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RESUMEN

La presente investigacion titulada “Clima organizacional y su relacion con el
desempefio laboral docente en la |.E. Almirante Miguel Grau de Morropén, 2017,tuvo
como objetivo general: Determinar la relacion entre clima organizacional y
desemperio laboral de los docentes en la I.E "Almirante Miguel Grau de Morropdn,
2017.

El tipo de investigacion es descriptiva — correlacional, con un disefio
correlacional de corte transversal, se realizdé con una muestra de 50 docentes dela
institucion educativa “Almirante Miguel Grau” los cuales fueron elegidos en forma no
probabilistica por conveniencia o a criterio del investigador.

Como conclusion la variable clima organizacional de los docentes es bueno con
un 80.0%, asimismo tenemos un 18.0% que considera que el clima organizacional
es regular, y un escaso 2.0% en los docentes de la institucion en mencion que lo
consideran es malo. Por otro lado, la variable desemperio laboralde los docentes es
bueno con un 94.0%, asimismo tenemos un 4.0% queconsidera que es regular, y un
escaso 2.0% en los docentes de la institucion en mencion que sostienen que el
desempefio laboral es malo. Ademds, teniendo en cuenta el valor asociado,
decidimos rechazar la hipotesis nula y concluir que las variables clima organizacional

y desemperio laboral estan relacionadas.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, liderazgo,

responsabilidad, docentes.
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ABSTRACT

The present research entitled " Organizational climate and its relation to teacher
work performance in the I.E. Admiral Miguel Grau de Morrop6n, 2017, hadas a general
objective: Determine the relationship between organizational climate and job

performance of teachers in the IE "Almirante Miguel Grau de Morropén, 2017.

The type of research is descriptive - correlational, with a cross-sectional
correlational design, was made with a sample of 50 teachers from the educational
institution "Almirante Miguel Grau" which were chosen in a non-probabilisticmanner

for convenience or at the discretion of the researcher.

In conclusion the variable organizational climate of teachers is good with 80.0%,
we also have an 18.0% that considers that the organizational climate is regular, and
a low 2.0% in the teachers of the institution in question who considerit bad. On the
other hand, the variable job performance of teachers is good with 94.0%, also we
have a 4.0% that considers that it is regular, and a low 2.0% in theteachers of the
institution in mention that they maintain that the work performanceis bad. In addition,
taking into account the associated p-value, we decided to rejectthe null hypothesis and

conclude that the variables organizational climate and workperformance are related.

Keywords Organizational climate, job performance, leadership, responsibility,

teachers.
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INTRODUCCION

Frente a esta problemética en el ambito mundial, se dado una importante
experiencia formada por nuevas series de los Estudios Internacionales de
Ensefanza y Aprendizaje TALIS (Teaching and Learning International Survey), por
otro lado (OCDE, 2009) citado por Horn, Marfan (2010).

Marcel y Raczynski (2009) sustentan implantarse un nuevo sistema de gestion de
los desempefios asentado en el Marco para una Ensefianza de calidad, manejando
y observando las clases y la evaluation formative usual. La evaluacién se esta
instalando poco a poco que permitira evaluar en al practica a los docentes y
directores. Es asi comolos jefes pedagdgicos, los especialistas y pedagogos, como
directoras, observan las clases y crean retroalimentacion de las préacticas

observadas.

Es un gran reto la gestion escolar, Méndez (2006) citado por Albafil (2015)
considera al clima organizacional como resultado de la inter relaciébn entre sus
integrantes y que esta condicionada por el comportamiento de conformidad en el
trabajo,que puede ser un clima favorable o desfavorable, condiciones que estan
supeditadas a determinados factores orientados por sus variables, que permiten
tener una mejor vision de la estructura organizacional, su responsabilidad y
eficiencia laboral; que conlleve a mantener actitudes que fortalezcan las relaciones

entre trabajadores.

Diversas averiguaciones consignadas a conocer la realidad de los centros
escolares efectivos y eficaces; en este caso las instituciones que generan cambios
y se proyectan a formar educandos con vision de futuro; estos han indicado que el
clima de la instituciény el desenvolvimiento del maestro, han permitido ser un
modelo y evidencia de cambioinnovador. En este sentido son pocos los directivos
gue asumen con liderazgo, todo estoa que tienen que dar cumplimiento a la
planificaciébn que conjuntamente con los trabajadores se suman a los retos que
algunos lo hacen de manera presionados por las normas institucionales y por lo

tanto obligados a dar cumplimiento con las acciones planificadas (Fuentes, 2011).



Por otra parte, en el contexto de la region, se tiene a Horn y Marfan (2010) sustenta
que en las instituciones educativas siempre se han generado conflictos entre los
actores educativos como son entre padres de familia y docentes, con directivos, con
estudiantesy viceversa, generando comportamientos que perjudican las relaciones
interpersonales en la institucion educativa. Por otro lado, las decisiones unilaterales
y autoritarias que se sustentan en las supuestas normatividades muy ajenas a la
realidad del contexto educativo y que finalmente altera las relaciones humanas
entre toda una comunidad educativa y como consecuencia todo esto se ve reflejada

en los logros de aprendizaje yen el trabajo pedagdgico.

En la actualidad del afio 2018-2019 el centro base se puede apreciar que un gran
namero de maestros son nombrados, mientras que el 31% de ellos laboran en
calidad decontrato. La labor pedagdgica en la escuela se ve reflejada en los
resultados de logro delos estudiantes, donde se evidencia algunas deficiencias en
los aprendizajes. Todo esto generado por algunos docentes que incumplen con la
planificacién curricular relacionada a la jornada escolar completa, con lo cual se
requiere de capacitacion permanente y por consiguiente de la organizacion
institucional, donde no se altere la paz y tranquilidad entre sus miembros. La
evaluacion del desempefio docente permitemejorar la funcion pedagdgica y trabajo
curricular. Merece destacar que el estudio buscala mejora del clima organizacional
y que este a través del desempefio de la labor docentecontribuiran a consolidar la
efectividad y las buenas relaciones entre los miembros I.E. "Almirante Miguel Grau™

de Morropon.

Para los Trabajos previos, se ha considerado a Hinojosa (2010), que presenta el
estudio Clima organizacional y satisfaccion laboral de profesores -Universidad
PlanchaAncha — Chile; la poblacion muestra fue establecida 80 profesores, como
herramienta se utilizé la encuesta, la tesis es de tipo exploratorio-descriptivo-
transversal, entre las conclusiones alcanzadas se asume que el clima
organizacional, en sus diferentes dimensiones tenidas en cuenta dentro de los
instrumentos, asi como en la satisfaccion laboral, permitiendo el logro del avance
de los maestros en la mejora del plan educativoy el trabajo en la organizacion el
cual debe mantenerse fortalecido bajo buenas relaciones y convivencia entre los

miembros de todas las areas institucionales.
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Al respecto Panta (2015), expresa en su informe de tesis del clima organizacion y
la relacion existente con el desempefio laboral de los profesores — Chiclayo. La
poblacion estuvo conformada por 25 personas. Se realiz6 dos encuestas a los
profesores, el primer cuestionario con 12 preguntas del clima organizacional. El
segundo cuestionario con 6 preguntas para medir el desempefio laboral y todas en

la escala de Likert. El tipo de disefio es descriptivo y Cuantitativo.

Como conclusién presenta que no existe influencia significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral docente del Consorcio Educativo Talentos
de la ciudad de Chiclayo; se tiene en claro los objetivos de la institucién educativa,
el trato del docente y aprendizajes necesarios para los estudiantes, asi como el
desarrollo de un estilo de liderazgo del director para el logro de los objetivos. El
nivel de Clima Organizacional, respecto al Desempefio Laboral del Consorcio

Educativo Talentos es bajo (r = 0.117).

Bonilla (2014), en su tesis denominada “Percepcion de los docentes referentes al
clima organizacional de la Escuela Tecnoldgica de la Universidad Nacional de Piura
2014”, propone como objetivo general “Diagnosticar el Clima Organizacional
percibido por los docentes de la ETSUNP”. En la presente investigacién se
“describe que la poblacién de analisis es de 25 docentes, los cuales pertenecen al
turno de mafana, el tipo de investigacion es Cuantitativa por qué se va a trabajar
la informacion con cuadros y programas estadisticos, ademas que la investigadora
se sita fuera de lo investigado, siendo un elemento externo al objeto que lo
investiga”. “El disefio de la presente investigacion, es de tipo encuesta, a través de
un cuestionario estructurado y predeterminado. Se llego a la conclusion de que: El
clima organizacional que se experimenta en la Escuela Tecnoldgica de la
Universidad Nacional de Piura 2014, se encuentra en un 50% en desacuerdo y un
50% de acuerdo”. Es decir, son tres dimensiones que se perciben en desacuerdo y
se encuentran debilitadas (relaciones grupales, motivacién y toma de decisiones) y
por otro lado tres dimensiones que se perciben de acuerdo, pero sin dejar de
descuidarlas (estructura, trabajo individual y comunicaciones). Por tanto, es de
suma urgencia planear mediadas necesarias y ponerla en accion para fortalecer las

debilidades de las tres primeras dimensiones mocionadas.

Por su parte Alaizola (2012), en su tesis “Clima organizacional y desempefio
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gerencial del personal directivo en la E.B. “Dr. Francisco Espejo, de la universidad
de Carabobo, la poblacién fue de 52 profesores, para la muestra se tomé 30 por
ciento, el cual se forma por 19 docentes, el cuestionario aplicado fue de 44 items.
El tipo de investigacidn es evaluativa, y asi calcular los efectos de un programa por
comparacion con las metas que se plante6 lograr a fin de apoyar a la toma de
decisiones, el disefio de investigacion es de tipo descriptivo; presenta las siguientes
conclusiones: El personal directivo cumple de manera inadecuada con sus

funciones, toda vez que la comunicacion como lider no es la adecuada.

Con relacion a las Teorias relacionadas a la variable Clima organizacional, para lo
cual Brunet (1987, p.45) afirma que clima organizacional surgi6é por primera vez en
el campo de la psicologia organizacional por Goleman en 1960. Esta definicion fue

reforzada por dos escuelas: La Gestalt y la escuela Funcionalista.

Al respecto Brunet y Schilman (2005, p.12), el clima organizacional “Es un
componentemultidimensional de elementos al igual que el clima atmosférico”. Esto
quiere decir, que es el ritmo de vida que reina en la organizacion, este se ha
perjudicado por diversosfactores que lo inducen a ciertas conductas determinadas.
En consecuencia, el director debe actuar gerencialmente de manera armonica e
inteligente que facilite a los docentesfuncionar de manera amable”.

Para Chiavenato (1992) el clima organizacional es el ambiente psicolégico que se
desarrolla en cada organizaciéon. Cualquier organizacién esta relacionada con el
campo tecnoldgico, las politicas, la meta operacional, los reglamentos
institucionales internos;ademas se presentan algunos factores sociales que pueden

guedar de lado como las actitudes y valores.

En la dimension Liderazgo, es la capacidad de influir sobre los seguidores a través
de: influencias idealizadas, motivacion inspiracion, estimulo intelectual y
consideracion individual, para que trasciendan sus propios intereses por bienestar
del grupo, al mismo tiempo que aumente sus expectativas sobre sus propias
habilidades Bass y Avolio (1994). Por otro lado, el liderazgo en el Docente, segun
Farias (2015) es un elemento consustancial a la pedagogia, es decir siempre
presente en el quehacer pedagdgico, lo que marcara la diferencia entre una buena
y una mala direccién seré la capacidad de quienes estan investidos de la figura de
lideres para llevar a buen puerto los objetivos de su proyecto educativo. Para
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Lozano (2013) el liderazgo del Docente, se entiende como un modo particular de
proceder de cada actividad educativa, con el fin Unico de alcanzar la mision del
negocio, expresada en el trabajo mismo de cualquiera que debe enfrentar los
problemas y aportar soluciones para asegurar los mejores resultados.

Teniendo en cuenta lo sustentado por el MINEDU (2015, p13); manifiesta que toda
institucion educativa requiere de personas lideres que conduzcan y guien la

organizacionpara la concretizacion de las metas y objetivos.

En la dimension Identidad, por lo general es pertenencia, es la manera de
solidarizarse con los ideales y metas de forma compartida con los que conforman
una organizacién; pero también son comportamientos organizacionales, que
permite renovaracciones en la planificacion, generar cambio de actitudes entre los
miembros de una estructura organizacional y en los subsistemas que la conforman
(Robbins, 2004).

Mory (1964) menciona que la identidad esta relacionada cuando las personas
reconocen que se diferencian uno de los otros, frente a los diversos contextos en
gue vive e interactia. En cambio, Martini (2009) se refiere a la identidad
institucional, considerandola como conjunto de saberes, experiencias culturales
gue se comparten enla organizacion educativa, que orientan su desenvolvimiento
segun su cultura, valores, historia, aspiraciones y compromisos con la escuela y

comunidad educativa.

En la dimension Estructura, se tiene las sugerencias de los miembros de la
organizacion sobre las dificultades normativas; se tiene en cuenta los
procedimientos legales, el conducto regular o se opta por lo informal. En la
organizacion son los miembros de la estructura que perciben sobre la cantidad de
reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el
desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacién pone el énfasis en la
burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal y
estructurado (Robbins, 2004).

En la dimension Recompensa, es el resultado de desarrollar bien el trabajo;
Berrocal (2007), con respecto a este concepto, indica que es la claridad que tiene

la direccion acerca del futuro de la organizacién, asi como también la consistencia
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entre las metas, los criterios y politicas, también incluye el nivel en que el lider tiene
la capacidad para apoyar, estimular y permitir que los miembros de la organizacién
participen, todo esto es percibido como posibilidades para lograr desarrollarse, y
realizan estimaciones en relacion a los criterios de conservacion o despido.
Ademas, se vincula con las percepciones que los colaboradores tienen en relacion
a la informacién, los equipos de trabajo y el aporte de otras personas y
dependencias para la ejecucion de los trabajos. En tal sentido esta dimension se
evalla mediante algunos aspectos como compensacién, reconocimiento y grado

de satisfaccion laboral.

Para la variable Desempefio laboral docente, se ha tenido en cuenta el aporte de
Marcano (2010) que consideran el desempefio laboral como conjunto de acciones
gue realiza el maestro, durante el desarrollo de su actividad pedagogica que se
concreta en el proceso del cumplimiento de sus funciones basicas y en sus
resultados, para lograr el fin y los objetivos formativos del nivel educativo donde se
trabaje. Estas acciones, tiene ademas un caracter consciente, individual y creador.
El desempefio se puede definir como el cumplimiento del deber como algo o alguien
gue funciona el cumplimiento de las obligaciones inherentes a la profesion cargo u
oficio, actuar trabajar y dedicarse a una actividad satisfactoriamente. (Marcano,
2010).

El Ministerio de Educacion (MINEDU-2013) bosqueja las siguientes definiciones:
Para muchos el docente es un trabajador de la educacién. Para otros, la mayor
parte de los profesores son especialmente empleados del sector estatal. Bueno

algunos piensan que solo es un docente.

La tarea del profesor es aportar en los logros de aprendizaje de sus alumnos y
alumnas (Alvarez, 1998). Contribuir a la mejora conjunta de los sujetos, teniendo
en cuenta las subvariables de indole bioldgico, afectivo, cognitivo, social y moral.
Contribuir al fortalecimiento de su capacidad, de su habilidad, actitud y valores, de
tal manera que permitan al estudiante diferenciar actitudes positivas durante los

procesos de aprendizaje.

Respecto a la variable desempeiio laboral, se tiene las siguientes dimensiones:
Para la sub variable responsabilidad, se tiene a Buxarris y Martinez (2000) es la

accion del cumplimiento de un compromiso asumido por medio de un acuerdo
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normado legalmente. En este caso es el compromiso asumido de manera
responsable para dar cumplimiento a los acuerdos pactados. Los deberes y
funciones que tienen que cumplirse por parte de los actores educativos, tienen
compromisos y obligaciones que deben asumir bajo responsabilidad. Esto esta
previsto segun el MINEDU (2012) en el MBDD, donde se plantea 03 posiciones:
actuacion observable en correspondencia a una responsabilidad y logro de

determinados resultados.

Paraladimension Capacidad profesional: De acuerdo con Rosa (2003) para una
buena practica es necesario que los estudiantes tengan como base primordial los

aprendizajes, el crecimiento personal y la parte afectiva.

De igual manera los padres de familia conozcan que sus hijos reciben aprendizajes
de calidad, dado a que los docentes brindan un buen servicio profesional. Es asi
como Valdés (2000) afirma que el trabajo pedagdgico que desarrolla los profesores
puede generar impactos negativos o positivos durante los procesos de aprendizaje,
en vista quelos estudiantes toman como ejemplo a sus profesores, es asi como estos

modelos puedenocasionar actitudes diferentes en su comportamiento.

Para la dimension Innovacién: El desempefio laboral docente es considerado
comolas actitudes de compromiso institucional, es la puntualidad, la disposicién al
cambio, ala innovacion e investigacion; De igual forma Drucker (1985) afirma que la
innovaciony cambio en el contexto aboral y organizacional son determinantes en
la gestion con vision innovadora. La innovacion docente es la cooperacion,
flexibilidad, eficiencia, inaugurada a la comunidad, apoyo solidario y liderazgo
distribuido (Aguerrondo, 1995).

De la Cruz (2008). El desempefio docente hace referencia no solo al tipo de
actividad econdémica que realiza, al tipo de servicio publico que presta, a la
relevancia de este servicio en relacién con el desarrollo de la sociedad y del género
humano, sino también a la innovacion en la calidad profesional. El desempefio de
la funcién directiva aborda necesidades relacionadas con el liderazgo, la innovacion
educativa, la gestion de recursos humanos, la evaluacion organizacional entre otras
y en grados diferentes segun el contexto y tamafio del centro educativo.

Al respecto, Aguirre y Rebois (1994) sefiala que, en el area educativa, los objetivos
estratégicos apuntan a mejorar la calidad de la educacion por medio de la

diversificacion de contenidos y métodos, promover la experimentacién, la
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innovacién, la difusion y el uso compartido de informacién y de buenas practicas, la
formacion de comunidades de aprendizaje y estimular un dialogo fluido sobre las
politicas a seguir. Para Echevarria (2000). Las caracteristicas mas importantes de
las TIC son referidas al almacenamiento y la innovacion; Sabemos que en esta era
tecnoldgica estamos siendo bombardeados de TIC, en los diversos programas y
proyectos de Innovacion Tecnoldgica y capacitaciones referidas al tema que
deberian orientar a los alumnos, pero sabemos que eso no basta puesto que el
peligro esta en cada uno de los usuarios que tengan acceso a las TICs.

Asi mismo en el Marco de Buen Desempefio Docente. Segun el Ministerio de
Educacién (2013) el marco el buen desempefio docente “no es documento
normativo e instrumental, es una herramienta estratégica que permite formar la
docencia para evaluar su ejercicio de modo riguroso.

La vinculacion con los estudiantes (dimension pedagdgica). El reglamento de la ley
de reforma magisterial (D.S. 004-2012) sefala que sera el Minedu, el responsable
de disefar los criterios e indicadores de la evaluacion docente teniendo en cuenta
los dominios del Marco de Buen Desempefio Docente (Art.47). En el siguiente
acapite delmismo articulo precisa un criterio que tiene que ver con la evaluacion del

docente en elaula frente a los alumnos (MINEDU, 2013).

Considerando lo planteado por Montiel (2012) en la cual afirma que la evaluacion
tiene como finalidad principal de obtener y aportar informacién para el desarrollo de
capacidades y fortalecer habilidades que permitan reforzar y agregarse para el
mejoramiento del proceso de calidad de la educacién; en este procedimiento se
debe aceptar las opiniones y participacion de padres de familia con su propio

conocimiento para que se fortalezca una educacion de calidad.

Respecto al planteamiento del problema: ¢(De qué manera el clima
institucional se relaciona con el desempefio laboral docente de la IE.

Almirante Miguel Grau de Morropon, 20167

Justificacion de estudio realizada se encuentra plenamente justificada por la
importancia y trascendencia del tema. El estudio del clima organizacional y su
influencia en el desempeno laboral docente en la instituciéon educativa “Almirante

Miguel Grau” de Morropdn, esto nos permitira extraer valiosas conclusiones acerca
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del modo de como los esfuerzos tedricos, ayudan en la practica docente, ya que
determina una forma de entender y desarrollar el proceso educativo. De este modo
lo que se busca conocer las particularidades positivas y negativas del trabajo en el
aula, sino que exista dentro de ellos una auto reflexion compartida a través del
conocimiento brindado sobre su desempefio laboral docente en el aspecto
pedagogico y el clima organizacional que permita valorar la calidad personal, social
y profesional del mismo teniendo en cuenta sus capacidades, habilidades,
destrezas y actitudes que debe integrar el docente en el cumplimiento de sus
funciones y responsabilidades, dejando de lado los aspectos relacionados al
aspecto administrativo y tratando de mantener en el proceso organizativola toma de
decisiones y corregir las limitaciones que se presentan en la organizacion, donde

los integrantes deben aportar a mantener un buen desempefio laboral.
La Hipotesis General quedo formulada:

H1. Existe relacion significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral

de los docentes en la |.E. “Almirante Miguel Grau de Morropén, 2017.

HO. No existe relacion significativa entre el clima organizacional y desempefio

laboral de los docentes en la |.E. Almirante Miguel Grau de Morropén, 2017.

Hipotesis especificas: Existe relacion significativa entre el liderazgo y el
desempenio laboral de los docentes en la |.E. “Almirante Miguel Grau de Morropon,
2017. Existe relacion significativa entre la dimension identidad y el desempefio
laboral de los docentes de la |.E. “Almirante Miguel Grau de Morropén, 2017. Existe
relacion significativa entre la dimensién estructura y el desempefio laboral de los
docentes en la |.E. “Almirante Miguel Grau de Morropdn, 2017. Existe relacion
significativa entre la dimensién recompensay el desempefio laboral de los docentes

en la |I.E. “Almirante Miguel Grau de Morropén, 2017.

Objetivo general: Determinar la relacién entre clima organizacional y desempefio

laboral de los docentes en la I.E. “Almirante Miguel Grau de Morropén, 2017.

Objetivos especificos: Analizar el nivel del clima organizacional de los docentes
en la LLE. “Almirante Miguel Grau de Morropén, 2017. Analizar el nivel del
desempeno laboral de los Docentes en la |.E. “Almirante Miguel Grau de Morropdn,

2017. Conocer la relacion entre la dimension identidad y desempefio laboral de los
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docentes en la I.E. Almirante Miguel Grau de Morropén, 2017.

Determinar la relacién entre la dimension estructura y desempefio laboral en los
docentes en la |.E "Almirante Miguel Grau de Morrop6n, 2017. Conocer la relacién
entre la dimension recompensa y desempefio laboral de los profesores en la |.E

“Almirante Miguel Grau de Morropon, 2017.

. METODOLOGIA

2.1 Disefio de investigaciéon

Antes de iniciar con el disefio es preciso indicar el tipo de investigacién, e este
sentido el tipo que se aplicd en nuestra investigacion es correlacional. “Este tipo
de estudios tienen como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que
existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto en
particular”. De acuerdo con Hernandez, Fernandez, Baptista, (2010, p. 81), los
estudios correlacionales, “al evaluar el grado de asociacion entre dos 0 mas
variables, miden cada una de ellas (presuntamente relacionadas) y, después,
cuantifican y analizan la vinculacion”. Tales correlaciones se sustentan en
hipotesis sometidas a prueba.

Asimismo, Avila (2006), menciona que “los estudios correlacionales son el
precedente de las investigaciones experimentales y tienen como objetivo medir
el grado de asociacién entre dos o mas variables, mediante herramientas
estadisticas de correlacion”. “En este nivel no es importante el orden de
presentacion de los variables, lo fundamental es determinar el grado de relacion

0 asociacioén existente”.

La presente investigacion se realizé bajo un disefio no experimental, transversal,
Descriptivo Correlacional. De acuerdo Sanchez, Reyes (1998, p. 79), este disefio
“se orienta a la determinacién del grado de relacién existente entre dos 0 mas
variables de interés de una misma muestra de sujetos o el grado de relacion

existente entre dos fendbmenos o eventos observados”.
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El disefio que presenta es como sigue:

Ox
/ |
M r
\ |
Oy
Donde:
M = Muestra

Ox — Oy = Nos indican las observaciones obtenidas en cada una de las
variables distintas.
r = Grado de relacion existente entre las variables estudiadas.

2.2 Variables. Operacionalizacion

Las variables son conjunto de propiedades, cualidades y caracteristicas que
se pueden observar en las unidades de analisis, que pueden ser grupos
sociales, sujetosfendbmenos socio-naturales considerados como aspectos de los
problemas (Carrasco,2005, p.2019)

La investigacion tiene las siguientes variables:

V1: Clima organizacional

V2: Desempefio laboral.
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Operacionalizar las variables.

Variable!| Definicién Definicion Dimensiones | Indicadores Escala de
operacional conceptual
medicion
n
Liderazgo Democracia
Para Chiavenato Para el clima Concertacion
(1992) el clima organizacion : E aneidad
organizacional al aplicé un | 'dentidad sporraneida Escala
“constituye el cuestionario Intuicion Ordinal
medio interno de 16 item : :
. d? .6 _te S [ Estructura Pertinencia
una organizacion,| distribuidos
la atmosfera) en las Normatividad
pS|coIog!ca_1 dimensiones: Recompensa | Coherencia
caracteristica que| Liderazgo, .
existe en cada identidad, Equidad
organizacion”. estructura vy
“Asimismo recompensas

Climaorganizacional

menciona que el
clima
organizacional

involucra
diferentes
aspectos, como el
tipo de
organizacion, la
tecnologia, las
politicas, las
metas

operacionales, los
reglamentos
internos (factores

estructurales);
ademas de las
actitudes,
sistemas de

valores y formas
de
comportamiento

social que son
impulsadas o)
castigadas
(factores
sociales)”.
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Desempefio laboral

Desempefio
laboral es la
‘medida de la
eficiencia y la
eficacia de una
organizacion;

grado en que
alcanza los
objetivos

acertados”  (p.9).

En este caso, el
docente logray
desempefarse
bien, si es capaz
de realizar su
trabajo a tiempo, si
luego de una
determinada
planificacibn  es
capaz de alcanzar
los objetivos

(Stoner,
Freemany
Gilbert,

2002),

Desempefio
laboral
docenteen su
dimension,
responsabilid
ad,
capacidad
profesional,
innovacion;
fue medido a
través de un
cuestionario
con 12 items.

Responsabilid
ad

Puntualidad

Proactividad

Escala

ordinal

Capacidad Actualizacion

profesional Vocacion

Innovacion Compromiso
Proyeccion.

2.3 Poblacion y muestra

2.3.1 Poblacién

Segun Carrasco (2009, p. 236 — 237). Podemos definir a la poblacion de la

siguiente manera: “el conjunto de todos los elementos (unidades de analisis)

que pertenecen al ambito espacial donde se desarrolla el trabajo de

investigacion”.

Para nuestra investigacion la poblacion son todos los Docentes de la I.E.

“‘Almirante Miguel Grau de Morropdn, 2016 los cuales hacen un total de 50

personas.

21




2.3.2 Muestra

Para la presente investigacion se utilizé la muestra no probabilistica o muestra
dirigida tal como lo define Herndndez, Fernandez, Baptista. (2010):

En este tipo de muestra la seleccion de los elementos es informal y poco
arbitraria.

Ya que “la eleccion de los elementos no depende de la probabilidad sino de
causas relacionadas con las caracteristicas del investigador o del que hace la
muestra”. Para elaborar esta investigaciéon tomamos como muestra el 100% de

poblacién que esta conformado por 50 docentes.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para la presente investigacion se empled las siguientes técnicas:

Segun Carrasco (2005, p.274) presenta a la Técnica como: “El conjunto de
normas y pautas que rigen las actividades que ejecutan los investigadores en
cada una de las partes de la investigacion”.

El cuestionario que permitié la recoleccion de informacion es decir de datos
indica quese tuvo que emplear los instrumentos de medida disponibles y de
acuerdo con los procesos desarrollados se utilizd cuestionarios validados y
seguros.

Para la presente investigacion utilizaremos la técnica de recoleccion de datos
denominada cuestionario, tal como lo define Carrasco (2005, p.318) en su libro
Metodologia de la investigacion cientifica. El cuestionario es una modalidad de
encuesta en el cual no es necesario la relacion directa con la muestra de
estudio, la encuesta consiste en presentar a los encuestados unas hojas
conteniendo una serie ordenada y coherente de preguntas formuladas con
claridad, precision y objetividad para que sean resueltas de igual modo.

El cuestionario de esta investigacion contendra 28 preguntas distribuidas en
dos variables con respectivos dimensiones e indicadores.

Con respecto a la variable clima organizacional tenemos consta de 4
dimensiones y 8 indicadores tal como se muestra en la operacionalizacion de

variables, las mismas que constan de 16 preguntas. Con respecto al variable
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24.2

2.5

desempefio laboral tenemos que presentan 3 dimensiones y 6 indicadores, los
mismos que suman 12 preguntas.
Es oportuno indicar que las preguntas son tipo Likert, en las cuales no hay

preguntas malas ni buenas.
Validez y confiabilidad de recoleccion de datos

Validez del instrumento: para la validez de un cuestionario es cuando el
resultado de medicién reflejado del instrumento realmente refleja lo que
estamos midiendo Pino (2007).

Confiabilidad del instrumento. Se tiene a Pino (2007) afirma que los
resultados estables obtenidos de los cuestionarios, son producto de la
confiabilidad.

Durante este proceso se eligié una prueba piloto en otro centro educativo con las
mismascaracteristicas, a quienes se les aplicé los cuestionarios a un total de
12 docentes, después se tomo el programa SPSS v20 y por medio del Alpha
de Cronbach, se obtuvopara la V1= 0,896 (clima organizacional) y para la V2=
0,899 (desempefio laboral) docente, con lo cual significa que es una evidencia

segura y confiable.

Métodos de andlisis de datos

El método segun Hurtado (2008, p. 110) es: “El modo o manera de proceder o
de hacer algo para alcanzar un objetivo y comprende un conjunto de pasos o
etapas generales que guian la accion”

En el presente caso se utilizé el método deductivo el cual va de lo general a lo
particular.

Es decir, va de una idea general y conforme avanza la investigaciéon se va
atomizando la informacion hasta llegar a algo particular.

Para establecer la correlacion se utilizé el Coeficiente de Correlacion de Pearson
para ver el nivel de significancia ya que es una prueba estadistica para analizar
la relacién entre dos variables medidas en un nivel por intervalos o de razon
(Gamarra, Berrospi, Pujay y Cuevas, 2008).

La interpretacion del coeficiente de “r’ de Pearson puede variar de -1,00 a +
1,00.
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2.6 Aspectos éticos

Se procedio a la recoleccion de informacion de primera fuente. Se elaboré los
instrumentos teniendo en cuenta las dimensiones de cada variable. Se tomo en
cuenta las Normas APA. La validez de contenido se realizé por medio de 03

expertos y la fiabilidad se hizo realidad con el Alfa de Cronbach.
RESULTADOS

Los resultados de la investigacion se presentan de acuerdo al objetivo general, la

hipétesis del estudio y los objetivos especificos.
Objetivo general.

Determinar la relacion entre clima organizacional y desempefio laboral de los

docentes en la |.E. “Almirante Miguel Grau de Morropén, 2017.

Tabla 01: Clima organizacional y desempefio docente en la |.E. “Almirante Miguel
Grau” de Morropon, 2017.

Desempefio Docente

Malo Regular Bueno Total
fi % fi % fi % fi %

Malo 0.0% 0.0% 1 2.0% 1 2.0%

Favorable 0.0% 2.0% 39 78.0% 40 80.0%

0 0

Regular 1 2.0% 1 2.0% 7 14.0% 9 18.0%
0 1
1 2

Clima

Total 2.0% 4.0% 47 94.0% 50 100.0%

organizacional

Fuente: Encuesta

Interpretacién:

En la tabla 01, se muestran los resultados estadisticos sobre el clima organizacional
existente en la Institucion Educativa “Almirante Miguel Grau” de Morropén, fue
calificada como favorable por el 80% de los docentes y el desempefio docente

igualmente como bueno segun el 94% de los evaluados. Asimismo, se evidencia que
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ambas variables logran un nivel favorable y bueno; es decir aquellos que evaluaron
como regular el clima organizacional 18%; también consideran como regular el

desempeiio con un 4%.

Objetivo Especifico N° 01: Analizar el nivel del clima organizacional de los docentes

en la |.E. “Almirante Miguel Grau de Morropon”.

Tabla N° 02: Frecuencias de la variable clima organizacional de los docentes en la
I.E. “Almirante Miguel Grau, 2017”

Clima Organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje

Valido

Validos Malo 1 2,0 2,0
Regular 9 18,0 18,0

Favorable 40 80,0 80,0

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a docentes.
Interpretacion:

De acuerdo a los resultados en la Tabla N° 02, se puede identificar que el clima
organizacional de los docentes es favorable con un 80.0%, asimismo tenemos un
18.0% que considera que el clima organizacional es regular, y un escaso 2.0% en

los docentes de la Institucion en mencién que lo consideran es malo.

Objetivo Especifico N° 02: Analizar el nivel de desempefio laboral de los docentes

en la I.E. “Almirante Miguel Grau” de Morropon.

Tabla N° 03: Frecuencias de la variable desempeiio laboral de los docentes en la

|.LE. “Almirante Miguel Grau de Morropon, 2016.
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Desempeiio Laboral

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

Valido acumulado
Validos Malo 1 2,0 2,0 2,0
Regular 2 4,0 4,0 6,0
Favorable 47 94,0 94,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a docentes
Interpretacién:

De acuerdo a los resultados en la tabla 03, se puede identificar que el desempefio
laboral de los docentes es bueno con un 94.0%, asimismo tenemos un 4.0% que
considera que es regular, y un escaso 2.0% en los docentes de la institucion en

mencion que sostienen que el desempefio laboral es malo.

Objetivo Especifico N° 03: Establecer la relacion entre el liderazgo y desempefio

laboral de los docentes en la |.E. “Almirante Miguel Grau” de Morropon.

Tabla N° 04: Frecuencias de la dimensién liderazgo de los docentes en la I.E.

“‘Almirante Miguel Grau de Morropdn.

Liderazgo
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
Valido acumulado
Vélidos Malo 11 22,0 22,0 22,0
Regular 20 40,0 40,0 62,0
Favorable 19 38,0 38,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a docentes

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados en la tabla 4, se puede observar que la dimension
liderazgo es regular con un 62,0%, esto se manifiesta en acciones como que los

directivos propician un clima pertinente y sobre todo se preocupan por crear un
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ambiente laboral agradable y asimismo se redne con los docentes con la intencién
de buscar la solucién a la problematica institucional. De igual manera se aprecia que
el 38.0% de los encuestados indican que el trabajo realizado por los docentes es
favorable; a continuacion; se tiene que el 22% consideran al liderazgo en un nivel

malo.

Objetivo Especifico N° 04: Conocer la relacion entre la dimensién identidad y

desempeno laboral de los docentes en la |.E. “Almirante Miguel Grau” de Morropén.

Tabla N° 05: Informacion de la dimension identidad de los profesores en la I.E.

“Almirante Miguel Grau de Morropé6n,2016.

Identidad
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
Valido acumulado
Validos Malo 3 6,0 6,0 6,0
Regular 2 4,0 4,0 10,0
Favorable 45 90,0 90,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a docentes
Interpretacion:

Segun lo observado en la tabla 05, se ha podido reconocer la dimension identidad
que presenta un 90.0%, que consideran favorable, esto se manifiesta en acciones
como que los docentes se interesan por su centro laboral. Asi mismo se encontrd un
minimo 4.0% que indica que las acciones desarrolladas indicadas anteriormente es
regular asimismo encontramos un 6.0% que considera malo a la identidad de los

docentes hacia la institucion educativa Almirante Miguel Grau.

Objetivo Especifico N° 05: Establecer la relacion entre la dimension estructura y
desempenio laboral de los docentes en la |.E. “Almirante Miguel Grau” de Morropon.
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Tabla N° 06: Frecuencias de la dimensiéon estructura de los docentes en la I.E.

“‘Almirante Miguel Grau de Morropdn.

Estructura
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
Valido acumulado
Vélidos Malo 1 2,0 2,0 2,0
Regular 14 28,0 28,0 30,0
Favorable 35 70,0 70,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a docentes

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados en la tabla 06, se puede identificar que la dimension
estructura encontramos un 70.0%, que indican que es favorable y esto se manifiesta
en acciones como que los tramites que se realizan en mi Institucion facilitan la
atencion a la problematica institucional oportunamente; se cuenta con documentos
formales y adecuados que evaltan la participacion de los docentes, incluso el
director supervisa constantemente al personal docente atendiendo a documentacién
formal y sobre todo los documentos normativos institucionales son coherentes y
actualizados. Por otro lado, un 28.0% de los docentes expresan que la estructura
desarrollada presenta un nivel regular; pero es importante menciona que el 6.0%

manifiestan que la estructura tiene un nivel malo en el local escolar.

Objetivo Especifico N° 06: Conocer la relacién entre la dimensién recompensa y

desempeno laboral de los docentes en la |.E. “Almirante Miguel Grau” de Morropén.
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Tabla N° 07: Frecuencias de la dimensién recompensa de los docentes en la |.E.

“Almirante Miguel Grau de Morropén, 2016.

Recompensa
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
Valido acumulado
Vélidos Malo 3 6,0 6,0 6,0
Regular 29 58,0 58,0 64,0
Favorable 18 36,0 36,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a docentes
Interpretacion:

De acuerdo a los resultados en la tabla 07, se puede identificar que la dimension
recompensa encontramos un 58.0% que lo considera regular, esto se manifiesta en
acciones como que en la institucion educativa se cuenta con un plan de estimulos
para el personal docente, ademas del trato que se da al personal docente es
adecuado, y responde a normatividades institucionales, incluso se reconoce la buena
labor realizada por el personal con estimulos, sin preferencias y sobre todo los
beneficios que me permiten continuar innovando. De igual manera se aprecia que un
36.0% de los maestros indican como favorable a la recompensa. De la misma

manera el 6.0% sefiala como malo a la recompensa en el centro educativo.

Contrastaciéon de Hipodtesis

Hipotesis General:

H1: Existe relacién entre clima organizacional y desempefio laboral de los docentes
en la |I.E. “Almirante Miguel Grau” de Morropon, 2017.

HO: No existe relacion entre clima organizacional y desempefio laboral de los

docentes en la |.E. “Almirante Miguel Grau de Morropén, 2017.
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Tabla N° 08: Correlacion entre las variables clima organizacional y desempefo

laboral de los docentes en la I.E. “Almirante Miguel Grau” de Morropén, 2017

Correlaciones

Clima Desempefio
Organizacional Laboral
Clima Correlacion de 1 ,660**
Organizacional Pearson
Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados y 10,580 5,120
productos cruzados
Covarianza ,216 ,104
N 50 50
Desempefio Correlaciéon de ,660** 1
Laboral Pearson
Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados y 5,120 5,680
productos cruzados
Covarianza ,104 ,116
N 50 50

** La Correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)

ANALISIS Y TOMA DE DECISIONES:

En la tabla N° 8, se aprecia que, al someter los datos al estadistico correlacional de

Pearson, se encuentra que existe correlacional positiva media (r=0,660, P=0.000)

entre la variable clima organizacional y desempeio laboral de los docentes de la

Institucion Educativa “Almirante Miguel Grau” de Morropdn. Por lo tanto, se acepta

la hipotesis de investigacion y se rechaza la hipotesis nula.
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Contrastaciéon de Hipédtesis

Hipotesis General:

HE1: Existe relacion significativa entre el liderazgo y el desempefio laboral de los

docentes en la |.E. “Almirante Miguel Grau” de Morropén, 2017.

HEo: No existe relacion significativa entre el liderazgo y el desempefio laboral de los

docentes en la I.E. “Almirante Miguel Grau” de Morropon, 2017.

Tabla N° 09: Correlacién entre la dimension liderazgo y desempefio laboral de los

docentes en la |.E. “Almirante Miguel Grau” de Morropén.

Correlaciones

Liderazgo Desempeno
Laboral

Liderazgo  Correlacion de Pearson ,363**

Sig. (bilateral) ,010

Suma de cuadrados y 28,7 4,640
productos cruzados 20

Covarianza ,586 ,095

N 50 50

Desempefio Correlacién de Pearson 1
Laboral ,363**
Sig. (bilateral) ,010

Suma de cuadrados y 4,64 5,680

productos cruzados
Covarianza ,095 ,116
N 50 50

** La Correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)

ANALISIS Y TOMA DE DECISIONES:

En la tabla N° 9, se aprecia que, al someter los datos al estadistico correlacional de

Pearson, se encuentra que ha generado una probabilidad de significancia

experimental de p=0,10 superior al nivel de significancia, o que nos permite inferir
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gue no existe correlacion significativa (r=0.363, P=0.010) entre la dimensién
liderazgo y desempefio laboral de los docentes de la Instituciéon Educativa “Almirante

Miguel Grau” de Morropon. Por lo tanto, se acepta la hipétesis nula.

HEZ2: Existe relacion significativa entre la dimension identidad y el desempefio laboral
de los docentes en la I.E. “Almirante Miguel Grau” de Morropén, 2017.

Tabla N° 10: Correlacién entre la dimensién identidad y desempefio laboral de los
docentes en la |.E. “Almirante Miguel Grau” de Morrop6n, 2016.

Correlaciones

Identidad Desempeno
Laboral
Liderazgo Correlacién de Pearson 1 ,866**
Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados y 12,720 7,360
productos cruzados
Covarianza ,260 ,150
N 50 50
Desempefio  Correlacion de Pearson 1
Laboral ,866**
Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados y 7,360 5,680
productos cruzados
Covarianza ,150 ,116
N 50 50

** La Correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)

ANALISIS Y TOMA DE DECISIONES:

En la tabla N° 10, se aprecia que, al someter los datos al estadistico correlacional de
Pearson, se encuentra que existe correlacional significativa positiva considerable
(r=0.866, P=0.000) entre la dimension identidad y desempefio laboral de los

docentes de la Institucién Educativa “Almirante Miguel Grau” de Morropon. Por lo
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tanto, se acepta la hipotesis de investigacion y se rechaza la hipétesis nula.

HES3: Existe relacidon significativa entre la dimension estructura y el desempefio

laboral de los docentes en la I.E. “Almirante Miguel Grau” de Morropén, 2017.

Tabla N° 11: Correlacién entre la dimension estructura y desempefio laboral de los

docentes en la |.E. “Almirante Miguel Grau” de Morropén, 2016.

Correlaciones

Estructura Desempefio
Laboral

Liderazgo Correlacion de Pearson 1 ,D52**

Sig. (bilateral) ,000

Suma de cuadrados y 12,8 4,720
productos cruzados 80

Covarianza ,263 ,096

N 50 50

Desempefio  Correlacion de Pearson 1
Laboral ,552**
Sig. (bilateral) ,000

Suma de cuadrados y 4,720 5,680

productos cruzados
Covarianza ,096 ,116
N 50 50

** La Correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral)

ANALISIS Y TOMA DE DECISIONES:

En la tabla N° 11, se aprecia que, al someter los datos al estadistico correlacional de
Pearson, se encuentra que existe correlacional significativa positiva moderada
(r=0.552, P=0.000) entre la dimension estructura y desempefio laboral de los
docentes de la Instituciéon Educativa “Almirante Miguel Grau” de Morropén. Por lo

tanto, se acepta la hipotesis de investigacion y se rechaza la hipétesis nula.
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HE4: Existe relacion significativa entre la dimension recompensa y el desempefio

laboral de los docentes en la I.E. “Almirante Miguel Grau” de Morropén, 2017.

Tabla N° 12: Correlacion entre la dimension recompensa y desempefio laboral de

los docentes en la |.E. “Almirante Miguel Grau” de Morropén, 2016.

Correlaciones

Recompensa Desempeno
Laboral
Liderazgo Correlaciéon de Pearson 1 ,537**
Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados y 16,500 5, 200
productos cruzados
Covarianza ,337 ,106
N 50 50
Desempefio  Correlacion de Pearson 1
Laboral ,537**
Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados y 5, 200 5,680
productos cruzados
Covarianza ,106 ,116
N 50 50

** La Correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)

ANALISIS Y TOMA DE DECISIONES:

En la tabla N° 12, se aprecia que, al someter los datos al estadistico correlacional de
Pearson, se encuentra que existe correlacional significativa positiva moderada
(r=0.537, P=0.000) entre la dimension estructura y desempefio laboral de los
docentes de la Institucion Educativa “Almirante Miguel Grau” de Morropén. Por lo

tanto, se acepta la hipotesis de investigacion y se rechaza la hipétesis nula.
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DISCUSION

Objetivo general: Determinar la relacion entre clima organizacional y
desempeio laboral de los docentes en la I.E “"Almirante Miguel Grau de
Morropdn, 2017. Se puedever en la tabla 01, se evidencia que el clima
organizacional en la Institucion Educativa “Almirante Miguel Grau” de
Morropon, fue evaluada como favorable por el 80% de los docentes y el
desemperfio docente se evalu6 como bueno segun el 94% de los encuestados.
Por lo tanto, se comprueba que ambas variables lograron un nivel favorabley
bueno. Asimismo, en la tabla N° 8, se encontré una correlacional positiva
media (r=0,660, P=0.000) entre las variables de la presente investigacion
desarrollada con losdocentes de centro educativo “Almirante Miguel Grau” de
Morropén. Finalmente se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la Ho. De
igual manera se confirma lo planteadocon Brunet (1987) quien da el concepto
de clima organizacional como: La percepcion del ambiente en una
organizacion especificado por valores, actitud y comentarios de los
trabajadores, expresado como satisfaccion y productividad. Esta definicion
junta  determinados elementos organizacionales 0 dimensiones
considerandose al liderazgo, problemas, el sistema de compensaciones y

sanciones; el control y la inspeccion.

Similares resultados encontré6 Olaizola (2012), en su trabajo del Clima
organizacional ydesempefio gerencial del personal directivo en la EB “Dr.
Francisco Espejo”, de la Universidad de Carabobo, menciona en sus
conclusiones: El cuerpo institucional cumple sus funciones, pero la calidad o
eficacia de las propias no es la mas adecuada, fundamentalmente esto se
debe a la comunicacién inapropiada entre ellos, asi como la carencia de un
lider que los guie de forma adecuada, que disefie el camino a perseguir por la
institucion; debido a esto, el clima organizacional es observado por los
docentes como autoritario, en el cual los dependientes se limitan a finalizar lo

estipulado y son inspeccionados por los integrantes de la direccion.

Con relacion al objetivo especifico N° 01: Analizar el nivel del clima
organizacional de los docentes en la |.E "Almirante Miguel Grau de Morropon.

Conforme a los resultadosen la tabla N° 02, se puede identificar que el clima
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organizacional de los docentes es favorable con un 80.0%, asimismo tenemos
un 18.0% que considera que el clima organizacional es regular. Resultados
similares encontré Hinojosa (2010), en su tesis: “Clima organizacional y
satisfaccion laboral de profesores del colegio sagrados corazones padres
franceses, de la Universidad Plancha Ancha — Chile”, quien en alguna de sus
conclusiones: que la incidencia en la mejora de las dimensiones del clima
organizacional, puede ser una buena herramienta en las instituciones, para
influir en la satisfaccion laboral, y obtener todas las ventajas que de ella
redundan, como la mejora en la disposicidén de los profesores, mayor interés
en el proyecto educativo y quehacer institucional, mejor interrelacion entre
pares y convivencia positiva de todos los estamentos que componen la

institucion.

Objetivo Especifico. N° 02: Analizar el nivel de desempefio laboral de los
docentes en la |.E. “Almirante Miguel Grau” de Morropén. De acuerdo a los
resultados en la tabla 03, se puede identificar que el desempefio laboral de
los docentes es bueno con un 94.0 %, asimismo tenemos un 4.0% que
considera que es regular. Asimismo, tenemos a Marcano (2010) que
consideran el desempefio laboral como “conjunto de acciones que realiza el
maestro, durante el desarrollo de su actividad pedagodgica que se concreta en
el proceso del cumplimiento de sus funciones basicas y en sus resultados,
para lograr el fin y los objetivos formativos del nivel educativo donde se
trabaje”. “Estas acciones, tiene ademas un caracter consciente, individual y
creador”. Similares resultados encontraron Pérez (2012), en su tesis
denominada “relacion entre el clima institucional y desempefio docente en
instituciones educativas de la red N° 1 Pachacutec — Ventanilla”, realizada en
la Universidad San Ignacio de Loyola — Peru. El estudio concluye que es
necesario fomentar reuniones permanentes, para intercambiar experiencias
entre Docentes, buscando mantener una buena comunicacion, motivacion,
confianza y participacion. De esta forma se estimulard a los docentes a
mejorar en su desempefio profesional. Por lo descrito anteriormente, como
elementos del clima organizacional tenemos que se debe priorizar en
desarrollar habilidades que contribuyan al desempefio laboral que es la otra

variable en estudio, en este sentido (Chiavenato, 1995) define que “el
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desempenio laboral es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los
objetivos fijados dentro de la misma; este mismo establece una estrategia
individual para poder lograr alcanzarlos” para lograr motivar a los profesores
a desarrollar un efectivo trabajo académico y por ende aprendizajes de
calidad. Por lo descrito se tiene como elementos del clima organizacional que
permite conllevar habilidades profesionales que contribuyan al desempefio
laboral; en este sentido (Chiavenato, 1995) manifiesta que el desempefio
laboral, es la actitud de los trabajadores que tratan de manera conjunta lograr
los objetivos establecidos por la entidad, fijandose la estrategia adecuada para

alcanzar lo planificado.

Objetivo Especifico N°03: Establecer la relacién entre el liderazgo y
desempefo laboral de los docentes en la |I.LE. “Almirante Miguel Grau de
Morropon. Conforme a los resultados en la tabla 4, se puede reconocer que la
dimensidn liderazgo es regular con un 40.0%, esto se demuestra en labores
como que los directivos propician un clima oportuno: por otro lado,
encontramos un 38.0% que indica que las acciones desarrolladas por los
docentes son favorables. En la tabla N° 9, se aprecia que no existe correlacion
significativa (r=0.363. P=0.010) entre la dimension liderazgo y desempefio
laboral de los docentes de la Institucién Educativa “Almirante Miguel Grau” de
Morropén. Es preciso indicar que de acuerdo a los resultados existe una
dimensién con dificultades como el liderazgo en este sentido es diferente a lo
planteado por lo mencionado es afirmado por Sosa (2006) cuando declara que
“el liderazgo es la capacidad de influenciar en un grupo para que se obtengan
las metas. Por otro lado, se tiene el aporte del trabajo de tesis de Zarate (2011)
Liderazgo Directivo y el desempeiio docente I.EE. de Primaria de
Independencia, Lima en donde concluye que el 95% de los docentes estan de
acuerdo con el liderazgo directivo que presenta en las dimensiones Gestion
Pedagodgica, Institucional y Administrativo”.

Objetivo Especifico. N° 04: Conocer la relacién entre la dimensién identidad
y desempefio laboral de los docentes en la I.E "Almirante Miguel Grau” de
Morropon. Observando loobtenido en los datos de la tabla 05, se ha podido
reconocer que la identidad representaun 90.0%, que consideran favorable. De

igual manera en la tabla N° 10, se aprecia queexiste correlacional significativa
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positiva considerable (r=0,866, P=0.000) entre la dimensién identidad y
desempeiio laboral de los maestros IE. “Almirante Miguel Grau”’de Morropon.
En consecuencia, se acepta la H1 alterna y no se acepta la Ho. Esta
informacion es corroborada por Marquez (2007) sefiala que la identidad se
refiere cuando el ser humano identifica que es un sujeto apartado y diferente
a los demas. Estocomprende al equipo que €l ha conseguido formando parte
de este proceso sociohistorico en el cual habita y se relaciona. El concepto de
la identidad institucionaldesde el punto de vista organizacional educativa; de
igual forma Martini (2009), expresaque esta relacionado ser considerada como
grupo de saberes, costumbres de cultura quese intercambian en la escuela, a
partir de aqui que los integrantes de una empresa se identifican expresando
su sentir por si solos y dando a conocer sus inquietudes y preocupaciones a

tener en cuenta y a desarrollar.

Objetivo Especifico. N° 05: Establecer la relacién entre la dimensién
estructura y desempenio laboral de los docentes en el colegio “Almirante Miguel
Grau” de Morropén. De acuerdoa los resultados en la tabla 06, se encontré que
un 70.0% de los maestros indican que esfavorable expresado como las
diligencias que se ejecutan en la Escuela que proporcionala atencion a la
problematica organizacional pertinentemente. En tanto en la tabla N° 11, se
aprecia que existe correlacional significativa positiva moderada (r=0,552, P=
0.00) entre la subvariable estructura y desempeiio de los maestros de la I. E.
“‘Almirante Miguel Grau” de Morropon; por consiguiente, se accede a la
hip6tesis alternativa y se refuta la Ho. En consecuencia, la organizacion,
representa la impresion que tienen los trabajadores of the organization con
respecto a la sin nimero de pautas, instrucciones, gestiones y demas
restricciones en que se ven afectados dentro de la ejecucion de su labor
(Robbins, 2004). Posteriormente esto tiene similitud con Mendoza, (2011), en
su investigacion que fue realizada en Il.EE. del Callao; luego concluye que
hay relacion demostrativa entre clima institucional y el desempefio docente en
instituciones educativas de inicial de la Red N° 9-Callao, por lo cual concluye

gue a mejor clima institucional mejor es el desempeiio docente.

Finalmente, en el objetivo especifico N° 06: Conocer la relacion entre la
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dimensién recompensa y desempefio laboral de los docentes en la |.E "AMG”.
Es asi como se tienela tabla 07, donde se observa que el 58.0% de los
encuestados considera regular a la dimensién recompensa, esta accion se
queda precisada en el colegio, donde se tiene losestimulos correspondientes

al personal y un 36% lo considera favorable.

Asimismo, en la tabla N° 12, se aprecia que existe correlacional significativa
positiva media (r=0,537, P=0.00) entre la dimension recompensa Yy

desempenio laboral de la Institucion E. “Almirante Miguel Grau” de Morropoén.

Verificando al resultado, se permite la H1 que es la alternativa desarrollada en
esta de investigacion y se deja de lado la Ho. A continuacion, se tiene a
Berrocal (2007) quienencontré resultados parecidos, sefialando que debe
mantenerse una clara vision sobre eltrabajo organizativo, dandole claridad y
direccion al futuro organizacional; asi como seguridad, firmeza a las metas,
los juicios y politicas institucionales; la participaciéon y la capacidad de apoyo

de todos sus miembros.
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5.1.

5.2.

5.3.

5.4.

5.5.

5.6.

5.7.

CONCLUSIONES

Se determind la existencia la significancia positiva (r=0,660, P=0.000) entre la
variable clima organizacional y desempefio laboral. Lo que quiere decir que
ambas variables estan mutuamente relacionadas en forma directa, de tal forma

gue si el climalaboral varia, el desempefio de los docentes también varia.

El clima organizacional de los docentes es favorable con un 80.0%. Lo que
quiere decir que los docentes gozan de buenas relaciones dentro de un clima

organizacional agradable.

El desempefio laboral de los docentes es bueno con un 94.0%. Lo que quiere
decirque los docentes desarrollan un buen trabajo, dando cumplimiento a sus

funciones

Se encontré que No existe correlacién significativa (r=0,363, P=0.010) entre la
dimensidn liderazgo y desempefio laboral de los docentes. Lo que quiere decir
gue el liderazgo no presenta evidencia en cumplimiento de las funciones de los

docentes

Existe correlacional significativa positiva (r=0,866, P=0.000) entre la dimension
identidad y desempefio laboral de los docentes. Esto quiere decir que las
acciones comogque los docentes se interesan por el desarrollo de su Institucion

por iniciativa propia tienen incidencia en su desempefio

Existe correlacional significativa positiva moderada (r=0,552, P=0.000) entre la
dimensidn estructura y desempefio laboral de los docentes. Esto quiere decir
gue las normas y reglamentos institucionales inciden directamente en el

desempeiio de los docentes

Existe correlacion significativa positiva media (r=0,537, P=0.00) entre la
dimensiénrecompensa y desempefio laboral de los docentes. Esto quiere decir
que las acciones de estimulas y reconocimiento estan relacionados

directamente con el desempefio docente
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VI.

RECOMENDACIONES

Al sefior director del colegio “Almirante Miguel Grau”, implementar
programas derelaciones humanas, para la mejora en las dimensiones con
dificultades para losdocentes y de esta manera implementar acciones que
generen confianza, responsabilidad, compromiso, puntualidad y honestidad

en su desempefio laboral.

A los docentes involucrarse en programas integradores como jornadas
deportivas, biohuertos entre otros, que permitan consolidar relaciones
interpersonales acorde al buen clima institucional, ademas extender la
participacion a todos los trabajadores de lainstituciéon, padres de familia y

estudiantes.

A los directivos de la institucion educativa, promover politicas de buen trato
a los docentes, generando estimulos y motivacion a través de resoluciones
y diplomas de felicitacion por su buen desempefio laboral; acciones que se

vean reflejados por el cumplimiento de sus funciones.

Al director de la institucion, programar capacitaciones y pasantias entre los
docentes, que permita compartir experiencias de buen trato vy
funcionamiento organizacional con otras instituciones educativas y de esta

manera mejorar el clima organizativo y la funcién en su labor docente.
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Este cuestionario tiene como objetivo conocer su opinién sobre el clima
organizacional quese identifica en su institucién educativa. Dicha informacién es
completamente anénima, porlo que le solicito responda todas las preguntas con

sinceridad, y de acuerdo a sus propiasexperiencias.
Il. INDICACIONES.

A continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales debera usted

responder, marcando con una (X) la respuesta que considere correcta:

1.- Totalmente en desacuerdo 2.- En desacuerdo 3.- Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4.-De acuerdo 5.- Totalmente de acuerdo
N° DIMENSIONES |[ITEMS 1 2 3 4 b

1. Los directivos propician un clima pertinente al trabajo y
necesidades institucionales.

2. Mi jefe inmediato superior se preocupa por crear un ambiente
laboral agradable.

1 3. Los esfuerzos de los directivos se encaminan al logro de
LIDERAZGO objetivos de la institucion.

4. Mi jefe inmediato superior se reune regularmente con los
docentes para coordinar la soluciéon de la problematica
institucional.

5. Me interesa el desarrollo de mi institucion

6. Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los objetivos
de mi institucion

2 IDENTIDAD . —
7. Me siento a gusto de formar parte de la institucién

8. me involucro con la problematica institucional.

9. Los tramites que se utilizan en mi institucion son facilitan la
atencion a la problematica institucional.

10. Se cuenta con documentos formales que evallan la
3 participacion de los docentes.

ESTRUCTURA  |11. El director supervisa constantemente al personal atendiendo
a documentacion formal.

12. Los documentos normativos institucionales son coherentes y
actualizados.

13. Se cuenta con un plan de estimulos para el personal de la
institucion.

4 14. El trato que se da al personal es adecuado, y responde a
normatividades institucionales.

15. Se reconoce la buena labor realizada por el personal con

RECOMPENSA estimulos.

16. Los beneficios que me ofrecen en mi trabajo responden a la
identificacion con la institucion de la que forma parte.

Muchas gracias a la atencién.
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CUESTIONARIO PARA MEDIR DESEMPENO LABORAL

Este cuestionario tiene como objetivo conocer su opinién sobre el desempefio laboral
guese identifica en su institucion educativa. Dicha informacion es completamente
anonima, porlo que le solicito responda todas las preguntas con sinceridad, y de

acuerdo a sus propiasexperiencias.

[I. INDICACIONES.

A continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales debera usted

responder, marcando con una (X) la respuesta que considere correcta:

1.- Totalmente en desacuerdo 2.- En desacuerdo 3.- Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4.-De acuerdo 5.- Totalmente de acuerdo
N° DIMENSIONES ITEMS 1 2 3 4 B

1. Cumplo responsablemente con las horas académicas
programadas para trabajo en aula.

as horas lectivas académicas siempre las utilizo en el

desarrollo de sesiones de aprendizaje para cada una
1 de las &reas académicas.

PONSABILIDAD — -
3. Participo oportuna y pertinentemente

oy observativo de la problemética institucional yaporto
con soluciones oportunas

le actualizo con permanencia y lo demuestro cuando
elaboro documentos propios de mi trabajo.

Mi carpeta personal profesional se encuentra

2 documentada con certificados, diplomas, post grados,etc.
CAPACIDAD

PROFESIONAL 7™ Me siento realizado(a) como docente.

ealizo innovaciones didacticas, metodolégicas parael
desarrollo de mis sesiones de aprendizaje.

9. Asumo retos y los soluciono en beneficio institucional.

Cumplo con mis funciones, no dando motivo allamadas

3 de atencién permanente.
INNOVACION 11. Como docente me preocupo por
convivir

armoniosamente con toda la comunidad institucional.

Oriento a padres de familia, autoridades, etc. cuando
solicitan apoyo de la institucion educativa.

Muchas gracias ala atencion
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ALFA DE CRONBACH DEL INSTRUMENTO CLIMA ORGANIZACIONAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,896

16

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacién total| Cronbach si el

si el elemento | elementose ha [ de elementos | elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
VAR00001 113,3200 1813,810 ,537 ,886
VARO00002 114,0400 1744,207 ,927 ,885
VAR00003 113,6800 1788,977 ,889 ,885
VARO00004 112,8800 1837,360 ,397 ,786
VARO00005 113,9600 1767,873 ,885 , 785
VAR00006 113,2400 1851,857 , 176 ,886
VARO00007 113,3200 1834,727 , 763 ,896
VARO00008 113,7200 1790,127 ,892 ,895
VAR00009 114,2800 1812,543 ,612 ,886
VARO00010 114,5200 1785,343 779 ,895
VARO00011 113,3600 1885,657 -,222 ,897
VAR00012 114,3200 1824,393 ,657 ,896
VARO00013 114,5600 1808,507 ,450 ,896
VARO00014 114,3200 1774,060 ,848 ,895
VARO00015 114,2000 1748,167 ,955 ,895
VARO00016 113,8800 1779,027 ,817 ,895
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PRUEBA PILOTO ALFA DE CRONBACH DEL INSTRUMENTO DESEMPENO

LABORAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,899

12

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total| Cronbach si el
siel elemento | elementose ha | deelementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido
VARO00001 110,4286 332,840 ,107 ,901
VAR00002 110,9429 323,350 ,298 ,899
VARO00003 110,9429 325,938 ,239 ,900
VARO00004 111,6286 316,064 ,446 ,897
VARO00005 111,4286 316,311 ,564 ,895
VARO00006 111,7143 325,681 ,245 ,900
VARO0007 111,4571 316,197 ,519 ,895
VARO00008 111,9714 314,970 ,580 ,895
VARO00009 111,6571 318,173 444 ,897
VARO00010 111,4286 322,193 319 ,899
VARO00011 111,9429 312,879 ,694 ,893
VARO00012 111,4286 324,017 ,281 ,899
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VARIABLE: DESEMPENO LABORAL DOCENTE
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