generar un buen desempefio laboral, aprobandose asi la hipdtesis de
estudio, existe relacion entre la dimension trabajo en equipo y la variable desempefio
laboral en los servidores de la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz
Gallo, Piura, 2023.
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4. Anélisis y Discusion

Objetivo especifico 1: Determinar el nivel de la variable del clima organizacional de
la institucion de los servidores de la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro
Ruiz Gallo, Piura, 2022.

En este trabajo se aprecia en la tabla 8, que el 39% de los encuestados de la Direccién
de estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022, considera a la variable
clima organizacional en el nivel bajo; el 34.1% como medio y sélo el 26.8% la percibe
como alto. Estas cifras se contrastan a las determinadas por Barboza et al. (2020), que
establecio los niveles: favorable con un 44%, regular con el 39% y desfavorable con
el 17 %, el trabajo fue realizado en el Hospital Alcides Carrion de la ciudad de Pasco.
También se contrastan con las cifras obtenidas por Rojas (2019), que determina que
83.3% de los trabajadores considera que el clima organizacional de su centro de
labores debe mejorar; asi mismo, con las de Quinde (2021) obtenidas de un centro de
salud de la region Piura, donde el 73.6% de los encuestados consideran que el clima
organizacional debe mejorar, el 10.9% lo considera no saludable y solo el 15.5% lo
considera saludable. Todo lo expuesto se contrapone a lo concluido por Agurto &
Cornejo (2020), quienes realizaron su investigacion en una empresa de produccion de
agua de mesa en Piura y obtuvieron que el 60% de considera siempre adecuado el
clima organizacional y el 10% lo considera adecuado.

El clima organizacional indicado lineas arriba, en cifras; es la manera como una
persona percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su satisfaccion, entre
otros (Brunet, 1992); quien sostiene que se compone de varios como la comunicacion,
motivacion, liderazgo y trabajo en equipo, los que influyen en el comportamiento de
los servidores de una organizacion (Brunet, 1992). En esa linea Chiavenato (2011),
vincula al clima laboral con la motivacién, presentandose situaciones favorables o
desfavorables, que implican porque de la satisfaccion o insatisfaccion

respectivamente.
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Objetivo especifico 2: Determinar el nivel del desempefio laboral de los servidores de
la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022.

Los resultados del desempefio laboral de este trabajo se ubican en la tabla 4, donde se
observa que el 46.3% de los servidores de la Direccion de estudios del Colegio Militar
Pedro Ruiz Gallo de Piura, consideran que dicha variable se ubica en un nivel regular,
31.7% la considera como deficiente y el 22% la considera en un nivel bueno. Frente a
esto se tiene a Cordova (2020) que realiza su investigacion en una institucién de
educacion universitaria en Piura, donde determina que, de los docentes, el 62.7%
considera el desempefio laboral en un nivel bueno, el 28.05% lo considera en un nivel
regular y el 9.3% lo considera como deficiente, por su parte de los servidores
administrativos el 50.0% considera al desempefio laboral en un nivel bueno, 28.6% en
un nivel regular y 21.4% en un nivel deficiente. Se tiene a Soria (2020) que concluye
que, del total de encuestados, el 17.7% considera al desempefio laboral como
deficiente, el 70.6% lo considera regular y el 11.8% lo considera como bueno.
También se menciona a Pastrana (2017) quien concluye que en la institucion educativa
donde realiz6 su trabajo, el desempefio laboral esta considerado entre regular a bueno,
denotandose las capacidades pedagdgicas de los docentes y buenas relaciones con los
estudiantes; a Barboza et al. (2020) quienes obtuvieron como resultados que el
desempefio laboral es percibido por el 56 % como regular, el 33% favorable y 11%
como desfavorable. Por su parte, Quinde (2021) concluye que el 91.8% percibe como
alto el desemperio laboral y el, 8.2% como medio; mientras que Soria (2020) determina

como resultados 11.8% bueno, 70.6% regular, 17.7% deficiente.

En linea de Benavides (2002) el desempefio laboral es la ejecucién de las funciones
con eficacia y eficiencia realizadas por los colaboradores de una organizacién. Brunet
(1992) arguye que el desempefio laboral, mide la implicancia o alcance del personal
en su centro de trabajo. Finalmente, Chiavenato (2011) define al desempefio laboral
como las tareas realizadas “por los trabajadores en cumplimiento de sus obligaciones,
con el objeto de lograr los objetivos de las instituciones, de acuerdo a los objetivos
trazados por la organizacion los mismos que son evaluados mediante indicadores en

base al rendimiento, eficiencia, eficacia y efectividad de las funciones asignadas.
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Objetivo especifico 3: Especificar la relacién entre la dimensién Comunicacion y la
variable desempefio laboral en los servidores de la Direccién de Estudios del Colegio
Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022.

En la tabla 15 del presente trabajo, se evidencia una correlacion positiva moderada,
pues el coeficiente de Rho de Spearman fue de 0.652, con un nivel de significancia
,000 que al ser menor al 5% (p < 0.05), se infiere que existe relacién significativa entre
las variables desempefio laboral y la dimensién comunicacién; llegandose a afirmar
que la comunicacidon contribuye a generar una buen desempefio laboral en la Direccion
de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo de Piura, 2022. Estos resultados
coinciden con Vargas (2021) quien concluye que los niveles de comunicacién tienen
una relacién positiva alta con el desempefio laboral, con Castro (2020) que determina
una relacién positiva de 89% entre la comunicacion y el desempefio del personal, con
Diaz (2019) quien determina que existe relacion entre comunicacion y desempefio
laboral; sin embargo, Pastrana (2017) concluye que, en la organizacion analizada, la

comunicacion entre docentes y directores no es buena.

Frente a lo expuesto, Chiavenato (2006) precisa que, la comunicacion, es el proceso
de la practica humana y la organizacion social, que permite medir el nivel de la
percepcion en cuanto al nivel de fluidez, celeridad, claridad y coherencia entre los
colaboradores y los directivos. Pastor (2018) sustenta que la comunicacion, es una
dimensidn necesaria en toda la gestion de la organizacion, pero con fluidez, celeridad,
claridad, coherencia y precision de la informacidn, asimismo. Sostiene que cuando la
comunicacion es efectiva permite el mejoramiento de la productividad sin embargo

disminuye cuando la comunicacion tiene sesgos

Objetivo especifico 4: Demostrar la relacion entre la dimensién Motivacién y la
variable desempefio laboral en los servidores de la Direccién de Estudios del Colegio
Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022.

En este trabajo la relacion entre la dimension Motivacion y la variable desempefio
laboral en los servidores de la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz
Gallo, Piura, 2022, se muestra en la tabla 17, donde se evidencia una correlacion

positiva alta entre la dimension y la variable indicadas, ya que, se obtuvo un coeficiente
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de Rho de Spearman de 0.712, con un nivel de significancia ,000 , que al ser menor
al 5% (p < 0.05), se infiere que existe relacion significativa entre la variables
desempefio laboral y la dimension motivacion; por lo tanto, la motivacion contribuye
a generar una buen desempefio laboral, aprobandose asi la hipdtesis de estudio, existe
relacion entre la dimension motivacion y la variable desempefio laboral en los
servidores de la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura,
2022. Esto tiene relacion con Castro y Durant (2020), quienes concluyen que existe
relacion significativa entre la motivacion y el desemperio laboral, asi mismo concluyen
que del 100% de motivacion laboral, el 10% tiene un desempefio laboral alto, 70%
medio y 20%bajo; Mendoza, (2019) también concluye que la motivacion si influye en
el desemperio de los trabajadores de la empresa; también Vargas (2021) concluye que
con un coeficiente de Spearman de 0,584 la motivacion se correlaciona de manera
positiva con el desempefio laboral; finalmente Diaz (2019) determind que existe un

69% de trabajadores que consideran que no son motivados.

Por su parte Chiavenato (2000), define a la Motivacién, como una funcion de
conceptos, fuerzas activas e impulsoras, interpretadas en términos como deseo y
rechazo. Herzberg (1959) arguye que la Motivacion, se constituye por elementos que
impulsa al servidor a continuar, o llevar su conducta hacia el gran objetivo
fundamentado, la motivacion es el motor que promueve a una persona a proceder de
determinado modo o de alguna manera, que lo lleva hacia una conducta especifica. Por
Gltimo, Daza et al. (2007) considera que la motivacion se liga con la manifestacion del
comportamiento, siendo servidores motivados a trabajar o esmerados en lograr los

objetivos trazados e incluso a mejorarlos.

Objetivo especifico 5: Analizar la relacion entre la dimension liderazgo y la variable
desempefio laboral en los servidores de la Direccion de Estudios del Colegio Militar
Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022

Los resultados de la relacién entre la dimension liderazgo y la variable desempefio
laboral en los servidores de la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz
Gallo, Piura, 2022, se ubican en la tabla 17, donde se evidencia una correlacion

positiva alta con un coeficiente de Rho de Spearman de 0.726, con un nivel de
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significancia ,000 que al ser menor al 5% (p < 0.05), se infiere que existe relacién
significativa entre la variables desempefio laboral y la dimensién liderazgo; llegandose
a afirmar que el liderazgo contribuye a generar un buen desempefio laboral,
aprobandose asi la hipdtesis de estudio, existe relacion entre la dimension liderazgo y
la variable desempefio laboral en los servidores de la Direccion de Estudios del
Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022. Frente a lo indicado, Vargas (2021)
concluye que con un coeficiente de Spearman de 0;584; existe relacién entre el
liderazgo con el desempefio laboral ademas se correlacionan de manera positiva
moderada; Diaz (2019) determind que existe relacion entre el liderazgo y el desempefio
laboral; sin embargo presenta valores de los trabajadores: 44% asegura que el gerente
no los escucha, mientras que el 50% asegura que son bien liderados; por ultimo Mora
y Escobar (2020) concluyeron que los directivos ejercen el liderazgo en la empresa

analizada.

En ese sentido, Liderazgo, segun Chiavenato (2006), es la persona que realiza este
proceso, orientando y estimulando el desempefio y tendra que realizar seguimiento
para juzgar el desempefio anterior. EI mismo que se medira si el trabajo es adecuado a
la realidad y esta ligado a los lideres de la institucion. Brunet (1992) considera al
Liderazgo, como la destreza de influir en los servidores con los métodos de mando.
Araujo (2019) considera que el liderazgo es flexible ante los sucesos laborales de
dirigir, conducir y guiar a los servidores para llegar al gran objetivo, siendo necesario
la dotacion de recursos tecnoldgicos vy fisicos para la obtencion de la calidad y de

productividad.

Obijetivo especifico 6: Establecer la relacion entre la dimension Trabajo en equipo y
la variable desempefio laboral en los servidores de la Direccion de Estudios del
Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022.

Para la relacion entre la dimension Trabajo en equipo y la variable desempefio laboral
en los servidores de la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo,
Piura, 2022, los resultados se presentan en la tabla 19, donde se evidencia el coeficiente
de Rho de Spearman = 0.726, lo que implica una correlacion positiva alta, con un nivel

de significancia ,000 menor al 5% (p < 0.05), por lo que se deduce que existe relacion
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significativa entre la variables desempefio laboral y la dimension trabajo en equipo;
Ilegandose a afirmar que dicha dimension contribuye a generar un buen desempefio
laboral, aprobandose asi la hipotesis de estudio, existe relacion entre la dimension
trabajo en equipo y la variable desempefio laboral en los servidores de la Direccion de
Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022. El argumento de
Chiavenato (2000), es que el Trabajo en equipo, se caracteriza por la confianza mutua
y el compromiso de todos los servidores. Aguilar (2016) arguye que el Trabajo en
equipo, hace que los servidores se sienten fortalecidos cuando se sienten
comprometidos en el proceso de programacion, organizacion y control que beneficia
al servidor y a la organizacién, también se mejora la comunicacion, incrementa la

productividad.

Objetivo general: Describir la relacion que existe entre el clima organizacional y
desempefio laboral de los servidores de la Direccion de Estudios del Colegio Militar
Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022.

En la tabla 1, se observa que la variable clima organizacional es percibida por el 39%
de los encuestados en un nivel bajo en la Direccion de estudios de la institucion
analizada, seguida del 34.1% como medio, quedando finalmente el 26.8% que lo
considera como alto. En la tabla 4, se observa que el 46.3% de los encuestados de la
Direccion de estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo de Piura, considera que la
variable desemperio laboral se encuentra en un nivel regular, el 31.7% lo considera
como deficiente y el 22% lo considera en un nivel bueno. En la tabla 09, se evidencia
que el coeficiente de Rho de Spearman = 0.774, lo que implica una correlacion positiva
alta, con un nivel de significancia ,000 menor al 5% (p < 0.05), por lo que se infiere
que existe relacion significativa entre las variables clima organizacional y desempefio
laboral; llegandose a afirmar que la cultura organizacional contribuye a generar una
buen desempefio laboral en la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz
Gallo de Piura, 2022, aprobandose asi la hipotesis de estudio, existe relacion
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los servidores
de la Direcciédn de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022.
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Lo expuesto se contrasta con lo investigado por Herrera (2021) quien concluye que
existe relacion positiva significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral, basandose en el coeficiente Rho Spearman de 0,737; se contrasta con Cabrera,
(2019) que obtiene un coeficiente Rho de Spearman de 0,727, por lo que deduce una
correlacion significativa positiva alta entre las variables de clima organizacional y
desempefio laboral de los colaboradores; también se contrasta con Barboza et al.
(2020) que obtuvieron un coeficiente de relacion de Rho de Spearman de 0,733 con
nivel de significancia de 0,01 inferior al 0,05, lo que evidencia que existe relacion
positiva alta; se coincide también con Araujo (2019), que concluye que existe relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral con un 95% de nivel de
confianza; sin embargo se contrapone a lo obtenido por Quinde (2021), no existe
relacion entre clima organizacional y desempefio laboral dentro del establecimiento de

salud.

En linea de Pastor (2018).), el clima organizacional se ajusta segln la estructura de la
organizacion, politicas y tecnologia. En el interior de las organizaciones, instituciones
0 empresa el clima organizacional puede ser un vinculo positivo o una dificultad en el
desempefio laboral, en vista que las caracteristicas son observadas en contexto de
modo directo o indirecta por los trabajadores con influencia en el comportamiento y el

rendimiento en su desempefio laboral.

Noboa (2007), Carmona y Jaramillo (2010) citado por Bernal et al., (2015) sostienen
que el clima organizacional ocasiona efectos en otras variables, como el desempefio
laboral, provocando efectos que denotan los logros alcanzado por la instituciéon como
la productividad, gastos, ganancias, pérdidas y calidad de vida de los servidores de la

organizacion
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5. Conclusiones

Se determiné que el clima organizacional en el area de la Direccion de estudios del
Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022, es de nivel bajo, pues es percibido asi
por el 39% de los servidores; el 34.1% lo percibe como medio y so6lo el 26.8% lo

percibe como alto.

Se determind que el desempefio laboral en el area de la Direccion de estudios del
Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022, se encuentra en un nivel regular, pues
es percibido asi por el 46.3% de los servidores, el 31.7% lo considera como deficiente
y un escaso 22% lo considera en un nivel bueno; el sustento de lo determinado es
porque las dimensiones de la variable: pedagogia, cultural y politica; que son
valoradas en una escala de nunca y casi nunca, haciendo entre ambas opciones un
promedio de 81.29% en cada dimension, quedando 18.71% de servidores que le dan
una puntuacion de a veces y casi siempre; quedando 0% los servidores que consideran

que las dimensiones tienen una puntuacién de siempre.

Se determind que existe una correlacion positiva moderada entre la dimension
comunicacion y la variable desempefio laboral, pues se obtuvo un coeficiente de Rho
de Spearman de 0.652, con un nivel de significancia de ,000, que al ser menor al 5%
(p < 0.05), se infiere que existe relacion significativa entre la dimension comunicacion
y la variable desempefio laboral; por lo que, se afirma que la buena comunicacion
contribuye a generar un buen desempefio laboral en la Direccion de Estudios del
Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo de Piura, 2022.

Se determind que existe una correlacion positiva alta entre la dimensién Motivacién y
la variable desempefio laboral pues se obtuvo un coeficiente de Rho de Spearman de
0.712, con un nivel de significancia de ,000, que al ser menor al 5% (p < 0.05), se
infiere que existe relacién significativa entre la dimensién motivacion vy la variable
desempefio laboral y; por lo tanto, la motivacién contribuye a generar una buen
desempefio laboral, por lo que, existe relacion entre la dimensién motivacion y la
variable desempefio laboral en los servidores de la Direccién de Estudios del Colegio
Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022.
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Se determind que existe una correlacién positiva alta entre la dimensién Liderazgo y
la variable desempefio laboral pues se obtuvo un coeficiente de Rho de Spearman de
0.726, con un nivel de significancia de ,000, que al ser menor al 5% (p < 0.05), se
infiere que existe relacion significativa entre la dimension Liderazgo y la variable
desempefio laboral y; por lo tanto, liderazgo contribuye a generar una buen desempefio
laboral, por lo que, existe relacién entre la dimensidon liderazgo y la variable
desempefio laboral en los servidores de la Direccion de Estudios del Colegio Militar
Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022.

Se determinod que existe una correlacion positiva alta entre la dimension Trabajo en
equipo y la variable desempefio laboral pues se obtuvo un coeficiente de Rho de
Spearman de 0.726, con un nivel de significancia de ,000, que al ser menor al 5% (p
< 0.05), se infiere que existe relacion significativa entre la dimensién Trabajo en
equipo Yy la variable desempefio laboral y; por lo tanto, el trabajo en equipo contribuye
a generar un buen desempefio laboral, por lo que, existe relacion entre la dimension
Trabajo en equipo y la variable desempefio laboral en los servidores de la Direccién
de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022.

Se comprobd que existe una correlacion positiva alta entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral pues se obtuvo un coeficiente de Rho de
Spearman de 0.774, con un nivel de significancia de ,000, que al ser menor al 5% (p
< 0.05), se infiere que existe relacion significativa entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral y; por lo tanto, un buen clima organizacional
contribuye a generar un buen desempefio laboral, por lo que, existe relacion entre la
las variables clima organizacional y desempefio laboral en los servidores de la

Direccién de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022.

57



6. Recomendaciones

Primera: Se recomienda a la Direccién de estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz
Gallo, Piura; propiciar actividades de convivencia, de manera que se mejore el clima
laboral, a fin de repercutir de manera positiva en el desempefio laboral de los

servidores, lo que redundaria en beneficio de la institucion educativa.

Segunda: A los servidores, poner su cuota para mejorar el desempefio laboral. A los
directivos, premiar el buen desempefio de los colaboradores que han destacado en el

mes, colocar metas que deben lograrse para lograr el reconocimiento.

Tercera: A los directivos, realizar talleres que permitan mejorar la comunicacion
interna. A los servidores, participar de las actividades que programen los directivos,

para realizar un trabajo conjunto.

Cuarta: A los directivos, realizar actividades que motiven a los colaboradores, pues
de esa manera se puede mejorar la productividad de la institucion; pues los

colaboradores motivados contribuyen al buen desempefio laboral.

Quinta: Mejorar el liderazgo tanto a nivel directivo como a nivel de colaboradores, a

través de capacitaciones y talleres.

Sexta: A los servidores, aprender a trabajar en equipo, estableciendo metas comunes,
para lo cual es necesario que todos los miembros del equipo tengan una comprension

clara de los objetivos y metas que se quieren lograr.

Séptima: A los directivos, evaluar y mejorar continuamente a través de encuestas de
clima laboral periddicas a fin de recopilar informacion sobre la percepcion de los
servidores y en base a los resultados, tomar decisiones para realizar cambios y mejoras
en el clima organizacional de manera continua. También se recomienda reconocer y
recompensar el buen desempefio laboral de los servidores, a través de programas de
reconocimiento y recompensas para reconocer los logros y contribuciones de los

servidores.
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Anexo: 1. Matriz de operacionalizacion de variables
Variables Definicion Def|n|0|_on Dimensiones Indicadores Items Esca_lq d N
conceptual Operacional medicion
Se midid, por las Comunicacién Comunicacion interna 1-2
percepciones que Flujo de comunicacion 3
tienen los trabajadores Estima 4.5
acerca de su ambiente Motivacién
que los rodea basada Autorrealizacion 6-7
en los elementos de las
Es el modo de variables a través de Participacion 8
ercencion quince items : 01 a 15 . -
Eorsifii)/olo en la escala de licker Liderazgo Union grupas 9
Variable 1 negativo por los Kluntu(af)lon Conduccion de conflictos 10 Ordinal
Clima organizacional mtegran_t €s (.j,e CN (2
una institucion AV (3)
(Chiavenato,
2011) CS (4)
S. (5
Baremacion Trabajo en equipo | Relaciones interpersonales 11-15
Alto  [31-58]

Medio [23 — 30]
Bajo [15-22]
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Matriz de operacionalizacion de variables

. Definicion Definicién . . . - Escala de
Variables . Dimensiones Indicadores Items .,
conceptual Operacional medicién
Se midio, por el - -
conjunto de esfuerzo Juicio pedagdgico 16-17
intelectual que realiza
el trabajador en la Pedagogica Liderazgo motivacional 18-19
institucion, teniendo
en cuenta las - B
Es el proceso elementos de la ]
que arriicula variable a través de Compromiso 22-23
Variable 2 simultaneamente qNumcc(alp;reguntas. Cultural N Ordinal
el docente en el N @ Responsabilidad 24-25 Puntuacién
Desempefio laboral ejercicio de la AV (3)
docencia cs (4) Identidad profesional 26-27
(Minedu, 2012) s (5)
Baremacion
Bueno 15-20 .
u [ ] Politica
Regular [21-30] Asegura el aprendizaje 28-30

Deficiente[31 — 60]
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Anexo: 2 Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Tipo:
¢Cbmo se relaciona el clima organizacional y el Establecer la relacion entre el clima organizacional y desempefio Descriptivo y correlacional
desempefio laboral de los servidores de la laboral de los servidores de la Direccién de Estudios del Colegio . Correlacional
Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro | Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022 H.El clima orrefacional, S€
Ruiz Gallo, Piura, 2022? organizacional se | fundamenta con sucesos
’ Y relaciona concretos de la institucion.

Problemas Especificos

¢Cudl es el nivel de la variable del clima
organizacional de la Direccion de Estudios del
Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022?

¢ Cual es el nivel del desempefio laboral de los
servidores de la Direccién de Estudios del
Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022?

¢Como se relaciona la dimensién Comunicacién
y la variable desempefio laboral en los servidores
de la Direccion de Estudios del Colegio Militar
Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022?

¢Como se relaciona entre la dimension
Motivacion y la variable desempefio laboral en
los servidores de la Direccion de Estudios del
Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022?

¢Cbémo se relaciona la dimension liderazgo y la
variable desempefio laboral en los servidores de
la Direccion de Estudios del Colegio Militar
Pedro Ruiz Gallo, Piura, 202272

¢Como se relaciona la dimension de trabajo en
equipo y la variable desempefio laboral en los
servidores de la Direccién de Estudios del
Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022?

Objetivos Especificos

Determinar el nivel de la variable del clima organizacional de la
institucion de los servidores de la Direccién de Estudios del
Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022.

Determinar el nivel del desempefio laboral de los servidores de la
Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo,
Piura, 2022.

Especificar la relacion entre la dimensién Comunicacion y la
variable desempefio laboral en los servidores de la Direccion de
Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022.

Demostrar la relacién entre la dimensiéon Motivacion y la variable
desempefio laboral en los servidores de la Direccion de Estudios
del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022.

Analizar la relacion entre la dimension liderazgo y la variable
desempefio laboral en los servidores de la Direccién de Estudios
del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022.

Establecer la relacion entre la dimension Trabajo en equipo y la
variable desempefio laboral en los servidores de la Direccion de
Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022.

significativamente
con el desempefio
laboral de los
servidores de la
Direccion de
Estudios del
Colegio Militar
Pedro Ruiz Gallo,
Piura, 2022.

Ha: El clima
organizacional no
se relaciona
significativamente
con el desempefio
laboral de los
servidores de la
Direccion de
Estudios del
Colegio Militar
Pedro Ruiz Gallo,
Piura, 2022.

Disefio de investigacion:

Es un disefio no
experimental de corte
transversal, en vista que este
estudio se realizara sin la
manipulacion deliberada de
la variable

Poblacién

La poblacién son 51
servidores de la Direccion
de Estudios

Muestra:

La muestra son 41
servidores de la Direccion
de Estudios
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Anexo: 3: Cuestionario
Clima organizacional y desempefio laboral, Direccion de Estudios del Colegio
Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022

Finalidad: Con fines Unicamente académicos manteniendo completa y absoluta

discrecion.
PARTE I

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.

1. -Sexo:

Masculino: [] Femenino: [ ]
2. Edad:(Cuéntlnilﬂﬁos tiene) I:I I:I

24 — 32: 33— 40: 41 - 48
49 — 56: I:I 57 -65 I:I
3. Estado civil
Soltero(a): Casado Divorciado |:|
Viudo (a): L oto [ ]
4.  Grado de instruccion el mas alto obtenido:
Licenciado (a): |:| Magister: Doctor (a):
Postdoctoral: [ ]
5. Tiempo de servicios del servidor: (en afos)

LI, b

1- 10: 11-20 21 - 30: 31—4o:|:| Més de 41 |
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CLIMA ORGANIZACIONAL

6. ¢Considera Ud. el clima organizacional lo estimula e inspira a dar lo mejor
de Ud.

[ ] No: [ ] Indeciso: [ |

7. Se siente integrado a la institucion

Si |:| No: |:| Indeciso: |:|

8.  Considera usted que se realiza un desempefio laboral académico util en la

institucion y se siente asi?

superior [ ] Promedio [ | Inferior [ ]

PARTE Il

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Sefior Servidor de la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo de
Piura, responda el siguiente cuestionario en forma anonima. Lea cuidadosamente cada

proposicidén 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
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VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

organizacional

Dimensioén 1: Comunicaciéon Variable Clima

1

¢Con que frecuencia la informacion recibida por el
Director de Estudios es la adecuada?

¢La retroalimentacion en su puesto de trabajo es
frecuente?

¢Con que frecuencia el flujo de comunicacion
formales son utilizados de manera eficiente?

Dimension 2: Motivacion

¢Con qué frecuencia usted percibe respeto de sus
superiores?

¢Con que frecuencia usted percibe cordialidad entre
sus pares?

¢Con qué frecuencia la institucion educativa
considera su desarrollo profesional y personal?

¢Con que frecuencia la institucion educativa
promueve su capacitacion?

Dimensién 3: Liderazgo

¢Con que frecuencia usted es consultado acerca de
las decisiones tomadas dentro de la direccién
académica?

¢Con qué frecuencia su Director de Estudios
procura la union del grupo?

10

¢Con qué frecuencia el Director de Estudios es
asertivo al resolver conflictos propios del

departamento?

Dimensidn 4: Trabajo en equipo

11

¢Con que frecuencia los objetivos departamentales
estan claramente establecidos en el equipo docente?

12

¢Con que frecuencia siente el apoyo del equipo de
trabajo?

13

¢Con que frecuencia se hace presente el intercambio
de ideas en el equipo

14

¢Con que frecuencia el equipo de trabajo se orienta
a solucién de un problema?

15

¢Con que frecuencia se complementa el talento y los
conocimientos entre los integrantes del equipo?
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proposicion y marque con un aspa (X) solo una alternativa

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

Sefior Servidor de la Direccion de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo de

Piura, responda el siguiente cuestionario en forma anonima. Lea cuidadosamente cada

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

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

Dimensién 1: Pedagogia

Percibe Ud. que el docente, conoce las distintas maneras
de aprender, e interpretar el aprendizaje

Percibe Ud. que el docente valora lo que demanda el
estudiante con respecto a sus necesidades y
posibilidades del aprendizaje segln su contexto y
circunstancia

Percibe usted el docente tiene la capacidad de despertar
el interés que aprendan los estudiantes

Percibe Ud. el docente brinda la confianza en sus
posibilidades para el logro de las capacidades que
necesiten los estudiantes hacia el aprendizaje.

Percibe Usted, el docente genera vinculos de
intercomunicacién afectiva con los estudiantes para el
logro del aprendizaje

Percibe Usted, el docente tiene apertura para encontrar
lo mejor del estudiante

Dimensién 2: Cultural

Percibe usted, el docente promueve en el estudiante la
necesidad de conocimientos amplios
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Percibe usted, el docente propone aprendizajes
contextualizados necesarios para enfrentar los desafios
econdmicos, politicos, sociales y culturales

Percibe Usted, el docente promueve en el
estudiante la comprension y la practica de los valores
éticos

Percibe Usted, el docente promueve en el
estudiante la responsabilidad en si mismo y por el
préjimo

Dimension 3 Politica

Percibe Ud. los docentes estan comprometidos también
a formar a los estudiantes como buenos ciudadanos

Percibe Ud. el docente trasmite a los estudiantes
conocimientos de identidad nacional

Percibe Usted. la educacién como una inversion

Percibe usted, los estudiantes cuentan con los recursos
necesarios para el aseguramiento del aprendizaje

Percibe usted, el docente ensefia al estudiante la
capacidad para aplicar el conocimiento base para
resolver problemas
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Anexo 4: Base de datos de la prueba piloto

Anexo 4: Base de datos de la prueba piloto Variable Clima organizacional

Id |Fl| F2 | P3| P4 (P5| P&| P7 | PE| PO| P10 | P11 (P12 | P13 |Fl4( P15
1 1] 1 2 1 1 1 1 1 1

2 1] 1 1] 12 2 2 1 l 2 l 1
3 il o3 3 I 1313 3 2 3 3 3 3 3
4 il o3 3 4 3 3 1 3 3 3 3 3
5 41 4 3 3 3 3 ]| 2 3 l 2 4 3
fi 1 4 41 3 [3] 3 4 i x| 2 4 3 4 1 I
7 11 3 N T I B I | 3 2 1 2 1 I
B 2 P I I I B x| 3 2 1 2 1 3
g I P I P ] 3 3 a 1 2 1 i
m |1 2 1 2 £ 2 3 3 2 1 4

+}+| Base de datos de Ia muestra piloto variable (Desempeiio laboral)

Id | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25 | P24 | P27 |FPM| P22 (P
4 11 4] 4 4 4 4 4 3 2 1 1 1 1 1
1] 2 11 2] 2 2 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1
il 2 il 3 3 3 3 3 2 2 2 3 1 3 3
411 3 i3 3 3 3 3 3 2 3 I 3 1
il 1 il 4] 4 4 4 3 4 2 4 2 21 2 21 2
a1 1 1 il 3 3 3 3 3 2 3 2 1 1 211
T2 il 2 1 2 2 2 2 1 1 2 212 2] 2
8] 12 2] 21 1 2 2 2 2 3 1 2 1 2 211
LI . I I [ 2 2 2 2 1 2 2 1 1 11
ml 1 11 2] 2 2 2 2 2 2 2 2 21 2 3 3
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Anexo 5: Estadisticas de Fiabilidad

[Conjunto_de_datos1] C:\UsersDocuments\0 ADELA SECLEN \ESTADISTICA INFORME
DEFINITIVO ADELA SECLEN\Sin titulol BASE DE DATOS PRUEBA PILOTO DE LAS
VARIABLES CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL .sav

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos N %
Valido 10 100,0

Casos Excluido 0 0
Total 10 100,0

a. Laeliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
b.

Estadisticas de fiabilidad: Clima Organizacional

Estadisticas de fiabilidad: Clima Organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,888 15

X
Estadisticas de total de elemento
edia de arianza orrelaci A
escalasi |deescala [ontotal |Ifade
el siel de Cronbach
elemento |elemento |element |siel
se ha se ha 0s elemento
suprimid | suprimid | corregid | se ha
0 0 a suprimido
P1 ;Con qué frecuencia es adecuada la ,
informacion con el Director de Estudios? 0,60 7,822 667 876
P2 ;La retroalimentacion en su puesto ,
de trabajo es frecuente? 0,20 8,622 627 878
P3 ;Con qué frecuencia la ,
comunicacion es utilizada de manera eficiente? 0,30 6,456 793 870
P4 Con qué frecuencia usted percibe ,
respeto de sus superiores? 0,30 2,456 430 886
P5 ;Con qué frecuencia usted percibe ,
cordialidad entre sus pares? 1,10 1,878 476 884
P6 Con qué frecuencia la institucion
educativa considera su desarrollo profesional y 0,60 6,711 866 868
personal?
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P7 ;Con qué frecuencia la institucion

educativa promueve su capacitacion? 0,30 6,900 887 867
P8 ;Con qué frecuencia usted es

consultado acerca de las decisiones tomadas dentro

de la direccion académica? 0.80 3,956 298 891
P9 ¢ Con qué frecuencia su Director de

Estudios procura la union del grupo? 0,90 6,989 100 897
P10 ¢Con qué frecuencia el Director de

Estudios es asertivo al resolver conflictos propios

del departamento académico 0.60 7,600 062 898
P11 ;Con qué frecuencia los objetivos

departamentales estan claramente establecidos en el

equipo docente? 0,30 5,122 895 865
P12 ;Con qué frecuencia siente el

apoyo del equipo de trabajo? 0,60 0,711 544 881
P13 ¢Con qué frecuencia se hace

presente el intercambio de ideas en el equipo 0,40 8,489 773 872
P14 ;Con qué frecuencia el equipo de

trabajo se orienta a la solucion de un problema? 0,60 0,711 465 885
P15 ;Con qué frecuencia se

complementa el talento y los conocimientos entre

los integrantes del equipo? 0.20 3,067 379 888

Fiabilidad
Escala: ALL VARIABLES
Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido 0 0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad Desempefio Laboral

Alfa de Cronbach

N de elementos

842

15
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Estadisticas de total de elemento

Varianza
de escala Alfa de
Media de siel Correlaci6 Cronbach si
escala si el elemento n total de el elemento
elementoseha | seha elementos se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
P16 Percibe Ud. que el docente, conoce las
distintas maneras de aprender, e interpretar el 31,00 50,000 -,248 877
aprendizaje
P17 Percibe Ud. que el docente valora lo que
demanda el estudl_an_t‘_e con respecto a sus ) 30,80 43,733 265 845
necesidades y posibilidades del aprendizaje segin
su contexto y circunstancia
P18 Percibe usted que el docente tiene la
capacidad de despertar el interés por aprender de 30,00 38,222 ,851 ,809
parte de los estudiantes.
P19 Percibe Ud. que el docente brinda la
confla}nza en sus posnb_llldades para gl logro dt_e las 30,00 38222 851 809
capacidades que necesiten los estudiantes hacia el
aprendizaje.
P20 Percibe Ud. que el docente genera vinculos de
intercomunicacion afectiva con los estudiantes 30,00 38,222 ,851 ,809
para el logro del aprendizaje
P21 Percibe usted que el docente_tlene apertura 30,00 38222 851 809
para encontrar lo mejor del estudiante
P22 Percibe usted que el docente promueve en el
estudiante la necesidad de conocimientos amplios 30.20 38,178 825 810
P23 Percibe usted que el docente propone
aprendizajes necesarios para enfrentar los desafios 30,00 38,222 ,851 ,809
econémicos, politicos, sociales y culturales
P24 Percibe usted que el docente promueve en el
estudiante la comprension y la practica de los 30,70 41,789 ,484 ,832
valores éticos
P25 Percibe usted que el docente promueve en el
estudiante la responsabilidad en si mismo y por el 30,60 42,044 ,419 ,836
préjimo
P26 Percibe Ud. que los docentes estan
comprometidos también a formar a los estudiantes 30,60 43,156 ,317 ,842
como buenos ciudadanos
p27 Ffermbe ud. q_ue_el docent_e trasmite a Ips 31,00 41778 480 832
estudiantes conocimientos de identidad nacional
P28 ngmbe usted la educacién como una 31.20 46,622 093 848
inversion
P29 Percibe usted que los estudiantes cuentan con
los recursos necesarios para el aseguramiento del 30,60 44,933 211 ,846
aprendizaje
P30 Percibe usted que el docente ensefia al
estudiante la capacidad para aplicar el 31,10 45,211 ,145 ,851

conocimiento base para resolver problemas
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Analisis de Fiabilidad con Alfa de Cronbach

Variable No 01 Clima Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de No de
Cronbach Elementos
.888 15

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

(0.888), siendo mayor que 0.80.

Variable N° 02 Desempefio Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.842 15

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

(0.842), siendo mayor que 0.80.
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Anexo 6: Validacién de Juicio de Expertos
UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS
l. Informacién General

Nombres y apellidos del validador Isidora Zapata Periche
Fecha: 12.12.22 Especialidad: Gerencia Gubernamental
Nombre del instrumento evaluado: Clima organizacional y desempefio laboral, Direccién
de Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura
Autor del instrumento: Seclen Arrese Maria Adela
Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion sobre el

instrumento de la investigacion titulada: B )
CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL, DIRECCION DE

ESTUDIOS DEL COLEGIO MILITAR PEDRO RUIZ GALLO, PIURA, 2022;

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

criterio formulado.
Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Ind Criterios cualitativos — ficient Exc
icadores de cuantitativos criclente regular bueno | muyBueno elente
evaluacion del
strumento T9) (10-13) | (14-16) (17-18) (19-20)

Claridad ¢Esta formulado con lenguaje apropiado? 16
Objetividad ¢Esta expresado con conductas observadas? 17
Actualidad ¢Adecuado al avance de la ciencia y calidad? 16
Organizacion | ;Existe una organizacion légica del instrumento? 18
Suficiencia ¢Valora los aspectos en cantidad y calidad? 18
Intencionalidad | ; Adecuado para cumplir con los objetivos? 16
Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico cientifico del tema 19
de estudios?
Coherencia ¢Entre las hipotesis, dimensiones e indicadores? 18
Proposito ¢Las estrategias responden al proposito del 16
estudio?
Conveniencia | ;Genera nuevas pautas para la investigacion y 17
construccion de teorias?
Sumatoria parcial 64 106 19
Sumatoria Total 171 (Siendo el puntaje maximo posible 200)
Valoracidn cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0.85 (Siendo la valoracion maxima en 1)
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lIL- Calificacion global:  Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el
intervalo respectivo y escriba sobre el espacio el resultado,

Intervalos Resultados
0,00 -049 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

Coeficiente de Validez

B | s

Dra. Isidora Zapata Periche
DNI 02649327
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

I11.  Informacién General

Nombres y apellidos del validador Lidia Mercedes Olaya Guerrero

Fecha: 12.12.22 Especialidad: Gerencia Empresarial

Nombre del instrumento: Clima organizacional y desempefio laboral, Direccion de
Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura
Autor del instrumento: Seclen Arrese Maria Adela

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

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL, DIRECCION DE

ESTUDIOS DEL COLEGIO MILITAR PEDRO RUIZ GALLO, PIURA, 2022;
El cual debe calificar con una valoracién correspondiente a su opinién respecto a cada
criterio formulado.

IV.  Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indic Criterios cualitativos - ficiente B Excelente
adores dg cuantitativos egular bueno muyBueno
evaluacion del (I-9) | (10-13) (14-16) (17-18) | (19-20)
instrumento

Claridad ¢Esta formulado con lenguaje apropiado? 16
Objetividad ¢Esta expresado con conductas observadas? 17
Actualidad ¢Adecuado al avance de la ciencia y calidad? 16
Organizacién ¢ Existe una organizacion légica del instrumento? 18
Suficiencia ¢éValora los aspectos en cantidad y calidad? 18
Intencionalidad éAdecuado para cumplir con los objetivos? 16
Consistencia éBasado en el aspecto tedrico cientifico del 19
tema de estudios?
Coherencia ¢Entre las hipdtesis, dimensiones e indicadores? 18
Propésito ¢Las estrategias responden al propdsito del 16
estudio?
Conveniencia éGenera nuevas pautas para la investigacion y 18
construccion de teorias?
Sumatoria parcial 64 106 19
Sumatoria Total 189 (Siendo el puntaje maximo posible
200)
Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0.94 (Siendo la valoraciéon maxima en 1)
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Aporte v/o sugerencias para mejorar el instrumento

I11 - Calificacion global: Ubicar el cosficiente de validez obtenido en el mntervalo
TeIPECtIVe v 2scriba sobrs &l espacio &l resultado.

Intervalos Rezultado:
0 049 Valsder Nuls
0s0 084 Valsdez muy baja
ol O Vilsder baju
0w 0 Valsder ncepeadle
0230- 08_@ Valsdes bucna
0.90-1.00 YalSer mury huena

Coeficiente de Validez

152 = 0.54

Meg. Lidia Mercedes Olava Guerrero
DNIN® 03598710
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS
l. Informacién General

Nombres y apellidos del validador Primitivo Bruno Covefias

Fecha: 12.12.22 Especialidad:

Nombre del instrumento: Clima organizacional y desempefio laboral, Direccién de
Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura

Autor del instrumento: Seclen Arrese Maria Adela

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

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL, DIRECCION DE

ESTUDIOS DEL COLEGIO MILITAR PEDRO RUIZ GALLO, PIURA, 2022;

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

1. Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

i iteri itativos - E
Indicadores Criterios c_ual!tatlvos eficiente | egular Leno Ly wcelente
de cuantitativos Bueno

evaluacion del 9 03] 6y T (718 (19-20)

instrumento

Claridad ¢ Esta formulado con Tenguaje apropiado? 16

Objetividad ¢ Esta expresado con conductas observadas? 17

Actualidad ¢Adecuado al avance de la ciencia y calidad? 16

Organizacio ¢ Existe una organizacion logica del 17

n instrumento?

Suficiencia ¢ Valora los aspectos en cantidad y calidad? 17

Intencionalid ¢Adecuado para cumplir con los objetivos? 16

ad

Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico cientifico del 19
tema de estudios?

Coherencia ¢Entre Tas hipotesis, dimensiones e 19
indicadores?

Propdsito ¢Las estrategias responden al proposito del 19
estudio?

Convenienci ¢Genera nuevas pautas para la investigacion y 17

a construccion de teorias?

Sumatoria parcial 57

8 8
Sumatoria Total 173 (Siendo el puntaje méaximo posible 200)
Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0.86 (Siendo la valoracion méxima en 1)
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IIL- Calificacién 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
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

Coeficiente de Validez

m| = | —0_.86I

g~

r
Mg. W Bruno Coveiias

DNI N° 02649329
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Clima organizacional y desempeno laboral, Direccion de
Estudios del Colegio Militar Pedro Ruiz Gallo, Piura, 2022
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