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RESUMEN
A nivel global las instituciones educativas buscan desde la educacion inicial
hasta la universitaria estudiar el clima organizacional ya que a través de este criterio
las instituciones seran competitivas ante los avances que el mundo globalizado lo
requiera, pues si existe un clima organizacional donde el colaborador viva en un
contexto favorable, respetuoso, con valores y actitudes de superacién entonces su
desempefio del colaborador serd excelente y de ahi parte la competitividad entre

instituciones para ser mejores cada dia.

La investigacién es de tipo descriptiva correlacional, donde se ha utilizado
como instrumento de evaluacion una ficha de observacion en la cual los indicadores
respectivos nos dan la respuesta si existe o no un clima organizacional dentro de
la institucion educativa y de ello depende el desempefio docente para que la

instancia sea competitiva.

Trabajando con el instrumento se tuvo un coeficiente de correlacionalidad “r”
de 0,7366, lo que nos demuestra que la relacion entre las variables clima

organizacional y desempefio docente estan muy relacionadas.

Llegando a una conclusién de que aparte de tener influencia una variable
sobre la otra, existe relacidon intensa entre el clima organizacional y el desempefio
docente, de esta manera, los criterios estudiados siempre van a condicionar la
competitividad de las instancias educativas, sin embargo es necesario estudiarlas

e implementarlas dentro de la institucion para ser cada dia mejor y competitivos.

Palabras Claves: Clima Organizacional - Desempeio Docente

Xi


msegura
Texto tecleado
Palabras Claves: Clima Organizacional - Desempeño Docente


ABSTRACT

In the world educational institutions, starting from initial to university work have
forged their studies in the organizational climate to be one of the best educational
institutions in the world, because if there is an organizational climate where the
worker lives in a sociable, respectful , With values and attitudes of improvement
then there is a teacher or worker performance that comes to be excellent and hence
the competitiveness between institutions to be better every day.

The research is descriptive correlational, where an observation sheet has been
used in which the respective indicators give us the answer whether or not there is
an organizational climate within the educational institution and it depends on the
teaching performance for the instance to be Competitive.

Working with the instrument, we had a correlation coefficient "r" of 0.7366,
which shows that the relationship between the variables organizational climate and
teacher performance are closely related.

Finally, it is concluded that there is an intense relationship between the
organizational climate and the teacher's performance, so that variables studied will
always influence the competitiveness of educational institutions, but it is necessary
to study and implement them Of the institution to be better every day and

competitive.

Keywords: Organizational Climate - Teaching Performance
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1.1

INTRODUCCION
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las organizaciones del mundo, en especial aquellas que son exclusivamente
para generar empleo brindan a los empleadores el capital suficiente y necesario
para vivir, sin embargo se ha notado siempre que el clima en las organizaciones
son muy frias, ahi recae que el desempefio del trabajador también sea por
obligacion no porque realmente desea hacerlo, es por ello que es importante el
clima institucional donde uno labora para que el desempefio laboral en forma grupal
o individual sea fructifero y que las ganancias de las organizaciones sirvan para
invertir en capacitaciones para que el personal desarrolle sus habilidades, y a la
vez demuestre sus competencias en la labor que desempefia, asi el recurso
humano se encuentre capacitado para toda buena obra dentro de las

organizaciones. (Grant, 2010)

En la era de la industria, el clima laboral no estuvo bien atendido, pero hoy,
los grandes estudiosos se han dado cuenta que el clima institucional donde uno
labora amplia 0 aumenta la productividad de la empresa o en este caso de las
organizaciones, haciéndolas mas competentes cada dia en el mundo empresarial,
asi el trabajador se da cuenta que mientras el clima se encuentre bien en el mundo
laboral, el desempefio aumenta influencia en la vida empresarial para ser

competitivos. (Sonnentag, 2002)

Hoy ya se comprende que el clima dentro de la institucion u organizacién
donde se labora influye en el desempefio laboral de todos los trabajadores de la
organizacién, asi se genera cambio entre el gerente y los empleados, pues ambos
son responsables de la funcionabilidad correcta de la organizacién para demostrar
al mundo que sean cumplidos las expectativas cuando se logra trabajar en equipo
y con buen clima laboral el desempefio aumenta y esto hace que la productividad
aumente. (Rubio, 2006)

En nuestro pais, en la actualidad existen algunas empresas que se han
dedicado después que sus empleados ganaron el concurso para trabajar,
comenzaron a capacitarlos en temas como el clima organizacional y la influencia

1



gue existe en el desempenio laboral y la productividad cuando el clima institucional
realmente se encuentra en buenas condiciones, asi otras empresas del pais
también estan imitando esta conducta, pero con la unica finalidad de ser
competitivos en el mundo empresarial, actitud que vale la pena indicar, pues asi las
organizaciones y los empleados a través del clima institucional estan reforzando

cualidades que ayudan al ser humano a ser mejor. (Vazquez, 1996).

También se debe tener en cuenta que el Peru ha sufrido grandes cambios
en la educacion, indicando siempre que se desea mejorar la calidad de la
educacion, asi las instituciones educativas forzosamente se han visto en la
necesidad de ver una manera de capacitarse y ser competentes, y un punto muy
fuerte es que siempre se ha dado capacitaciones por parte del Ministerio de
Educacion en temas relacionados al clima institucional, al desempefio laboral, al
curriculo, a la participacion del docente con la comunidad y a realizar las sesiones
de aprendizaje para una mejor ensefianza, pero de estos temas lo mas importante
es el clima institucional pues hasta ahora no se ha visto resultados favorables, sin
embargo se sigue insistiendo en este punto pues ahora ya se sabe que el clima
institucional influye en el desempeio laboral de todos los trabajadores de la

institucion. (Consejo Nacional de Educacién, 2006)

La Instituciéon Educativa No. 18322-“ABRAHAM LOPEZ LUCERO”, se encuentra
ubicado en zona urbana, en el Barrio “SAN CARLOS”, Av. San Carlos S/N, cuadra 04,
infraestructura construida en el terreno de propiedad del Sefior ABRAHAM LOPEZ
LUCERO, persona ilustre, que en forma desinteresada habia DONADO su terreno a la
Instituciéon Educativa N° 18322 en la Ciudad de Pedro Ruiz Gallo, Distrito de Jazan,
Provincia de Bongara, Regién Amazonas. Y en memoria a tan noble gesto, lleva el nombre
de “ABRAHAM LOPEZ LUCEROQ?”, cuenta con un area de total de: 5,440.80 m2.

La Institucién Educativa N° 18322 “ABRAHAM LOPEZ LUCERO?”, inicia su
funcionamiento el afio de 1 983, atendiendo el Nivel Primaria, mediante Resolucidn
Directoral Departamental No0.0236 del 31-05-1983. Institucibn que surge como
consecuencia de una prolongada Huelga Nacional del SUTEP, Pues los profesores que

aun permanecian en pie de lucha, fueron destituidos o despojados de sus plazas que era



en la Institucion Educativa N ©.18084; fueron los maestros y maestras consecuentes de los
atropellos a sus derechos y la traicion de los docentes amarillos, hecho que permitié la
CREACION DE UNA NUEVA INSTITUCION EDUCATIVA en la localidad de Pedro Ruiz
Gallo, capital del distrito de Jazéan, provincia Bongard, region Amazonas. Que hoy en dia
se conoce como |.E. N° 18322 “ABRAHAM LOPEZ LUCEROQ”, siendo el Profesor Miguel
Torrejon Chavez. El primer Director.

Posteriormente, en el afio de 1 999, con el programa de ARTICULACION DE LA
EDUCACION INICIAL con la Educacion Primaria; se crea dos plazas docentes del Nivel
Inicial para atender a nifios y nifias de 05 afios de edad, los cuales seran promovidos al

nivel primario en el mismo plantel.

También es importante mencionar a don Abraham LoOpez Lucero quien
generosamente dono el terreno para la construccidén de la institucion y que en su
honor esta prestigiosa |.E lleva su nombre. En la actualidad esta institucion tiene
dos niveles primarios e inicia, que albergan a mas de 600 estudiantes, que egresan en
diferentes promociones y que en la actualidad, se vienen desenvolviendo en el campo

laboral en diversas profesiones y ocupaciones; siendo personas Utiles a nuestra sociedad.

En la Region Amazonas, las instituciones educativas van tomando iniciativa
para mejorar la calidad educativa, ya conocedores que el clima de la institucién es
muy importante para el desempefio laboral, estas instituciones buscan estar a la
vanguardia de la competitividad (Gobierno Regional Amazonas, 2007), en esta
sentido, la Il.LEE N° 18322 “Abraham Loépez Lucero”, en su afan de ser competitivo
en la calidad educativa dentro y fuera de la region ha visto por conveniente
insertarse en la capacitaciones de clima institucional para mejorar el desempeiio
de todos los entes educativos que conformar la institucion, asi formara futuros

peruanos para una sociedad llena de valores.

Al igual que las demas II.EE, la Il.EE. N° 18322 “Abraham Lo6pez Lucero”, es
una Institucién Educativa con docentes de diferentes niveles, grados académicos,
necesidades, aspiraciones y personalidades, asi como también con un

estudiantado con diferentes formas y multiples grados de aprendizaje, cuenta con



un personal administrativo que es un apoyo para la mejora de la educacion al igual
que los demas con diferentes caracteres, pero todos somos una familia y asiendo
de esta una Institucion competitiva para estar a la par con sus similares y logrando
la superacion de todos, con diferentes problemas en el transcurso del afio, con un
contexto adecuado para brindarnos lo necesario para el trabajo encomendado,
aunque con algunas carencias pero son minimas con respecto a recursos

materiales.

Enla I.E. “Abraham Lépez Lucero” no esta ajena al mundo globalizado y por
ende estara a la vanguardia de los adelantos tecnolégicos y asi mismo en
conocimientos siendo competitivos con otras I.E. es por eso que para lograr estas
metas o visiones es fundamental conocer el grado de desempefio de los docentes
que laboran en dicha Institucién. Es asi que surge la inquietud para analizar cuanta
influencia existe en que el docente tenga un adecuado clima en su Institucién para
asi poder hacerlo visible en su trabajo seglar el cual se demostrara en su

desemperio laboral.

Como en la Institucion Educativa referida los docentes son nombrados en su
mayoria y conocen las normas o reglamento interno de la institucion es asi que
conocen su trabajo, pero se hallé falencias con respecto al grado de convivencia
entre los agentes educativos ya que son individualistas o0 se organizan por grupos

donde se observa una carencia de una comunicacion entre ellos.

También, podemos decir que en las reuniones que se realizan a veces hay
rifas y criticas entre docentes, a consecuencia estas se hacen muy largas donde
no se ponen de acuerdo facilmente, que es un indicativo que muchos de los
docentes no se sienten a gusto en su centro de labores o hay problemas de
comunicacién. Esto a su vez, hace que los docentes no se sienten conformes en
su centro de labores y hace que no cumplan a cabalidad ni efectiva su labor

pedagogica, afectando el aprendizaje de los alumnos.

Asimismo, uno de las dificultades que encontramos es la resistencia al
cambio de algunos maestros, en lo que concierne a incorporar nuevos
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1.2.

conocimientos, estrategias educativas innovadoras o actualizarse en las nuevas
corrientes pedagdgicas. Esta resistencia genera malestar en los padres de familia
y demas colegas, ya que evidencian el poco compromiso del docente y esto

dificultan el cumplimiento del buen desempefio del maestro en su aula.

La presente tesis estudiara de qué manera influye el clima institucional en
el desempefio de los docentes el cual se reflejara en las encuestas planteadas a la

muestra y en las conclusiones.

TRABAJOS PREVIOS

1.2.1. A Nivel Internacional.

Bris y Fernandéz (2000), en su trabajo de investigacion titulado “Clima de
trabajo y participacion en la organizacion y funcionamiento de los centros de
educacion inicial/primaria y secundaria”, donde concluye que es importante tener
en cuenta el clima institucional, ya que es fundamental para el desarrollo y
desempeiio de los centros tanto en inicial/primaria y secundaria, teniendo en
consideracion lo primordial es que el clima institucional debe tener un buen nivel y
desarrollo en el centro de trabajo.

Para que un colaborador de la institucion educativa tenga un buen
desempeiio laboral y que este se evidencie en su trabajo diario tiene que tener un
clima adecuado y favorable donde este pueda sentirse seguro y confiable para asi
dar todo de si.

Sandra Becerra Pefia (2006) en su trabajo titulado “;Cémo podemos
intervenir para fortalecer el clima educativos en tiempo de innovacion?”; donde
recalca la importancia de conocer el actual clima institucional para poder tener
como base y referencia para una capacitacion de los trabajadores para mejorar las
observaciones y asi poder innovar en su desempefio laboral.

Es importante conocer cual es el clima institucional que predomina en dicha
empresa, antes de iniciado el trabajo para asi tener una referencia y adecuarse al
trabajo y poder integrarse al trabajo, o tomar medidas de mejora para lograr sus

objetivos de la institucion.



Hudson (2007), en su estudio del clima institucional y la influencia en el
desempeiio docente, indica que es muy importante estos temas, pues es necesario
comprender la formacion de las organizaciones a través de un buen clima
institucional y de ella depende muy exclusivamente el desempefio laboral de los
trabajadores de las instancias educativa o de otras empresas, con la relacion que
existe entre el clima organizacional y el desemperio laboral se ve forjado los valores
que promueve el punto de competitividad bajo normas establecidas para ser
mejores cada dia, de esta manera se mantiene al trabajador en pleno desarrollo de
sus facultades y por ende el mismo emplea sus competencias para ser mejor. A la
vez no descarta que estas dos variables en estudio sean muy indispensables para
el comportamiento del personal y funcionamiento de todo lo que es organizacién o

de alguna empresa, bajo la tutela de instancias educativas.

Si un colaborador de la Institucion Educativa labora en un contexto
armonioso, de una buena inter comunicacion, donde se sienta seguro, y satisfecho,
logrando sus metas, este trabajador desarrollara todas sus capacidades y por ende
tendrd un buen desempefio logrando asi de su Institucién donde labora una
organizacion competitiva y estard al margen de los avances de un mundo

globalizado.

1.2.2. A Nivel Nacional.

Ordinola y Pilar (2015), en su estudio del clima laboral y la participacion en
la institucion educativa, manifiesta en sus conclusiones que un ambiente favorable
dentro de la institucién hace de ello un ambiente educativo lleno de valores y un
buen desempefio laboral de los docentes, personal administrativo y gerencial, pues
para mejorar la calidad educativa se hace necesario contar con el apoyo de los
entes educativos de la comunidad y los que pertenecen a la instancia educativa,
asi fue de muy bajo, bajo, regular, hasta llegar a bueno; pero no muy bueno, sin
embargo, se ha notado el gran cambio de todos los trabajadores cuando existe
apoyo de los entes educativos, asi también, en el estudio se indica que es
importantisimo seguir con las capacitaciones pues existe todavia personal que es

reacio al cambio y por cuestiones que son nombrados no desean que la institucion



progrese, asi ellos se alejan y la comunicacion no es en su totalidad muy buena,
sin embargo la institucion sigue luchando para mejorar la calidad educativa.

La participacion de los agentes educativos es decir padres, estudiantes y
docentes hace que exista un adecuado ambiente organizacional ya que de esa
manera estaran motivados y se sentiran apoyados para realizar su trabajo seglar,
sin dejar de lado que es fundamental las capacitaciones permanentes y continuas
desde la plana jerarquica hasta el estudiantado, para asi estar en armonia y
hablando un solo idioma, para sacar todos a la institucion educativa a flote logrando

Sus objetivos y metas.

Mino (2014) en su trabajo “Correlacion entre el clima organizacional y el
desempefio en los trabajadores del restaurante de Parrillas Marakos 490 del
Departamento de Lambayeque” concluyendo que existe un grado de correlaciéon
considerando estas dos variables de estudio que los resultados oscilan entre -1 y
+1, donde es un factor negativo la falta de trabajo en equipo, compromiso y
coordinacién por parte del colaborador en la empresa.

Para que exista un grado de correlacion es importante que la curva tienda a

1 siendo este el punto adecuado demostrando asi su correlacion.

Saccsa (2010), en su tesis denominada “Relacién entre el clima institucional
y desempefio académico de los docentes de los centros de educacion basica
alternativa distrito San Martin de Porres en la universidad San Marcos “ Lima, en
su estudio que realizé sobre la relacion existente entre el clima institucional y el
desempefio académico de los docentes, concluye que si existe relacién entre estas
dos variables, pues mientras el clima esté bien el desempefio de los docentes y de
todo los trabajadores de la institucion mejora cada dia, para ello lo primordial es
tener una buena comunicaciéon que se mantenga al margen del respeto y de la
tolerancia pues ello hace que todos buscan un beneficio comin que es ser
competitivo en todo San Martin de Porras, y en la ciudad de Lima.

Estas dos variables tienen que funcionar juntas ya que si existe un buen
ambiente organizacional el colaborador estara motivado y asi lograra un mejor

desemperio, lograndose esta dualidad a través de la comunicacion transversal y



permanente con mucho respeto, empatia y tolerancia. Hablando un solo idioma

para asi lograr el éxito de la institucion.

Orellana Ramos y Bossio (2010), en su trabajo de investigacion titulado
“Clima Organizacional y desempefio docente en la Facultad de Comunicacion en
Huancayo” concluye que el desempefio docente es en su mayoria evaluado por los
estudiantes ya que por la misma convivencia que tienen con sus docentes, en
relacion a las variables de estudio no tiene una relacion ya que no se evalla el
desempeifio laboral sino el desempeiio en el aula.

Por la convivencia diaria que tienen los estudiantes con el docente es
relevante considerar el desempefio del docente ya que no es muy valedera, tal es
el caso que se considera como muestra la misma poblacion educativa para que los
resultados sean mas correlacionales acercandose a la verdad del logro de sus
objetivos trazados.

Flores (2007) en su tesis titulada: “Aplicacion de los Estimulos
Organizacionales para el mejoramiento del Clima Institucional en el Laboratorio
Farmacéuticos Corporacion Infarmasa S.A.” argumentando que es muy oportuno la
existencia de un espacio fisico favorable que cumplan con los requisitos, para que
el trabajador este en un ambiente adecuado y tenga un desempefio rentable en su
centro de labores, ademas sugiere que es fundamental la capacitacion para asi
lograr los objetivos y metas de su empresa.

Estas investigaciones se relacionan con el informe pues en ella encontramos
variables que podemos trabajar conjuntamente, los instrumentos que utilizan son
las fichas de observacion y un cuestionario de encuesta, en el presente informe se
utiliza la encuesta para lograr ver si existe o no relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral docente de la institucién educativa N° 18322 “Abraham

Lopez Lucero” del distrito de Jazan.

1.2.3. A nivel Local
Melendez y Tafur (2015), titulada “El Clima Organizacional y el desempefio
Laboral de los Trabajadores de la Institucion Educativa Secundaria Augusto Salazar



Bondy del distrito de Longar Provincia de Rodriguez de Mendoza” concluyendo
donde predice que existe un regular clima institucional que bordea un 33.33% y un
66.7% donde predice un bajo clima institucional, donde se observa que es

fundamental el clima organizacional para un buen desemperio laboral.

Teniendo en cuenta las conclusiones de la tesis se puede observar que en
su mayoria los docentes estan un tanto insatisfechas cabe decir desmotivados por
diversos factores, considerando el ambiente donde labora para €l no es muy
favorable siendo este un obstaculo para su desempefio adecuado en miras al logro
de sus metas trazadas.

Caceres y Saucedo (2013), “Aplicacion e talleres de Liderazgo
Transformacional para Mejorar el Clima Organizacional del Centro de Educacion
Basica Especial — Monsefior Octavio Ortiz Arrieta- de la ciudad de Chachapoyas”
donde enuncia que existe una bajo nivel correlacién entre las dos variables y un
regular clima institucional en el centro educativo, sin embargo mediante los talleres
de liderazgo mejoro significativamente el clima organizacional en la institucion.

Podemos decir que a partir de sus conclusiones existe un bajo nivel de
correlacion entre las dos variable de estudio y aplicando talleres de liderazgo se
puede mejorar el clima organizacional en las Instituciones donde exista este

problema.

Hasta la actualidad existen trabajos donde consideran el clima institucional
relacionandolo con el desempefio de sus docentes considerandolo a estas dos
variables como un factor fundamental para lograr el éxito de una institucién, es asi
que a través de este trabajo de investigacion se analizara de que manara influye
el hecho de que un trabajador de Institucion Educativa N° 18322 “Abraham Lopez
Lucero” del distrito de Jazan ya que es una institucion educativa primaria e inicial
grande donde laboran 46 colaboradores donde tendré en cuenta cuan fundamental
es que se labore en un contexto adecuado para asi lograr un desempefio favorable,
en la presente investigacion se estudiara estas dos variables porque es un agente
importante y significativo para que exista un trabajo optimo, eficiente y eficaz, en

favor de la comunidad educativa.



1.3.

Considerando que el colaborador de la institucién esta vulnerable ya que es
un factor condicionante el clima institucional, el trato que recibe por parte de la
plana jerarquica (director, coordinadores y administrador), el grado de aceptacion
por parte de los estudiantes, salud, preparaciéon académica, motivacion, aspecto
familiar, una comunicacién fluida y transversal, ubicacion geografica entre otros
factores condicionantes que van a influenciar en el desempefio del colaborador
que se reflejara en su trato con los estudiantes y agentes educativos, dentro y fuera
de la institucidon, realizando un trabajo colaborativo, solidario, empatico,
demostrando en su desempeiio laboral con su entorno tanto personal como un ser

0 ente social.

En estas investigaciones, las conclusiones vertidas por los autores hace
necesaria que en la Institucion Educativa N° 18322 “Abraham Lopez Lucero” se
tome en cuenta lo importante que es el clima institucional para el buen desempeiio
laboral de los docentes de esta forma con capacitaciones o implementaciones
basadas en estas dos variables sea la institucion educativa un ente competitivo en
el sector educacion, tanto a nivel regional como nacional, todas las investigaciones
han tendi6 en cuenta las fichas de observacion dentro de las organizaciones
relacionadas a las dos variables que estudio, asi tiene relacion exclusiva con la

investigacion.

TEORIAS RELACIONADAS AL TEMA

A. Clima Organizacional.

Son diversas las concepciones sobre el ambiente institucional, asi vemos las
definiciones mas importantes:

Gongalves (2016), sustenta que el ambiente institucional es la manifestacion
gue poseen los docentes y personal jerarquico de manera personal, en donde debe
reinar una comunicacion adecuada para brindar espacios de desarrollo para
beneficio de la sociedad en su conjunto.

Perez y Rivera (2015), en su tesis “Clima Institucional y satisfacciéon Laboral

en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana —
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periodo 2013", donde argumenta que existe una relacion media regular con
respecto al clima institucional y su satisfaccion laboral.

Guillen (2013), en su trabajo de Investigacion titulado “Clima Institucional en
la Editorial de Ciencias Médicas a partir del analisis de dos dimensiones” concluye
que un ambiente institucional tiene una caracteristica perceptible que experimentan
los agentes participativos, y que se evidencia, claramente en el trabajo realizado.

Maximilina (2012), argumenta que hay una relacién promedio de caracter
positivo entre las dos variables de estudio teniendo una percepcion regular sobre
su clima institucional y sus factores que lo relacionan para lograr un desempefio
eficiente.

Anzola (2003), cuando habla del ambiente institucional indica que las
contemplaciones y funciones son eventualmente permanentes que los agentes
educativos tienen en relacién a su institucion, influenciando en el desempefio de

los docentes, diferenciandola una institucién de otra.

- Enfoques del Clima Organizacional
a. Enfoque estructural:

Es constituida por su contexto como objetivo de la estructura de la
institucion, asi los integrantes estaran absortos a los estimulos focalizados
comunes a la institucion, como resultado del avance de los agentes educativos se
observa que sus percepciones son iguales.

Los mas representativos son:

- Serrate Alfonso (2014) citado 2 abril 2015.
- Calvifio M. (2014).
- Pinto Cristiani (2012)

b. Enfoque perceptual:
El cimiento para la construccion del clima se encuentra inmerso en el
propio ente, asi se identifica que los miembros de la institucion actian de diversas
maneras frente a situaciones significativas, hacia un mismo objetivo en comudn

logrando un sentido significativo.
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Este enfoque es una percepcion innata que posee cada miembro que lo
conforma, de tal manera que el ambiente institucional psicolégicamente
desarrollada mejora las caracteristicas y condiciones institucionales.

Los mas representativos son:

- Maisch Molina E. (2006) citado 20 de marzo del 2012.
- Sandoval Caraveo (2004) citado 24 de marzo del 2014
- Presno Labrador (1997)

c. Enfoque interactivo:

Es la interrelacion de los entes institucionales al reaccionar ante un
problema, siendo el cimiento del clima institucional el acuerdo compartido. Siendo
los mas representativos:

- Noriega Bravo (2011)
- Hernandez Sampieri (2010)
- Maria Campos G. (2008)

d. Enfoque cultural:
El clima institucional nace al tener un conjunto de integrantes cuyas
acciones son empaticas al conducirse con caracteristicas similares, asi con el
tiempo la institucion ante la sociedad tiene un fin institucional. Los mas

representativos son:

- Veldsquez D. (2012)
- Octavio R. (2013)
- Navarro, R. E. y Garcia Santillan A. (2013)

(Brunet L. (., 2005) Dentro del concepto de clima organizacional subyace una
amalgama de dos grandes escuelas de pensamiento: escuela Gestalt y

funcionalista.

- Escuela Gestalt, la cual se centra en la organizacion de la percepcion,
entendida como el todo es diferente a la suma de sus partes. Esta corriente
aporta dos principios de la percepcion del individuo: a) Captar el orden de las

cosas tal y como éstas existen en el mundo b) Crear un nuevo orden mediante
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un proceso de integracion a nivel del pensamiento. Segun esta escuela, los
sujetos comprenden el mundo que les rodea basandose en criterios percibidos
e inferidos y se comportan en funcion de la forma en que ven el mundo. Esto
quiere decir que la percepcion del medio de trabajo y del entorno es lo que
influye en su comportamiento.
- Escuela funcionalista, el pensamiento y comportamiento de un individuo
dependen del ambiente que lo rodea y las diferencias individuales juegan un
papel importante en la adaptacion del individuo a su medio. Es pertinente
mencionar que la escuela estatista argumenta que el individuo se adapta a su
medio porgue no tiene otra opcién, en cambio los funcionalistas introducen el
papel de las diferencias individuales en este mecanismo, es decir la persona
gue labora interactia con su medio y participa en la determinacion del clima de
éste.
- Teoria del Clima Organizacional de Likert
La proposicion de ambiente institucional de Likert citado por (Brunet L. (., 2005)
menciona que la actuacion de los miembros la institucibn depende
fundamentalmente de la parte administrativa y las condiciones institucionales que
los miembros de esta institucion lo perciben, se concluye que la forma como se
desempefian los trabajadores tiene que ver con el discernimiento para realizar
actividades que vayan en beneficio institucional.

Likert plantea tres tipologias de variables que conceptualizan todas las
actividades de una institucién, pues se sabe que las actividades que realizan los
docentes y la parte jerarquica cuya influencia radican en el discernimiento para

hacer las cosas bien, asi:

e Variables causales: conceptualizadas como variables independientes,
pues dirigen el camino en el que una institucion se desarrolla para obtener
efectos. Debo indicar que las variables causales estan contempladas la
organizacion institucional y la jerarquica, las disposiciones, ser
competentes y ser fuerte en las actitudes.

e Variables Intermedias: Miden lo que realmente pasa la institucion en su
interior, como las siguientes caracteristicas: motivo, producto, informacion
y las decisiones que ostenta todo el personal. Se debe tener en cuenta que
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en las variables intermedias las caracteristicas que forman los procesos

institucionales de la empresa son representadas.

e Variables finales: Son importantes, pero a la vez nacen como

consecuencia del resultado de las dos variables anteriormente

mencionadas, se dirigen a obtener las conclusiones para la empresa tales

como produccion, lucro y desgaste.

De esta forma, se sabe que los factores extrinsecos e intrinsecos de la

institucién, asi el desempefio de los docentes dentro de la institucion hace que

el clima institucional se desenvuelva de la mejor manera para seguir avanzando

en mejorar la calidad educativa que hoy por hoy exige el ministerio de

educacion.

Tipos de Climas institucionales

Likert (1969) los tipos de ambiente institucional son: Clima autoritario y clima

participativo.

a. Clima Autoritario:

Sistema | Autoritario explotador: Los gerentes o los directores toman
las decisiones sin consultar a los agentes educativos que laboran en la
institucién, es por ello que el ambiente se torna de miedo y es muy poco
la comunicacion y la integracion entre todos.

Sistema Il Autoritarismo paternalista: Los gerentes y directores
depositan su confianza en los agentes educativos, pues existe para todo
efecto o resultado de una actividad bien realizada los premios y los
deméritos pasan a ser motivadores para seguir avanzando, pero a la vez
los jerarquicos a través de las necesidades del personal juegan con ellos
para satisfacer estas necesidades sociales.

b. Clima Participativo:

Sistema Il Consultivo: Los gerentes o directores o la parte jerarquica
delegan funciones para tomar decisiones muy importantes, asi la
autoestima del personal que labora en la institucion mejora su
autoestima y le brinda esfuerzo y sacrificio a las actividades

encomendadas.
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e Sistema IV Participacion en grupo: Existe entre docentes vy
administrativos entera confianza, pues el trabajo en equipo hace que se
integren més cada dia. Asi cuando toman decisiones lo hacen de manera

conjunta ya sea derecho, plano, empinado e inclinado.

- Caracteristicas del Clima Organizacional

En el ambiente institucional es claro el intercambio temporal de las
actitudes de los docentes, esto se da por razones diferentes, como por ejemplo: los
dias de cancelacion, dias de fin de mes, otorgacién de bonificaciones, aumento de
sueldos, disminucion de trabajadores, canje de la plana jerarquica, etc. Asi cuando
el salario aumenta los trabajadores tienen mejor ganas de seguir trabajando, de
esta manera su voluntad de seguir progresando para ser mejor cada dia, sin
embargo cuando sucede lo opuesto la voluntad de trabajar disminuye y hasta se

puede llegar a despedir al trabajador.

Para llevar a cabo un diagndstico de clima organizacional es conveniente
conocer las diversas dimensiones que han sido investigadas por estudiosos

interesados en definir los elementos que afectan el ambiente de las organizaciones.

- Dimensiones del Clima Organizacional

Los personajes que mas han estudiado las dimensiones del clima
organizacional es (Litwin G. &., Motivacién y Clima Organizacional, 2001), ellos
siempre indican que es importante conocer la realidad de la institucion a traves de
un diagndstico, ahora lo conocemos como FODA, en este proceso encontraremos
diferentes factores que pueden influenciar en el clima organizacional de la
institucion. Asi tenemos las siguientes dimensiones:

v Estructura. Dada por el discernimiento que poseen los trabajadores de
una empresa o institucion sobre sus obligaciones, reglas y politcas; por
lo que realizan diversos procesos en beneficio de la administracién con
todas sus limitaciones que posee la instancia, ya sea tramites
documentarios y otras actividades, asi mide la cantidad de papeleo que
se da dentro de la institucion.

v' Responsabilidad. Los trabajadores con el discernimiento que poseen

se nota cuando son autbnomos al tomar decisiones para el beneficio de
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la institucién y de su propio trabajo, aqui se nota que cuando realizan un
trabajo o una actividad que beneficiara a la instancia siempre preguntan
al director para conocer su punto de vista y ver si se debe mejorar o no.

v Recompensa. El discernimiento de cada trabajador hace que cada dia
se supere con la finalidad de recibir a corto plazo o a largo plazo alguna
recompensa, el castigo pasa a ser un segundo plano.

v Desafio. Los entes educativos de la institucion ven a los desafios como
retos para conseguir las metas u objetivos que se han trazado para
mejorar cada dia.

v" Relaciones. El discernimiento de los trabajadores hace que el clima
organizacional tenga en el interior de la instancia las mejores
comunicaciones y relaciones sociales para ir mejorando y superar los
retos que la instancia se ha propuesto.

v' Cooperacioén. Se tiene en cuenta que la cooperacion es muy importante
dentro de la instancia u organizacion pues permite que el clima
organizacional tome un buen rumbo y ser competitivo dentro de la
sociedad, asi todos estan en todas las actividades y darle a conocer a la
sociedad que la institucion esta trabajando en equipo para competir con

otras instancias.

Bowers y Taylor en la Universidad de Michigan estudiaron cinco grandes

dimensiones para analizar el clima organizacional, a saber:

v' Apertura a los cambios tecnoldgicos. Se basa en la apertura
manifestada por la direccién frente a los nuevos recursos o a los nuevos
equipos que pueden facilitar o mejorar el trabajo a sus empleados.

v' Recursos Humanos. Se refiere a la atencion prestada por parte de la
direccion al bienestar de los empleados en el trabajo.

v' Comunicacion. Esta dimension se basa en las redes de comunicacion
gue existen dentro de la organizacion asi como la facilidad que tienen
los empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la direccion.

v" Motivacion. Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a

trabajar mas o menos intensamente dentro de la organizacion.
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v Toma de decisiones. Evalla la informacién disponible y utilizada en las
decisiones que se toman en el interior de la organizacion, asi como el

papel de los empleados en este proceso

B. Desempefio Laboral

Dessler (2011) argumenta que el trabajo docente se observa en su actuar
desde lo pasado hasta lo presente teniendo en consideracion los reglamentos que
ha propuesto la institucion. Es por eso, que la evaluacidon consiste en cuenta
plantear las reglas que produce un buen trabajo, valorar el trabajo real del docente
en coherencia con las leyes, asi veremos sus fortalezas y debilidades para incitarles
a mejorar para ser cada vez competitivos en el mundo laboral en el que vivimos.

En cambio, Werther (2000) define al trabajo docente como el proceso que
realiza durante mucho tiempo y cada dia va mejorandolo para superar las
debilidades y fortalecer las competencias que ha adquirido durante toda su
experiencia.

Chiavenato (2000) menciona que el trabajo docente siempre debe ser
evaluado a través de 3 objetivos: determinar que el trabajo de los docentes
involucra la competitividad del ser humano para ello se debe establecer parametros
para poder medir su desempefio, producir es desarrollarse en el mundo competitivo
y le brinda oportunidades a la instancia y participar todos los agentes educativos
teniendo en cuenta como se maneja la parte administrativa, pues esto es bueno
para poner en marcha las metas institucionales y lograr cumplirlas y asi ser

competitivos ante la sociedad.

Asi, Dessler, (2011) analiza el trabajo docente a través de cuatro razones:

e Todo tipo de evaluacién siempre nos permite ver la toma de decisiones en
diferentes aspectos ya sea por escalar niveles o aumentos de salarios, entre
otros.

e Los trabajadores deben saber comportarse de manera coherente, de esta
manera tendran oportunidades para seguir avanzando como instancia

educativa.
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En la instancia educativa debe promover el proceso de evaluacion a todos
sus trabajadores con la finalidad de verificar cuanto se ha avanzado y de ahi
volver a realizar las actividades que todavia no se han cumplido, pero
haciendo modificaciones para que todos los trabajadores lo tomen de la
mejor manera.

Finalmente el clima organizacional depende de una buena evaluacion, sin
embargo ésta debe realizarse con el consentimiento de todos para seguir
avanzando en las metas propuestas, y una de ellas es mantener una buena
comunicacion para lograr un efecto positivo en los empleados y que la

evaluacion sea como el pan de cada dia.

Las evaluaciones son importantes en la vida institucional y esto verifica

cuanto han avanzado en la toma de decisiones para lograr las metas que se han

trazado realizarlas, asi, Dessler (2011) menciona quienes son los indicados para

evaluar:

v

Supervisor Inmediato, tiene todo lo indicado para observar de manera
adecuada el trabajo su personal y luego analizarlo para dar sus conclusiones
basados en su maxima responsabilidad que conlleva el cargo que ostenta.
Evaluacion entre compafieros, La evaluacion se da entre agentes
trabajadores ya que sera una forma de prever el futuro de la institucion. Una
dificultad puede ser los acuerdos para una ayuda colaborativa entre
trabajadores, porque todo el personal sencillamente se relnen para darse
calificaciones elevadas entre ellos.
Comités de Estimacion, por lo general estdn formado por la plana
jerarquica de la institucion y con la colaboracion de un ente capacitado para
este trabajo.
Auto estimaciones, son realizadas por el mismo empleado, tratando de ver
sus avances en el trabajo o en su labor que cumple dentro de la empresa,
institucién u organizacion, de esta forma ve sus falencias y con ellas empieza
a superarlas para mejorar el clima y el desempefio de todos los agentes
educativos.
Evaluacion por los subordinados, cuando una persona que no tiene el
cargo que ostentas, es importante que te evallUe asi sabes si realmente estas
18



cumpliendo con los objetivos trazados por todos los trabajadores, en este
sentido los empleados analizan tu trabajo y tu reflexionas sobre ello y se
debe mejor para el beneficio de la institucion.

v' Retroalimentacién de 360 grados, cuando se evalGa buscamos que todos
hayan realizado su trabajo bajo los reglamentos establecidos de la
institucién, y al detectar actividades no realizadas empieza una
retroalimentacion para realizarlas de la mejor manera, capacitando al

personal para ser cada vez mas competitivo.

- Dimensiones del desempefio docente.
Segun Orelac — Unesco, se puede considerar las siguientes dimensiones:

e La preparacion. El trabajador de una institucion u organizacion debe
estar preparado para toda buena obra con la finalidad de hacer que la
institucion  educativa crezca en conocimientos, actitudes vy
conocimientos, de esta manera se hace competitivo ante otras instancias
u organizaciones que siguen perfecciondndose para darle mayor
bienestar educativo a todos los agentes que se encuentran inmersos
dentro de labor pedagdgica.

e Relacién con los agentes educativos. La relacion con los agentes
educativos debe ser buenay en especial la comunicacién juega un papel
importante dentro y fuera de la institucién, esto trae como consecuencia
la realizacion de las actividades en forma conjunto para alcanzar los
objetivos trazados que beneficiara a la institucion.

e Evaluacién. Cuando el trabajador de una organizacion se encuentra
preparado, esta dispuesto a someterse a las evaluaciones que exige la
empresa o la institucién, con esto el trabajador sabe que en cualquier
momento de su jornada laboral tiene que demostrar sus habilidades y
sus conocimientos para que la evaluacién sea favorable y esto beneficie
a la institucion, es por ello que el trabajador debe estar dispuesto al
cambio y a progresar cada dia, sin importar su edad o su rango social.

e Resultados. Los resultados que se derivan de la evaluacion emiten

propuestas para seguir mejorando, asi ellos tienen la obligacién de
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1.4.

1.5.

capacitarse por sus medios o quiza la empresa o institucién promueva la
capacitacion que redundara en beneficio de la institucion.

e Cumplir las normas. Al tener conocimiento y ser un trabajador de la
institucién se conoce que las normas emitidas por la organizacion o
institucion trae como consecuencia el buen desempefio y un clima
organizacional que permita laborar de la mejor manera, asi la institucion
con sus normas buscan que todos participen para mejorar la calidad
educativa y por ende ser vista por la sociedad como institucion dispuesta
a ser cumplir las normas y respetarlas.

Para la investigacion se ha tomado en cuenta las tres ultimas
dimensiones pues estas dimensiones son las que se desea trabajar con mayor
urgencia en diferentes talleres o procesos de capacitacion que la institucion brinde

para sus trabajadores.

FORMULACION DEL PROBLEMA
¢ Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio del docente
en la I.E N° 18322 “Abraham L6pez Lucero”?

JUSTIFICACION

El presente trabajo de investigacion radica en evaluar recogiendo
informacion sobre el clima organizacional y el desempefio laboral, que se pueden
obtener para mejores parametros de productividad a nivel laboral y al mismo tiempo
se obtiene la satisfaccion del personal. El clima organizacional se fortalecera con
las diferentes actividades de desarrollo humano, profundizar en el constante cambio
de los colaboradores en beneficio del desempefio y satisfaccion laboral que
relativamente dara ventajas a la organizacion y a los trabajadores de la misma.
La importancia de la investigacion estara fundamentada por los aportes que se
realicen para mejorar el clima organizacional y el desempefio laboral en la

Institucién Educativa N° 18322 “Abraham Lépez Lucero”.
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1.6.

El estudioso como Villa (1992), afirma que el ambiente laboral influye
notoriamente en la eficiencia y el éxito de una institucion. Ademas indica que,
conociéndolo, se puede predecir los eventos que aguardan muchos beneficios,
tanto para la instituciéon como para los agentes que en ella laboran. Por lo contrario,
se observara pérdidas econémicas, conflictos, ausentismo y renuncias.

Asi, se destaca la influencia directa que tiene el clima laboral en el desempefio
académico de los docentes, por lo que resulta indispensable conocer la percepcion
gue tienen los maestros sobre este.

La relacion que exista entre el Clima Organizacional con el Desempefio
Laboral en una institucion Educativa es importante; porque nos permite ver el
estado actual del ambiente institucional y de qué manera influye en el Desempefio
Laboral y como podemos mejorarlo, para el logro de las metas propuestas por la
institucion y lograr desarrollar una cultura organizacional en la que los docentes se
sienta a gusto y logre mejores su desempefio.

Ademas este trabajo quiere conocer si el desempefio docente de los
maestros esta relacionado con el clima organizacional, por ello es necesario
conocer la percepcion que tienen los maestros de la Institucion, ya que ellos
conocen de manera fidedigna las dificultades y potencialidades donde laboran.
Esto nos permitird tomar acciones o estrategias adecuadas para mejorar Yy
potenciar el buen clima organizacional a su vez disminuir o eliminar las causas que
crean conflictos.

Finalmente con la investigacion se conocera si existe o no relacion entre el

clima organizacional y el desempefio docente en la Institucion Educativa N° 18322.

HIPOTESIS

Hi: El clima organizacional, tiene relacion significativa en el desempefio
docente de la Institucion Educativa N° 18322 de Abraham Loépez Lucero.
Amazonas-2016

Ho: El clima organizacional, no tiene relacién significativa en el desempefio
docente de la Institucion Educativa N° 18322 de “Abraham Loépez Lucero.

Amazonas-2016”
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1.7.

2.1.

OBJETIVOS
1.7.1. GENERAL

Determinar la relacién entre el clima organizacional y la mejora del
desempefio docente de la Institucion Educativa N° 18322 “Abraham Lopez Lucero”

de Pedro Ruiz Gallo, Amazonas-2016.

1.7.2. ESPECIFICOS

e Determinar el nivel de clima organizacional de los docentes de la Institucion
Educativa N° 18322 de “Abraham Lépez Lucero” de Pedro Ruiz Gallo,
Amazonas-2016.

e Determinar el nivel de desempefio laboral de forma individual de los
docentes de la Institucion Educativa N° 18322 de “Abraham Ldpez Lucero”
de Pedro Ruiz Gallo, Amazonas-2016.

e Determinar el grado de relacion entre clima y desempefio por dimensiones
de los docentes de la Institucion Educativa N° 18322 de “Abraham Lépez

Lucero” de Pedro Ruiz Gallo, Amazonas-2016.

METODO
DISENO DE INVESTIGACION
Descriptivo, por analizar las variables en forma independiente, y el fenémeno
presentado los caracteriza, la especifica, nos da a conocer sus propiedades que
hacen a la investigacion verificar bien los resultados. Asi, describe tendencias de
un grupo o poblacion, conforme a los conceptos esbozados por Hernandez (2010).
Correlacionar, pues verifica si las variables estan o no relacionadas en un

contexto particular. (Hernandez, 2010)

El esquema es el siguiente

01
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02

Dénde:
M : Es la muestra de estudio.

01: clima organizacional.

02: desempeifio laboral.

r : Es el grado de relacion entre ambas variables
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2.2. VARIABLES OPERACIONALES

Tabla 1. La operacionalizacion no tiene relacion con los indicadores.

Clima Organizacional

Organizacional de Likert
(Brunet, 1987) establece que el
comportamiento asumido por
los subordinados depende
directamente del
comportamiento administrativo
y las condiciones
organizacionales que los
mismos perciben, por lo tanto
se afirma que la reaccion
estara determinada por la
percepcion.

Objetivos y liderazgo

capacitaciones

Opiniones
tomadas en
cuenta

Motivacion y recompensa

Cantidad de
reconocimientos

Relacién interpersonal en la
instituciéon

grado de
comunicacion

Condiciones Fisicas de la
institucion

Grado de
Satisfaccion

. . L . TECNICA E
Variables de Estudio Definicion Conceptual DIMENCION OPERACIONAL INDICADORES INSTRUMENTO
. . : A
Comportamiento Administrativo . f:tos .
administrativos
y estructura
favorables
La teoria de clima
cantidad de

OBSERVACION
Y ENCUESTA
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La evaluacion de desempefio,
para (Dessler, 2011) define a la
evaluacion de desempefio
como “la calificacion a un
empleado comparando su
actuacion, presente o pasada,
con las normas establecidas
para su desempefio. Asi pues

Dentro del aula

Comunicacion
interna

Cantidad de
reglas y normas
cumplidas

Grado de
Motivacion

el proceso de evaluacion
implica: establecer las normas
del trabajo, evaluar el
desemperio real del empleado
con relacion a dichas normas y
volver a presentar la
informacion al empleado con el
propésito de motivarle para
gue elimine las deficiencias de

Desempefio Docente

su desempefio”.

Fuera del aula

Cantidad de
problemas
resueltos

NUmero de
evaluaciones

OBSERVACION
Y ENCUESTA

FUENTE: Elaboracién propia
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2.3.

2.4.

POBLACION Y MUESTRA

Segun Tamayo (2004) la poblacién siempre brinda los datos establecidos
para un proceso de investigacion y de esta manera se consideran sus
caracteristicas para que la investigacion sea aceptable o no.

La poblacion comprende 46 docentes al servicio de la I.E. Abraham Lopez
Lucero, por ser la poblacion muy reducida, se tom¢ la decision de que la muestra
sea igual a la poblacion; en ese caso el instrumento fue ejecutado a la poblacion
total; para determinar:

e La igualdad: pues los trabajadores de acuerdo a sus estatus comparten las
mismas condiciones dentro de la empresa o institucién educativa.

e Periodo y ambiente: todos laboran en un ambiente en el cual tienen que tener
presente las normas pues todos empujan el carro a un mismo objetivo que es
lograr la competitividad de la instancia.

e Conjunto: Se estudia a todos en su conjunto ya sean administrativos,

docentes, subdirectores o director de la instancia educativa.

TECNICA E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS, VALIDEZ Y
CONFIABILIDAD

Se utilizo la técnica de la observacion y como instrumento a la encuesta, los
gue sirvieron para medir el clima organizacional y el desempefio docente.

Que seran validados por expertos, para ver su confiabilidad y poder aplicarlo
a tesis.
2.4.1. Validez

Todo instrumento debe ser validado por juicios de expertos es por ello que
la ficha de la ha realizado los expertos para dar mayor confiabilidad al proceso en
estudio o a la investigacion.
2.4.2. Confiabilidad

Como lo sefalan Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p. 288), “Existen
diversos procedimientos para calcular la confiabilidad de un instrumento de
medicion. Todos utilizan formulas que producen coeficientes de confiabilidad. La
mayoria de estos coeficientes pueden oscilar entre cero y uno, donde un coeficiente
de cero significa nula confiabilidad y uno representa un maximo de confiabilidad

(confiabilidad Total)”.
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2.5.

2.6.

METODOS DE ANALISIS DE DATOS

Todos los resultados obtenidos a través de la ficha de encuesta la misma
que esta dividida en dos (2) partes para poder evaluar las variables con el mismo
instrumento, posteriormente los datos se tabularon a través de Microsoft Excel
2013, se determinaron las tablas de frecuencia y se elabor6 los diagrama de pastel

y posteriormente se han logrado interpretar los resultados.

ASPECTOS ETICOS
Segun Norefia, Alcardz-Moreno, Rojas y Rebolledo-Malpica (2012) se tiene
los siguientes criterios:

e Elconocimiento de lainvestigacion. Los investigados de la institucion deben
tener conocimiento que se estara realizando un estudio que tendra beneficio en
el futuro para la institucion.

e Confidencialidad. Toda informacion que se obtenga de la presente
investigacién se mantendra en secreto para no herir susceptibilidades.

e Participante observado. El encargo de realizar la investigacion siempre
tomard en cuenta los valores y sus actitudes para no mezclar las cosas de
trabajo con las formas de vivir de los empleados, se verifica su desempefio a
través del clima organizacional con la finalidad de darle a la institucion un mejor

progreso.
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[l. RESULTADOS.
3.1. RESULTADOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

Tabla 2. La directora da el ejemplo en el servicio al estudiante.

SECTOR % FRECUENCIA
SIEMPRE 24% 11
CASI SIEMPRE 28% 13
ALGUNAS VECES 46% 21
NUNCA 2% 1
TOTAL 100% 46

FUENTE: Elaboracién propia.

= SIEMPRE

m CASI SIEMPRE

= ALGUNAS VECES
ENUNCA

Grafico 1. La directora da el ejemplo en el servicio al estudiante.

En la grafica 4, referido a opiniones emitidas por los trabajadores si la
directora crea una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo los resultados
fueron 46% respondieron algunas veces, mientras el 28% respondié que casi
siempre, mientras el 24% dice siempre y el 2% nunca.
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Tabla 3. ¢ Usted evalla el servicio educativo que brinda la Institucion Educativa?

SECTOR % FRECUENCIA
SIEMPRE 24% 11
CASI SIEMPRE 43% 20
ALGUNAS VECES 26% 12
NUNCA 7% 3
TOTAL 100% 46

FUENTE: Elaboracion propia.

m SIEMPRE

m CASI SIEMPRE

= ALGUNAS VECES
ENUNCA

Grafico 2. ¢ Usted evalla el servicio educativo que brinda la Institucion Educativa?

La grafica nos muestra el resultado sobre la evaluacion del servicio educativo
que brinda la institucién, donde los resultados nos muestran que el 43% responde
casi siempre, mientras el 25% dice algunas veces, entre tanto el 24% indica siempre
y el 2% nunca.
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Tabla 4. ¢ He recibido alguna orientacién con respecto a mi desempefio laboral

dentro de la IE?

SECTOR % FRECUENCIA
SIEMPRE 7% 3
CASI SIEMPRE 41% 19
ALGUNAS VECES 43% 20
NUNCA 9% 4
TOTAL 100% 46

FUENTE: Elaboracién propia.

9% 7%

m SIEMPRE

m CASI SIEMPRE

= ALGUNAS VECES
ENUNCA

Grafico 3. ¢ He recibido alguna orientacién con respecto a mi desempefio laboral

dentro de la IE?

Segun la encuesta realizada hemos encontrado que el personal de IL.E
muestra un 43% que indica que algunas veces ha recibido una motivacién sobre su
desempefio en la I.E., asi mismo el 41% opina casi siempre, también el 9% dice
nunca y el 7% indica que siempre recibié una orientacion para mejorar su labor

dentro de la |.E.
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Tabla 5. ¢ La Direccion de la IE, reconoce el trabajo que usted realiza dentro de

ella?
SECTOR % FRECUENCIA
SIEMPRE 11% 5
CASI SIEMPRE 35% 16
ALGUNAS VECES 50% 23
NUNCA 4% 2
TOTAL 100% 46

FUENTE: Elaboracion propia.

m SIEMPRE

m CASI SIEMPRE

= ALGUNAS VECES
ENUNCA

Grafico 4. ¢ La Direccién de la IE, reconoce el trabajo que usted realiza dentro de

ella?

En la encuesta realizada encontramos los siguientes resultados que un 50%
algunas veces la direccién reconoce su trabajo, también el 35% respondié casi
siempre, el 11% manifesté siempre y un 4% nunca reconoce su labor dentro de su
lLE.
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Tabla 6. ¢ Son tomadas en cuenta sus opiniones para mejorar la Gestion y el

servicio Educativos?

SECTOR % FRECUENCIA
SIEMPRE 17% 8
CASI SIEMPRE 37% 17
ALGUNAS VECES 39% 18
NUNCA 7% 3
TOTAL 100% 46

FUENTE: Elaboracion propia.

= SIEMPRE

m CASI SIEMPRE

= ALGUNAS VECES
= NUNCA

Grafico 5. ¢ Son tomadas en cuenta sus opiniones para mejorar la Gestion y el

servicio Educativos?

Los resultados de la encuesta realizada nos dieron como resultado que el
39% algunas veces sus opiniones son tomadas en cuenta, donde el 37% dice casi
siempre, un 17% responde nunca reconocen sus opiniones para mejorar la gestion

y 7% nunca toma en cuenta sus opiniones.
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Tabla 7. ¢ Usted se siente satisfecho con el trabajo realizado en la I.E?

SECTOR % FRECUENCIA
SIEMPRE 9% 4
CASI SIEMPRE 30% 14
ALGUNAS VECES 46% 21
NUNCA 15% 7
TOTAL 100% 46

FUENTE: Elaboracién propia.

m SIEMPRE

m CASI SIEMPRE

= ALGUNAS VECES
= NUNCA

Grafico 6. ¢ Usted se siente satisfecho con el trabajo realizado en la I.E?

La encuesta nos muestra el siguiente resultado que un 46% algunas veces
se siente satisfecho con su labor, un 30% respondié casi siempre, el 15% dice

nuncay un 9% siempre se sintié satisfecho con su labor en la I.E.
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Tabla 8. ¢ Se siente satisfecho con la remuneracion percibida?

SECTOR % FRECUENCIA
SIEMPRE 7% 3
CASI SIEMPRE 24% 11
ALGUNAS VECES 41% 19
NUNCA 28% 13
TOTAL 100% 46

FUENTE: Elaboracién propia.

= SIEMPRE

m CASI SIEMPRE

= ALGUNAS VECES
ENUNCA

Grafico 7. ¢ Se siente satisfecho con la remuneracién percibida?

Evidenciamos en el grafico que un 41% algunas veces se siente satisfecho
con la remuneracion que percibe, 28% nunca se siente satisfecho y un 24% casi

siempre nunca se siente satisfecho con la remuneracién que recibe en la I.E
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Tabla 9. ¢ Usted cree que las instalaciones de la I.E son las adecuadas para el

desarrollo de las clases?

SECTOR % FRECUENCIA
SIEMPRE 7% 3
CASI SIEMPRE 57% 26
ALGUNAS VECES 30% 14
NUNCA 7% 3
TOTAL 100% 46

FUENTE: Elaboracion propia.

7% 7%

= SIEMPRE

m CASI SIEMPRE

= ALGUNAS VECES
ENUNCA

Grafico 8. ¢ Usted cree que las instalaciones de la I.E son las adecuadas para el

desarrollo de las clases?

Los resultados nos muestran que el personal docente respondié con
respecto a las instalaciones de la infraestructura son adecuadas el 57% casi

siempre, el 30% dice algunas veces, el 7% menciono siempre al igual que nunca.
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Tabla 10. ¢ Crees usted que la I.E cumple con los Estandares Educativos?

SECTOR % FRECUENCIA
SIEMPRE 4% 2
CASI SIEMPRE 37% 17
ALGUNAS VECES 39% 18
NUNCA 20% 9
TOTAL 100% 46

FUENTE: Elaboracién propia.

= SIEMPRE

m CASI SIEMPRE

= ALGUNAS VECES
ENUNCA

Grafico 9. ¢ Crees usted que la I.E cumple con los Estandares Educativos?

Los resultados de la encuesta con respecto al indicador que si la I.E cumple
con los estandares educativos fue que el 39% manifiesta algunas veces cumple
con los estandares educativos, asi mismo el 37% dice casi siempre, el 20% expreso
nuncay el 4% nunca cumplen con los estandares educativos.
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Tabla 11. ¢ Estoy de acuerdo con las supervisiones realizadas dentro de la I.LE?

SECTOR % FRECUENCIA
SIEMPRE 13% 6
CASI SIEMPRE 33% 15
ALGUNAS VECES 37% 17
NUNCA 17% 8
TOTAL 100% 46

FUENTE: Elaboracién propia.

= SIEMPRE

m CASI SIEMPRE

= ALGUNAS VECES
ENUNCA

Grafico 10. ¢ Estoy de acuerdo con las supervisiones realizadas dentro de la I.E?

Los resultados de la encuesta con respecto al indicador que si esta de
acuerdo con las supervisiones dijo que el 37% respondié algunas veces, asi mismo
el 33% expuso casi siempre, el 17% dijo que nuncay el 13% expreso siempre esta

de acuerdo con las supervisiones.
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Tabla 12. ¢ Existe capacitacion que, ayude a conocer mejores metodologias de

ensefianza para ser aplicadas en la I.LE?

SECTOR % FRECUENCIA
SIEMPRE 15% 7
CASI SIEMPRE 20% 9
ALGUNAS VECES 50% 23
NUNCA 15% 7
TOTAL 100% 46

FUENTE: Elaboracion propia.

15%

m SIEMPRE

m CASI SIEMPRE

= ALGUNAS VECES
mENUNCA

Grafico 11. ¢Existe capacitacion que, ayude a conocer mejores metodologias de

ensefianza para ser aplicadas en la |.LE?

Podemos evidencia en el resultado de la encuesta que el 50% expreso
algunas veces existe capacitacion que ayuda conocer mejores metodologias de
aprendizaje, el 20% manifesté casi siempre, un 15% dijo que nunca asi como

siempre tienen capacitaciones.
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Tabla 13. ¢ Usted se siente comprometido (a) con la I.LE?

SECTOR % FRECUENCIA
SIEMPRE 13% 6
CASI SIEMPRE 35% 16
ALGUNAS VECES 39% 18
NUNCA 13% 6
TOTAL 100% 46

FUENTE: Elaboracién propia.

13% 13%

m SIEMPRE

m CASI SIEMPRE

= ALGUNAS VECES
= NUNCA

Grafico 12. ¢ Usted se siente comprometido (a) con la I.LE?

Segun la encuesta realizada se evidencia que el personal docente muestra
un 39% dice algunas veces esta comprometido, un 35% expreso casi siempre, el
13% manifesté nunca y a lo mismo que siempre se sienten comprometidos con su
lLE.
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Tabla 14. ¢ Usted recomiendo a sus amigos la Institucion como un excelente sitio

de trabajo?
SECTOR % FRECUENCIA
SIEMPRE 11% 5
CASI SIEMPRE 35% 16
ALGUNAS VECES 41% 19
NUNCA 13% 6
TOTAL 100% 46

FUENTE: Elaboracion propia.

13%  11%

= SIEMPRE

m CASI SIEMPRE

m ALGUNAS VECES
= NUNCA

Grafico 13. ¢ Usted recomiendo a sus amigos la Instituciébn como un excelente

sitio de trabajo?

Como muestra los resultados segun el indicador un 41% manifesté algunas
veces recomienda a la institucion como excelente lugar de trabajo, mientras que un
35% dijo casi siempre recomienda la institucion, asi mismo un 13% indica que

nuncay 11% dice siempre recomiendan la institucion respectivamente.
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3.2. RESULTADOS DE DESEMPENO DOCENTE

Tabla 15. Ha tenido dificultas para resolver algun problema.

SECTOR % FRECUENCIA
SIEMPRE 13% 6
CASI SIEMPRE 37% 17
ALGUNAS VECES 39% 18
NUNCA 11% 5
TOTAL 100% 46

FUENTE: Elaboracion propia.

11%  13%

m SIEMPRE

m CASI SIEMPRE

= ALGUNAS VECES
= NUNCA

Grafico 14. Ha tenido dificultas para resolver algun problema.

Segun la grafica 14, el 39% de los encuestados respondieron que algunas
veces ha tenido dificultad para resolver algin problema, mientras que un 37% por
ciento consideran casi siempre, asi mismo con un 13% por ciento que siempre y el

11% respondio nunca respectivamente.
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Tabla 16. Brindo soluciones a su organizacion, para resolver problemas.

SECTOR % FRECUENCIA
SIEMPRE 13% 6
CASI SIEMPRE 37% 17
ALGUNAS VECES 41% 19
NUNCA 9% 4
TOTAL 100% 46

FUENTE: Elaboracion propia.

= SIEMPRE

m CASI SIEMPRE

= ALGUNAS VECES
= NUNCA

Grafico 15. Brindo soluciones a su organizacién, para resolver problemas.

En el grafico 15, se refiere a las soluciones para resolver algunos problemas,
obteniendo un 41% de los encuestados respondieron algunas veces, mientras que

el 37% consideran casi siempre, el 13% respondié siempre y el 9% considera

nunca.

40



Tabla 17. ¢ Evaltuas tu desempefio docente dentro de la institucion?

SECTOR % FRECUENCIA
SIEMPRE 7% 3
CASI SIEMPRE 52% 24
ALGUNAS VECES 33% 15
NUNCA 9% 4
TOTAL 100% 46

FUENTE: Elaboracion propia.

9% 6%

m SIEMPRE

m CASI SIEMPRE

= ALGUNAS VECES
=ENUNCA

Grafico 16. ¢ Evallas tu desempefio docente dentro de la institucion?

Se muestra los resultados al indicador evaltas tu desempefio docente dentro
de la institucion, donde obtuvimos los siguientes resultados del 52% respondio casi
siempre, mientras un 33% manifestd algunas veces, el 9% expreso nuncay el 7%

siempre.
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Tabla 18. ¢ Usted cree que cumpliendo los procesos de trabajo, pueden ayudar a

brindar una educacién de calidad?

SECTOR % FRECUENCIA
SIEMPRE 17% 8
CASI SIEMPRE 46% 21
ALGUNAS VECES 35% 16
NUNCA 2% 1
TOTAL 100% 46

FUENTE: Elaboracion propia.

m SIEMPRE

m CASI SIEMPRE

m ALGUNAS VECES
ENUNCA

Grafico 17. ¢ Usted cree que cumpliendo los procesos de trabajo, pueden

ayudar a brindar una educacion de calidad?

Podemos evidenciar con respecto a la grafico 6 que si cumpliendo los
procesos de trabajo ayudaran a mejorar la calidad de educacion obtuvimos los
siguientes resultados el 46% respondi6 casi siempre, el 35% afirmo algunas veces,

mientras que el 17% manifestd siempre y el 2% nunca.
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Tabla 19. ¢ Usted mantiene buena comunicacién con los trabajadores dentro de tu

I.E?
SECTOR % FRECUENCIA
SIEMPRE 15% 7
CASI SIEMPRE 46% 21
ALGUNAS VECES 33% 15
NUNCA 7% 3
TOTAL 100% 46

FUENTE: Elaboracion propia.

m SIEMPRE

m CASI SIEMPRE

= ALGUNAS VECES
= NUNCA

Grafico 18. ¢ Usted mantiene buena comunicacion con los trabajadores dentro
de tu L.LE?

Evidenciamos que con respecto al indicador si tiene buena comunicacién
con los trabajadores de la I.E respondieron un 46% casi siempre, a su vez el 33%

manifestd algunas veces, mientras el 15% siempre y el 7% nunca.
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Tabla 20. ¢ Usted cumple con las normas y procesos administrativos establecidos
dentro de la IE?

SECTOR % FRECUENCIA
SIEMPRE 7% 3
CASI SIEMPRE 39% 18
ALGUNAS VECES 37% 17
NUNCA 17% 8
TOTAL 100% 46

FUENTE: Elaboracion propia.

= SIEMPRE

m CASI SIEMPRE

= ALGUNAS VECES
mENUNCA

Grafico 19. ¢ Usted cumple con las normas y procesos administrativos

establecidos dentro de la IE?

Los resultados de la encuesta nos muestra que el 39% casi siempre cumple
con las normas y procesos administrativos establecidos, el 37% expreso algunas
veces, un 17% dice nunca y el 7% opino siempre cumplen con las normas de la |.E.
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Tabla 21. ¢ Usted encuentra motivacion para mejorar el servicio educativo de la

IE?
SECTOR % FRECUENCIA
SIEMPRE 7% 3
CASI SIEMPRE 28% 13
ALGUNAS VECES 48% 22
NUNCA 17% 8
TOTAL 100% 46

FUENTE: Elaboracion propia.

m SIEMPRE

m CASI SIEMPRE

= ALGUNAS VECES
= NUNCA

Grafico 20. ¢ Usted encuentra motivacion para mejorar el servicio educativo de

la IE?

Segun la encuesta realizada hemos encontrado que el personal de |L.E
muestra un 45% que indica que algunas veces se encuentra una motivacion a
mejorar, el 28% manifestd casi siempre, un 17% manifesté nunca y el 7% indica

que siempre se siente motivado.
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Tabla 22. ¢ Atiende dudas académicas de los estudiantes fuera de clase?

SECTOR % FRECUENCIA
SIEMPRE 41% 19
CASI SIEMPRE 43% 20
ALGUNAS VECES 13% 6
NUNCA 2%
TOTAL 100% 46

FUENTE: Elaboracién propia.

m SIEMPRE

m CASI SIEMPRE

= ALGUNAS VECES
ENUNCA

Grafico 21. ¢ Atiende dudas académicas de los estudiantes fuera de clase?

Podemos evidenciar que segun los resultados muestran que el 44%
manifestd casi siempre atiende dudas fuera de clases, un 41% dijo que siempre, un
13% algunas veces y solamente 2% manifestaron que nunca atiende dudas fuera

de clases.
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Tabla 23. Establece normas de convivencia al inicio de la sesién de aprendizaje.

SECTOR % FRECUENCIA
SIEMPRE 46% 21
CASI SIEMPRE 43% 20
ALGUNAS VECES 11%
NUNCA 0%
TOTAL 100% 46

FUENTE: Elaboracién propia.

m SIEMPRE

m CASI SIEMPRE

= ALGUNAS VECES
ENUNCA

Grafico 22. Establece normas de convivencia al inicio de la sesion de aprendizaje.

Como muestra el grafico el 46% siempre establece normas de convivencia
al inicio de las sesiones de aprendizaje, un 43% casi siempre y un 11% algunas

veces, mientras que un 0% nunca establece las normas.
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Tabla 24. Informa a padres de familia y acudientes sobre el desempefio de los

estudiantes.

SECTOR % FRECUENCIA
SIEMPRE 52% 24
CASI SIEMPRE 41% 19
ALGUNAS VECES 4% 2
NUNCA 2% 1
TOTAL 100% 46

FUENTE: Elaboracion propia.

m SIEMPRE

m CASI SIEMPRE

= ALGUNAS VECES
ENUNCA

Grafico 23. Informa a padres de familia y acudientes sobre el desempefio de los

estudiantes.

Segun el resultado de la encuesta el 52% dice que siempre informa a los
padres de familia y acudientes sobre el desempefio de los estudiantes, un 41% casi

siempre lo hace, un 5% algunas veces lo hace y el 2% nunca lo hace.
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Tabla 25. Llega a clases puntualmente y sus orientaciones son seguidas por

todos los estudiantes.

SECTOR % FRECUENCIA
SIEMPRE 61% 28
CASI SIEMPRE 33% 15
ALGUNAS VECES 7%
NUNCA 0%
TOTAL 100% 46

FUENTE: Elaboracion propia.

m SIEMPRE

m CAS| SIEMPRE

= ALGUNAS VECES
mENUNCA

Grafico 24. Llega a clases puntualmente y sus orientaciones son seguidas por

todos los estudiantes.

Como se muestra en el grafico, el 61% siempre llega puntual a clases, un
33% casi siempre lo hace y el 6% algunas veces lo hace, mientras que un 0% nunca

llega tarde a clase.
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Tabla 26. Empiezan y terminan a la hora indicada.

SECTOR % FRECUENCIA
SIEMPRE 57% 26
CASI SIEMPRE 35% 16
ALGUNAS VECES 9%
NUNCA 0%
TOTAL 100% 46

FUENTE: Elaboracién propia.

m SIEMPRE

m CASI SIEMPRE

= ALGUNAS VECES
ENUNCA

Gréfico 25. Empiezan y terminan a la hora indicada.

Segun el grafico se muestra que el 56% siempre empiezan y terminan a la
hora indicada, el 35% casi siempre lo hace y un 9% algunas veces se cifie al

horario.
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Tabla 27. Desarrollan los temas propuestos en el tiempo indicado.

SECTOR % FRECUENCIA
SIEMPRE 48% 22
CASI SIEMPRE 35% 16
ALGUNAS VECES 15% 7
NUNCA 2% 1
TOTAL 100% 46

FUENTE: Elaboracién propia.

m SIEMPRE

m CASI SIEMPRE

= ALGUNAS VECES
mENUNCA

Gréfico 26. Desarrollan los temas propuestos en el tiempo indicado.

En el grafico se muestra que el 48% siempre desarrollan los temas

propuestos en el tiempo indicado, un 35% casi siempre lo realiza, un 15% algunas

veces lo hace y solamente un 2% nunca lo hace.
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Tabla 28. Utiliza las Tics en el desarrollo del aprendizaje.

SECTOR % FRECUENCIA
SIEMPRE 52% 24
CASI SIEMPRE 35% 16
ALGUNAS VECES 9% 4
NUNCA 4%
TOTAL 100% 46

FUENTE: Elaboracién propia.

m SIEMPRE

m CASI SIEMPRE

= ALGUNAS VECES
mNUNCA

Gréfico 27. Utiliza las Tics en el desarrollo del aprendizaje.

Se evidencia que segun el grafico que el 52% siempre utilizan las Tics en el

desarrollo del aprendizaje, un 35% casi siempre, un 9% algunas veces y un 4%

nunca.
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3.3.

CORRELACION (r).

El coeficiente de correlacion lineal o coeficiente de relacién de spearman es
el cociente entre la covarianza y el producto de las desviaciones tipicas de ambas
variables.

El coeficiente de correlacion lineal se expresa mediante la letra r.

Oxy

B Ox Oy
Donde:
r = Coeficiente de correlacion.
Oxy = Covarianza.
Oy = Desviacion tipica de la variable independiente (Clima

organizacional).

oy = Desviacion tipica de la variable dependiente (Desempefio

docente).

Tabla 29. Escala de interpretacion del coeficiente “r’

RANGO RELACIONAL

0.00 - 0,25 Escasa o nula
0,26 — 0,50 Débil
0,51-0,75 Entre moderada y fuerte
0,76 — 1.00 Entre fuerte y perfecta

FUENTE: (Martinez Ortega, 2009)

Para poder trabajar con los resultados de los cuestionarios, se tiene que dar
valores, ya que se sustentan en una escala de Likert ambos cuestionario. La
calificacion o puntuacion se asigna de acuerdo a la direccién del item, si tiene una

direccién positiva la puntuacion es:
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Tabla 30. Valores de trasformacion para escala de Likert

PREGUNTAS POSITIVAS

(+2) Siempre
(+1) Casi siempre
(0) Algunas veces
(-1) Nunca

FUENTE: Berenson, M (2006) Estadistica para Administracion

Para poder determinar la correlacion se realiz6 la transformacién de los
resultados segun lo explicado en la tabla 30, posteriormente se realiz6 la suma de
los resultados por cada encuestado segun las dos partes de la encuesta tal como

se presenta en la siguiente tabla:

Tabla 31. Preguntas por variable segun la encuesta.

Variables Preguntas
Clima Organizacion 1,2,3,4,56,7,8,9, 10, 11, 12, 13
Desempefio Docente 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27

FUENTE: Elaboracién propia

La encuesta como se explicd anteriormente en el inciso 2.5. “Métodos de
analisis de datos”, el instrumento consta de 2 partes, las preguntas que tratan de
determinar los indicadores de la variable independiente (Clima organizacional) y de
la variable dependiente (Desempefio docente), tal como se explica en la tabla N°
30. Las preguntas de la 1 a la 13 fueron transformadas y luego se sumaron los
resultados de cada pregunta para determinar un valor Unico de la variable
independiente por encuestado, de la misma manera se procesaron los resultados

de las preguntas 14 a la 27, las mismas que se refirieron a la variable dependiente.

Segun la conversion especificada en la tabla 30 y las preguntas de las
variables explicadas en la tabla 31; se realiz6 el estudio del grado de correlacion de

rho o “r", tal como se muestra en la siguiente tabla:

Tabla 32. Correlacion entre El Clima Organizacional y el Desempeiio Docente.
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3.4.

Desempefio

docente
Clima Correlacion de Pearson 0,683
organizacional N 46

FUENTE: Elaboracién Propia

Segun el resultado del coeficiente de correlacién “r’, determinado por los
resultados del instrumento se puede determinar que las variables tienen una

correlacién entre moderada y fuerte segun la tabla 29.

DETERMINACION DEL NIVEL DE LAS VARIABLES

Para poder determinar si las variables estan en un rango de bueno, regular
o malo se tomara los resultados de los colaboradores y se determinara segun la
escala de likert que se esta trabajando, de esta manera se determinara el nivel
segun la tabla 33.
Tabla 33. Niveles de satisfaccion.

Nivel Significado
1a1.99 Bueno
2a299 Regular

3a4 Malo

FUENTE: Elaboraciéon Propia

Segun la tabla anterior se determina bueno a los promedios de las preguntas
de las variables que se encuentren entre el rango de 1 a 1.99 y malo a los
promedios que este entre 3y 4, esto se determind porque en la escala de Liker que
se trabajo, este fue el esquema que se utilizd. Segun lo explicado en la tabla 33 se

tienen los siguientes resultados.
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Tabla 34. Determinacion de promedios de las variables

CLIMA PROMEDIO
ORGANIZACION  PL P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P13 GENERAL
Prom. 2,26 2,15 254 248 235 2,67 291 237 274 259 265 2,59 2,53
DESEMPERO PROMEDIO
DOCENTE P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P26 P27 ' CNERAL

Prom. 2,48 246 243 222 230 265 2,70 1,76 1,65 1,57

1,46

1,72 1,65 2,04

FUENTE: Elaboraciéon Propia

En la tabla 34 se determin6 primero los promedios de cada pregunta de la variable dependiente, las mismas que estaban

en la escala de regular, por lo que el promedio general fue este, lo que nos dice que el clima organizacional en la I.E. Abraham

Lépez Lucero es Regular.

De la misma manera se desarroll6 el promedio de las preguntas con referencia al desempefio docente, en las que la

mitad de preguntas tuvieron un resultado regular y la otra mitad un resultado de bueno, lo mismo que en el promedio general de

la variable se determiné que el desempefio docente en la institucién es Regular, pero el mismo tienen una fuerte tendencia a lo

buen por su cercania con estos valores.
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DISCUSION.

Nos encontramos en una competencia entre instituciones educativas para
brindar la mejor calidad, para seguir adelante con nuestras actividades y de esta
manera mantenerse en el tiempo. Por este motivo la I.E. N° 18322 Abraham Lépez
Lucero, en su esfuerzo de ser mejor ha tenido cambios sustanciales para mejorar
el clima organizacional y dar muestra a la sociedad que el desempefio docente va
de la mano con la organizacion, tal como lo describe Hudson (2007), el clima
organizacional es un peldafio para avanzar juntamente con el desempefio laboral,
concordando con este, en la tabulacién de informacién se puede ver el grado de
relacion que hay entre el desempefio docente y el clima organizacional.

En lo que respecta al clima organizacional de la I.LE. N° 18322, se puede

resumir lo siguientes:

¢ Enla administracion hay 52% de encuestados que respondieron que la directora

da el ejemplo siempre o casi siempre, el 48% si ha recibido orientacion para la
realizacion de sus labores, asi mismo el 35% respondié que siempre o casi
siempre hay capacitaciones para conocer mejores metodologias, un 46% se
encuentra de acuerdo con la supervision, y el 46% a recibido reconocimiento por

su trabajo por parte de la direccion.

e En lo que respecta a los objetivos y liderazgo de la I.E., un 67% respondié que

si evalla el servicio que brindan y es gracias a que son tomadas en cuenta su
opinion para mejorar la gestion y el servicio educativo (54%), que los estandares
educativos casi siempre se logran cumplir (37%), por ese motivo ellos siempre o
casi siempre recomiendan su institucion como centro de trabajo (46%).

e En la comunicacion inter personal de los docentes; un 61% siempre o casi

siempre tienen una buena comunicacion interna y un 48% se siente

comprometido con la |.E.

¢ Enlo que respecta a motivacion, el 46% dijo que algunas veces esta satisfecho

con su trabajo asi mismo el 41% algunas veces estan satisfechos con la
remuneracion percibida, situacion que debe de realizar alguna estrategia la

direccién para cambiar con esta percepcion.

e Condiciones fisicas, el 57% considera que casi siempre las instalaciones de la

I.E. son las adecuadas, salvo algunas excepciones.
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El lo que respecta al desempefio docente se puede resumir en lo siguiente:

¢ Dentro del aula; el 52% casi siempre evallan su desempefio, tratando en lo sumo
posible de cumplir con los procesos (63%) para brindar una educacion de
calidad, cumpliendo las normas (39%), encontrando motivacién algunas veces
para realizar la mejora del servicio (46%), atendiendo dudas académicas (85%),
pero siempre estableciendo normas de conducta en el aula (46%), y
manteniendo informados a los padres de familia sobre el avance de sus hijos
(52%), cumpliendo con el horario indicado (56%) y utilizando las Tics en el
desarrollo del aprendizaje (52%).

e Fuera del aula; el 39% alguna vez ha tenido dificultades en resolver algun
problema de la institucion esto sumado a que el 41% pocas veces ha brindado
soluciones, nos muestra que hay un sector de los educandos que les falta
potenciar su liderazgo y eso es necesario para que la I.E. pueda seguir

mejorando.

Toda esta percepcion concuerda con lo expresado por (Litwin G. &.,
Motivacion y Clima Organizacional, 2001), cuando indica que el clima organizacional
y el desempefio docente siempre buscan mejorar a la organizacién, asi la
funcionabilidad de ella es fuerte y sus trabajadores por eso se busca estar a la
vanguardia de todo lo que pasa en el mundo y asi vincular o apuntar a ser el nimero
uno, a la vez los empleados al ver que el clima es un ambiente agradable de trabajar
ponen todo su empefo para que siga creciendo y el nombre de la instancia a la que
representan brilla en el mundo laboral, haciéndolos sentir muy orgullosos de
pertenecer a la organizacion.

Concuerdo con Ordinola y Pilar (2015), cuando indican que el clima
institucional es un ente importante para el desempefio laboral de los trabajadores,
asi los empleados participan sin la obligacion de hacerlo sino mas bien de forma
voluntaria y solidaria realizan sus organizaciones o actividades para beneficiar, a la
vez le seguimos pues el indica que un ambiente favorable para trabajar es un
disfrute del trabajo para el empleador, pues donde esta el clima bien organizado el
desempeiio laboral del trabajador se desarrolla al mayor porcentaje para que la
empresa siga su marcha hacia delante.
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No puedo dejar de mencionar a Saccsa (2010), pues el menciona que la
relacion entre estas dos variables mantiene los valores y las actitudes de los
trabajadores de una manera buena, generando asi la competitividad entre los

trabajadores y con otras empresas, siendo asi el éxito de todos, el éxito de la

instancia, empresa u organizacion.
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V.

CONCLUSIONES

Para determinar el clima organizacional de los docentes en la I.E. Abraham
Lopez Lucero, primero se realizé un analisis segun los resultados obtenidos de
nuestro instrumento, con los mismos que se logré determinar que los docentes
tienen un clima organizacional regular (2,53), esto se evidencia en la relacién
con los siguientes aspectos como las orientaciones o capacitaciones respecto al
trabajo que deben realizar en la I.E, esto hace que los colaboradores se sientan
insatisfechos con su trabajo, trayendo como consecuencia el poco compromiso

hacia la institucion .

Para determinar el desempefio laboral de la plana docente, se realizé un analisis
teniendo como base el instrumento elaborado, a través del cual se determiné
que el desempefio laboral de los docentes es regular (2.04), esto se puede
evidenciar porque se tiene que mejorar en los siguientes aspectos: conocimiento
de normas y procesos administrativos, a la vez la motivacion del docente implica
capacitaciones los cuales no son proporcionados por la instancia y esto acarrea
las dudas académicas para que el docente se desempefie de la mejor manera
dentro de la I.E, por tal motivo se determina que el desempefio de la plana

docente puede mejorar a través del clima organizacional.

Se logré determinar el grado de correlacién que tiene el clima organizacional con
el desempeno docente obtenido a través del grado de correlacion de “RHO”, un
resultado de 0,68 (Relacion Moderada), esto explica que si el clima
organizacional es alto el desempefio docente tiende a ser alto y viceversa; por
este motivo la plana jerarquica de la institucién debe de estar siempre alerta para
ver si cambia o no la percepcion en lo que respecta al desempefio, porque esto

denotara que el clima organizacional esta deteriorandose.
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VI.

RECOMENDACIONES

La Institucion Educativa a través de sus entes superiores busque alternativas
de solucion para mejorar el clima organizacional y esto repercuta en el
desempefio laboral docente, por tal motivo se recomienda que la capacitacion
a los colaboradores tiene que ser mas permanente y mejor planificado, para
gue la relacion entre plana jerarquica, docentes y personal de servicio tenga
mayor conocimiento de las metodologias de ensefianza-aprendizaje para un
optimo desarrolla, asi también para mejorar el clima institucional, trabajo en
equipo, autoestima, comunicacion asertiva, juego de roles, desempefio
docente, liderazgo entre otros.

De la misma forma también se recomienda dar la facilidad para que los
profesionales sigan capacitandose y de esa manera puedan contribuir con
mayor ahinco a las labores de la |.E.

Se recomienda que todos los trabajadores (docentes, auxiliares, personal de
servicio) se interrelacionen con mayor frecuencia, para que de esta manera
mejorar el clima organizacional y que toda los trabajadores conozcan su
debilidades, potencialidades y los logros de la I.E. en conjunto.

Se recomienda la elaboracion de un cronograma general en la cual se pueda
programar reuniones para tratar temas de programacion curricular, los retos de
la I.E., el clima organizacional, el desempefio de los docentes, los resultados
académicos que tienen los alumnos, y las coordinaciones entre la direccion y
la plana docente y administrativa.

Se sugiere que se hagan estudios complementarios para determinar factores
gue también influyan en el desempefio organizacional de los docentes en la |.E.
y de esta manera poder mejorar este factor o solucionarlo.

La encuesta empleada en este trabajo de investigacion puede facilitar el estudio
en otras instancias educativas que estén relacionados en los temas de clima
organizacional y el aprendizaje, desempefio docente y satisfaccién laboral,
entre otros.

El trabajo de investigacion puede servir de antecedentes para otros estudios

similares.
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VIIl. ANEXOS

Encuesta a Profesores sobre el Clima Organizacional

Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con una "X" en los espacios en

blanco la alternativa que describa mejor la realidad actual de la empresa.

Objetivo:
Analizar el nivel de clima organizacional y su relacion con el desempefio docente
de la Institucion Educativa N° 18322 “Abraham Lopez Lucero”
Los nameros en los paréntesis en blanco de la parte inferior corresponden a la
siguiente gradacion:

NO

Afirmacion

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Nunca

Clima Organizacional

01

¢La directora da el ejemplo en
el servicio al estudiante?

02

¢ Usted evalla el servicio
educativo que brinda la
Institucién Educativa?

03

¢, He recibido alguna
orientacion con respecto a mi
desempeifio laboral dentro de
la IE?

04

¢La Direccion de la IE,
reconoce el trabajo que usted
realiza dentro de ella?

05

¢,Son tomadas en cuenta sus
opiniones para mejorar la
Gestion y el servicio
Educativos?

06

¢Usted se siente satisfecho
con el trabajo realizado en la
LE?

07

¢ Se siente satisfecho con la
remuneracion percibida?

08

¢ Usted cree que las
instalaciones de la I.E son las
adecuadas para el desarrollo
de las clases?

09

¢,Cree usted que la I.E cumple
con los Estandares
Educativos?
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10

¢ Esta de acuerdo con las
supervisiones realizadas
dentro de la I.E?

11

¢ Existe capacitacion que,
ayude a conocer mejores
metodologias de ensefianza
para ser aplicadas en la I.E?

12

¢Usted se siente
comprometido (a) con la I.E?

13

¢JUsted recomienda a sus
amigos la institucion como un
excelente sitio de trabajo?

DESEMPENO DOCENTE

14

¢ Usted ha tenido dificultad
para resolver algun problema
dentro de la Institucion?

15

¢Usted brindo a su
organizacion soluciones para
resolver algun problema?

16

¢ Evallas tu desempefio
docente dentro de la
Institucion?

17

¢ Usted cree que cumpliendo
los procesos de trabajo,
pueden ayudar a brindar una
educacion de calidad?

18

¢JUsted mantiene buena
comunicacion con los
trabajadores dentro de tu I.LE?

19

¢ Usted cumple con las
normas y procesos
administrativos establecidos
dentro de la IE?

20

¢Usted encuentra motivacion
para mejorar el servicio
educativo de la IE?

21

Atiende dudas académicas de
los estudiantes fuera de clase

22

Establecen normas de
convivencia en la sesion de
aprendizaje claras para todos
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23

Informa a padres de familia
sobre el desempeiio de los
estudiantes

24

Llega a clase puntualmente

25

Empiezan y terminan a la hora
indicada

26

Desarrollan los temas
propuestos en el tiempo
indicado

27

Utiliza las Tics en el desarrollo
del aprendizaje

Fuente: Elaboracion Propia
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Chachapoyas, 11 de noviembre del 2016

Lindsay Mayrena Farje Trujillo
DNl HI. 2336 3)
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