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RESUMEN

El presente trabajo de investigacién tiene como. Problema: ;Como influye el
clima organizacional en el desempefio laboral de los docentes del nivel secundario de las
Instituciones Educativas del distrito de Putina, Puno — 2019?, sub siguientemente se ha
planteado el objetivo: Determinar el efecto del clima organizacional en el desempefio
profesional de los docentes de las Instituciones Educativas del distrito de Putina, Puno —
2019, del mismo modo como metodologia se aplicé el disefio descriptivo de tipologia
observacional, y como tipo de investigacién es cuantitativo no experimental de corte
transversal, y como método es hipotético-deductivo y la poblacion estad compuesto por 86
docentes de todas las areas del nivel Secundario de las Instituciones Educativas. La
muestra que se considerd fue censal, ya que se incluy6 a toda la poblacion. Resultados:
han demostrado que, la percepcion del clima organizacional en ambas instituciones ha
sido positiva, siendo un 71,1% de docentes que asi lo perciben tanto en la Institucion
Educativa San Antonio de Padua como en la Institucion Educativa Agro Industrial. El
nivel de desempefio laboral de los docentes en ambas instituciones ha sido alto, siendo un
84.2% de docentes que tuvieron este nivel en la Institucion Educativa San Antonio de
Padua y un 81.3% en la Institucion Educativa Agro Industrial, por tltimo se concluye de
que el clima organizacional ha influenciado significativamente en el desempefio laboral
de los docentes del nivel secundario de las Instituciones Educativas del distrito de Putina,

Puno — 2019.

Palabras clave: Clima, desempefio, docentes, instituciones, laboral, organizacional.
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ABSTRACT

The present research work has as Problem: How does the organizational climate
influence the work performance of teachers at the secondary level of the Educational
Institutions of the district of Putina, Puno - 2019? The objective has subsequently been
set: Determine the effect of the organizational climate on professional performance of the
teachers of the Educational Institutions of the district of Putina, Puno - 2019, in the same
way as a methodology the descriptive design of observational typology was applied, and
as a type of research it is quantitative non-experimental cross-sectional, and as a method
it is hypothetical-deductive and the population is made up of 86 teachers from all areas
of the Secondary level of Educational Institutions. The sample that was considered was a
census, since the entire population was included. Results: they have shown that the
perception of the organizational climate in both institutions has been positive, with 71.1%
of teachers perceiving it in both the San Antonio de Padua Educational Institution and the
Agro-Industrial Educational Institution. The level of job performance of teachers in both
institutions has been high, with 84.2% of teachers having this level in the San Antonio de
Padua Educational Institution and 81.3% in the Agro Industrial Educational Institution,
finally it is concluded that the organizational climate has significantly influenced the job
performance of teachers at the secondary level of the Educational Institutions of the

district of Putina, Puno - 2019.

Keywords: Climate, performance, teachers, institutions, labor, organizational.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

La educacion a nivel mundial estd dando un cambio exponencial, se estan
evidenciando modelos disruptivos los cuales, juntamente con la tecnologia y la
digitalizacion se plantea mejorar los indices de aprendizaje en los estudiantes de la mano
con la mejora del proceso de la ensefianza en pos de asegurar el logro de los aprendizajes

de los alumnos y con ello coadyubar al desarrollo del pais.

El Ministerio de Educacién de nuestro pais esta implementando procesos de
medicidn a los docentes, los cuales tiene por objetivo hacer competitivos y desarrollar las
capacidades profesionales con el fin de dar una educacién de calidad a los estudiantes,
por otro lado, el presupuesto destinado en educacion aumentd en un 11%, alcanzando un
monto de 30.500 millones de soles, priorizando la remuneracion y capacitacion para los
docentes, “No hay otra forma de transformar el pais si no es por medio de la educacion”

sefiala Martin Vizcarra, Presidente de la Republica.

En este sentido, si se forman desde las aulas de inicial, primaria y secundaria,
Instituto de Educacion técnica o Educacion superior, tendremos a mejores ciudadanos y
ya no tendremos que preocuparnos por la corrupcion, la violencia contra la mujer; es asi
como se firma el acuerdo Nacional Bicentenario por la Educacion. Asi es como el

Gobierno Regional de Puno se hace juez y parte por la mejora de la educacion.

Teniendo en cuenta todo lo dicho anteriormente, estamos de acuerdo con el
proposito de perfeccionar la educacién a través de capacitacion y aumento de
remuneracion a los docentes, sin embargo, en muchas Instituciones otra es la realidad que
viven dentro de sus aulas y/o su plantel, la ensefianza se enfoca en la interaccién del

11
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estudiante-profesor y la interrelacion profesor-profesor, ya que, en el nivel secundario no
solo hay un profesor para un grado, sino, esta dividido por asignaturas y cada asignatura

tiene su docente especializado.

Aqui se evidencia la importancia que tiene la comunicacion entre la plana docente,
y como sus relaciones interpersonales en la Institucion Educativa puede influir
directamente en el performance de sus actividades educativas. Todo este proceso se

detalla en los capitulos siguientes:

CAPITULO I, veremos la introduccion, las interrogantes de la investigacion, la

hipo ‘tesis y los objetivos que pretendemos alcanzar.

CAPITULO II, veremos los antecedentes y el sustentd tedrico respectivo.

CAPITULO llI, veremos los materiales y métodos tales como ubicacion. Tiempo,

metodologia, poblacién y muestra, variables y técnicas para recolectar los datos.

Al final, se dan a conocer los resultados a los que se arribaron, las sugerencias y

los anexos respectivos.

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Segun Rivas (2016) El alcance de los objetivos de aprendizaje en los estudiantes
se da cuando hay mas didlogo y comunicacion entre su plana docente, puesto que de esa
forma pueden encontrar los puntos débiles de cada estudiante, de modo que, se puedan

fortalecer basandose en la experiencia de cada docente con su asignatura.

De esta manera se muestra la importancia, a pesar de que se esté dando un cambio
en la cultura de educacién y las decisiones que estd tomando la Alta Directiva de

Educacidn por elevar los niveles de ensefianza.
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En la regién Puno, provincia de San Antonio de Putina, distrito de Putina los
cambios en la educacién estdn en marcha, aunque no se pueden dejar de lado otros
problemas sociales, se cree que la educacion es un factor principal para la formacion
integral del futuro ciudadano y de la sociedad, sin embargo, se pudo notar qué, existe
bajos niveles en el desarrollo del trabajo de los profesores, posicion que preocupa, ya que,
con todas las mejoras que propone el Ministerio de Educacion los nimeros deben ser
positivos; el desempefio laboral que muestran los docente son limitados, por esta razon lo
que pretende la presente investigacion es valorar el grado de desempefio laboral, con base
a esto se plantea que la principal causa del bajo nivel de dicho desempefio podria ser el
Clima Organizacional, es asi como planteamos el problema que vamos a abarcar durante

la ejecucion del estudio.

Para el caso del colegio San Antonio de Padua, el clima organizacional en algunas
situaciones presenta relaciones interpersonales inadecuadas, que repercuten bajando los
niveles de desempefio laboral docente, que si, no se controlan y corrigen, podrian
conllevar indirectamente a problemas en el logro de los aprendizajes de los alumnos;
asimismo, en el caso del colegio Agroindustrial, se observa que existe celos profesionales,
preferencias y rechazo por algunas actividades que son cotidianas entre todo el personal
docente, torndndose asi, un clima organizacional deficiente; asimismo, en el desempefio
laboral docente, se observa deficiencias en capacidades pedagdgicas, responsabilidades,
y en los deméas estamentos reguladores de las labores del personal de institucién
educativa; conforme a lo indicado, se formula el los enunciados del problema que se dan

a conocer en seguida.
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1.2.  FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema general

¢Coémo es el nivel de influencia del clima organizacional en el desempefio laboral
de los docentes del nivel secundario de las Instituciones Educativas del distrito de

Putina, Puno — 2019?

1.2.2. Problemas especificos
- ¢ Cual es la percepcion de clima organizacional que tienen los docentes del
nivel secundario de ambas Instituciones Educativas?
- ¢Cudl es el nivel de desempefio laboral que muestran los docentes del nivel
secundario de ambas Instituciones Educativas?
- ¢Cual es la diferencia en el clima organizacional y desempefio laboral de los
docentes del colegio San Antonio de Padua y de la Institucion Educativa

Secundaria Agro Industrial?

1.3. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

1.3.1. Hipotesis general

Un clima organizacional positivo tiene relacion directa en el desempefio laboral

de los docentes, lo cual causa un alto nivel en el desempefio laboral.

1.3.2. Hipotesis especificas
- El clima organizacional de los docentes del nivel secundario es negativo.
- El desempefio laboral de los docentes de ambas instituciones es deficiente.
- Ambos colegios muestran un clima organizacional negativo y por lo tanto

un bajo nivel en el desempefio laboral.

14
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1.4.  JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

Ante la merma en el desempefio docente, hecho que preocupa a los directivos y
afecta directamente a los estudiantes, preocupa especialmente saber cuél es la causa de

este incidente y de alli tomar acciones para prever consecuencias negativas.

Este estudio tiene méritos académicos ya que incrementar el desempefio docente,
también se incrementara el logro de los aprendizajes de los alumnos y por lo tanto

existiran mas profesionales calificados en el pais.

La legitimidad social se determina en base al clima organizacional, y reconocemos
que a medida que incremente el clima organizacional de la institucién, mejoran las

relaciones, lo que ayuda a la tranquilidad de docentes, alumnos y padres de familia.

Si bien es cierto, son muchos las investigaciones ejecutadas sobre el clima
organizacional y su impacto en el desempefio laboral; en general, se debe tener en cuenta
que esta puede ser la causa del bajo logro de los aprendizajes de los alumnos, podremos

plantear medidas para elevar estos niveles.

Este trabajo tiene ventajas metodoldgicas, ya que se pueden realizar
investigaciones futuras de manera compatible, lo que permite el andlisis colaborativo, la

comparacion en el tiempo y la valoracion.

1.5. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.5.1. Obijetivo general

Determinar el efecto del clima organizacional en el desempefio profesional de los

docentes de las Instituciones Educativas del distrito de Putina, Puno — 2019.
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1.5.2. Obijetivos especificos

Identificar la conciencia del clima organizacional que tienen los docentes del

colegio San Antonio de Padua.

- ldentificar conciencia del clima organizacional que tienen los docentes del
colegio Agroindustrial.

- Establecer el desempefio laboral de los docentes de secundaria San Antonio de
Padua

- Establecer el grado de desempefio laboral de los docentes de secundaria del
colegio Agroindustrial.

- Precisar diferencias en el clima organizacional y trabajo efectivo de los

profesores de secundaria de ambas instituciones educativas.

16
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CAPITULO II

REVISION DE LA LITERATURA

2.1. ANTECEDENTES
A nivel internacional

De acuerdo a Raza y Rivera (2017), en sus resultados demuestran que el 84% tuvo
un clima organizacional positivo lo cual es consecuente con un nivel alto de satisfaccion.
La investigacion permitié concluir que, el grado del clima organizacional en los docentes
en elevado y no se ve perjudicado por sus afios de servicios o edad, ademas se evidencio

que la satisfaccion de los estudiantes es elevada, sin importa la edad.

Segun Garcia (2017), en su tesis utiliza “clima profesional docente, para este
estudio, ya que, se refiere al conjunto de dimensiones que afectan a la conducta y que
caracterizan el desempefio de la labor docente, en este caso, de los profesores de los IES

y CPEB” (p. 1).

Conforme a Ledn, Méndez y Ruiz (2018) evidenciaron deficientes situaciones
laborales que requieren mejoria, evidenciando que el engagement siendo un elemento de
proteccion no depende de las condiciones laborales que el entorno le brinda, mas bien de
los medios laborales del profesional, para aminorar los impactos negativos de los
elementos de riesgo, lo que evidencio la dedicacion y la absorcién como algo natural del

trabajo docente.

A nivel nacional

Quifones y Peralta (2016), en su informe llega a la conclusion de que:

17
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El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral
en los docentes de los colegios y escuelas adventistas de la MEN y MES durante
el afio 2016. Lo cual indica que: si se incrementa el nivel de percepcion del clima

organizacional mejorara el desempefio laboral en los docentes. (p. 63)

Segun Noé y Gonzalez (2017) los resultados mostraron que el valor del clima fue
negativo y el grado de complacencia fue bajo segln el 67% de participantes. Ademas, se
estableci6 que existe una relacion positiva moderada entre las variables investigadas, esta
relacion conforme con el coeficiente aplicado para su determinacion es altamente

positiva.

Ubillas (2017), en su tesis en la discusién manifiesta que: “existe una relacion
directa significativa entre la variable clima organizacional y la variable desempefio
laboral de los gestores de servicios del banco de la nacion Trujillo 2017. Dessler respalda

este resultado, al sefialar que el clima organizacional es determinante” (p. 68)

Varias (2017) en su investigacion concluy6 que “la relacion que existe entre la
variable el clima organizacional y el desempefio docente es homogénea pues notese que,

al mejorar el nivel de clima, se incrementa el desempefio en los docentes de la IE” (p. 81).

Benavente (2017) sostiene que el clima organizacion repercute en el desempefio,
mas no se percibié una correspondencia entre clima organizacion y satisfaccion; por
medio de la cual se logré concluir, que el clima organizacional contribuye a los
colaboradores lo que indica que mientras mejor sea el clima laboral, mejor sera el

desempefio laboral.

Segun Bustinza y Ccoscco (2017) de acorde con su tesis manifiesta que el grado

del clima organizacional fue positivo mientras en el 54% de participantes mientras que la

18
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comunicacion fue positiva para el 65%; siendo una de las falencias del clima
organizacional es el ofrecimiento de comunicacién oportuna, ademas existe una debilidad
en el intercambio de informacion, siendo este un elemento indispensable para un buen

clima organizacional.

A nivel local

Yerbay Llanqui (2018) en su tesis demuestran que:

La percepcién en relacion al Clima Organizacional del personal docente y
administrativo que laboran en las Escuelas Profesionales de: Enfermeria,
Nutricion Humana y Medicina Humana es Favorable; donde las dimensiones
estudiadas para esta variable fueron: Gestion Institucion, Retos personales e
Interaccidn; todas ellas presentan puntajes elevados en las escalas que posicionan
la percepcion del personal docente y administrativo como favorable en las tres
Escuelas Profesionales; sobresaliendo Nutricion Humana como la escuela

profesional con mas alto puntaje en su percepcion.

De lo anterior se deduce que grado de clima organizacional fue positivo.

2.2.  MARCO TEORICO
2.2.1. Clima organizacional

El clima organizacional es una definicién amplia y como tal, ha recibido distintas
acepciones desde el siglo XVII, sin embargo, en la actualidad, hay cierto acuerdo en
definiciones como la de Dolly (2007) quien indica que puede asumirse como “El ambiente
donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el trato que un jefe puede tener con

sus subordinados, la relacion entre el personal de la empresa y los proveedores™ (p. 69).
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Por su parte, Luthans (2008) sostiene que, si se quiere lograr que el clima
organizacional tenga connotaciones positivas, los integrantes de la organizacion deben
desempefiarse de acuerdo con las habilidades y destrezas que poseen y segun el area que
ocupan. De esta manera habra un equilibrio, que, a su vez, garantizara en un gran
porcentaje, la eficacia de las labores.

En la actualidad, las investigaciones del clima organizacional despiertan mucho
interés en expertos de todos los campos del conocimiento, puesto que, a partir de los
estudios realizados se ha determinado que este aspecto guarda relacién con diferentes
vertientes vinculadas al trabajo, como la productividad, la rentabilidad, la salud
emocional y fisica, entre otras (Garcia, 2006).
2.2.1.1. Perspectivas del clima organizacional

Uribe (2014) realiza una clasificacion de tres perspectivas. En primer lugar, esta
la estructural, segin la cual el clima organizacional corresponde a un conjunto de
atributos descriptivos e identifican a su vez a la organizacion, existe una clara distincion
de esas caracteristicas y ademas hay una incidencia directa o indirecta de estas en el
desempefio de los trabajadores.

Seguidamente, se tiene la perspectiva individual, configurada a partir de los
criterios y percepciones que poseen los trabajadores, en funcién de su propio entorno
laboral. Por ultimo, se tiene la perspectiva interaccionista, la cual apunta a que clima
organizacional es el producto de varias interacciones entre las cualidades

organizacionales y las cualidades individuales (Gan & Bervel, 2007).

2.2.1.2. Caracteristicas del clima organizacional

El clima organizacional contiene caracteristicas que nos permiten comprender

mejor su papel en la dindmica organizacional. Sobre esta base, los autores intentan
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determinar, desde su apreciacion, los aspectos mas trascendentes. En este sentido,
Armengol (2001) menciona que el clima se determina por las diferencias y similitudes
que tienen las personas en la organizacion, también dice que el clima es variable en

tiempos a causa de ciertos factores.

Entretanto, Alcocer (2003) alude que, el clima organizacional tiene implicaciones
gue pueden llegar a afectar al trabajador fisicamente, emocionalmente y socialmente,
teniendo esto, efectos consecuentes sobre la variabilidad en el desempefio que pueda
Ilegar a tener el trabajador en el desarrollo de las labores que le competen o incluso en la

conducta general desarrollada en el interior de la institucion.

2.2.1.3. Tipos de Clima Organizacional

Gan & Bervel (2007), describen “cuatro tipos de clima, vinculados al tipo de
direccion, liderazgo y estilo de trabajo en grupo: clima de tipo autoritario explotador,

autoritario paternalista, participativo consultivo, participativo del grupo”. (p. 195).

En este particular, Navarrete, Paredes & Espinoza (2015), sefialan 4 tipos de

clima;

Clima Sicoldgico: Es basicamente la percepcion individual del ambiente de las
personas, la forma en que cada uno de los empleados organiza su ambiente laboral

en torno a las experiencias vividas.

Clima Agregado: Los climas agregados se construyen con base a la identidad que
tiene el individuo con la organizaciéon. Un clima agregado debe servir para dar
forma y reforzar un conjunto comdn de descriptores comparables con una

interpretacion social de la realidad.
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Climas Colectivos: Los climas colectivos toman en cuenta las percepciones que
tienen el individuo en cuanto a la realidad de la organizacion. Los factores
personales y situaciones se han considerado elementos de prediccion de la

pertenencia de los grupos.

Clima Laboral. - Es aquel que puede considerarse un descriptor de los atributos
organizacionales, expresados en términos que caracterizan las experiencias del

individuo con la organizacion (pp. 12-13).

2.2.1.4. Enfoques del clima Organizacional

Brunet (2011) destaca tres elementos fundamentales del ambiente organizacional:
Mdltiples medidas de atributos organizacionales: Considera el ambiente como un
conjunto de atributos que definen la organizacion e influyen en el comportamiento de los
individuos dentro de la organizacion. EI método utilizado en este tipo de abordaje es
estructurado, ya que analiza la relacion entre el volumen de una empresa y el desempefio
de los empleados, mediante el estudio de indices de rotacion, métricas de ausentismo y

tasa de accidentalidad.

Medida perceptual de atributos personales: Relaciona el ambiente de trabajo con
los valores, actitudes y apreciaciones de los empleados, enfatiza sus cualidades y elimina
las caracteristicas organizacionales. Medida percibida de atributos organizacionales:
configurada por atributos organizacionales, en la cual se perciben caracteristicas
organizacionales y areas de la organizacion y se concentra en “la estructura y el proceso
organizacional, de tal forma que este enfoque considera que el clima emerge de los
sistemas y procedimientos utilizados por la organizacion, como el estilo de gestion,
politicas organizacionales y los procedimientos generales de operacion.” (Brunet, 2011,
pp. 16-19).
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2.2.1.5. Dimensiones del Clima Organizacional segun Litwin y Stinger

Salcedo & Lozano (2015) dan a conocer la relevancia de las dimensiones que
pueden explicar de un modo u otro, el clima laboral que predomina en una institucion
establecida. Cada uno de estos aspectos esté relacionado con un aspecto particular de la

organizacion y se pueden resumir de la siguiente manera:

a. Estructura

Se expresa por la impresién de los integrantes de una organizacion respecto a que
tienen una serie de reglas, procesos, procedimientos y otras limitaciones que enfrentan en
el desarrollo de su trabajo. EI grado en que la organizacion enfatiza la burocracia, en
oposicion a su énfasis en entornos de trabajo informales.

Por otro lado, Esquiaquie & Escobar (2012) expresan que la estructura
institucional, es una brujula con carécter determinante para la organizacion. En esta se
asignan los deberes y responsabilidades de cada individuo, de cada trabajador, con la
finalidad solida de lograr objetivos comunes que vayan en corncordancia con las
directrices establecidas en la organizacion.

b. Responsabilidad

Los integrantes de una organizacion estan experimentando autonomia en la toma
de decisiones que de alguna manera estan relacionadas con el trabajo que realizan. Es
solo que reciben supervision general en lugar de supervision escasa. En otras palabras, es
la percepcidn de que son sus propios jefes y no estan controlados en el trabajo.

Responsabilidad significa llevar a cabo todas las propuestas y determinaciones,
de tal modo que, llevando a efecto, todo lo que se ha proyectado, se logren beneficios

para la persona en si, pero también, para todos los escenarios que se vinculan a la
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organizacion y la dindmica que se desprende de cada uno en términos de efectividad
(Ministerio de Chile, 2011).
C. Recompensa

Moreno et al. (2004) manifietsan que corresponde a la retribucion por un trabajo
adecuadamente realizado. Esta es la dimension en que una organizacién maneja
recompensas en lugar de castigos. Este aspecto crea un ambiente de trabajo competitivo
siempre que se motive y recompense el buen trabajo. Por otro lado, aseguran que el
individuo recibe una recompensa cuando realiza eficientemente su labor y que esta es un
beneficio personal o profesional.

De acuerdo con Guizar (2004), este tema de recompensas es atractivo e
interesante, ya que, este es un medio para estimular y lograr el desarrollo profesional del
individuo, despertando en este, motivaciones insospechadas y una voluntad firme por
aproximarse a los pardmetros impuestos para la obtencion de la recompensa. Con el
tiempo la conducta se vuelve un principio espontaneo y el premio ya no sera necesario.
d. Reconocimiento

Fiallos (2012) asevera que es necesario que el individuo comprenda que sus
acciones son de gran significancia e importancia. Por otra parte, la Asociacion de buenos
empleadores (2018), el reconocimiento “es un conjunto de précticas disefiadas para
premiar y felicitar pdblicamente a sus colaboradores con la finalidad de reforzar
comportamientos y conductas positivas que se encuentren alineadas con la estrategia de

su empresa y orientadas a incrementar la productividad”. (p. 1).

e. Desarrollo Profesional

El desarrollo profesional es parte de las necesidades de superacion de un
individuo, también es parte del progreso de una organizacion, puesto que mientras el

empleado se desarrolle profesionalmente, la organizacion se magnifica (Gestiopolis,
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2001). Por su parte, Padilla, Hernandez & Hernandez (2015) afirma que se entiendo como
el crecimiento, el cambio, la mejora, la adecuacion todo relacionado con las actitudes, el

conocimiento y con el &rea o institucion (p. 5).

f. Desafio

Raimundi (2014) indica que el desafio significa alcanzar un nivel mas alto en el
que las habilidades predominan en alguna actividad determinada. Corresponde a los
riesgos que pueden atravesar los individuos al tratar de conseguir un objetivo. Los retos

ayudan a mantener el entorno competitivo que necesita cualquier organizacion.

g. Relaciones

“Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia
de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares
como entre jefes y subordinados, estas relaciones pueden generarse dentro o fuera

de la organizacion” (Castafio, Henao, & Martinez, 2016, p. 34).

Gestion de requisitos de relaciones laborales “conocer a la gente, como individuos
y como grupos, y saber comunicarse con ella, comprenderla y ayudarla... Para tener éxito
en establecer positivos vinculos con el personal se requiere sincero y profundo respeto

por las personas”. (Castafio, Henao, & Martinez, 2016, p. 23).

h. Empatia

De acuerdo a Balart (2013), corresponde a la facultad que tiene un ser humano
para entender las necesidades de los demas, y ponerse en sus zapatos en cualquier
situacion. Por otro lado, Lopez, Aran, & Richaud (2014) agregan que la empatia es la

cualidad de comprension de los afectos y emociones de los otros, entendiendo que estos
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son semejantes. Chauvie (2015) se refiere a la empatia como la imitacion de una persona
a otra de forma interior.
i. Comunicacién

Santos (2012) indica que es un proceso dinamico en el que tienen participacion
uno o varios emisores y uno o varios receptores, a través de un medio, y en el que los
participantes pueden intercambiar roles alternativamente. Guardia (2009) sostiene que
este es un proceso en el que un mensaje enviado por un remitente es entendido por alguien
gue actlia como destinatario.
] Respeto

Palma (2012) menciona que “el respeto es la consideracion o atencion que se tiene
a otra persona. Se puede decir también que es el sentimiento que lleva a reconocer los
sentimientos y la dignidad del otro”. (p. 27). Asimismo, el autor mencionado refiere que
el respeto significa aceptar y demostrar lo valiosa que es otra persona, una persona que
no tiene respeto por otra no es capaz de tener valores.

k. Similitud

Segun Forner (2018), la similitud es un componente utilizado en la
comunicacion afirmativa para integrar a dos 0 mas personas. Lo mismo se basa en que
es mas facil convencer a quienes nos consideran iguales; esto quiere decir que cuanto
mas parecidos somos a los demas, mas compromiso y compromiso tenemos en nuestras

relaciones.

Para Maturana (2001), es necesario educar para establecer una verdadera
cooperacion, no para llevar a cabo una competencia constante. El ser humano requiere

de la contribucién de la sociedad, para lograr sus propias expectativas, metas
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profesionales y personales, en fin, para alcanzar su realizacion como ser humano en las

distintas areas donde se desempefia.

l. Estandares

Segun Casassus (1994), este aspecto trata de que manera los integrantes de una
organizacion notan los patrones establecidos de productividad y eficacia organizacional.
Los estandares son pautas que sirven para orientar la conducta y el desenvolvimiento
general de la persona en el marco del trabajo que realiza. Los estandares ayudan a
confrontar expectativas con resultados obtenidos.

m. Conflicto

Dominguez & Garcia (2003) sostiene que “Es el proceso que comienza cuando
una parte percibe que la otra afecta negativamente o esta proxima a afectar negativamente
a algo que le concierne”. (p. 2). Asimismo, Dominguez & Garcia (2003), afiaden que “Se
dice que dos individuos, un individuo y un grupo o dos grupos estan en conflicto en tanto
que al menos una de las partes siente que esta siendo obstruido o irritado por la otra”. (p.
3). Tambien es el proceso que comienza cuando una parte percibe que la otra afecta
negativamente o estd proxima a afectar negativamente a algo que le concierne”

(Dominguez & Garcia, 2003, p.2).

n. Identidad

Burke & Stets (2009) indica la similitud o semejanza que tiene cada individuo
para realizar la funcion asignada a cada grupo de personas. Moreno, Torres, Martinez,
Martinez, & Vesga (2018) afiaden que la identidad, esta referida a las obligaciones que
tiene una persona para con su empresa, y el cumplimiento de las tareas que se le otorgan,

imprimiendo a estas, esmero y eficiencia.
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Moreno, Torres, Martinez, Martinez, & Vesga (2018), definen la identidad como
una especie de reconocimiento que se establce por parte del equipo de trabajo al rol
desempefiado por cierto individuo. Este reconocimiento en la mayoria de los casos, logra
estimular sentimientos de apego y pertenencia del individuo a la organizacion y sus

respectivos escenarios.

0. Pertenencia

Para Serdn (2009), la afiliacion es un sentido de integracién que tiene una persona
en un grupo social, familiar o de trabajo. Asimismo, L6pez (2017) manifiesta que la
pertenencia, es experimentar un estado de seguridad, confianza, motivacion y entusiasmo
por la labor que se realiza, y en los beneficios que la empresa pueda otorgar por este
hecho.

Por otro lado, Lépez (2017) agrega que, el sentido de pertenencia significa ser
parte y aun maés, sentirse parte de los objetivos que han sido proyectados por la
organizacion, también implica el hecho de realizar las actividades correspondientes a la
labor desarrollada, con empefio, lealtad, compromiso, responsabilidad y la mayor
disposicion posible.

p. Participacion

Sanchez (2000) estima que la participacion significa pertenecer a un grupo, junto
con otros individuos e implicarse en las distintas actividades desarrolladas por ese grupo.
Entretanto, Sanchez (2000), manifiesta que la intervencion es “una relacion de interaccion
educativa pues, tanto uno como el otro, aprenden y ensefian conocimientos y destrezas
que benefician el disefio” (p. 2).

Asimismo, el autor citado define la participacion como la asistencia a reuniones
de trabajo, actividades de grupo, entre otros. Cumplir con estas pautas asegura que la
persona mantiene una correspondencia saludable con la organizacion y que es capaz no
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solo de cumplir estrictamente con sus labores operativas, sino que también esta motivado
por la dinamica empresarial en general.
2.2.1.6. Dimensiones del clima organizacional segin Palma

Palma (2014), define algunas dimensiones establecidas en el contexto del clima
organizacional, las cuales pueden describirse del siguiente modo:
a. Autorrealizacion

Cuando el individuo ha logrado cubrir sus exigencias basicas como la
alimentacion, la hidratacion, el equilibrio fisico y ademas experimenta cierto equilibrio
en lo emocional, familiar, social y profesional, puede decirse que este, ha logrado el
estado de autorrealizacion, aunque este este estado resulta por lo general, efimero, debido
a la rdpida aparicion de otras necesidades en el individuo (Maslow, 1954).
b. Involucramiento laboral

Mino (2014) sostiene que el individuo se esmera por dar cumplimiento a las
labores que le son encomendadas en el trabajo, cuando este siente que es forma parte real
de la organizacion. Es decir, cuando el individuo, experimenta una verdadera pertenencia
por la empresa, se involucra de forma tal en su labor, que la misma no resulta una
obligacidn, sino una satisfaccion.
C. Supervision

Segun Escuela de Administracién Publica (2013), Los supervisores se basan en el
apoyo que brindan a los grupos de trabajo para permitir que los supervisores realicen sus
actividades en equipo. La supervision también brinda una oportunidad para que las
personas dentro de una organizacién realicen tareas de manera eficiente y se sientan
satisfechas.

La satisfaccion de los subordinados aumenta cuando el supervisor es amable,

comprensivo y comprensivo, elogia las buenas acciones de los subordinados, escucha con

29

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

atencion y los integra al equipo. Este es un acompafiamiento formulado en base a la
empatia y dirigido a lograr una eficacia real y pertinente (Lopez, 2017).
d. Comunicacién

La comunicacion es un proceso que lleva implicito un mensaje que es
intercambiado alternativamente, por quienes estan involucrados en este proceso. La
comunicacion efectiva se concibe cuando el mensaje llega al receptor de forma clara,
coherente y pertinente a la actividad o dinamica desarrollada en el marco de la
organizacion (Santos, 2012).
e. Condiciones laborales

Se refiere a las circunstancias que rodean las actividdaes en el trabajo y qu ede
alguna manera determinan su correspondiente cumplimiento. Es a la vez, el
rreconocimiento de que organizacion que proporciona los factores fisicos, econdmicos
y/o psicosociales indispensables para llevar a cabo las tareas que se le encomiendan

(Palma, 2014).

f. Desempefio laboral

Segun Chiavenato (2000), es la accion del trabajador y el comportamiento que
persigue para lograr los objetivos planteados; esta constituye la estrategia personal para
alcanzar los objetivos. Asimismo, el desempefio laboral es comprendido como “el valor
que se espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales que un
individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo” (Pedraza, Amaya, & Conde, 2010, p.
494).

2.2.2. Desempeiio Docente

El desemperfio del docente es la clave del desarrollo del ser humano, por esa razon
es procedente que la valoracion del desempefio del docente sea constante (Estrada, 2013).
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Lo expresado coinciden con lo aseverado por Ponce (2005), ya que se declara que tales
logros son el desarrollo de los maestros para ensefiar y crear estudiantes que aprendan,

para esto el docente debe contar con capacidades pedagdgicas.

La educacidn orienta, dirige, pero desde dentro de la persona, desarrolla la propia
moralidad, ayuda a formar actitudes que hacen de cada persona una persona capaz de
vivir en sociedad y sentirse mejor. Estas razones, por tanto, llevan a la necesidad de una
formacion tedrica para que los conocimientos aprendidos puedan luego ser aplicados en

la practica, se suele decir que nadie da lo que no tiene. (Machaca, 2015).

Considerar a un docente como un profesional significa reconocer que su trabajo
esta enraizado en el conocimiento y que asume razonablemente la responsabilidad y con
cierto grado de autonomia para definirse a si mismo; sin embargo, algunos estudios
sugieren que la falta de profesionalismo docente es consecuencia de las dificultades
contextuales. que enfrentan los docentes latinoamericanos en el sistema educativo (Davis

y Newtrons, 2000).

2.2.2.1. Dimensiones del desempefio laboral
a. Dimensiones rendimiento y productividad

El andlisis del poder predictivo del rendimiento y la satisfaccion con la
productividad revela relaciones significativas y positivas entre estas variables, y el
aumento de la satisfaccion laboral mejora la rentabilidad de los empleados. Todo ello trae
beneficios a la empresa, ya que se encamina a una mejora de la rentabilidad, que es pilar
de la sobrevivencia de las organizaciones (Rodriguez, Retamal, Lizana, & Cornejo, 2011,

p. 276).
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b. Dimension condiciones laborales

Para que su dia sea mas comodo, necesita cambiar su entorno de trabajo. En
algunos lugares de trabajo se reflejan cambios en el ruido y su impacto en el trabajo,
cambios en la iluminacion, ventilacion, temperatura, etc.

“El medio dentro del que funcionan las personas (en este caso los docentes) puede
afectar su desarrollo. Por lo que es necesario proponer la variacion ambiental tolerable en
factores tales como la temperatura, luz, ruido, espacio, etc” (Caballo, 2003, pp 36-37).

C. Dimension eficacia laboral

“El grado en el que se aprovechan los recursos utilizados transformé&ndose en
producto. Capacidad de lograr un efecto deseado, esperado o anhelado. El equilibrio entre
la eficacia y la eficiencia, entre la produccién y la capacidad de produccion” (Machaca,
2015, p.28).

d. Dimension comportamiento del funcionario

“Considera la capacitacion es un medio muy poderoso para trabajar la
productividad y el comportamiento del trabajador, segun los programas de capacitacion
produce resultados favorables proceso de formacion implementando por el area de
recursos humanos” (Machaca, 2015, p.28).
2.2.2.2. Elementos del desempefio laboral

Davis y Newtrons (2000), refieren que los elementos necesarios para maximizar
el desempefio son:

a. Adaptabilidad

“La capacidad de adecuar el leguaje o terminologia a las necesidades de (los)
receptor (es) a fin de que el mensaje sea comprendido por el receptor. Por otro lado, se
evidencia en el buen empleo de la gramatica, organizacion y estructura “(De la Cruz &

Huaman, 2016, p. 53).
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b. Comunicacion

“Es la capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar conceptos e ideas en
forma efectiva, exponer aspectos positivos. La habilidad de saber cuando y a quién
preguntar para llevar adelante un propdsito. Es la capacidad de escuchar al otro y
comprenderlo” (Vasquez & Pucce, 2016, 53).
C. Iniciativa

“Se refiere a la habilidad de provocar situaciones en lugar de aceptarlas
pasivamente tal que se acerquen a los objetivos 0 metas que se hayan trazado. Asimismo,
las medidas que toma para lograr objetivos méas all& de lo requerido” (Bobadilla, 2017,
p.28).
d. Conocimientos

“Se refiere al nivel alcanzado de conocimientos técnicos y/o profesionales en
areas relacionadas con su area de trabajo, lo cual aplican en el ejercicio de sus labores ya
sea desde un aspecto técnico o en entornos profesionales que implican cargos o grados”
(De la Cruz & Huaman, 2016, p.53).
e. Trabajo en equipo

“El trabajo en equipo se refiere a la capacidad de cumplir y exceder las metas o
estandares de la organizacion y a la capacidad de obtencion de datos que permitan
retroalimentar el sistema y mejorarlo” (De la Cruz & Huaman, 2016, p. 53). Entonces,
gracias a esta capacidad las labores en la institucion se tornan mas organizadas y de alto
nivel de cumplimiento, teniendo en consideracion la presencia de un lider que conduzca
adecuadamente al equipo.
f. Estandares de trabajo

Bobadilla (2017) refiere que los estandares de trabajo pueden ser vistos como

pautas referenciales de la actividad laboral, mediante las cuales, los trabajadores obtienen
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una guia especifica para su desempeiio. En esencia es la “Capacidad de cumplir y exceder
las metas o estandares de la organizacion y a la capacidad de obtencién de datos que
permitan retroalimentar el sistema y mejorarlo.” (p.28).
g. Desarrollo de talentos

De la Cruz & Huaman (2016), manifiestan que los talentos son entendidos como
esas cualidades de las cuales disponen las personas para lograr propdsitos determinados.
En este caso, el desarrollo de talentos “Se refiere a la capacidad de desarrollar las
habilidades y competencias de los miembros de su equipo, planificando actividades de

desarrollo efectivas, relacionadas con los cargos actuales y futuros.” (p.53).

h. Potencia el disefio del trabajo

Espinoza (2015) sostiene que los talentos requieren ser cultivados para lograr que
estos puedan encausarse hacia una finalidad determinada en el contexto organizacional.
En este sentido, la potencia en el disefio de trabajo “se refiere a la capacidad de determinar
la organizacion y estructura mas eficaz para alcanzar una meta. A la capacidad de
reconfigurar adecuadamente los trabajos para maximizar las oportunidades de
mejoramiento y flexibilidad de la persona.” (p.19).
2.2.2.3. Dimensiones del desempefio laboral del docente
a. Capacidades comunicativas

Pompa & Amado (2015), admiten que las habilidades blandas o capacidades
comunicativas, son entendidas “como un saber hacer en situaciones concretas que
requieren la aplicacion de conocimientos, habilidades y actitudes, es una exigencia para
la realizacion de su ejercicio, y, ademas, en el desarrollo de este, asume caracteristicas

especiales por cuanto forma parte de un particular en la formacion” (p.2).
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Garcia (2015), comenta que La competencia comunicativa, que es el uso de las
habilidades comunicativas que tienen los docentes para propiciar un entorno en el que las
personas puedan percibir, ser escuchadas, respetar los puntos de vista, promover la buena
voluntad y aprender, de modo que se resuelvan todo tipo de dificultades interpersonales

ademas de cualquier situacion pedagdgica.

(Hymes, 1974, como se cit6 en Rincon), agrega que la capacidad comunicativa es
una cualidad para comunicarse, que comprende el uso adecuado de ciertas y determinadas
aptitudes para emitir mensajes que llevan consigo un aprendizaje especifico. En este
sentido, es prudente apuntar que los docentes deben disponer por naturaleza de este tipo

de capacidades para poder lograr su cometido en el contexto de la ensefianza.

b. Capacidades profesionales

“Se consolida como una alternativa atractiva para impulsar la formacion en una
direccion que armonice las necesidades de las personas, las empresas y la sociedad en
general; dibujando un nuevo paradigma en la relacion entre los sistemas educativo y
productivo” (CIDEC, 2004, p.11).
C. Capacidades pedagogicas

“Son el conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes y valores necesarios
para realizar una docencia de célida. En otras palabras, Esto es, lo que han de saber y
saber hacer los profesores/as para abordar de forma satisfactoria los problemas que la

ensefnanza les plantea”. (Sotomayor, 2011, p. 2).

Ceballos (2012) manifiesta que el papel del docente no es sélo explicar y que los
estudiantes entiendan y realicen la actividad, sino, ayudarlos a que aprendan a aprender,

de forma que puedan desarrollar sus facultades cognitivas y criticas.
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Schmidt (2006), planificar las clases significa saber hacia donde se dirigen los
docentes, deben saber como ensefiar al estudiante y como el estudiante va a aprender,

todo esto con el objetivo de guiar y fortalecer los conocimientos del estudiante.

Alfaro (2012) cita a Nérici (1991) Motivar es llevar al estudiante a participar en

los trabajos escolares, y que aprenda lo que el docente quiere ensefiar.

Alfaro (2012) cita a Suarez (1991), indica que motivar es guiar al estudiante a

aprender y que el mismo consiga sus propios conocimientos.

Verano (2011) indica “La congruencia es esa sensacion de coherencia, de
veracidad, de certidumbre, de sinceridad, que nos proporciona nuestra fuerza interior,

cuando todas nuestras partes internas estan alineadas hacia un mismo objetivo” (p. 1).

2.2.2.4. Factores que influyen en el desempefio laboral
a. La motivacion

La motivacion, dentro del dmbito laboral, es definida actualmente como un
proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos

hacia la realizacion de objetivos esperados. (Lopez, 2005).

Por esto, en el &mbito laboral es importan-te conocer las causas que estimulan la
accion humana, ya que, mediante el manejo de la motivacion, entre otros aspectos, los
administrado-res pueden operar estos elementos a fin de que su organizacion funcione

adecuadamente y los miembros se sientan mas satisfechos. (Lopez, 2005).
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b. Clima laboral

“El clima organizacional cumple una funcion importante pues nos da a conocer
practicas y valores como la solidaridad entre colegas de trabajo, consideramos que las

relaciones que rodean al ser humano son multiples” (De la Cruz & Huaman, 2016, p.11)

C. La comunicacion

“La informacién se transfiere dentro de la empresa a través de unos mecanismos
de comunicacion: interlocutores, tipos de interaccion entre los canales de comunicacion,
los individuos y los grupos y las mismas redes de comunicacion empleadas las
comunicaciones son laterales y/o reciprocas” (Arribas, 2000, p. 4). La ventaja de esta
Gltima estriba en una mayor exactitud y precision de la comunicacion, menor riesgo corre
el contenido de los mensajes de ser alterado y tanto mas abundante es la informacién es

mas lenta, la desproteccion del emisor.

d. Los horarios

“Los horarios también son un factor determinante. Afortunadamente desde hace
algunos afos aquella idea de que trabajar méas horas suponia rendir mas ha ido cambiando.
Esto ha llevado a muchas organizaciones a plantearse este tema de los horarios e
introducir cambios como una mayor flexibilidad o las reducciones de jornada” (Barcelo,

s.f.).

e. Evaluacion del desempefio

La evaluacién del desempefio laboral se constituye en un proceso para medir la
ejecuciodn de los deberes y los requerimientos laborales del trabajador, por lo cual debe

ser recurrente. Ademas, esta evaluacion se utiliza para determinar la eficiencia del
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trabajador y ver las areas adecuadas para que este se pueda desarrollar (Guevara, 2016).
De ahi que sea relevante realizarla para el monitoreo del desempefio que tiene relacion

con los objetivos y metas de la institucion.

Es muy importante para las empresas para poder dar una ponderacién en una
escala a los trabajadores de la organizacion a fin de reconocer sus fortalezas y debilidades,
para poder designarles las tareas correctas para poder obtener resultados favorables, este
tipo de evaluacion obliga a los miembros de la organizacion a ser mas eficaces y eficientes
teniendo mejores estrategias de mercado y optimizando recursos al maximo (Guevara,

2016, pp. 43-44).

f. Comportamiento organizacional del desempefio laboral

Las organizaciones necesitan el mejor desempefio de sus empleadores para
sobrevivir en un entorno altamente rivalizante. En muchas empresas se hace uso de
algunas modalidades de los sistemas de planeacion y control (Arias et al., 2021).

“La administracién por objetivos es un proceso ciclico que suele componerle por
ello se brinda pasos para la obtencién del desempefio deseado.

- Establecimiento de objetivos.

- Planeacion de las acciones.

- Revision periddica.

- Evaluacién anual” (Bobadilla, 2017, p. 30)

g. Funciones del docente

Espinoza, Vilca & Pariona (2014) citan a Chacha (2009), quien resume las

funciones principales de los docentes.
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h. Funcién curricular

“Implica planificacion curricular, ya que con ello anticipa las actividades que
ejecutara con sus estudiantes, en base a las prescripciones administrativas del curriculum,
sin olvidar las adaptaciones que deben realizarse, en base al contexto social en el que se

halla el centro educativo” (Falcon, 2018, p. 14).

i Funcién didactica

“Concierne la aplicacion del curriculum al aula. Lo que da a entender que es poner
en préctica esa gran diversidad de acciones como son el empleo de recursos, la aplicacién
de estimulos motivadores y las orientaciones metacognitivas por parte del docente”

(Falcon, 2018, p. 14).

J. Funcion evaluadora

“La evaluacion, constituye ese gran espacio en el cual podemos evidenciar los
logros alcanzados durante el proceso de inter aprendizaje. A través de esta actividad, se
podra crear y recrear los aprendizajes, adquiriendo de esta manera, una verdadera

educacion holistica” (Falcén, 2018, p. 14).

2.2.2.5. Funcion tutorial

“Permite atender a cada alumno de manera personalizada y acompafarlo tanto en
sus tareas diarias como en sus decisiones y necesidades personales. Esta actitud tutorial
de docente, debe ser constante y también implica el contacto directo con la familia del

estudiante” (Falcon, 2018, p. 15).

Formacion permanente
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Es fundamental que el docente en la actualidad se mantenga actualizado en su
campo profesional, con miras a responder con ética a los desafios del momento histdrico

en el que se encuentra. (Espinoza, et al, 2014).

2.3. MARCO CONCEPTUAL

a) Clima: Se considera al ambiente, las relaciones humanas y el estilo de liderazgo
directivo en que se viven los integrantes de la comunidad educativa de un colegio.

b) Colegios: Viene a constituir las instituciones educativas del nivel secundario de
la educacion bésica regular.

c) Desempefio: Es el desenvolvimiento, las acciones o précticas de los profesores
que laboran en las instituciones educativas.

d) Docentes: Son los profesores nombrados o contratados de las diferentes areas
curriculares que trabajan en las instituciones educativas

e) Laboral: En la investigacion se considera el trabajo que realizan los profesores
en las instituciones educativas, que no solo es el desarrollo de actividades
académicas si no también es el trabajo curricular, la gestién educativa y las
diferentes actividades programadas en la institucion.

f) Organizacional: Es la forma como est& organizado una institucién educativa, en

la cual los integrantes cumplen funciones y responsabilidades.
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CAPITULO I

MATERIALES Y METODOS

3.1. UBICACION GEOGRAFICA DEL ESTUDIO

La investigacion se realizo en el distrito de Putina, Provincia San Antonio de
Putina, Departamento de Puno, en las instalaciones de las Instituciones Educativas

Secundarias San Antonio de Padua y Agro Industrial.
3.2. PERIODO DE DURACION DEL ESTUDIO
La investigacion se realizé durante el afio 2019.

3.3. PROCEDENCIA DEL MATERIAL UTILIZADO

3.3.1. Técnicas

Para la variable “Clima organizacional” se utilizd la encuesta, para la segunda

variable “Desempefio laboral”, se utilizo la técnica de la observacion.
3.3.2. Instrumentos

El instrumento que utilizado para la primera variable es un cuestionario; ademas

el instrumento que se utiliz6 para la segunda variable es una cédula de preguntas.

a. Ficha técnica del cuestionario de Clima Organizacional
Autor: Jose Luis Arias Gonzéles.
Afio: 2018.
Adaptacion: Jaime.
Afio: 2019.

Confiabilidad: Alpha de Cron Bach .886.
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Estructura: Conformado por 21 items.

Duracion: 15 minutos.

Ambito: Docentes del nivel Secundaria.

Calificacion: Siempre, Casi siempre, A veces, Casi nunca, Nunca.

Puntuacion: La Puntuacion oscila entre 100% y 0 % siendo el mayor porcentaje
Optimo y a menor porcentaje, el clima sera deficiente.

Escala: 4,3,2,1,0.

Tabla 1

Coherencias del cuestionario de clima organizacional

Variable Indicadores y Sub indicadores Técnicas e Items del
Instrumentos Instrumento
Recompensa Técnica: 1,2,3,4,5,6
Reconocimiento Encuesta

Desarrollo profesional

Variable Relaciones interpersonales Instrumento: 7,8,9,10,11,
Independiente: . Cuestionario de clima 12,13,14,15,
Empatia
Clima organizacional. 16,

Comunicacion
Organizacional

Respeto
Identidad 17,18,19,20,
Pertenencia 21

Participacion

b. Ficha técnica la cédula de preguntas de Desempefio laboral
Autor: Jose Luis Arias Gonzales.
Afio: 2018.
Adaptacién: Jaime.
Afio: 2019.

Confiabilidad: Alpha de Cron Bach .915.
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Estructura: Conformado por 19 items.

Duracion: 25 minutos.

Ambito: Docentes del nivel Secundaria.

Calificacion: Siempre, A veces, Nunca.

Puntuacion: La Puntuacion oscila entre 100% y 0 % siendo el mayor porcentaje

lo cual es lo adecuado.

Escala: 2,1,0.
Tabla 2
Coherencias la cédula de preguntas de desempefio laboral
Variable Indicadores y Sub indicadores Técnicas e Items del
Instrumentos Instrumento
Capacidades pedagdgicas Técnica: 1,2,3,4,5,6,7
Planifica sus clases Observacion

Motiva a participar

Se entiende lo que dice Instrumento:

Variable Responsabilidad profesional Cuestionario de 8,9,10,11,12,13

Dependiente: Puntualidad en el horario de entraday  desempefio laboral.
Desempefio entrega de documentos
laboral Participacion en reuniones de la

institucion
Capacidad comunicativa 14,15,16,17,18,
Respeta las opiniones de los 19

estudiantes
Escucha a sus estudiantes

Genera confianza

3.3.3. Validacion de instrumentos

Para validar los instrumentos se utilizé el Alpha de Cronbach, para lo cual se
realizd una prueba de los instrumentos tomandolos a 10 docentes, de esta manera se

obtuvieron datos y se sistematizaron en el Paquete Estadistico IBM SPSS 25 Satadistic,
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con una escala de .6 a 1.0, que indica que mientras mas cerca esté al 1.0 el instrumento

es aplicable.

3.4. POBLACION Y MUESTRA DEL ESTUDIO

3.4.1.1. Poblacién

La poblacion estuvo conformada por 86 profesores de todas las areas de educacion
secundaria de las dos instituciones. De estos, 38 son del Colegio San Antonio de Padua y

48 son de la Institucion Educativa Agro Industrial.

3.4.1.2. Muestra

La muestra presenta caracteristicas similares, por lo cual debe ser representativa,
su tamafio puede determinarse de manera probabilistica o no probabilistica. Para el caso
de del estudio, dado que la poblacién fue pequefia se tuvo que considerar con la poblacién
al 100%, es decir, la muestra fue censal. La distribucién de los docentes aparece en la

siguiente tabla.

Tabla 3

Muestra de estudio

Institucion N° de docentes
Institucion Educativa Secundaria San Antonio de 38
Padua
Institucion Educativa Secundaria Agro Industrial 48
TOTAL 86
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35. TIPOY DISENO DE LA INVESTIGACION

3.5.1. Tipo de investigacion

De acuerdo con la clasificacion del estudio, se ajusto a la categoria no
experimental, transversal cuantitativa, porque se recopild informacion primaria y luego

se proceso estadisticamente y se describid.

3.5.2. Disefio de investigacion

Segun la tipologia de la investigacion se ajusta al disefio descriptivo de tipo
observacional, porque se describi6 el contexto real tal como se evidencia los hechos, es
decir sin la manipulacion intencionada del investigador, asi mismo observacional porque

se observo las variables de estudio.

Disefio de investigacion:

Donde:

M= Muestra

O= Observacion de la muestra

3.5.3. Método de investigacion

EL método asumido es el de hipotético-deductivo basada en el ciclo induccion-

induccién para formular, probar o refutar la hipotesis.

45

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

3.5.4. Nivel de investigacion

Segun las caracteristicas investigacion se segmento en el enfoque a nivel
analitico, porque, el procedimiento est4 basado de forma metddica, razonado y ordenado
para la comprensién de los fendmenos y sucesos evidenciados en la investigacion
desarrollada. A un nivel explicativo, porque se fundamenté los sucesos para dar

consistencia tedrica a la investigacion.

3.6. PROCEDIMIENTO

3.6.1. Organizacion

Para poder realizar esta investigacion se pidid permiso al director de las dos
Instituciones Educativas, una vez obtenido el permiso se conversara y explicara en que
consiste el estudio a los docentes, teniendo en cuenta que no interferird en su proceso de

ensefianza. Se realizara de forma anénima, sélo con una codificacién numeral.

3.6.2. Recursos

Para hacer posible esta investigacion contamos con los siguientes recursos:

- Humanos: Investigador y asesor.
- Materiales: Paquetes estadisticos y materiales de escritorio.
- Financiero: Financiado por el investigador, como se ve a continuacion.

3.6.3. Criterios para el manejo de resultados

En el proceso de analisis de datos, se codificd, contabilizd y sistematizo las
respuestas obtenidas por cada variable, una vez hecho esto, se generd las tablas de

distribucion y figuras en IBM SPSS Stadistic v 25. Se export6 a Excel para la descripcién
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y analisis respectivo. Para comprobar la hipétesis se aplico una prueba de normalidad y

sobre ello, se aplicd la prueba de hipotesis estadistica.

3.7. VARIABLES

Para esta investigacion utilizamos dos variables: clima organizacional y

desempefio laboral.

3.7.1. Operacionalizacion de variables
Las variables de estudios se han operacionalizado en dimensiones, indicadores y

escalas de medicion, lo cuales se organizaron en la tabla 4.
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Tabla 1

Sistema de variables

Variable Dimensién Indicador Escala de Tipo Escala
valor de
medicion
1.1. 1.1.1.
Recompensa Reconocimiento
1. 1.1.2.
Clima Desarrollo Siempre, Cualitativa Nominal
Organizacional profesional Casi politomica
1.2. 1.2.1. siempre, A
Relaciones Empatia veces, Casi
interpersonales 1.2.2. nunca,
Comunicacion Nunca.
1.2.3.
Respeto
1.3. 1.3.1.
Identidad Pertenencia
1.3.2.
Participacion
2.1 2.1.1.
Capacidades Planifica sus clases
pedagdgicas 2.1.2.
Motiva a participar
2.1.3.
2. Se entiende lo que
Desempefio dice
laboral 2.2. 2.2.1. Siempre, A Cualitativa Nominal
Responsabilidad Puntualidad en el veces, politomica
profesional horario de entrada Nunca
y entrega de
documentos
2.2.2.
Participacion  en
reuniones de la
institucion
2.3. 2.3.1.
Capacidad Respeta las

comunicativa

opiniones de los
estudiantes

2.3.2.

Escucha a sus
estudiantes

2.3.3.

Genera confianza
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3.8. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

En el disefio estadistico se utilizé los paquetes IBM SPSS 25 Stadistic y Excel. El
primero se utilizo para la prueba de hipdtesis y el segundo para generar los cuadros y

figuras para su posterior analisis.

3.8.1. Prueba de hipdtesis

Al tratarse de un estudio correlacional, es necesario realizar la contrastacion de la
hipdtesis para obtener el grado de relacion entre las variables propuestas, en ese sentido
se partié de la aplicacion de la prueba de normalidad para identificar la distribucion
normal. Los resultados evidenciaron que la prueba de contraste de hipotesis debe ser no
paramétrica, entonces de acuerdo a las escalas de las variables se opta por la prueba de
rangos de Rho de Spearman, considerando el error del 5% para la interpretacion y

aceptacion de la hipotesis de investigacion.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
41. RESULTADOS
4.1.1. Resultados de la variable clima organizacional

Tabla 2

Dimensidn recompensa de ambas instituciones educativas.

San Antonio de Padua Agro Industrial
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Negativo 2 5.3 10 20.8
Regular 13 34.2 4 3.8
Positivo 23 60.5 34 70.8
Total 38 100.0 48 100.0

Fuente: Elaborado con base al cuestionario de preguntas.

70.8%

80.0
60.0
40.0
20.0

0.0

Negativo Regular Positivo

m San Antonio de Padua  ®m Agro Industrial

Figura 1. Dimension recompensa de ambas instituciones educativas.

Fuente: Elaborado con base al cuestionario de preguntas.
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En latablay figura presentadas, se presentan los resultados de ambas instituciones
con respecto a la dimension recompensa; los cuales muestran que en el colegio San
Antonio de Padua, el 60.5% percibe la recompensa como positiva, lo que representa la
mayoria, seguido del 34.2% que lo percibe como regular y el 5.3% negativo; asimismo,
en la institucién educativa Agro Industrial, el 70.8% percibe el clima como positivo,
representando a la mayoria de docentes; sin embargo, existe una quinta parte que lo
percibe como negativo. Se puede inferir que no existe una diferencia significativa entre

ambas instituciones y que la recompensa es percibida como positiva.

Tabla 3

Dimensidn relaciones interpersonales de ambas instituciones educativas.

San Antonio de Padua Agro Industrial

Frecuencia  Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Negativo 5 13.2 1 2.1

Regular 6 15.8 13 27.1
Positivo 27 71.1 34 70.8
Total 38 100.0 48 100.0

Fuente: Elaborado con base al cuestionario de preguntas.
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Figura 2. Dimension relaciones interpersonales de ambas instituciones educativas.

Fuente: Elaborado con base al cuestionario de preguntas.

En la tabla y figura presentadas a continuacion se presentan los resultados de ambas
instituciones considerando a la dimensidn relaciones interpersonales; los cuales sefialan
que en la institucion educativa San Antonio de Padua, el 71.1% percibe las relaciones
interpersonales como positiva, 1o que representa la mayoria, seguido del 15.8% que lo
percibe como regular y el 13.2% negativo; asimismo, en la institucion educativa Agro
Industrial, el 70.8% percibe las relaciones interpersonales como positivo, representando
a la mayoria de docentes; seguido del 27.1% que percibe como regular y el 2.1% como
negativo. En base a lo anterior tenemos que no existe una diferencia significativa entre

ambas instituciones y que las relaciones interpersonales son percibidas como positivas.
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Tabla 4.

Dimensién identidad de ambas instituciones educativas.

San Antonio de Padua Agro Industrial

Frecuencia  Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Negativo 2 5.3 7 14.6
Regular 6 15.8 5 104
Positivo 30 78.9 36 75.0
Total 38 100.0 48 100.0

Fuente: Elaborado con base al cuestionario de preguntas.

78.9% -c 19
80.0
60.0
40.0
14.6% 15.8%
0.0
Negativo Regular Positivo

m San Antonio de Padua  m Agro Industrial

Figura 3. Dimension identidad de ambas instituciones educativas.

Fuente: Elaborado con base al cuestionario de preguntas.

En la tabla y figura presentadas a continuacion se presentan los resultados de ambas
instituciones teniendo en cuenta a la dimension identidad; los cuales indican que en la
institucion educativa San Antonio de Padua, el 78.9% percibe la identidad como positiva,
lo que representa la mayoria, seguido del 15.8% que lo percibe como regular y el 5.3%
negativo; asimismo, en la institucion educativa Agro Industrial, el 75% percibe la
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identidad como positivo, representando a la mayoria de docentes; seguido del 14.6% que
percibe como negativo y el 10.4% como regular. Se puede inferir que no existe una
diferencia significativa entre ambas instituciones y que la identidad es percibida como
positiva.
Tabla 5.

Variable clima organizacional de la institucion educativa San Antonio de Padua.
San Antonio de Padua

Frecuencia Porcentaje
Negativo 3 7.9
Regular 8 21.1
Positivo 27 71.1
Total 38 100.0

Fuente: Elaborado con base al cuestionario de preguntas.
San Antonio de Padua

80.0
70.0
60.0
50.0
40.0
30.0

20.0
=P

0.0

Negativo Regular Positivo

Figura 4. Variable clima organizacional de la institucion educativa San Antonio de
Padua.

Fuente: Elaborado con base al cuestionario de preguntas.

En la tabla y figura presentadas a continuacion se presentan los resultados de

ambas instituciones observando la variable clima organizacional; los cuales indican que
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en la institucion educativa San Antonio de Padua, el 71.1% percibe el clima

organizacional como positivo, lo que representa la mayoria, seguido del 21.1% que lo

percibe como regular y el 7.9% negativo.

Tabla 6.

Variable clima organizacional de la institucion educativa Agro Industrial.

Agro Industrial

Frecuencia Porcentaje
Negativo 9 18.8
Regular 2 4.2
Positivo 37 77.1
Total 48 100.0

Fuente: Elaborado con base al cuestionario de preguntas.

Agro Industrial

80.0
70.0
60.0
50.0
40.0
30.0
20.0

MNegativo

10.0

ZEm)

Regular

0.0

Positivo

Figura 5. Variable clima organizacional de la institucion educativa Agro Industrial.

Fuente: Elaborado con base al cuestionario de preguntas.

En la tabla y figura presentadas a continuacion se presentan los resultados de

ambas instituciones considerando a la variable clima organizacional; los cuales sefialan
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que en la institucion educativa Agro Industrial, el 77.1% percibe el clima organizacional
como positivo, representando a la mayoria de docentes; seguido del 18.8% que percibe

como regular y el 4.2% como negativo.

Tabla 7
Comparacion de los niveles de la variable clima organizacional en ambas instituciones
educativas.
San Antonio de Padua Agro Industrial
Frecuencia Porcentaje Frecuencia  Porcentaje
Negativo 3 7.9 9 18.8
Regular 8 21.1 2 4.2
Positivo 27 71.1 37 77.1
Total 38 100.0 48 100.0

Fuente: Elaborado con base al cuestionario de preguntas.

100 77.1%
80.0 -
60.0
40.0 18.8% 21.1%
0.0
Negativo Regular Positivo

m San Antonio de Padua  m Agro Industrial

Figura 5. Comparacion de los niveles de la variable clima organizacional en ambas
instituciones educativas.

Fuente: Elaborado con base al cuestionario de preguntas.

En la tabla y figura presentadas se consideran los datos de ambas instituciones con
respecto al clima organizacional; los cuales muestran que hay diferencias en los niveles
obtenidos en la variable estudiada. En el caso de la institucion educativa San Antonio de
Padua, el 71.1% percibe el clima organizacional como positivo, lo que representa la
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mayoria, seguido del 21.1% que lo percibe como regular y el 7.9% negativo. Mientras
tanto, en la institucion educativa Agro Industrial, el 77.1% percibe el clima
organizacional como positivo, representando a la mayoria de docentes; seguido del 18.8%
que percibe como regular y el 4.2% como negativo. Por consiguiente, se puede inferir que
no existe una diferencia significativa entre ambas instituciones y que el clima

organizacional es percibido como positiva.

4.1.2. Resultados de la variable desempefio laboral

Tabla 8

Dimensidn capacidades pedagdgicas de ambas instituciones educativas.

San Antonio de Padua Agro Industrial
Frecuencia Porcentaje  Frecuencia  Porcentaje
Bajo 4 10.5 4 8.3
Regular 2 5.3 5 10.4
Alto 32 84.2 39 81.3
Total 38 100.0 48 100.0

Fuente: Elaborado con base al cuestionario de preguntas.
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Figura 6. Dimensidn capacidades pedagdgicas de ambas instituciones educativas

Fuente: Elaborado con base al cuestionario de preguntas.

En la tabla y figura presentadas a continuacion se presentan los resultados de
ambas instituciones teniendo en cuenta la dimension capacidades pedagogicas; los cuales
evidencian de que en la institucion educativa San Antonio de Padua, el 84.2% tienen un
nivel alto de capacidades pedagdgicas lo que representa la mayoria, seguido del 10.5%
con un nivel bajo y el 5.3% con un nivel regular; asimismo, en la institucion educativa
Agro Industrial, el 81.3% tiene un nivel alto, representando a la mayoria de docentes;
seguido del 10.4% con un nivel regular y el 8.3% con un nivel bajo. Se puede deducir que
no hay una diferencia notable entre ambos colegios y que el nivel de capacidades

pedagogicas es alto en la mayoria de sus docentes.
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Tabla 9.

Dimension responsabilidad profesional de ambas instituciones educativas.

San Antonio de Padua Agro Industrial
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 7.9 4 8.3
Regular 2 5.3 4 8.3
Alto 33 86.8 40 83.3
Total 38 100.0 48 100.0

Fuente: Elaborado con base al cuestionario de preguntas.

m San Antonio de Padua  m Agro Industrial
86.8% 83,394

100.0 >
50.0
7.9% 8.3% 5.3% _8.3%
0.0

Bajo Regular Alto

Figura 7. Dimension responsabilidad profesional de ambas instituciones educativas.
Fuente: Elaborado con base al cuestionario de preguntas.

En la tabla y figura presentadas a continuacion se presentan los resultados de
ambas instituciones observando la dimension responsabilidad profesional; los cuales
sefialan de que en la institucion educativa San Antonio de Padua, el 86.8% tienen un nivel
alto de responsabilidad profesional lo que representa la mayoria de docentes, seguido del
7.9% con un nivel bajo y el 7.9% con un nivel regular; asimismo, en la institucion
educativa Agro Industrial, el 83.3% tiene un nivel alto, representando a la mayoria de

docentes; seguido del 8.3% con un nivel regular y el 8.3% con un nivel bajo. Se puede
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inferir que no existe una diferencia notable entre ambos colegios y que el nivel de

responsabilidad profesional es alto en la mayoria de sus docentes.

Tabla 10.

Dimensidn capacidad comunicativa de ambas instituciones educativas.

San Antonio de Putina Agro Industrial

Frecuencia  Porcentaje  Frecuencia  Porcentaje

Bajo 2 5.3 3 6.3
Regular 5 13.2 4 8.3
Alto 31 81.6 41 85.4
Total 38 100.0 48 100.0

Fuente: Elaborado con base al cuestionario de preguntas.

100.0
80.0
60.0
40.0
20.0 5.3% 6.3% W
0 Aa—
Bajo Regular Alto

m San Antonio de Padua  m Agro Industrial

Figura 8. Dimension capacidad comunicativa de ambas instituciones educativas.
Fuente: Elaborado con base al cuestionario de preguntas.

En la tabla y figura presentadas a continuacion se presentan los resultados de
ambas instituciones considerando la dimension capacidad comunicativa; los cuales

evidencian de que en la institucion educativa San Antonio de Padua, el 81.6% tienen un
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nivel alto de capacidad comunicativa lo que representa la mayoria de docentes, seguido
del 13.2% con un nivel regular y el 5.3% con un nivel bajo; asimismo, en la institucion
educativa Agro Industrial, el 85.4% tiene un nivel alto, representando a la mayoria de
docentes; seguido del 8.3% con un nivel regular y el 6.3% con un nivel bajo. Se puede
inferir que no existe una diferencia notable entre ambos colegios y que el nivel de

capacidad comunicativa es alto en la mayoria de sus docentes.

Tabla 11.

Variable desempefio laboral de la institucion educativa San Antonio de Padua.

San Antonio de Padua

Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 7.9
Regular 3 7.9
Alto 32 84.2
Total 38 100.0

Fuente: Elaborado con base al cuestionario de preguntas.

San Antonio de Padua
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Figura 9. Variable desempefio laboral de la institucion educativa San Antonio de Padua.
Fuente: Elaborado con base al cuestionario de preguntas.
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En la tabla y figura presentadas a continuacion se presentan los resultados de
ambas instituciones considernado la variable desempefio laboral; los cuales indican que
en la institucion educativa San Antonio de Padua, el 84.2% tienen un nivel alto de
desempefio laboral lo que representa la mayoria de docentes, seguido del 7.9% con un

nivel regular y el 7.9% con un nivel bajo.

Tabla 12.

Variable desempefio laboral de la institucion educativa Agro Industrial.

Agro Industrial

Frecuencia Porcentaje
Bajo 4 8.3
Regular 5 10.4
Alto 39 81.3
Total 48 100.0

Fuente: Elaborado con base al cuestionario de preguntas.

Agro Industrial
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Bajo Regular Alto

Figura 10. Variable desempefio laboral de la institucion educativa Agro Industrial.

Fuente: Elaborado con base al cuestionario de preguntas.
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En la tabla y figura presentadas a continuacion se presentan los resultados de
ambas instituciones tomando en cuenta la variable desempefio laboral; los cuales nos dan
a conocer gue en la institucion educativa Agro Industrial, el 81.3% tiene un nivel alto,
representando a la mayoria de docentes; seguido del 10.4% con un nivel regular y el 8.3%

con un nivel bajo.

Tabla 13.
Comparacion de los niveles de la variable desempefio laboral en ambas instituciones
educativas.
San Antonio de Padua Agro Industrial
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Bajo 3 7.9 4 8.3

Regular 3 7.9 5 10.4

Alto 32 84.2 39 81.3

Total 38 100.0 48 100.0

Fuente: Elaborado con base al cuestionario de preguntas.

100.0 82% 81.3%

80.0

60.0

40.0

20.0 7.% 8% 7.99 10.4%
0.0

Bajo Regular Alto

® San Antonio de Padua  ® Agro Industrial
Figura 11. Comparacion de los niveles de la variable desempefio laboral en ambas
instituciones educativas.

Fuente: Elaborado con base al cuestionario de preguntas.
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En la tabla y figura presentadas a continuacion se presentan los resultados de
ambas instituciones teniendo en consideracion la variable desempefio laboral; los cuales
evidenciam que hay diferencias en los niveles obtenidos en la variable estudiada. En el
caso de la instituciéon educativa San Antonio de Padua, el 84.2% tienen un nivel alto de
desempefio laboral lo que representa la mayoria de docentes, seguido del 7.9% con un
nivel regular y el 7.9% con un nivel bajo. Mientras que en la institucion educativa Agro
Industrial, el 81.3% tiene un nivel alto, representando a la mayoria de docentes; seguido
del 10.4% con un nivel regular y el 8.3% con un nivel bajo. Se puede inferir que no existe
una diferencia notable entre ambos colegios y que el nivel de desempefio laboral es alto

en la mayoria de sus docentes.

4.1.3. Prueba de hipdtesis

Tabla 14.

Prueba de normalidad de la poblacién de estudio.

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico ol Sig. Estadistico o] Sig.
Clima organizacional 116 86 ,006 ,961 86 ,011
Desempefio laboral ,178 86 ,000 ,902 86 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Elaborado con base al cuestionario de preguntas.

La prueba de normalidad permite establecer la normalidad de la poblacién
estudiada; lo que permite a la vez, escoger la prueba de hipotesis paramétrica y no

paramétrica. Para ello, se tiene en cuenta la siguiente regla:

- Si el nivel de significancia es > .05, los datos se comportan normalmente.

Se elige una prueba estadistica paramétrica.
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- Si el nivel de significancia es < .05, los datos se comportan anormalmente.

Se elige una prueba estadistica no paramétrica.

Teniendo en cuenta que la poblacién es mayor a 50 personas, se utiliza los
pardmetros de Komorogov-Smirnov. El nivel de significancia obtenido en la prueba de
normalidad fue de .000. por lo cual los datos de la poblacion no siguen una distribucion

normal.

Tabla 15.

Prueba de hipdtesis estadistica Rho de Spearman.

Clima organizacional Desempefio laboral
Rho de Spearman Correlacion de Pearson 1 225"
Sig. (bilateral) ,037
N 86 86
Correlacion de Pearson 225" 1
Sig. (bilateral) ,037
N 86 86

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

Fuente: Elaborado con base al cuestionario de preguntas.

Se efectud la prueba estadistica para la prueba de hipdtesis, a través del rechazo

de la hipdtesis nula con un margen de error del 5%. La hipotesis planteada fue:

- Ho: Un clima organizacional negativo no influye directamente en el
desempefio laboral de los docentes, lo cual causa un bajo nivel en el
desempefio laboral.

- H1: Un clima organizacional negativo influye directamente en el
desempefio laboral de los docentes, lo cual causa un bajo nivel en el

desempefio laboral.
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De acuerdo con los valores obtenidos:

Nivel de significancia= .05

p-valor=.0225

De acuerdo con el p-valor obtenido, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la

hipotesis alterna de la investigacion.
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Figura 12. Diagrama de dispersion de la correlacion de los resultados.

Fuente: Elaborado con base al cuestionario de preguntas.

Segun el diagrama de dispersion, se puede observar que todos los datos se
dispersan dentro del rango del margen de error = 5%; esto permite precisar que los valores
de ambas variables tienen una direccion positiva y directa, por lo que existe la correlacién

de datos.
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4.2. DISCUSION

Los datos obtenidos en la investigacion han demostrado que la mayoria de
docentes de ambas instituciones perciben las dimensiones de la recompensa, relaciones
interpersonales e identidad de forma positiva, generando asi un clima organizacional
positivo, lo que es consecuente con el nivel de capacidades pedagdgicas, responsabilidad
profesional y capacidades comunicativas, influyendo en un nivel alto de desempefio

laboral. Lo anterior se han asociado y mostraron una correlacion entre ambas variables,

Estos resultados son parecidos a los obtenidos por Garcia (2017) quien evidencio
la existencia de debilidades en cuanto a la percepcion equivocada que tenian los
trabajadores en funcion a la manera de como su labor aportar al alcance de los objetivos
empresariales, el nivel de insatisfaccion que esto genera y dando la explicacion al sentido
de pertenencia, insatisfaccion y compromiso, factores que no se dan y que por lo tanto no
se produce la integracién y satisfaccion individual. Quifiones y Peralta (2016) concluyé
que, “el clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral
en los docentes de los colegios y escuelas adventistas de la MEN y MES durante el afio
2016. Lo cual indica que: si se incrementa el nivel de percepcion del clima organizacional
mejorara el desempefio laboral en los docentes” (p. 9). Ubillas (2017), en su tesis sobre
el clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral de los gestores de
servicios del banco de la nacion Trujillo, 2017 concluy6 que existe una relacion directa
significativa entre la variable clima organizacional y la variable desempefio laboral de los
gestores de servicios del banco de la nacién Trujillo 2017. Dessler complementa lo
hallado, al manifestar que el clima organizacional es muy importante para la forma en
que los empleados perciben su trabajo, los resultados, la productividad y el desempefio

laboral.
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Por otro lado, Varias (2017), en su tesis sobre la relacion entre clima
organizacional y desempefio docente en la Instituciéon Educativa “27 de diciembre” del
distrito de Lambayeque”, Tesis para optar por el grado académico de Maestro en
Psicologia Educativa, Universidad Cesar Vallejo, Chiclayo demostré que el clima laboral
percibido en los empleados fue favorable, el asertividad presento una tendencia alta; lo
que indica que mientras mas asertividad éxito entre los empleados mayor sera el nivel de

clima organizacional.

Con respecto a la dimension recompensa También es importante mencionar que,
los métodos empleados para la instrumentacion y desarrollo de las practicas de recursos
humanos en toda empresa es un apoyo esencial en el desempefio del negocio y un soporte
relevante en el empresario, puesto que de alguna forma impacta en los cambios y en la

innovacion que se propongan a través de la recompensa (Arias, 2019).

Con respecto a la dimensién relaciones interpersonales “Un elemento en las
relaciones interpersonales en el trabajo, es la confianza interpersonal. La confianza es un
canal de las relaciones y actitudes efectivas en la empresa. Es decir, la confianza esta
determinada por la confiabilidad y corresponderia en la evaluacién de los atributos
personales en quien se va a confiar” (Yéafez, Arenas, y Ripoll, 2010). Esto significa que
tiene la confianza y las relaciones interpersonales tienen un alto nivel de vinculacién. En
cuanto a la dimension identidad, “en su mayoria los estudios relacionados con identidad
institucional u organizacional, se sustentan en las definiciones originales de Albert y
Whetten” citado en Contreras y Hernandez (2011), quien considera que una organizacién
es un conjunto de afirmaciones y experiencias persistentes sobre la identidad de la misma

organizacion, para otros como Gioia, et al. Citado en Contreras y Hernandez (2011).
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA: En la determinacion de la influencia del clima organizacional en el
desemperio laboral de los docentes del nivel secundario de las Instituciones
Educativas del distrito de Putina, se ha evidenciado niveles altos en
capacidades pedagdgicas, responsabilidades profesionales y capacidades
comunicativas; con respecto a la recompensa, en esta dimension se ha
dilucidado que los docentes estdn mas motivados y participen en las
reuniones de la institucion; asi mismo para la dimension relaciones
interpersonales, se ha evidenciado que existe respeto de las opiniones de
los estudiantes, se genera confianza y puntualidad en las actividades
laborales. Asimismo, la identidad fue un punto importante que ha
ocasionado que los docentes conciban mayor pertenencia a la institucion.
Lo que dilucida analogia significativa entre ambas variables de estudio, de
modo tal podemos sostener que clima organizacional incide en el
desempefio laboral de los docentes en ambas instituciones educativas, con

ello se afirma la hipétesis sostenida.

SEGUNDA: Al establecer la percepcién de clima organizacional que tienen los
docentes del nivel secundario de la institucion educativa San Antonio de
Padua, se conoce que el clima organizacional ha sido positivo, donde un
71.1% de los docentes manifiestan ello, siendo semejante a la Institucion

Educativa Agro Industrial.

TERCERA: La impresion sobre el clima organizacional que tienen los docentes del

nivel secundario de la institucion educativa Agro Industrial, es positivo,
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donde un 71.1% de los docentes de la Institucion, expresan que el clima es

positivo, siendo similar a la Institucién Educativa San Antonio de Padua.

CUARTA: EIl nivel de desempefio laboral que muestran los docentes del nivel
secundario de la Institucion Educativa San Antonio de Padua, esta en un
nivel aceptable, donde el 84.2% de los docentes de la Institucion declaran

que tiene un desempefio alto.

QUINTA: EIl grado de desempeiio laboral que muestran los docentes del nivel
secundario de la Institucion Educativa Agro Industrial, estdn en un nivel
aceptable, donde el 81.3% de los docentes evidencian que tiene un

desempefio alto.

SEXTA: Al identificar la diferencia en el clima organizacional y desempefio laboral
de los docentes del nivel secundario de ambas instituciones educativas, se
tiene que el clima organizacional de la Institucion Educativa San Antonio
de Padua, se ha obtenido que el 71.1% de los docentes perciben un nivel
de clima organizacional alto y positivo, asimismo en la Institucion
Educativa Agroindustrial el clima organizacional se encuentra en un nivel
de percepcion docente alto en un 77.1%. En relacion con el desempefio
laboral docente, para la Institucion Educativa San Antonio de Padua se
conoce que el 84,2% de los docentes lo percibe como alto y positivo, de
igual manera para la Institucion Educativa Agroindustrial el nivel de

percepcién docente en un 81.3% también es alto y positivo.
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V1. RECOMENDACIONES

PRIMERA: A los directores de las instituciones educativas informarse sobre los
resultados de este estudio para evaluar la informacion y generar otros
reportes para identificar la problematica del rendimiento académico de los
estudiantes a través de otros factores, debido a que el desempefio laboral

de los docentes ha sido alto al igual que el clima organizacional.

SEGUNDA: A los docentes de las instituciones mencionadas deben conocer estos
resultados porque les permite continuar con la mejora y positivismo en la
institucion educativa; esto permitird también seguir elevando los niveles
de desempefio laboral y crear equipos de trabajo con el fin de mejorar la

educacion de los estudiantes.

TERCERA: A la plana directiva de las instituciones educativas secundarias evaluar el
clima organizacional, a nivel de la plana docente y administrativo, a fin de

identificar deficiencias en las relaciones interpersonales y mejorar.

CUARTA: Implementar un plan de incentivos para docentes que obtengan niveles
altos de desempefio laboral; estos incentivos pueden ser financieros o no,
y debe ser dirigida por la plana directiva; podrian otorgarse cartas de
recomendacion, dias de trabajo libre, entre otros. Asimismo, es importante

que se sigan realizando actividades para integrar a la comunidad educativa.
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccion de datos.

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Estimado Docente:
Este cuestionario tiene como objetivo realizar un perfil del Clima Organizacional. Esta basado en
la percepcion que tienen los docentes sobre los diferentes aspectos vinculados a la institucion escolar. Es

de forma ANONIMA, siéntase en libertad de marcar con la verdad.

Elija uno de los cuatro grupos que aparecen y marque una X en el cuadro que Ud. elija. Gracias
por su valiosa colaboracién

A B Cc D E
SIEMPRE CASI SIEMPRE | A VECES CASI NUNCA | NUNCA
CLIMA ORGANIZACIONAL ALTERNATIVAS
RECOMPENSA A |B |C |D |E

1 | Cuando hago un buen trabajo, mis compafieros me felicitan

2 | Ladirectora del plantel reconoce y alienta mis logros

3 | felicito y reconozco cuando alguno de mis colegas realiza un trabajo eficiente

5 | Me siento motivado a realizar mis actividades

6 | Existen oportunidades para mejorar en la Institucion

7 | Mis colegas se esmeran en mejorar sus aptitudes pedagogicas y de ensefianza

RELACIONES INTERPERSONALES A |B |C |D |E

7 | Mis colegas me comprenden cada vez que tengo algun problema

8 | Los demas docentes me entienden y son amables conmigo
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9 |Ladirectora me escucha y me ayuda cuando tengo dudas

10 | Mis opiniones son importantes en las reuniones con los docentes

11 | Solucionamos los problemas sin discutir

12 | mis colegas respetan las decisiones de la directora

13 | Se respeta el trabajo de los demas docentes

14 | Los docentes piensan igual que yo

15 | Tengo metas en comdn con mis compaferos

16 | Me gusta compartir experiencias con mis colegas

IDENTIDAD A |B |C |D |E

17 | Me siento parte importante de la Institucion

18 | Me siento a gusto trabajando aqui

19 | Comparto los mismos objetivos de la organizacion

20 | Participo en reuniones de confraternidad

21 | Apoyo a las actividades de la institucion
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CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
FECHA DE EVALUACION:
PROFESOR EVALUADO:
CURSO:
GRADO:

Marcar con una X sélo una respuesta, de acuerdo a la siguiente escala.

A B C

SIEMPRE | AVECES NUNCA

DESEMPENO LABORAL A |B |C
CAPACIDADES PEDAGOGICAS

1 | Ha preparado adecuadamente los recursos de clases
2 | EL docente muestra un dominio del curso
3 | El docente ha planificado las actividades de aprendizaje
4 | El docente interacta con sus estudiantes
5 | Incentiva a la participacion de los estudiantes
6 | EL docente muestra los contenidos de forma ordenada
7 | EL docente se expresa con claridad y seguridad

RESPONSABILIDAD PROFESIONAL A |B |C
8 | Es puntual a la hora de ingreso
9 | cumple su horario al finalizar la jornada
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10 | Entrega los documentos en la fecha indicada
11 | Asiste normalmente al trabajo
12 | Se reune con los padres de familia
13 | Participa en reuniones programadas de la institucion
CAPACIDAD COMUNICATIVA A |B |C
14 | el docente respeta la intervencidn del estudiante
15 | el docente presta atencidn a la participacion del estudiante
16 | el docente no interrumpe la participacién del estudiante
17 | Responde a todas las preguntas de los estudiantes
18 | crea un ambiente que favorece el compafierismo entre los estudiantes
19 | El docente genera confianza para que los estudiantes intervengan
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Anexo 3: Matriz de sistematizacién de datos.

MATRIZ DE SISTEMATIZACION DE DATOS
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

NM__515453444455554434433354444445424414425444
a
ANM__515554434555344334344444545432444434345453
(@)
_mm_u535254443355354333343445345435333314434444
L
mw534553555544354445434554441453544524424455

”535554555555555444434554531445443453234354

m525554543525155414424544345341443424454553

5534434433455443323323333241434331344134434

M_423333344333353232223224133325221313214513
[99]
WB535545344553534424434555245444444424245344
o
CmU__535444333534454423313455145344441414435255
<
-
EH__524453445355334454423455234345442413414434
o

m534453544435544454424443235445432432225453

DN T[T |IIFTOO OO NONLIT NI T AN NI DA NN TFOITND|AT| A NNV T T |IT|N

OO AT T T TN T TFTTIFT|TITD T IT|INT VDIV AN T TV A TN N OO T |LO|T

MNOALILLILLNTILNLOLNLD T AT TN T T T T OOV A OO T IO T T AT (AT OO O™

OIONLLILITMOMM T TOTNO T ITIT AT TIFTITNVIOODINND AN TIOITND T TN NM T O™
<
m5433554332245133343334354135233342313323332
%4545553445544555434424545335544454453143555
WBSZ5554333545545434455434321445334423214444
n_u_.wn/_525553344444554433433334131245433433435434
o

AN TOMITMNITILOILITITMN DT NDITINND T AN A DO DO ON NN IT|F(O|TF (O™
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43|5(5]3]3[3|3]4]4]|5

4415(3]5]3]4|3|3]4]3

4513414143 ]4]4]4]4

46 |41414/5|3]4]4]|5]4

4713(3]4]4]2]3|3|3]3

4834|553 [3]2]|2]|3

49 |5(4]5|5[3]4|5]4]3

50/4/3|4|5(3[4(4|3|4

5114 |5|4|5[4(4/4|5|4

52141313333 [3|3]3

53/13/3|4/4/4/4[3|3]|3

5414133333 [3|3|4

55/3/3|3|4(3[4(3|3]|4

56/4/4|5/4(3[2|3|3]|2

57|33 4]4]4][3]3]3]4

58 |5|5|5|5|5|5(4(4|4

59 13/3|3|4(3[4(4/4|4

60/ 5/5/4|5|5|5[4|3]|5

61/4/4/4/3[3|3[3|3]3

62|44 |4|4(3[4(3[4|4

63/3/3|3|3[3|3[3|3]3

64|3|3|4|4a]4a]5]3]3]4
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66 |5/4|5|5[|5/4(4|5|4

67| 4|4l alalalalalala

68| 4| 4|4ala]3]alal3]a
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81/3/4|5|/5(3|3[2|2]3
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Anexo 4: Confiabilidad del instrumento de “Clima organizacional” por Alpha de Cronbach.

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vélido 10 100
Excluido 0 0

Total 10 100

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cron Bach basada en elementos N de elementos
Cron Bach estandarizados
0.886 0.884 21
88% de fiabilidad
Estadisticas de elemento
. Desviacion
Media estandar

Cuando hago un buen trabajo mis comparferos me felicitan 4.30 949 10
La directora del plantel alienta y reconoce mis logros 4.50 707 10
felicito y reconozco cuando alguno de mis colegas realiza

un trabajo eficiente 4.10 738 10
Me siento motivado a realizar mis actividades 4.30 1.059 10
Existen oportunidades para mejorar en la Institucion 4.20 632 10
Mis colegas se esmeran en mejorar sus aptitudes

pedagdgicas y de ensefianza 4.20 919 10
Mis colegas me comprenden cada vez que tengo algin

problema 4.00 .667 10
Los demés docentes me entienden y son amables conmigo 4.10 738 10
La directora me escucha y me ayuda cuando tengo dudas 4.20 789 10
Mis opiniones son importantes en las reuniones con los

docentes 4.20 .632 10
Solucionamos los problemas sin discutir 4.20 .789 10
mis colegas respetan las decisiones de la directora 4.10 738 10
Se respeta el trabajo de los demés docentes 3.80 .789 10
Los docentes piensan igual que yo 4.20 .632 10
Tengo metas en comun con mis comparieros 4.10 .738 10
Me gusta compartir experiencias con mis colegas 4.20 632 10
Me siento parte importante de la Institucion 3.80 1.033 10
Me siento a gusto trabajando aqui 3.80 .632 10
Comparto los mismos objetivos de la organizacion 4.20 789 10
Participo en reuniones de confraternidad 4.10 .568 10
Apoyo a las actividades de la institucion 3.90 .738 10
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Anexo 5: Confiabilidad del instrumento de “Desempeiio laboral” por Alpha de Cronbach

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vaélido 10 100
Excluido 0 0
Total 10 100

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cron Bach Alfa de Cron Bach N de
basada en elementos elementos
estandarizados

0.915 0.91 19

91% de fiabilidad

ESTADISTICAS DE ELEMENTO

Desviacion
Media estandar N

Ha preparado adecuadamente los recursos de clases 230 675 10
EL docente muestra un dominio del curso 2.30 .675 10
El docente ha planificado las actividades de aprendizaje 2.40 516 10
El docente interactia con sus estudiantes 2.10 738 10
Incentiva a la participacion de los estudiantes 220 789 10
EL docente muestra los contenidos de forma ordenada 2.00 667 10
EL docente se expresa con claridad y seguridad 1.90 .738 10
Es puntual a la hora de ingreso 2.20 422 10
cumple su horario al finalizar la jornada 2.00 .816 10
Entrega los documentos en la fecha indicada 2.10 .568 10
Asiste normalmente al trabajo 2.10 .876 10
Se relne con los padres de familia 2.20 .632 10
Participa en reuniones programadas de la institucion 2.20 789 10
el docente respeta la intervencion del estudiante 210 568 10
el docente presta atencion a la participacién del

estudiante 2.10 738 10
el docente no interrumpe la participacion del estudiante 210 568 10
Responde a todas las preguntas 2.30 483 10
crea un ambiente que favorece el compafierismo entre los

estudiantes 2.10 568 10
El docente genera confianza para que los estudiantes 220 422 10
intervengan ' '
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