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RESUMEN
El propésito de la investigacion fue explicar como el clima laboral se relaciona con el
comportamiento activo (desempefio docente) en la institucién educativa San Miguel de Piura

de la ciudad de Piura en el afio 2019.

La investigacion utiliza un disefio no experimental, de nivel explicativo y de enfoque
cuantitativo, de tipo béasica; Se desarroll6 con una poblacion de 250 profesores de la
institucion educativa San Miguel de Piura de la ciudad de Piura. En este punto, se tom6 una
muestra de tipo probabilistico para estimar proporciones, cuya cantidad resultante fue de 152
docentes. Para ello, las variables analizadas fueron el clima laboral y el desempefio de los

docentes.

Asimismo, en la tesis se formulé una hipétesis general y tres especificas. Respecto de la
hipotesis general, se confirmo que el clima laboral influye significativamente en el desempefio
docente, lo cual confirma -ademas- las hipétesis especificas. Ademas, los resultados

obtenidos dejaron abiertas las discusiones para posteriores investigaciones cientificas.

Finalmente, con las pruebas estadisticas respectivas, se corrobor6 el nivel de significancia

en las dimensiones propuestas.

Palabras clave: Clima laboral; desempefio docente; motivacion; satisfaccion laboral;

estrategias de organizacion.
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Work environment and relationship with the performance of the

teachers at ‘San Miguel de Piura’ school, in Piura in the year 2019

ABSTRACT
The purpose of the research was to explain how the work environment affects the
teaching performance of the San Miguel de Piura educational institution in the city of Piura in

2019.

This research was of a non-experimental type, developed with a population of 250
teachers from the San Miguel de Piura Educational Institution in the city of Piura and taking a
random sample of 152 teachers. The variables analyzed were the work environment and
teaching performance. In the investigation, a general hypothesis and three specific

hypotheses were formulated.

The general hypothesis that the work environment significantly influences teacher
performance was confirmed. Specific hypotheses were confirmed. The results obtained left

the discussions open for further scientific research.

The study concludes that the work environment has a significant impact on the

teaching performance of the San Miguel de Piura Educational Institution in the city of Piura.
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With the respective statistical tests, the level of significance in the proposed

dimensions was corroborated.

Keywords: Work environment; teaching performance; motivation; work satisfaction;

organization strategies.



INTRODUCCION
En todas las organizaciones, instituciones o centros educativos es de suma
importancia destacar el valor del recurso humano, ya que esto demuestra que la plana
directiva, administrativa y docente son parte de un sistema integral y operativo propio, con
ideales comunes, visiones consensuadas y posturas direccionadas en una misma linea para
el bienestar y el desarrollo efectivo de la organizacion. Dicho de otra manera, la parte
correspondiente al grupo humano operativo consolida los objetivos en conjunto para llevar

adelante la organizacion y evidenciar la calidad educativa ofrecida a los estudiantes.

Para que una organizacion educativa sea eficaz, eficiente, efectiva y, por
consiguiente, demostrar un nivel adecuado de calidad educativa debe reunir ciertas
condiciones necesarias en el nivel organizacional, operativo, regulador, etc. Asi, para que el
nivel operativo —en el que encontramos el factor humano— funcione y se desarrolle
adecuadamente, se debe partir de la buena ejecucion y participacién de sus elementos
individuales con el fin de que entablen lazos y relaciones entre sus pares. Este
establecimiento de lazos (como también se conoce a las relaciones interpersonales) permite
evidenciar una buena relacién en el espacio de trabajo, es decir, que la construccién de un

adecuado clima laboral desde las relaciones personales.

Por otro lado, la integracion de los grupos se complementa con elementos que

benefician el adecuado funcionamiento de la organizacién. Uno de ellos es garantizar un



espacio efectivo para el trabajo, ya que este debe ser un lugar agradable y gratificante.
También se debe destacar la forma del reconocimiento hacia el personal —considerados en
las condiciones propuestas por la empresa—, ya que esto ayuda a afianzar las estrategias

para atraerlo a la institucién y mantenerlo en ella.

Un clima saludable debe mantener los niveles de motivaciéon adecuados en las
personas, ya que se desarrollan los objetivos y fines para con la institucién. De este modo,
desarrollar estrategias que permitan motivar a los trabajadores permite incrementar los

niveles de satisfaccion laboral con la empresa.

Por otra parte, la satisfaccion laboral demuestra las actitudes que tienen las personas
respecto de las funciones que desarrollan en la organizacion. Asi, estas actitudes estan muy
relacionadas con el comportamiento y las percepciones que se han ido formando en los
trabajadores. Esto permite concluir que la eficiencia en una organizacién se logra cuando se

ha forjado en las personas actitudes favorables con el trabajo.

Todo lo antes mencionado nos permite afirmar que la ejecucion y desarrollo adecuado
de las organizaciones depende, en su gran mayoria, del buen trato y, a su vez, de un clima
laboral favorable, lo que facilita y refuerza la construccion de un lugar de trabajo con todas
las condiciones laborales necesarias para el desarrollo de las actividades que se le
encomienden a los trabajadores. Cabe resaltar que cuando las personas desarrollan un buen
animo muestran un mejor desempefio en el trabajo debido a su iniciativa y correcta toma de
decisiones, lo cual favorece a la empresa por su mayor productividad. En ese sentido, un
adecuado clima laboral proviene del resultado de las percepciones favorables que los
trabajadores tienen de una realidad objetiva, en este caso, del espacio donde laboran. Los
elementos que constituyen el buen clima estan relacionados con el desarrollo de un proceso
comunicativo favorable, reconocimiento y con sentido de pertenencia hacia la empresa;
ademas, influyen en el buen rendimiento. Adicionalmente, se debe destacar la influencia del
espacio fisico y el sistema ergondmico para incrementar los niveles de motivacién vy

satisfaccion de los colaboradores.



Un adecuado clima laboral se centra en como mantener los intereses laborales
conjuntos, regular las relaciones organizacionales, fomentar el comportamiento y las
relaciones interpersonales positivas. Por el contrario, si el clima laboral es negativo se genera
un espacio conflictivo entre el personal y se cuestiona la imagen institucional por su

organizacion interna bajo los parametros negativos de la efectividad del personal.

En base a lo explicado, genera extrafieza que en los Ultimos afios exista un aumento
de los conflictos laborales en diversas instituciones educativas, como es el caso del colegio
San Miguel de Piura, perteneciente a la ciudad de Piura. Es importante sefialar que los
conflictos entre el personal se iniciaron bajo la gestién directiva previa a la presente de la
investigacion (octubre del 2019). Dicha gestién directiva estuvo sumida en varias actividades
negativas, lo cual permitié que el control y direccionalidad del centro educativo se perdieran.
Sumado a esto, se descuidoé la efectividad del sistema comunicativo y la comunicacion hacia
los docentes, lo que generd pequefios grupos que privilegiaban sus intereses particulares sin
tomar en cuenta el bien comdn para la institucidon. Por otro lado, los trabajadores habian
descuidado el nivel y el reconocimiento para con la escuela, ademas de que el respeto y las
relaciones interpersonales entre los trabajadores era escasa y negativa. En otras palabras, el
clima laboral era caético, lo cual se veia reflejado en una reduccion y limitacion del accionar
docente respecto de su desempefio dentro del centro educativo, afiadido a que la imagen

institucional se determinaba por el panorama negativo que se vivenciaba dentro de la misma.

Cuando la nueva directiva asumid la gestion, el panorama que le esperaba era
incierto, ya que se encontré con diversos problemas que partian desde el nivel administrativo
hasta el direccional de la plana docente. Asi, la gran tarea del primer afio de administracion
fue solucionar los problemas que dejaba el director anterior. Durante el segundo afio de
mandato, realizado en el 2019, afio en el que se realiz6 esta investigacion, el equipo directivo
no era bien visto por el grupo administrativo ni por los docentes mas antiguos. Este hecho
genero la division y formacion de grupos que se reusaban en seguir las nuevas directivas por

no considerarlas aptas para su ejecucion. En este sentido, el sistema de comunicacion se



debilité hasta tal punto que se promovia el ocultamiento de la informacion contra las personas

gue estaban a favor de la nueva directiva.

Otro de los problemas percibidos fue la falta del sentido de cooperacién y del
reconocimiento con la institucién educativa por parte de los trabajadores. Esto demostré que
los docentes solo se limitaban a desarrollar su trabajo en un nivel medio y no tenian sentido
ni interés por relacionarse con el resto en las actividades que se proponian dentro de la
institucion o que simplemente lo hacian por imposicién, lo cual afectaba su labor y, por

consiguiente, su desempefio laboral.

Los problemas mencionados en la institucion generaron un espacio de inconformidad
con el grupo de docentes, lo cual se evidencio en la muestra de diversos reclamos debido a
la incapacidad por parte del grupo directivo para liderar la IE. En este punto, se observé que
las autoridades directivas tuvieron dificultades para establecer medidas correctivas para el
control del personal y que los planes de actuacién y mejora no fueron los esperados para
mantener la unidad y el buen desarrollo del centro educativo. Ademéas de lo anterior, el
reconocimiento con la IE no evidenciaba la identidad organizativa hacia la direccion. Por ende,
los profesores demostraran actitudes que reflejaban el malestar y la carencia de actitudes

positivas antes mencionadas.

En el andlisis de esta investigacion se comprobd la falta del liderazgo organizacional,
la carencia de planes estratégicos para mediar los problemas existentes, la inviabilidad e
inadmisibilidad de los planes de accion y de mejora, y la inadecuada direccion del personal.
En consecuencia, se generd un clima laboral muy inestable y cadtico, en el que la imagen
institucional era reconocida negativamente, a tal punto que sus trabajadores expresaban su
malestar mediante frases como “yo no trabajo ahi”, “estoy en esta plaza por mientras, hasta
que se arregle mi situacion”. Otra expresion del malestar era no ir a trabajar en el horario

propuesto porque preferian desempefiar actividades en otros centros de trabajo. Todo esto

es una clara muestra de la negacion de la pertenencia a su institucion.



Esta investigacion busca facilitar a la institucion educativa informacion referida a los
conceptos fundamentales sobre las relaciones organizacionales, medicién del clima laboral,
relaciones laborales y participacién activa, asi como desempefio docente, ya que el
conocimiento teorico y la reflexién préactica respecto del clima laboral debe asegurar el

desarrollo activo y continuo de la institucion.

Como problema general se plantea:

e ¢De qué forma el clima laboral se relaciona con el desempefio de los profesores del

colegio nacional San Miguel de Piura de la ciudad de Piura en el afio 2019?

Ademas, se proponen como problemas especificos los siguientes:

o ¢De qué manera el clima laboral se relaciona con las habilidades profesionales de los
profesores del colegio nacional San Miguel de Piura de la ciudad de Piura en el afo
20197

¢ ¢ De qué manera el clima laboral se relaciona con las estrategias organizacionales de
los profesores del colegio nacional San Miguel de Piura de la ciudad de Piura en el
afio 2019?

¢ ¢De qué manera el clima laboral se relaciona con las relaciones interpersonales de
los profesores del colegio nacional San Miguel de Piura de la ciudad de Piura en el

afo 20197

Por lo tanto, segun lo descrito, el objetivo general de esta investigacion es:

e Explicar la relacion existente entre el clima laboral y el desempefio de los profesores

del colegio nacional San Miguel de Piura de la ciudad de Piura en el afio 2019.

Los objetivos especificos son los siguientes:

o Explicar la relacion existente entre el clima laboral y las habilidades profesionales de
los profesores del colegio nacional San Miguel de Piura de la ciudad de Piura en el

ano 2019.



e Explicar la relacion existente entre el clima laboral y las estrategias organizacionales
de los profesores del colegio nacional San Miguel de Piura de la ciudad de Piura en
el afio 2019.

o Explicar la relacion existente entre el clima laboral y las relaciones interpersonales de
los profesores del colegio nacional San Miguel de Piura de la ciudad de Piura en el

ano 2019.

La investigacion se justifica porque considera que para alcanzar la efectividad y la
eficacia en el desarrollo de las organizaciones educativas es necesario establecer el grado
de importancia que tiene el clima laboral y, a la vez, comprobar como este impacta en el
desempefio de los docentes. Por tal motivo, resulta muy importante analizarlo en el colegio
nacional San Miguel de Piura, institucion emblematica de la ciudad de Piura que, con el pasar
del tiempo ha ido evidenciado diversos problemas internos que dificultan su gestion. Desde
este punto se podra conocer la realidad problematica presente en la institucién, partiendo
desde el clima laboral, a fin de rectificar los objetivos respecto del impacto que tendran en las

actividades del personal docente.

Este estudio es fundamental para lograr las metas y objetivos educativos, ya que para
ello se debe tener en cuenta la configuracion y desarrollo del ambiente donde interacttan los
docentes y el resto de la comunidad educativa, asi como que el espacio debe ser favorable y
adecuado para que las acciones de los mismos sean positivas y permitan alcanzar niveles

Optimos de calidad educativa.

Para el desarrollo y analisis de la investigacién, se parte del conocimiento de la
realidad problematica respecto del clima laboral y se enfocan las caracteristicas, modelos y
estructuras que posteriormente se relacionaran para ver como impactan en el nivel de la
participacién directa de la plana docente de la Institucion Educativa San Miguel de Piura. Esto
permitird posteriormente elaborar e impulsar planes de mejora en beneficio de todos los

miembros de la comunidad educativa.



Otro aspecto relevante es que no existen investigaciones relacionadas con los
factores competenciales que impactan en el clima laboral de la institucion sefalada, por lo
gue el desarrollo de la investigacion permitira dotar de referencias bibliograficas e informacién
relevante para que la institucidbn realice los cambios y aplicaciones para su buen

funcionamiento teniendo en cuenta el modelo aplicativo como referencia.

Este estudio trata de brindar las orientaciones necesarias en el campo de la gestion
direccional para un manejo eficiente respecto del control y desarrollo del clima laboral de las
instituciones, cuyo punto de partida debe centrarse en alcanzar objetivos administrativos y
académicos que posteriormente seran los logros alcanzados mediante el trabajo conjunto y

colaborativo.

La organizacion de la investigacién es la siguiente:

En el capitulo | se recogen y analizan diversas investigaciones previas que sirven
como antecedentes para respaldar el estudio; ademas, se explican los fundamentos teéricos

de la investigacion, términos basicos y definiciones conceptuales y operacionales.

En el capitulo Il se establece la formulacion de las hipétesis, ademas de las variables

y el cuadro de operaciones de estas.

En el capitulo Il se define la metodologia, el disefio utilizado en el estudio, la
poblacion, la muestra, las técnicas e instrumentos de investigacién y el procesamiento de

datos.

El capitulo IV contiene el analisis de los hallazgos y el contraste de las hipotesis, asi

como su nivel de confianza mediante el uso de los estadisticos respectivos.

El capitulo V concentra las indicaciones mas precisas respecto del resultado final

mediante el andlisis y la discusion de los resultados obtenidos.



Posteriormente, se establecen las conclusiones mas significativas que nos ha dejado
el desarrollo de la tesis y, en base a ello, la formulacién de las recomendaciones mas

eficientes.

Por altimo, se puntualizan las referencias bibliograficas, los anexos y apéndices que

se utilizaron en el desarrollo de la presente investigacion.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes de la Investigacion

Garcia y Segura (2014) desarrollaron la investigacion titulada Clima organizacional y
su relacion con el desempefio docente de en las instituciones educativas del distrito de Cajay-
2013. Este estudio se realizé en el distrito poblado de Cajay, perteneciente a la provincia de
Huari, bajo la direccion de la Universidad Catdlica Sede Sapientiae, para obtener el grado de

magister en educacion con mencion en Gestion e Innovacién Educativa.

La tesis tuvo como objetivo general determinar qué relacién existe entre el clima
organizacional y el desempefio de los profesores en las instituciones educativas del distrito
de Cajay. Para ello, se aplico un alcance descriptivo correlacional, bajo un enfoque
cuantitativo que comprendié técnicas como la encuesta, el fichaje y andlisis estadistico,
aplicado a un espacio muestral de 65 docentes de los tres niveles de educacion basica regular

de las instituciones educativas del distrito de Cajay.

El proceso metodolégico aplicado en el trabajo permitio llegar a la conclusion de que
la correlacion de incidencia entre el clima organizacional y el desempefio de los docentes en
las instituciones educativas del distrito de Cajay es de naturaleza moderada y significativa.
Los participantes establecieron que la relacién entre ambas variables era de nivel alto, razén
por la que consideraron que, si existe un buen clima organizacional, este favorecera el

desempefio docente. Del mismo modo, se considero la dimension relaciones interpersonales
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respecto del nivel de planificacién, que arrojé una valoracion correlacional moderada y
significativa. Esta correspondencia estuvo determinada por los niveles altos de valoracion de

las relaciones interpersonales.

Mendoza-Flores (2016) presento la investigacion titulada Percepcién docente sobre el
clima laboral en la Institucion educativa particular Santa Teresita de Surco, en el afio 2015.
La tesis fue aplicada en una institucion educativa de Surco, bajo la direccion de la Universidad
de Piura, para alcanzar el grado de magister en educacién con mencion en Teorias y Gestion

Educativa.

El objetivo principal de la investigacion fue describir las percepciones que poseen los
docentes respecto de la valoracion del clima laboral en la IEP Santa Teresita de Surco. Para
ello, este estudio desarrollé un alcance descriptivo correlacional en el nivel metodoldgico, bajo
un enfoque cualitativo que implicé el uso de la técnica del cuestionario para recabar
informacién. La investigacién concluyé que, desde la percepcién docente, los factores
valorativos del clima laboral de comunicacién, confianza, motivacion y participacion reflejaron
niveles de satisfaccion aceptables. Es importante mencionar que cada uno de ellos fue

valorado en funcién de los parametros de medida que va desde muy bajo hasta muy alto.

Por su parte, Montalvo (2011) presentdé la investigacion titulada EI clima
organizacional y su influencia en el desempefio docente en las instituciones educativas del
nivel de educaciéon secundaria de la UGEL 15 de Huarochiri-2008. El objetivo principal de
este estudio fue establecer la relacion existente entre el clima organizacional y el nivel de

desempefio de los docentes de esa institucién educativa.

El estudio en mencién fue cuantitativo, de tipo descriptivo, con disefio no experimental
de corte transversal-correlacional. Ademas, cont6 con la participacion de una poblacion de
5365 sujetos, entre los que se encontraban directivos, docentes y estudiantes. En este punto,

la muestra, de tipo probabilistica, se determiné en 318 estudiantes y 174 docentes.
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En lo que respecta a la recogida de datos, el investigador utilizé la técnica de la
encuesta y dos cuestionarios: uno de 40 items para docentes y otro de 30 items para

estudiantes.

El autor demostré la existencia de una relacién significativa y favorable entre el clima
organizacional y el desempefio de los docentes, asi como que existe un buen manejo de los

conflictos directivos y la evaluacion constante del personal docente.

Pastrana Falcon (2017) desarroll6 la tesis Relacion entre el clima organizacional y el
desempefio docente en el Instituto Cultural Peruano Norteamericano, sede San Miguel-Lima
para optar el grado de maestro en Educacion con mencion en Teorias y Gestion educativa

de la Universidad de Piura.

El objetivo central de la investigacion fue determinar cual es la relacion existente entre
el clima institucional y el desempefio laboral de los docentes del area de Lengua Inglesa de

la sede San Miguel del Instituto Cultural Peruano Norteamericano.

La investigacion estuvo regida por los parametros de metodologia cuantitativa, ya que
como instrumento de recoleccion de datos se utilizé una encuesta para conocer la percepcion
gue tienen los docentes respecto del clima laboral de la institucion. A su vez, la investigacion
se caracterizé por un estudio delimitado y concreto, porque buscé comprender cual es la
relacion existente entre el climay el desempefio de los profesores. El estudio tomé en cuenta
como espacio muestral a 43 docentes de un total de 94. Asi, los participantes de la muestra
se caracterizaron por ser docentes con un minimo de un afio de antigiedad dentro de la
institucion, ya que son ellos quienes pudieron determinar de forma mas acertada el clima que

se vive dentro de la misma.

El investigador lleg6 a la conclusién de que el nivel organizativo y, por ende, el clima
institucional no era el mas adecuado, puesto que contaba con problemas y deficiencias en su
organizacioén de acuerdo con las cuatro dimensiones estudiadas por el autor. Un claro ejemplo

de ello fue que el aspecto comunicativo, la relacion entre docentes y el equipo directivo no
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era buena, ya que se evidenciaban interferencias en las formas de comunicacién ascendente
y descendente. En lo que respecta al nivel y los grados de motivacién del personal, encontrd
una consideracién negativa, debido a que el personal demostraba desgano y falta de
reconocimiento para con la institucion. Ademas, el nivel de confianza que se evidenciaba en
el centro de trabajo era muy bajo, lo que se reflejaba en que los participantes asumian que
no podian confiar en sus colegas de trabajo porque el nivel de sinceridad entre los grupos era
precario. Por ultimo, el factor participacion era el que presentaba un nivel valorativo deficiente
segun la percepcién de los docentes, ya que era minima en las actividades propuestas por la

institucion y no habia un sistema de integracion ni cooperacion entre los grupos de trabajo.

Arratia (2010) publico el articulo titulado “Desempefio laboral y condiciones de trabajo.
Docentes en Chile: influencias y percepciones desde los evaluados”, el cual se realiz6 gracias
a su investigacion de campo. El estudio, se impulsé desde la Universidad de Chile, con la
finalidad de investigar y delimitar las percepciones que tienen los docentes respecto del nivel
de satisfaccion laboral, asi como de las condiciones laborales como factores intervinientes en

el desempefio laboral de los profesores.

La investigacién, segun el aspecto metodolégico, fue de alcance descriptivo y
explicativo, bajo un enfoque cualitativo que comprendié como técnica de recoleccién de datos
las entrevistas semiestructuradas. Respecto del muestreo evaluativo, trabajé con 12
participantes. El procesamiento y el analisis de los datos recolectados permitieron concluir
gue existe una relacién directa entre los tres conceptos fundamentales: condiciones de

trabajo, desempefio laboral y evaluacion de desempefios.

Es importante destacar que, al principio de la investigacion, no se evidenciaba con
claridad la relacién del trinomio de conceptos, pues solo se enuncié como una hipétesis a
investigar. Posteriormente, con el avance en el proceso investigativo, encontraron los
vinculos relacionales entre las tres variables de estudio. En este punto, los docentes indicaron
gue existe una afinidad entre las condiciones de trabajo y la satisfaccién laboral, las cuales

se encuentran mediadas por el sentido motivacional y vocacional de la profesién docente,
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aun cuando aquellos con resultados mejores se enfocan solo en la profesionalizacion de la
carrera y en la exigencia para realizar procesos de valoracién docente, lo que admite el

reconocimiento de una clara conexién entre estos elementos.

Por otra parte, La Cruz (2006), present6 la tesis titulada “La comunicacion gerencial y
el clima organizacional en planteles publicos de educacién media, diversificada y profesional”,
para optar por el grado de maestro en Gerencia Educativa, por la Universidad Rafael

Urdaneta.

El objetivo general del estudio fue establecer relaciones entre el proceso
comunicacional de gerencia con el clima organizativo de las instituciones educativas del nivel
medio del Municipio Escolar N.° 5. Respecto del campo metodolégico, la investigacién se
caracterizo por ser de tipo descriptivo, correlacional, de campo enmarcado en el tercer nivel
de los estudios cuantitativos con disefio no experimental y transversal. Ademas, el espacio
poblacional estuvo compuesto por 14 directivos, 294 docentes, 64 administrativos y 52
trabajadores complementarios de las escuelas Vicente Lecuna, José Escolastico y Rafael
Maria Baralt. Asimismo, la muestra fue determinada por un muestreo por estratificacion: 14
directivos, 102 docentes, 64 administrativo y 52 trabajadores de las instituciones educativas
sefaladas. Para ello se realizaron dos cuestionarios de 60 items cada uno, con dos versiones:
una dirigida al personal directivo y docentes y el otro con igual cantidad de items destinado

al personal administrativo y trabajadores en general.

El procesamiento de los datos estadisticos se realizé a través de tablas descriptivas
porcentuales. De este modo, los resultados obtenidos sefialaron que hay un cumplimiento
directo respecto de los tipos de comunicacién, los cuales impactan positivamente en las
diferentes formas de gestion realizadas en las organizaciones estudiadas. Igualmente, el
control y la direcciébn del personal de las instituciones analizadas reconoce que las
condiciones de una adecuada comunicacién gerencial facilitan un idoneo desenvolvimiento

del clima laboral.
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Los resultados de la investigacion identificaron elementos que conforman el clima
organizacional de los centros estudiados. En base a lo obtenido, se sugirio el establecimiento
de jornadas de sensibilizacion dirigidas a los trabajadores para afianzar la percepcién sobre

la existencia de tipos y elementos de clima organizacional mas unido.

Fernandez (2006) realizé el estudio titulado “Clima organizacional y supervision del
desempefio docente en instituciones de educacion basica”, como parte de un proceso
investigativo en los campos de direccién educativa. El objetivo principal de la investigacion
fue establecer los campos relacionales entre el clima organizacional y la supervision del
desempeifio de los docentes de las instituciones de Educacion Béasica del Circuito N.° 1 del

Municipio Maracaibo.

En lo que respecta al campo metodoldgico, la tesis se caracterizo por ser descriptiva,
de disefio no experimental, transeccional-correlacional. El espacio poblacional estuvo
conformado por 497 docentes, con un espacio muestral de 107 participantes. En la
recoleccion de datos se utilizaron dos cuestionarios: uno de 16 items, que midi6 la variable
clima organizacional, y otro de 15 items, que midi6 la variable supervision del desempefio
docente. Se validé a través de juicio de expertos y su confiabilidad determiné por el coeficiente

de consistencia interna alfa Cronbach.

El investigador demostr6 la existencia de una relaciébn débil entre el clima
organizacional y la supervision del desempefio docente. En tal sentido explica que dicha
relacion se produce por falta de interactividad entre el personal y la forma organizativa de la

institucion.

Pardo (2017) desarroll6 la investigacion titulada “Clima laboral y desempefio de los
docentes en el colegio fundacion Manuel Aya Fusagasuga-Cundinamarca”, para optar el

grado de maestro en Educacion en la Universidad del Tolima.
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El objetivo general de la investigacién fue dar a conocer los campos relacionales
presentes entre el clima laboral y el desempefio activo de los profesores del Colegio

Fundacion Manuel Aya de Fusagasuga-Cundinamarca.

Respecto de los aspectos metodoldgicos, la investigacién fue de tipo cualitativo-
descriptivo, puesto que incluye la descripcion de espacios fisicos, tiempos y metodologias
gue influyen en la actividad docente y en el desempefio dentro de la institucion. El espacio
poblacional estuvo conformado por la comunidad educativa del Colegio Fundacion Manuel
Aya de Fungasuga: consejo directivo, plana docente, representantes de los padres de familia,
exalumnos y sector productivo. La muestra aplicada en el estudio fue del 25% de los
trabajadores, agrupando a los docentes de los diversos niveles educativos, los cuales cuentan

con un periodo de trabajo de entre 1 y mas de 10 afios de experiencia.

El estudio concluye explicando que el Colegio Fundacién Manuel Aya presenta un
buen nivel organizativo dentro del espacio de desarrollo, lo cual evidencia una vision
institucional adecuada para con la poblacién y sus grupos de interés. Estas caracteristicas le
ofrecen a la comunidad educativa un reconocimiento directo hacia y para con la institucion,
lo cual construye una imagen institucional adecuada. Como segundo punto, se identificé los
factores que conforman el clima laboral y que influyen directamente en la plana docente de
la institucion. Entre estos, se encontraron los niveles favorables en la satisfaccion laboral,
reconocimiento docente y acciones fundamentales para aumentar las motivaciones de los
trabajadores con el fin de influir directamente en las acciones educativas en favor de los

estudiantes y de alcanzar niveles 6ptimos en calidad educativa.

Por ultimo, el trabajo explica algunos factores de planes de mejora que se concentran
directamente en el &mbito gerencial. Los principales hechos a mejorar son el desconocimiento
directivo de las necesidades de los trabajadores y la insatisfaccién en el rubro salarial, los
cuales influyen negativamente, tanto en la organizacion institucional, como en la categoria de
pertenencia e identidad institucional. Por lo tanto, concluye que, aunque el sentido de

pertenencia es alto y favorable, este puede verse afectado por factores condicionantes que
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reflejan que no todos los profesores se encuentran complacidos con su trabajo a nivel salarial

y motivacional.

1.2.

Bases Teodricas

1.2.1. Conceptos Basicos

Para una mejor comprension de los conceptos que se emplean en esta investigacion,

a continuacién, se procede a definir algunos de ellos:

a. Clima Laboral. Conjunto de condiciones favorables o desfavorables percibidas por

los trabajadores de una determinada institucién que influye en el desenvolvimiento de
sus actividades dentro de ella.

Clima Organizacional. Producto de la interaccion entre las situaciones vivenciales
gue tienen los trabajadores dentro de una organizacion, las cuales seran influenciadas
por su modelo organizativo y estructural. El clima organizacional configura un tipo de
comportamiento dentro de la empresa denominado comportamiento organizacional.
Comunicacion. Proceso de interaccion entre personas en el que intercambian
mensajes, sensaciones, expresiones, entre otros, con la finalidad de transmitir y recibir
informacion de las partes involucradas.

Confianza. Nivel de creencia o seguridad hacia una persona o un grupo de personas
gue influye en los modelos de comportamiento hacia diferentes situaciones.
Desempefio Docente. Conjunto de acciones practicas inherentes a la profesion
docente que demuestra el cumplimiento de sus funciones para con los estudiantes y
su entorno.

Habilidades Profesionales. Conjunto de cualidades y destrezas que los docentes
demuestran en su practica pedagdgica para con los estudiantes, lo cual les permite
cumplir con los objetivos educativos propuestos.

Motivacion. Impulso que muestra una persona para lograr satisfacciones, las cuales

son el resultado de la eleccion de diversas alternativas en una situacion determinada.
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h. Participacién. Conjunto de actos que implican involucrarse en cualquier tipo de
actividades propuestas por un grupo de personas o por la organizacién donde se
labora.

i. Recompensa. Accion y efecto sobre el reconocimiento hacia alguien como producto
del esfuerzo que ha ejercido en una determinada tarea.

j. Satisfaccién Laboral. Percepcion positiva que tienen los trabajadores de una
organizacion respecto de las condiciones y la oferta que ofrece la empresa.

1.2.2. Desarrollo del Clima Laboral

El fomento y desarrollo del clima laboral dentro de las instituciones han motivado a
diversos investigadores de diferentes areas de estudios sociales a introducirse en este nuevo
campo para analizar las condiciones que requieren las personas frente a su espacio de
trabajo. Esta investigacion se inicid en el campo empresarial y gerencial, ya que su finalidad
era buscar el buen desenvolvimiento del trabajador en la empresa, a fin de brindarle las

condiciones necesarias y fundamentales para que despliegue un nivel alto de productividad.

Garcia, Rojas y Campos (2002) refieren que, en el campo educativo, el estudio
referido al clima laboral parte del analisis de una problematica general que se centra en la
forma adecuada para motivar a los docentes y personal de las instituciones educativas, para
gue cumplan con los objetivos educativos propuestos y demuestren un nivel 6ptimo en la
calidad educativa. Los estudios referidos a la conceptualizacion del clima laboral empezaron
a analizarse con mayor detenimiento e interés porque hay un componente fundamental para
el adecuado funcionamiento de las organizaciones: el comportamiento de sus trabajadores,

el cual cambia segun los estimulos condicionantes que le ofrece la empresa.

Terminolégicamente, las definiciones han ido cambiando a lo largo del tiempo, lo cual
ha generado un bagaje de diversas propuestas sobre una definicién correcta. Las primeras
contribuciones sobre el estudio conceptual estdn caracterizadas fundamentalmente por la

explicacién de los componentes y estructuras de las organizaciones, lo cual llevé a denominar
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a los factores organizacionales o situacionales de una institucion u organizacion en especifico

(Forehand y Gilmer, 1964).

Méndez (2006), por su parte, refiere que el clima laboral debe ser como el espacio
interactivo en las organizaciones, producto de las percepciones de las personas como
respuesta a las condiciones que encuentran dentro de interaccion social. Este proceso se
relaciona con las estructuras organizacionales medidas mediante variables que orientan su
participacién para establecer el comportamiento, nivel de eficiencia en el trabajo y la
satisfaccidn. En este punto, la cooperacion como un componente fundamental para medir la

percepcién de clima en la institucion (p. 31).

Por su parte, Etkin (2007, p. 23) nos explica que el término clima “tiene un sentido
metaférico y refiere al estado del tiempo, en el cual se trabaja en la organizacién, si es
favorable o contrario a las actividades, sobre todo en el plano de lo social’. En este sentido,
formaliza que el clima en las organizaciones es parte de la subjetividad relacional dentro del

trabajo.

Quispe (2014, p. 78) sefala que “el clima laboral resulta de la interaccion de la
organizacion y de las percepciones de los trabajadores”. Asi, es posible comprender el clima
laboral a partir de las percepciones que el personal ofrece de su centro de labores, por lo que
se entiende que es la percepcién del trabajador. Ademas, la conducta de las personas que
realizan un trabajo en una organizacion esta dispuesta, en gran parte, por el clima laboral,
razon que potencia la repercusion de su estudio, ya que a través de este podemos predecir
la satisfaccion laboral, asi como la eficiencia de las personas y la productividad de las

empresas.

Dolly (2007, p. 95) considera que el clima laboral es “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”. Desde este punto, el clima

laboral de una instituciéon educativa esta conformado por la plana docente, asi como por los
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diversos miembros de la comunidad educativa y la forma como estos interactian en los
grupos de trabajo. Adicionalmente, el autor reconoce que el ambiente de trabajo debe
adaptarse a las necesidades de los miembros para generar condiciones laborales propias y

adecuadas que permitan desarrollar la integridad profesional de los docentes.

Otro autor que desarrolla las ideas similares es Alves (2000), quien considera el clima
laboral como la resultante de las diversas percepciones que los trabajadores realizan respecto
del espacio donde se efectlan sus actividades diarias. En este sentido, las percepciones que
van desarrollando los docentes deben estar enmarcadas en diversos factores: comunicativos,
respeto hacia los pares, reconocimiento hacia el centro de trabajo, motivacion adecuada y
satisfaccion laboral, los que, con un adecuado desarrollo, generan altos niveles de

rendimiento y productividad.

En el entorno educativo, el clima se vera reflejado por la construccion de una identidad
institucional, la cual seré producto del estudio centrado en el nivel y grado de las relaciones
producidas entre el personal que trabaja dentro de una institucion educativa (Ansion y
Villacorta, 2004). En este sentido, los estudios correspondientes al clima laboral brindan
informacién necesaria sobre las realidades problematicas en las escuelas. Es asi como,
desde la administracion y direccion educativa, los datos resultantes se utilizan para buscar
los mecanismaos de solucion y los planes de mejora hacia las dificultades analizadas para
gue, posteriormente, se pueda formar un clima apropiado que impacte positivamente en los

agentes que se desempefian dentro de la institucion educativa.

Una caracteristica fundamental del clima en las instituciones lo desarrolla Rodriguez
(2004), quien lo concibe como “el conjunto de caracteristicas psicosociales de un centro
educativo, determinado por todos aquellos factores o elementos estructurales, personales y
funcionales de la institucién que, integrados en un proceso dindmico especifico confieren un
peculiar estilo o tono a la instituciéon” (p. 2). Bajo la misma l6gica, se toma la caracterizacion

propuesta por el Ministerio de Educacion:
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Un clima escolar positivo existe cuando los estudiantes perciben a su IE
como un lugar acogedor, en el que ellos se sienten protegidos,
acompafados y queridos. Evidentemente, un contexto de este tipo brinda
oportunidades Optimas para el desarrollo de las habilidades y competencias,
y genera confianza en la relevancia de lo que se aprende o en la forma en
que se ensefa. De este modo, se puede decir que un clima escolar positivo

es favorable al logro de los aprendizajes. (Ministerio de Educacién, p. 36)

En base a lo analizado, se destaca la importancia del clima laboral en las instituciones
educativas, ya que el centro de trabajo debe ser un espacio de integracion e interaccion para
el fomento de los aprendizajes en la convivencia democratica, partiendo de la coexistencia
de los docentes para que se relacionen con los padres de familia, estudiantes y la comunidad
externa educativa. En consecuencia, las escuelas deben ser espacios donde se fomente la
integracién de todos sus miembros, con las condiciones necesarias y adecuadas para la

promocidn y desarrollo de la valoracién y aceptacion con la institucion.

En el estudio de Alves se llega a la conclusién de que el clima laboral est4 determinado
por el espacio circunstancial en donde hay una participacion directa y activa de todos los
trabajadores. Esa misma circunstancia es la que genera un compromiso que se va
desarrollando es los trabajadores frente a la institucién educativa. Asimismo, es este acuerdo
el que influye para que estos actien positiva o negativamente y fomenten la construccion de

la participacion y reconocimiento con lo que le ofrece la institucién.

o Teorias Relacionadas al Clima Laboral. Entre las principales teorias
referidas al clima laboral se encuentran las desarrolladas por Dominguez, Ramirez y Garcia
(2013), quienes parten de la consideracion de que el clima laboral se sustenta en las
concepciones subjetivas de las personas, reflejadas en las percepciones individuales,
patrones comportamentales, actitudinales y emotivos que especifican la vida de la
organizacion, asi como la forma de relacionarse entre los trabajadores, el empleador y, por

consiguiente, la manera como se va evidenciando su desempefio. En tal sentido, es
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importante ir definiendo y delimitando dicha variable de estudio, por lo que resulta necesario
desarrollar un analisis de algunas teorias en el campo del comportamiento organizacional, ya

gue son las mas pertinentes y relacionadas con el tema de analisis.

Queda claro que, para esta investigacion no se han utilizado todos los enfoques
existentes al campo organizacional, sino aquellos que permiten analizar un acercamiento al
objeto de estudio desde el campo educativo y que expliquen el desarrollo teérico de la
investigacion. Para ello, resulta de suma importancia partir del analisis de dos teorias que
permitieron determinar las dimensiones usadas para analizar el clima laboral en una

institucion educativa.

A) Teoria N.° 1: Rensis Likert y el Clima Organizacional. El clima organizacional
existente en las organizaciones educativas no puede ser indiferente al clima proyectado hacia
la comunidad externa. Esto nos permite afirmar que existe una relacion directa entre ambos
climas, ya que la comunidad externa evidencia una percepcién de la organizacion (clima
externo) que, de una u otra forma, influye en la configuracion directa de la organizacion

educativa; es decir, influye directamente en los cambios estructurales del clima interno.

El sistema relacional que se evidencia entre la interaccion del clima externo con el
clima interno ha de estar mediado por el accionar de una persona o0 un grupo cuya finalidad
es buscar las formas adecuadas para que exista una relacion favorable. Es por ello que Likert
desarrolla el concepto “efecto cascada” para explicar el impacto que se ejerce desde las
acciones del lider frente a la institucién. Este efecto parte de la formacién del clima interno, el
cual resulta del desenvolvimiento de los lideres, los grupos de trabajo, politicas y el espacio
mismo. El clima que se va desarrollando, a su vez, es un ente condicionante en el nivel
organizacional, puesto que influye en las formas de actuar de los lideres, cambios en las
estructuras y reformas a las politicas, y genera el paso al siguiente nivel que es la reflexion

en la vision externa del clima de la institucion (Likert, 1965).
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El “efecto cascada” permite, en muchos casos, ejecutar cambios significativos para el
adecuado funcionamiento de la organizacién, partiendo de las relaciones favorables del clima
interno con el externo. A esta situacién se le suma un segundo concepto: el “efecto
demostracion”, mediante el cual se evidencia el cambio producido por el efecto cascada.
Finalmente, el “efecto demostrador’ concreta las acciones previamente planteadas por el
efecto antes mencionado, buscando como objetivo la transformacion estructural de la

organizacion.

El clima interno, como ya se ha dicho, esta determinado por el clima externo, el mismo
gue influye a través de los cambios en las estructuras primarias. En esta situacién, el autor
nos explica que para que se ejecuten los cambios previstos es necesario entender la tipologia

de las variables que influyen en la organizacién del clima interno, entre las que se encuentran:

» Las variables causales. Aquellas que explican el proceso transformacional de las
empresas, asi como los efectos obtenidos, los cuales son producto de las constantes
transformaciones internas. Entre las variables se destacan la estructura y

administracion de la organizacion, politicas internas, toma de decisiones, etc.

* Las variables intermediarias o intervinientes. Las que se encargan del analisis de
la parte interna y de la salud emocional de las empresas, como es el caso del

rendimiento de los trabajadores, satisfaccion laboral, aspectos comunicativos.

* Las variables finales. Resultan de la interaccién de las variables causales e
intervinientes. Este tipo de variables determina los resultados de la organizacion de la
institucion. Es importante mencionar que algunas consideran el nivel de productividad,
reconocimiento salarial, nivel de pérdidas; en otras palabras, determinan la eficacia

organizacional de una institucion.

Las variables determinadas por el autor contribuyen directamente en la percepcion del

clima por parte de los trabajadores, quienes pueden decidir si esta es positiva o0 negativa. En
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este punto, la percepciéon que se tiene del clima esta condicionada por los componentes

estructurales que participan en el nivel organizativo de la institucién.

Likert (1965) concluye considerando que las variables influyen directamente en el
desarrollo de la percepcién que se tiene del clima como parte integral de cada uno de los
trabajadores, producto de los diversos estilos presentes en la organizacion. Ademas,
establece la importancia del nivel de consideracién de la percepcién del clima méas que la del
clima en si mismo, por cuanto aquel sustenta que el nivel emotivo relacional de las personas
son el resultado de las percepciones de la situacidon y no de una situacion objetiva deseada

(clima en si mismo).

B). Teoria N.°2: Elton Mayo y las relaciones humanas

El movimiento interno en las organizaciones depende de la forma como se relacionan
sus ejes moviles, que son sus trabajadores. Visto desde esta perspectiva, las empresas se
dedicaron a buscar las acciones pertinentes para favorecer dicha actividad en la empresa
gue, por consiguiente, generaria un incremento en el nivel de la productividad. Para ello, es
necesario desarrollar los indicadores que evidencien un adecuado nivel de satisfaccion
laboral, como son el nivel de reconocimiento, motivacion, recursos de apoyo, etc. (Robbbins,

2005).

Torres (2014, citando a Elton Mayo) parte de la accion fundamental de los integrantes
de las empresas para alcanzar los objetivos comunes: la productividad. En tal sentido, le
interesa analizar como se relacionan las personas entre si, como establecen lazos
relacionales, cobmo se comprenden y cdmo responden frente a los problemas que tenga el
otro, a fin de establecer mecanismos relacionales adecuados y obtener resultados favorables

en las acciones para con la institucion (p.136).

Los estudios del autor se centran en analizar el comportamiento y las relaciones de
las personas dentro de las empresas desde una Optica del comportamiento organizacional,

en la que explica la influencia de las condiciones del trabajo sobre los efectos psicoldgicos vy,
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por ende, de respuesta que tienen los trabajadores. Ejemplo de lo propuesto por el autor lo
encontramos en la investigacion de Paramo (2004), quien en su analisis para determinar el
nivel de influencia entre las condiciones del trabajo en relacién con la produccién y sus
repercusiones psicolégicas en los trabajadores, llega a la conclusién de que “no existe
cooperacion del trabajador en los proyectos, si estos no son escuchados, ni considerados por

parte de sus superiores, es dificil y en ocasiones casi imposible llegar a los objetivos fijados”

(p. 27).

Aunque varias décadas han pasado desde el estudio de Mayo y colaboradores, sus
contribuciones no han perdido valor en la teoria del comportamiento organizacional, en el que
el nivel de produccion no se encuentra delimitado solamente por la suficiencia fisica o
fisiologica del trabajador (teoria clasica), sino por los modelos sociales y las posibilidades que

lo envuelven, simplificadas en:

e EIl nivel de produccion necesita de la integracion social, ya que este no se
encuentra condicionado por la disposicion fisica o fisiolégica del trabajador (teoria
clasica). En este punto, es necesario mencionar que sus aptitudes sociales
constituyen su nivel de capacidad y de eficiencia.

e Elcomportamiento social de los trabajadores se soporta por completo en el grupo.
Esto permite afirmar que los trabajadores no actdan ni responden de manera
independiente. De esta manera, también se observa que las personas no podian
sefalar por si mismos su cuota de produccion, sino que debian permitir que la
fije, e incluso, implante el grupo. Asi, ante cualquier vulneraciéon de las pautas
grupales, el individuo obtenia correcciones sociales o morales de sus pares para
gque se alineara a las reglas del grupo.

¢ Mayo, en contraste con Taylor (quien plantea que el hombre es motivado e
incitado por estimulos econémicos), recalca que las personas son estimuladas
fundamentalmente por la necesidad de identificacion, aceptacion social e

implicacién en las acciones de las comunidades en las que cohabitan. Es de alli
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que nace el significado de hombre social. Esto permite afirmar que las
retribuciones o castigos sociales no econémicos (sino simbdélicas y no materiales)
si influyen en gran medida en la conducta, motivacién y felicidad del trabajador.

e Los grupos informales: Alonso (2020), refiere que en la investigacion realizada y
dirigida por Landsberger (1955), denominado Efecto Hawthorne, los cientificos se
centraron en los aspectos informales de la institucion. De este modo, el concepto
de empresa se renovar, ya que pas0 a ser una organizacion social conformada
por agrupaciones sociales informales, cuya distribucion no siempre concuerda
con la formal, es decir, con los clasicos objetivos y estructura precisados para una
empresa). Asi, las corporaciones informales precisan sus normas de
comportamiento, sus premios y penalidades, sus propdsitos, su escala de valores
sociales, sus convicciones y expectativas y, finalmente, cada miembro los asume
e incorpora en sus actitudes y su forma de proceder.

° Factores y Dimensiones del Clima Laboral. Las dimensiones y factores del
clima laboral son los rasgos que pueden ser medidos en una institucion y que influyen en la
conducta de las personas (Sandoval, 2004). En base a este planteamiento, para la ejecucion
de un diagnéstico de clima organizacional es necesario comprender las diferentes

dimensiones que se van a considerar en el presente estudio:

A) Comunicacién. La comunicacidon es un proceso, ya gue se desarrolla en un
periodo de tiempo determinado, ademas de que necesita de diversos elementos suficientes
para que se efectie de manera objetiva. Asi, se basa en las relaciones personales, por lo que
es un fendmeno que surge de manera natural, en cualquier institucion, cualquiera sea su

figura o dimension.

Para Chiavenato (2007), la comunicacién es el proceso por el cual se comparten
informaciones y datos entre una o varias personas. Asimismo, es la forma de vincularse con

otros por medio de ideas, acciones y valores.
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Por su parte, Fischman (2000) sefiala que la comunicacion en las organizaciones debe
ser objetiva y positiva y que, ademas, se consigue cuando el lider es capaz de atender y
expresarse asertivamente con su equipo. Asimismo, Fischman refiere que la comunicacion
es un “arma de doble filo”, ya que “bien utilizada, ayuda a generar un clima de confianza y
unién del lider con su personal, mal usada puede generar dolor, rabia e indignacion y crear

un ambiente destructivo en la organizacion” (p. 110).

todo lo antes sefialado permite afirmar que la comunicacién es -sin duda- una
herramienta fundamental para cualquier organizacion. Asi, una comunicacion eficiente y
eficaz permite que se desarrolle clima propicio dentro de la institucién, y que se logren las
metas sefialas por la misma con una mejor certeza. en contraparte, si existe una
comunicacion defectuosa, esto conlleva al surgimiento de una serie problemas y

tergiversaciones que solo crearan un ambiente de molestia y fastidio.

B) Motivacidn. Investigadores como Robbins (2004) afirman que “la motivacién se
refiere al proceso mediante el cual los esfuerzos de una persona se ven energizados, dirigidos
y sostenidos hacia el logro de una meta. Esta definicion tiene tres elementos clave: energia,

direccion y perseverancia” (p.341).

En otra instancia, como refiere Chiavenato (2007), entre las personas existen distintas
motivaciones, tales como los valores sociales y las aptitudes para la consecucién de objetivos
gue -incluso- cambiar con el tiempo. A pesar de ello, el proceso que dinamiza la conducta es

similar en la mayoria de las personas (p.48).

En el caso de Pérez (2008), define a la comunicacion como “la inclinacién hacia una
determinada actividad, objeto, persona, etc., que es apreciado por el hombre como valor,
como motivo para la accion en un intento de poseerlo” (p.227). Es a partir de esta afirmacién

gue el autor intenta catalogarla en dos grupos:

“Uno primero para el cual la motivacion es sinbnimo de necesidad, de

impulso que quiere ser satisfecho y se mueve en la direccién en que puede
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ser saciado. Es la concepcién de la motivacion como tendencia. El segundo
pretende dar a la motivacibn un caracter englobante de toda la
personalidad, trasladando el sesgo fuertemente irracional de la postura
anterior a otro mas racional, en el que la libertad juegue su papel. La

podriamos llamar la interpretacion holistica de la motivacion” (p. 227-228).

Por su parte, para Slocum (2009) la motivacion simboliza las fuerzas que manejan
sobre o dentro de una persona y que ocasionan que se proceda de una manera determinada
para encaminarse hacia el objetivo especifico. En tal sentido, se puede decir que sobre la
base de la definicibn presentada se destaca un tipo de motivacién (intrinseca), centrada
desde el propio trabajador quien adecua sus acciones para la consecucion de los fines

planteados y alcanzar la satisfaccidn y desarrollo personal.

Pastrana (2013) analiza la conceptualizacién de la motivacién acorde con los objetivos

gue se plantean las personas segun el siguiente cuadro:

Tabla 1.

Tipos de motivacién segun el objetivo

Tipos de motivacion \

Motivacion extrinseca Motivacioén intrinseca Motivacion Trascendental

Consiste en la interaccién
de componentes que son
externos a la persona. Asi,
los trabajadores se hallan
motivados por el provecho
que les contribuira el
ejercicio de una
determinada actividad con
la finalidad de evitar una
pérdida. Su objetivo es
recompensar el rendimiento
del recurso humano a través
de estimulos econémicos u
otras mejoras profesionales.

Brota del mismo trabajador.
se encuentra directamente
vinculada con su
satisfaccion personal en el
desempefio de sus
ocupaciones, mas alla de la
utilidad que pueda obtener.
Posibilita a los
colaboradores a notarse
autorrealizados y optimizar
su productividad en el
trabajo.

Consiste en la
complacencia procede del
favor que consiguen otras
personas. Surge como una
motivacién para los otros,
por lo que se acoplan todas
las labores que se ejecutan

por deseo propio. En el
ambito educativo, se
despliega ampliamente por
medio de acciones
solidarias entre sus
integrantes o de la
institucion con la finalidad
de ayudar a la comunidad.



28

Nota: Se explica de manera sintética los tipos de motivacion segun al objetivo que se
propone, Pastrana (2013).

Para finalizar, es importante enfatizar que, para que una empresa pueda mejorar su
productividad, asi como el desempefio de sus integrantes, las organizaciones deberan de
rescatar los mejores aportes de cada teoria y/o conceptualizacion referida a la motivacion. Al
respecto, Slocum (2009), refiere que, para que una institucién sea efectiva, es preciso
considerar los retos vinculados con la motivacion, ya que esto involucra despertar -en sus
integrantes- el deseo de ser piezas productivas de la organizacién. por consiguiente, si una

entidad desea conseguir el éxito, debera de motivar a sus trabajadores.

C) Confianza. Segun la RAE (2021), la confianza se precisa como la expectativa firme
que se tiene respecto de alguien o algo. Ademas, también se entiende como la seguridad que
alguien tiene en si mismo y en otros. a partir de estos conceptos se entiende que cuando hay
confianza, existe comprension y confianza entre las partes. Por ello, las labores u otros se
dardn en el tiempo. Es necesario mencionar que la confianza se da en un proceso y se
fundamenta en los modelos de cercania que las personas tengan entre si; es decir, no se da
inmediatamente, sino que requiere de tiempo, mientras se fortalece. Sin embargo, debido a
gue surge y recae en las personas, la confianza es delicada, por lo que existe la posibilidad

de presentar decepciones.

Para Kramer (1999), la confianza es el resultado de asumir un riesgo respecto de los
propositos y acciones de otras personas de las que se depende. Para el autor, son necesarios
varios requisitos para surja la confianza. El primero de ellos es que, para que haya confianza,
es necesario que exista riesgo; es decir, que haya el conocimiento de que es posible perder.
Un segundo requisito basico es que exista interdependencia, es decir, que para que las
necesidades de una de las partes sean alcanzadas, se hace indispensable la ayuda de os
otros. Asi, la variacion de cualquiera de estos requisitos conlleva a que la confianza se

modifique. De esto se concluye que la confianza es una idea dinamica, ya que cambia en el
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tiempo, se desarrolla, se edifica, decae e -incluso- reaparece en amistades de largo plazo,

pues estas se transforman en el tiempo.

En otra instancia, Martin (1999) define a la confianza como la seguridad en la
honestidad, rectitud y moralidad de otra persona, lo cual conlleva a las personas a compartir
necesidades y proyectos tes, que supone un trabajo en equipo para la consecucion de las

metas compartidas.

Las investigaciones de Myers-Briggs (2000), citado en Robbins (1994), describen
cinco dimensiones que forman el concepto de confianza, las cuales se presentan de la

siguiente forma:

Tabla 2.

Dimensiones constituyentes de la confianza

Congruencia Lealtad Apertura

Competencia

Tiene que ver

conla
honestidad y la
veracidad de lo
gue se dicey
es la mas
importante de
todas las
dimensiones.

Hace referencia
al hecho de que
las personas
confian mas en
alguien que
sabe de lo que

Tiene que ver
con qué tanto
se puede
depender de un
individuo. Si lo
que dice y hace

esta hablando y tiene

posee las congruencia. Si

capacidades existe una
suficientes para  incongruencia

generar entre lo que

confianza en dice y hace,
los demés entonces esta

trabajadores persona no

sera de
confianza

Hace referencia
a la disposicién
gue se tiene a
dar la cara por
otra persona, a
defenderla en
caso fuese
necesario.

Disposicion
para compartir
de manera libre

las ideas e

informacion.

Fuente: Se explica de una manera resumida las dimensiones que conforman la integridad
de la confianza segin Robbins (2004)
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D) Participacion. Estudios realizados por Robbins (2004) concluyen que ‘a
participacién en el trabajo es el grado en que un empleado se identifica con su trabajo,
participa activamente en él y considera que su desempefio laboral es importante para su
propia valia” (p. 287). Esto nos muestra la relevancia que tiene el hecho de transmitir
oportunamente los objetivos, la misidén y vision de la organizacion, asi como implicar a los
colaboradores para que se compenetren y ejecuten con mayor diligencia y compromiso sus

funciones.

La participacion, como uno de los principales aspectos del clima laboral es, sin lugar
a duda, el cimiento de cualquier modelo democrético, tal como lo menciona Bataller (2006),
quien refiere que “concebir la educacién y los procesos educativos, sin tener en cuenta la
participacion de todos los agentes implicados en este proceso, es partir de un anacronismo

obsoleto que impide avanzar en la mejora cualitativa de la educaciéon” (p. 27)

La intervencion de los docentes en las acciones institucionales posibilita que estos
extiendan sus capacidades y se sientan implicados y comprometidos con el consecuciéon de

las tareas a realizar.

Para alcanzar altos indices de colaboracién en una institucidn es necesario tener un
claro concepto de lo que es el trabajo en equipo. Respecto de ello, Amorés (2007) refiere

que:

“Los equipos se han vuelto una parte esencial de la manera en que se realizan los
negocios. La diferencia en cuanto a los grupos de trabajo es que los equipos producen una
sinergia positiva a través de un esfuerzo coordinado. Es decir, el resultado de sus esfuerzos

es mayor que la suma de sus contribuciones individuales” (p. 108).

En este sentido, la cooperacidon motiva a los empleados a ayudar con sus ideas, a
poseer iniciativa y a desplegar su creatividad para conseguir los objetivos propuestos por la

institucion. Por dltimo, brinda la posibilidad de que las personas asuman un compromiso
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dentro del grupo de trabajo. De este modo, los individuos se sienten miembros del equipo y
facilitan el bien del mismo. Asimismo, surge una filiacién con los comparfieros de trabajo y con
la gerencia. También, las personas se hacen responsables por las acciones del grupo y se

trabaja prontamente con los dirigentes.

Para terminar, la participacion favorece el desarrollo de la comunicacién y permite que
esta Ultima se perfeccione en la organizacion. Por consiguiente, las personas tendran la
posibilidad de intercambiar ideas sobre las necesidades que existen en el ambito laboral, lo
cual generara que el campo directivo comunique mas informacién a los empleados sobre las
operaciones y gestiones de la institucién y que, a su vez, lo permitira que los empleados

brinden sugerencias de mayor calidad.

Como se observa, la participacién es una dimension fundamental del clima laboral.
Asi, las organizaciones deben considerar la toma de decisiones de sus trabajadores para que
estos aporten nuevas ideas y el desempefio mejore. Esto debido a que -como se ha
apreciado- cuando las personas que se implican en el proceso de toma de decisiones se
sienten mas comprometidas con los objetivos institucionales (a diferencia de las que no se
encuentran sumergidas en este proceso) y trabajaran afanosamente para lograr el bien
comun y no solo el bien personal. Esto es lo que afirma Newstrom (2011), quien asevera que
una vez que la cultura organizacional se renueva y se promueve un clima participativo, la

eficacia de los trabajadores se incrementa.

El desempefio docente. Cuando se habla de “desempefio” se hace menciona el
ejercicio practico de una persona que realiza las labores inherentes a su profesidn, cargo u
oficio. En este sentido, la evaluacion del desempefio docente se refiere al proceso valorativo
de las practicas que ejercen los docentes, en relacion a los deberes inherentes a su profesion

y cargo.

La labor docente es el desempeiio de funciones en forma eficaz y eficiente; es decir,

las actividades que diariamente tiene que efectuar el profesor en las aulas de clases con sus
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estudiantes para la consecucion y desarrollo integral de los mismo. Esto involucra todo el
trabajo previo que el maestro debe ejecutar para impedir el pragmatismo, y la improvisacion
en el desarrollo de sus clases. Ademas, la labor también abarca la colaboracién activa en
eventos institucionales, como actividades deportivas, soporte en la solucion de dificultades

institucionales (materiales o académicas), orden del alumnado e innovacion pedagdgica.

A su vez, el desemperfio docente esta relacionado con de trabajar en el &rea educativa.
De este modo, los profesores consiguen 6ptimos niveles de desempefio si han podido trabajar
en un ambiente sano, que les facilite la integracion con los diferentes miembros de la escuela.
De acuerdo con Stoner, Freeman y Gilbert, (2002), el desempefio laboral consiste en la
“‘medida de la eficiencia y la eficacia de una organizacién, grado en que alcanza los objetivos
acertados” (p.9). Asi, un docente se desempefia bien, si es competente, es decir, si puede
ejecutar su trabajo a tiempo y si, luego de trazarse una planificacion, tiene la suficiencia para

conseguir los objetivos.

Las practicas docentes son, ademas, las actividades que el profesor ejecuta dentro
del aula y que implica el dominio de buenas relaciones con los alumnos, la estructuracion y
ejecucion de la ensefianza, la direccion del clima escolar, el fomento de buenos vinculos con
los padres de familia, y el cuidado a la diversidad en los diferentes grupos de alumnos
(Blazquez, 2007). Como es de esperar, para que un profesor desarrolle un 6ptimo
desempefio, es oportuno que reciba la motivacion adecuada de parte de los 6rganos

directivos correspondientes.

Para Montenegro (2007), el desempefio docente es el factor primordial en la calidad
del servicio educativo. de este modo, para obtener este fin, es necesario contar con personas
integras y cualificadas, que se encuentran capacitadas para de desempefiarse exitosamente
en todos los aspectos de la vida. Es por ello que los profesores necesitan poseer con una

serie de capacidades -bésicas y especificas-, para certificar el éxito en el ambito escolar.
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Cuenca (2011) define desempefio docente como “una practica relacional; es decir,
como el desarrollo de capacidades de interaccién con el otro, de conocimiento del otro, asi

como del uso de diversos medios y modos para comunicarse con ese otro” (p.44).

Asimismo, Ponce (2005) nos dice que la:

"Actuacion del docente, que expresa la interrelacion dialéctica de las competencias
profesionales pedagogicas para orientar, guiar, controlar y evaluar el proceso educativo y la
produccion intelectual del profesorado en formacion, con la que demuestra el dominio de las
tareas y funciones disefiadas para ese rol, en los diferentes contextos de actuacién" (Ponce,

2005, p. 45).

Bajo esta concepcion se define el desempefio docente como la correcta ejecucion un
compromiso, es decir, el cumplimiento de los deberes propios de la profesién u oficio, asi
como aplicarse correctamente a una actividad. Son mdltiples las definiciones que se podrian

hacer al respecto.

Por su parte, el Marco de Buen Desempeiio Docente (2014) lo precisa al término en
mencion como una pauta fundamental para el esbozo y ejecucion de las politicas y labores
de formacién, evaluacion y perfeccionamiento docente de todo el pais. Su objetivo primordial

consiste en poseer profesores competentes que ejerzan la ensefianza profesionalmente”.

El Marco se divide en cuatro dominios, los cuales son (2014, p. 18):

- Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes.
- Ensefanza para el aprendizaje de los estudiantes.
- Participacién en la gestién de la escuela articulada a la comunidad.

- Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente.

Para terminar, desde la perspectiva pedagogico el desempefio docente es la labor

educativa que realiza el profesor con sus alumnos en el aula de clase, para lo cual emplea
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una variedad de metodologias y estrategias, que le permiten alcanzar el éxito en las

propuestas pedagdgicas de aprendizaje que formula.

. Factores y Dimensiones del Desempefio Docente. Para el presente andlisis
del estudio emprendido, se han registrado las propuestas de Stoner, Freeman y Gilbert (2002)
en lo correspondiente a la evaluacion del desempefio docente. Asi, estos aspectos facilitan
la valoracion de las condiciones mas notables del desempefio, como: habilidades

profesionales, estrategias organizacionales y las relaciones interpersonales.

A) Habilidades profesionales. Se consideran como habilidades profesionales a
aguellas cualidades y destrezas que el profesor realiza al ejecutar sus actividades. Para
Malagon, 2007, algunas de las destrezas del maestro son “movilizar innovaciones y cambio,
manejo de personas y tareas, comunicacion y autogestion” (p. 45). De este modo, se
establece una mayor relevancia en cuanto la actualizacion y capacitacion por parte de los
maestros, ya que siempre aparecen cambios. Por ello, es necesario estar al pendiente de las
innovaciones, conocer como guiar a los estudiantes, mantener el compafierismo con sus
colegas y directivos, ejecutar las tareas encomendadas (entre las que se encuentran disefar,

organizar, ejecutar y evaluar propuestas), entre otras tareas propias de su profesion.

Por otro lado, cuando se habla de las habilidades profesionales, Vadillo (2014)
considera que las habilidades docentes comprenden los conocimientos, aptitudes y actitudes,
asi como las conductas, por lo que el maestro es una persona que necesita de habilidades
en muchos aspectos. En virtud de ello es que debe tener actitudes necesarias para iniciar
cualquier actividad, saber conducirse en el aula, estar capacitado emocional vy

profesionalmente; es decir, ser una persona creativa, que sea capaz de suscitar cambios.

Aunque el ejercicio docente precisa de muchas destrezas, a continuacion,
mencionamos las mas comunes: dominio de conceptos y técnicas, habilidades para
relacionarse con sus pares, y manejo administrativo. Estas capacidades deben encontrarse

en todo docente, ya que es indispensable que identifique los contenidos que debe dar en su
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clase, asi como tener el criterio para discernir cualquier informacién que un directivo o

miembro de la institucion le presente.

A partir de lo antes mencionado, las habilidades determinadas para el estudio son las

siguientes:

1. Habilidades Técnicas. Robbins y De Cenzo (2008) mencionan que “las habilidades

técnicas son las herramientas, procedimientos y técnicas que son Unicas para su
situacion especializada. De alli que, las habilidades técnicas del docente estan
representadas por los conocimientos basicos acerca de sistemas que utiliza -0 puede
utilizar- para impartir su clase. Para ello, es necesario que sepa manejar una
computadora, la red Internet, ademas, del tradicional uso de la tiza o marcador y el
pizarrén”.
De lo anterior, es posible afirmar que las habilidades técnicas se componen por la
capacidad -estable en el tiempo-que alcanza una persona para efectuar una labor.
Esto enfatiza el hecho de que un docente realiza una actividad intelectual de
aprendizaje y formacién continua.

2. Habilidades Conceptuales. Robbins y De Cenzo (2008) consideran que el docente
ha de poseer la capacidad mental para coordinar sus intereses y los de los
estudiantes, conocer el curriculo basico nacional, saber su contenido, buscar
estrategias para que los estudiantes logren el aprendizaje, plantearse nuevas
situaciones educativas cada afio escolar, aunque sea con el mismo contenido
programatico, es el manejo de diversidad de conocimientos tedricos y experiencias.
Bajo esta misma linea, Malagon (2007), considera que los aprendizajes de los
contenidos conceptuales casi hunca pueden considerarse acabados, porque existe la
posibilidad de profundizar o ampliar el conocimiento, en otras palabras, hacerlo mas
significativo. En tal sentido, el docente esta en el deber de la continua renovacion, su

labor supone el aprendizaje continuo, siempre cabe la posibilidad de cambios.



36

A manera de resumen, se puede decir que las que las habilidades conceptuales
reflejan la capacidad del docente de observar el hecho educativo, las capacidades de
los estudiantes, sus necesidades, y enfocarse en el aprendizaje como un todo, como
un proceso integral, el cual a futuro dard sus frutos, al egresar de la institucién con
capacidad para entender, comprender y reflexionar acerca de diversas situaciones
gue se presenten en su vida cotidiana.

3. Habilidades Administrativas. Tomando los fundamentos tetricos de Lazzati (2008)
desde el punto de vista de la administracion, nos dice: “como administrador, el gerente
planifica, dirige y controla las tareas de la gente, en la operacion. Su campo de accion
es la operacion, pero acciona a través de las personas” (p. 243). De esta manera,
podemos hacer la comparacion con las actividades administrativas-directivas por
parte de los directores encargados de las instituciones educativas, llegando a la
conclusién que la mayoria de actividades administrativas ejecutadas por el director,
también las ejecuta el docente de aula, ya que ademas de planificar las actividades
académicas, ha de organizar a su grupo de estudiantes, controlar que los mismos
realicen las tareas, pero de una manera adecuada.

La planificacion como habilidad administrativa, le permite tanto al directivo como a los
docentes continuamente tomar decisiones orientadas al futuro de la institucion, para
ello, es necesario analizar distintos escenarios posibles y calcular los riesgos y las
implicaciones que cada decision tiene en cada uno de dichos escenarios, de alli que
es necesario que los directivos y docentes establezcan diferentes estrategias y
seleccionen la mas adecuada para lograr el fin deseado por la institucion, ya que sus

miembros deben tener las suficientes habilidades para lograr el éxito organizacional.

B) Estrategias Organizacionales. Las estrategias pueden entenderse como pautas
de conductas que permiten planificar actos y medios coordinados para el logro de un

propésito educativo (Matilla,2011). En este sentido, se puede considerar a las estrategias
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como un conjunto de actividades por medio de las cuales se orienta una persona hacia el

logro de un objetivo y un ejercicio.

En el campo educativo, las estrategias del docente son consideradas como las

diferentes actividades que realiza con la finalidad de orientar la labor educativa de los

estudiantes, en funcion del logro de los objetivos curriculares, contemplados por el Ministerio

con competencia en educacion.

Entre las principales estrategias a trabajar, son las siguientes:

La actualizacién. La actualizacion como también podemos decir de la
capacitacion, Es ponerse al dia, se trata de una estrategia que le permite al
docente mejorar su formacién académica, preparar mejores clases, lo que
redunda en beneficios para los estudiantes. Es asi como, el grupo directivo debe
impulsar el conocimiento por parte de los docentes, asimismo, los docentes
favoreceran a los estudiantes, ya que cuentan con situaciones de aprendizaje
novedosas. Para ello, es necesario fomentar el compromiso por parte del personal
docente, motivarlos a mantener una actitud positiva con el programa educativo
gue debe impartir.

Participacidon en equipos de trabajo. Para Chiavenato (2007) considera que:
“los equipos de trabajo operan mediante un proceso participativo de toma de
decisiones, tareas compartidas y responsabilidad por el trabajo”. Lo desarrollado
por el autor, permite inferir que dentro de la institucion educativa es una condicién
necesaria la conformacién de equipos de trabajo en el que el director sea el
agente de cambio, que impulse nuevos retos al personal, todo ello mediante
dindmicas de integracion, considerando la opinién de los docentes, con el objetivo
de elevar el desempefio del profesional de la docencia.

Los equipos de trabajo profundizan en las habilidades de todos sus miembros, ya
gque hay un trabajo conjunto, en este caso posiblemente en determinada ocasion

un docente que se ha formado externamente en un area especifica puede y que
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le es util en su gestion docente. De igual forma, el directivo, debe tratar de
estimular en los docentes la investigacion, la experimentacion, la innovacion.
Por otro lado, el docente debe asumir su papel como lider de la organizacion
educativa, que sea la persona que introduzca cambios en la institucion, lograr su
aplicacion, es decir llevar a la practica los conocimientos adquiridos. Todo ello, a
partir de su experiencia y formacién gerencial previa al asumir su cargo.

e Socializacibn de valores organizacionales. Se define los valores
organizacionales como las convicciones que sostienen el estilo de dirigir la
institucion, su ética y su relacion con empleados, alumnos y familiares. Se trata
de las creencias que los miembros de la institucion adoptan fielmente y que, junto
con las normas del plantel, sirven de marco referencial para la toma de decisiones
del supervisor. Los valores organizacionales deben ser inculcados a cada uno de
los miembros de la institucion, para que funcionen de manera coordinada.

(Chiavenato, 2007)

C) Relaciones Interpersonales. Estudios realizados por Pérez & Gardey (2008)
considera que las relaciones interpersonales se definen como la interaccion reciproca entre
dos 0 mas personas. Las personas se encuentran en una constante interrelacion con las
personas de su alrededor, ya sea en su lugar de trabajo, en la escuela, en el hogar y en casi

todas las situaciones de la vida, es por ello que es inevitable la interaccién con los demas.

El ser humano es un ser sociable por naturaleza y es de suma necesidad que
establezca relaciones saludables con las otras personas para lograr una vida plena. Las
personas que saben relacionarse con los otros podran establecer una mayor red de contactos
y es mucho mas probable que lleguen a alcanzar el éxito tanto en el &mbito empresarial como
en el personal que aquellas que no son capaces de hacerlo efectivamente. De igual manera,
el saber interrelacionarse permite que las personas puedan comunicarse de manera efectiva

y ayuda ademas en la resolucion de conflictos.
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Valdés (2009), considera tres aspectos esenciales como parte de la evaluacion
docente. El primer parametro que toma en consideracién es el nivel de conocimiento,
preocupacion y comprension de los problemas sociales y personales de sus alumnos. Se
toma en cuenta el grado de confianza que sienten los alumnos en la posibilidad de plantearle
cualquier tipo de problemas al docente y de obtener alguna solucion adecuada. La confianza

es un elemento esencial entre docentes y alumnos y mejora las relaciones interpersonales.

El mismo autor evalla el grado de cooperacién y coordinacién de influencias
educativas que logra con los padres de sus alumnos, directivos, colegas y las organizaciones
estudiantiles. Se miden aspectos como el grado de participacion en reuniones y actividades
de reflexion colectiva, en los cuales ofrece argumentos y posiciones constructivas. Ademas
de eso, el docente solicita ayuda a otros colegas si la necesita y/o la brinda si se la piden y

se dirige en forma respetuosa hacia los padres de familia.

o Relacién entre el climalaboral y el desempefio docente

El objetivo central de la investigacion es determinar si es que el clima laboral ejerce
algun tipo de influencia sobre el desempefio de los docentes. Se busca encontrar la
interrelacion entre el clima y el desempefio docente y determinar como influye el clima en los

comportamientos laborales de los individuos dentro de la organizacion.

Diversos estudios han llegado a la conclusion que el clima afecta proporcionalmente
al desempefio docente, especificamente en las areas de motivacién y toma de decisiones.
De acuerdo a Schneider y Hall (1972) el clima influye en la comunicacion, la resolucion de

conflictos, la toma de decisiones y el aprendizaje de los individuos y de la organizacién.

De igual forma, la percepcién que tienen los docentes sobre la organizacion puede
tener un efecto ya sea positivo 0 negativo sobre el desempefio de los miembros de la
organizacion. Robbins & Coulter (2010) sefialan que la evaluacion del desempefio brinda

retroalimentacién sobre la forma en que la organizacion percibe su trabajo y sirve de base



40

para asignar recompensas, tales como aumentos de salarios. Es importante que esta
retroalimentacién se efectle de manera constructiva, ya que de este modo el empleado se
sentirdA mucho mas motivado y hara su mayor esfuerzo por seguir logrando un Gptimo

desempefio laboral.

A manera de conclusion, el clima que se vive dentro de una organizacion y el
desempefio de los docentes estan estrechamente relacionados. Soberanes y de la Fuente
(2009) sefalan que un clima adecuado favorecera el desarrollo correcto de la organizacion,
se mantendra a la vanguardia y conformara ventajas competitivas para la empresa. Las
organizaciones gue cuentan con un buen clima laboral tienden a tener empleados mucho mas
motivados los cuales procuran desempefiar sus funciones de la mejor manera posible para

el logro de objetivos no tan solo personales sino también organizacionales.
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CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1 Formulacion de Hipotesis

2.1.1 Hipotesis general
Existe una relacion significativa entre el clima laboral y el desempefio de los docentes

de la institucién educativa San Miguel de Piura de la ciudad de Piura en el afio 2019.

2.1.2 Hipdtesis especificas
Existe una relacion significativa entre el clima laboral y las habilidades profesionales

de los docentes de la institucion educativa San Miguel de Piura de la ciudad de Piura- 2019.

Existe una relaciéon significativa entre el clima laboral y las estrategias
organizacionales de los docentes de la institucién educativa San Miguel de Piura de la ciudad

de Piura -2019.

Existe una relacion significativa entre el clima laboral y las relaciones interpersonales

de los docentes de la institucion educativa San Miguel de Piura de la ciudad de Piura - 2019.
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2.2 Matriz de Definicion Operacional
Tabla 3:
Operacionalizacion de la variable independiente

DEFINICION INSTRUMENTO  ESCALA

DEFINICION

DIMENSIONES INDICADORES

VARIAELE CONCEPTUAL

OPERACIONAL

Conjunto de
caracteristicas
psicosociales de un
centro educativo. Esta
determinado por todos
aguellos factores o

Variable elementos
gl estructurales,
i personales y
AL funcionales de la
Laboral

institucion que,
integrados en un
proceso dinamico y
especifico, otorgan un
peculiar estilo a la
institucion (Rodriguez,
2004)

Operacionalmente
la variable Clima
laboral se logra
medir a partir de las
siguientes
dimensiones:
Comunicacion,
motivacion,
confianza y
participacién, a
través de sus
respectivos
indicadores.

Comunicacioén

Motivacion

Confianza

Participacién

Nivel de comunicacion

Rapidez en el traslado de
informacion

Respeto entre los miembros
Aceptacion en las propuestas
Posibilidad de ocultar informacion
Grado de satisfaccion

Reconocimiento en el trabajo
Valoracién del prestigio
profesional

Nivel de confianza en el centro
educativo

Cuestionario

Nivel de sinceridad en el centro

Nivel de participacién en
actividades

En reuniones de trabajo

Participacion en los érganos
colegiados

Coordinaciones en el centro

Nota: Se explica detalladamente las partes que conforman la operacionalizacion de la variable 1.

Intervalo
de
calificacion



Tabla 4:

Operacionalizacion de la variable dependiente

DEFINICION

VARIABLE CONCEPTUAL

Stoner, Freeman y
Gilbert (2002),
sefialan al
desempefio laboral
como la “medida
de la eficiencia y la
eficacia de una
organizacion;
grado en que
Variable alcanza los
2 objetivos
acertados”. “En
este caso, el
docente logra
desempenfarse
bien, si es capaz
de realizar su
trabajo a tiempo, si
luego de haberse
planteado una
determinada
planificacion es
capaz de alcanzar
los objetivos”

Desempefio
laboral
docente

DEFINICION
OPERACIONAL

Operacionalmente
la variable
dependiente:
Desemperfio laboral
docente se mide a
partir de los
siguientes factores:
Habilidades
profesionales,
estrategias
organizacionales y
relaciones
interpersonales; a
través de los
diversos
indicadores
propuestos.

DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO
Técnicas
Habilidades Conceptuales
profesionales

Administrativas

Actualizacion
Participacién en equipos de

Estrategias trabajo

organizacionales o
Socializacién de valores

organizacionales

Respeto por las ideas de los

estudiantes Cuestionario

Respeto por la participacion e
ideas de sus colegas

Desarrollo de buenas

Relaciones relaciones con los estudiantes

interpersonales

Aportaciones al logro de los
objetivos institucionales

Nota: Se explica detalladamente las partes que conforman la operacionalizacion de la variable 2.
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ESCALA

Intervalo
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CAPITULO lll: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Disefio Metodolégico

La presente investigacion utiliza un disefio no experimental, de nivel explicativo y de
enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, ya que no hubo manejo activo ni manipulacion de
ninguna de las variables, ademés de que los datos se obtuvieron en una primera etapa. Asi,

el objetivo fue establecer las variables y explicar la incidencia de una sobre la otra.

Asimismo, la investigacion es de nivel explicativo porque se enfocd en exponer la
relacién entre dos variables. En tal sentido, se analiz6 el porqué de la relacién, la incidencia,
asi como su naturaleza. Ademas, se evidencié que el proceso de investigaciéon aplicado es

mas estructurado que en los otros alcances (segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)).

La investigacion es de enfoque cuantitativo no experimental y aplicada, porque se
utilizé métodos tedricos deductivos, ya que se consider6 la informacion recogida (para lo que
se empled datos numéricos) a través de diversos instrumentos para, posteriormente, tabularla
y analizarla estadisticamente. Asimismo, se empled escalas de medicién tipo Likert
contenidas en un cuestionario estructurado el cual permiti6 conseguir observaciones y

mediciones de las variables que son de interés y propias en la investigacion.
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La poblacion esta compuesta por toda la plana docente que pertenece a la institucion

educativa San Miguel de Piura (250 docentes), correspondientes a los niveles primarios y

secundarios, de los dos turnos (Marfiana y tarde), organizados de la siguiente manera:

Tabla 5:

Poblacion total de la IE San Miguel de Piura

Cantidad segun turnos
Mafana

Cargo
Director general 01
Subdireccién académica 01
Subdireccién Primaria 02
Directivos Subdirgcciép Secundaria 02
Subdireccién de EPT 02
subtotal 08
Auxiliares de educacién 20
Apoyo Encargados de laboratorios 5
docente Subtotal 25
Docentes de primaria 82
Docentes de secundaria 98
Plana
docente Docentes de talleres 37
Subtotal 217
Total 250

01
01
01
01
01
05
12
03
15
41
56
20

117
135

Tarde

01
01
01
03
08
02
10
41
42
17

100
113

%

3.2%

10 %

86.8%

100%

Nota: Se muestra la distribucién del personal de la institucién educativa San Miguel de

Piura, de acuerdo con los cargos y el turno que se desempefian.

La muestra se estableci6 a través de muestreo probabilistico para valuar

proporciones. Se empled el muestreo estratificado proporcional al tamafio (la proporcion de

la poblacién en la muestra) para muestras finitas. Asimismo, se computé el tamafio muestral

con el 95% de confianza, una probabilidad de éxito del 50% vy, finalmente, un error de

estimacion 5%.

La muestra se obtuvo de acuerdo con la aplicacion de la siguiente formula:

N*Zz*p*q

n

=(N—1)*E2+Zz*pq
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Donde:

n = muestra

N = Tamafo de la poblacion :250
E = Error de estimacién : 5%

Z = Valor critico del nivel de error aceptado :19.96
p = proporcion que presenta el fendmeno en estudio ;0.5

g = proporcién que no presenta el fenbmeno en estudio : 0.5

250 X 1.96% X 0.5 X 0.5

(250 = 1) X 0052 + 1962 x 0.5 x 05 — Lo16 =15

n

La muestra del estudio estuvo compuesta por 152 docentes de la institucion

educativa San Miguel de Piura.

Para estimar el nUmero de personas por cargo y turno, se aplicé la siguiente férmula:

n* N,
n—=——
Ny
Donde:
n = Tamafio de muestra : 152
N; = Tamafio de la poblacion : 250

N, = Tamafio de la poblacion por cargo y turno: Directivos turno mafiana (05),
directivos turno tarde (03), Apoyo docente turno mafiana (15), Apoyo docente turno

tarde (10), Plana docente turno mafiana (117), Plana docente turno tarde (100)



Directivos turno manana: 05

152%5

n= =3.04 =3
250

Directivos turno tarde: 03
152%3

n= =18 =2
250

Apoyo docente turno mafiana: 15

n=221_9g12 ~9
250

Apoyo docente turno tarde: 10

152%10
n=—— =:6.08
250

IR
o)

Plana docente turno mafana: 117

n=22M17_ 2113 =271
250

Plana docente turno tarde: 100

n =221 _¢n8 ~61
250

Los datos se registraron en la tabla que se muestra a continuacion:

47
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Tabla 6:

Distribucion de la muestra de estudio

Cantidad segun turnos

Mafiana Tarde
Directivos 3 2 5 3.2%
Apoyo docente 9 6 15 10%
Plana docente 71 61 132 86.8%
83 69 152 100%

Nota: Se explica la muestra de acuerdo con los cargos y turnos que ocupan los docentes.

3.3. Técnicas de Recoleccion de Datos

La recoleccién de datos se realiz6 a través de herramientas de corte cuantitativo, para
lo cual se empled la técnica la encuesta y, como instrumento, un cuestionario para medir el
nivel de incidencia del clima laboral frente al desempefio de los docentes de la IE San Miguel

de Piura.

La encuesta se define como una técnica cuantitativa de recojo de datos que se usa
para conocer opiniones, actitudes, creencias y comportamientos de una poblacion. Esta
técnica emplea el interrogatorio -a través de un formato impreso-, el cual se conoce como
cuestionario. Para Quintanal, Begofia, Riesco, Fernandez, y Sanchez (2012) el cuestionario
es un instrumento que consiste en un “listado de preguntas predeterminadas que, con el
objeto de facilitar la posterior codificacion, suelen responderse mediante la eleccidén de una

opcion concreta entre todas las que se ofrecen” (p.47).

En esta investigacion, el instrumento utilizado fue un cuestionario para medir la
incidencia del clima laboral frente al desempefio docente, el cual se disefié considerando siete
dimensiones: cuatro referidas al clima laboral (comunicacién, motivacion, confianza y
participacion) y tres respecto del desempefio docente (habilidades profesionales, estrategias

organizacionales, relaciones interpersonales). El referido instrumento estuvo conformado por
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87 items y se midi6é en escala ordinal tipo Likert, cuyas opciones de respuesta son: D =

Deficiente, M = Malo, R = Regular, B = Bueno y MB = Muy bueno.

3.3.1. Descripcion del Instrumento

Para reunir la informacién que describird las dimensiones que nos facilitaran los
factores que refieren el clima laboral y el desempefio docente de la Institucién Educativa San
Miguel de Piura, se utilizara la encuesta como técnica y el cuestionario como el instrumento

a utilizar.

El cuestionario, que tiene la caracteristica de tener aplicacién anénima, conté con 87
items, con una escala tipo Likert. Acorde con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) el
escalamiento de Likert “consiste en un conjunto de items presentados en forma de
afirmaciones o juicios, ante los cuales se pide la reaccion de los participantes” (p. 238),
guienes facilitan sus respuestas en base a cinco categorias de la escala, a las que se les
determina un valor numérico para, después, procesarlas estadisticamente. En base a las
teorias analizadas, se elaboro y utilizd un cuestionario, con cinco escalas para evaluar a los
docentes entrevistados. A continuacion, la tabla 7 describe la valoracién establecida en la

escala de Likert, para cada pregunta del mencionado instrumento.

Tabla 7:

Valoracion escala Likert

Q) Deficiente
2 Malo
3) Regular
(4) Bueno

(5) Muy bueno

Los items a tomar en consideracion corresponden a 7 dimensiones: comunicacion,
satisfaccidn, confianza, participacion, habilidades profesionales, estrategias organizacionales

y relaciones interpersonales. Todos estos datos estan organizados en la siguiente tabla:



Tabla 8:

Ficha técnica del instrumento de evaluacion

Nivel de comunicacion
Rapidez en el traslado de informacion
Respeto entre los miembros
Comunicacién Aceptacion en las propuestas
Posibilidad de ocultar informacion
Grado de satisfaccion
Reconocimiento en el trabajo

V1 Motivacion — - .
Clima Valoracién del prestigio profesional
Nivel de confianza en el centro
Laboral )
. educativo
Confianza

Nivel de sinceridad en el centro
Nivel de participacion en actividades
En reuniones de trabajo

L Participacién en los 6rganos
Participacion

colegiados
Coordinaciones en el centro
Técnicas
Habilidades Conceptuales
profesionales Administrativas

Actualizacion
Participacién en equipos de trabajo

Estrategias ———
g Socializacion de valores

organizacionales

V2 organizacionales
Desempefio Respeto por las ideas de los
Docente estudiantes

Respeto por la participacién e ideas
de sus colegas
Relaciones Desarrollo de buenas relaciones con
interpersonales los estudiantes
Aportaciones al logro de los objetivos
institucionales

1.1-1.5
2.1-25
3.1-3.7
4.1-4.5
5.1-5.3
6.1-6.5
7.1-7.6
8.1-8.2

9.1-94

10.1-10.5
11.1-115
12.1-12.4

13.1-135

14.1-14.3
15.1-15.3
16.1-16.3
17.1-17.3
18.1-18.3
19.1-19.3

20.1-20.3

20.4

20.5

20.4-20.6

20.8
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Nota: Se explican los indicadores conjuntamente de los items que integran cada dimensién

de las dos variables estudiadas.

El disefio estuvo basado en el cuestionario aplicado en el estudio titulado “Clima de

Trabajo y Participacion en la Organizacion y Funcionamiento de los Centros de educacion

Infantil, Primaria y secundaria”, dirigido por Mario Martin Bris de la Universidad de Alcala, el

cual se ejecutd con un equipo de 7 investigadores y la colaboracién de 10 profesionales, asi

como la participacion de profesores/as de la U. Complutense de Madrid, U. Autbnoma de
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Madrid, U. Autonoma de Barcelona, U. de Granada y U. de Salamanca. Este instrumento fue
analizado sobre la base de aproximadamente 160.000 datos, correspondientes a respuestas
de 154 items, en 1024 cuestionarios aplicados, que consideré -ademas- 10 preguntas

abiertas.

Debido a la riqueza del cuestionario antes mencionado, este se tomo6 como base para
la elaboracién del cuestionario de la presente investigacion. Para tener una mayor
credibilidad, se realizaron las adaptaciones pertinentes a las dimensiones consideradas de
las variables de estudio, a partir de los aportes recogidos del marco tedrico, de la observacion
y andlisis de la realidad educativa y el andlisis por parte de algunos profesionales de
instituciones educativas experimentados en el tema. Algunos de esos ajustes fueron el uso
del lenguaje apropiado, asi como se considerd en las dimensiones la satisfaccién y el clima

laboral.

3.3.2. Validez y Confiabilidad del Instrumento

Validez. El instrumento de recoleccion de datos fue validado por criterio de expertos
calificados. En virtud de ello, participaron de esta validacion 4 docentes universitarios, quienes

fueron los siguientes:

Marco Antonio Soto Guzman, quien es magister en Gestién Educativa, con 18 afios

de docencia en los niveles de pre y postgrado.

Zhenia Djanira Aparicio Aldana, quien es magister en Educacion con mencion en
Teorias y Practicas Educativas, magister en Derecho Constitucional y docente investigadora

con 15 afios de docencia universitaria.

Tania Alejandra Guimac Oblitas, quien es psicéloga organizacional, cuenta con un
MBA por la Universidad de Piura, en donde también es profesora de las asignaturas de

comportamiento institucional y gobierno de personas.
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Francisco Felizardo Reluz Barturen, quien es doctor en Psicologia Educativa, magister
en Filosofia e Investigacion Cientifica, con 22 afios de experiencia docente. Actualmente es

director de investigaciones de la Universidad Sefior de Sipan.

En general, los expertos sefialaron que la encuesta estaba correctamente formulada.
Las recomendaciones estuvieron referidas a la parte de sintaxis, lo que llevdé a la
reformulacion de las oraciones iniciales que indicaban las subvariables y los indicadores, para
un mejor entendimiento por parte del encuestado. Otra sugerencia fue que se modificara la
parte correspondiente a actualizacién docente, ya que el item referido a la capacitacion
docente que no se habia incluido. Esta sugerencia se tom6 en cuenta como forma de impulsar
a los docentes a continuar con sus especializaciones y capacitaciones a futuro. Finalmente,
Se propuso gque se cambiara la escala “deficiente” por “muy malo”, ya que el siguiente grado
de valoracién era “malo”. Esta observacion no se concreté porque las preguntas respondian

mejor con la escala “deficiente”.

Confiabilidad. La validez de un instrumento es el grado en que este mide aquello que
pretende medir. Asi, la fiabilidad de la consistencia interna del instrumento se puede valuar
con el alfa de Cronbach. Precisamente, la medida de la fiabilidad mediante el alfa de
Cronbach asume que los items (medidos en escala tipo Likert) calculan un mismo constructo
y que altamente correlacionados (Welch& Comer, 1988). En este punto, cuanto mas cerca se
encuentra el valor del alfa a 1, mayor es la consistencia interna de los items analizados.
Ademas, la fiabilidad de la escala debe obtenerse siempre con los datos de cada muestra
para, de este modo, garantizar la medida fiable del constructo en la muestra concreta de

investigacion.

Como criterio general, George & Mallery (2003, p. 231) sugieren las recomendaciones

siguientes para evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach:

-Coeficiente alfa >0.9 es excelente

- Coeficiente alfa >0.8 es bueno
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-Coeficiente alfa >0.7 es aceptable

- Coeficiente alfa >0.6 es cuestionable
- Coeficiente alfa >0.5 es pobre

- Coeficiente alfa <0.5 es inaceptable

El instrumento recoge informacion sobre las variables clima laboral y desempefio
docente en los docentes de la I.LE. San Miguel de Piura. A continuacion, se exponen los
resultados de la fiabilidad del instrumento, tanto a nivel total como a nivel de cada una de

las variables estudiadas:

Tabla 9:
Estadisticas de fiabilidad del instrumento

Alfa de Cronbach basada

Alfa de N de elementos
en elementos )
Cronbach _ (N.° de items)
estandarizados
,849 ,874 87

Tabla 10:
Estadisticas de fiabilidad del clima laboral

Alfa de Alfa de Cronbach basada N de elementos
Cronbach en elementos (N.° de items)
estandarizados
,963 ,963 64

Tabla 11:
Estadisticas de fiabilidad del desempefio docente

Alfa de Alfa de Cronbach basada N de elementos
Cronbach en elementos (N.° de items)
estandarizados
,837 ,838 23
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3.4. Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion

Terminada la etapa de recopilacion y procesamiento de los datos, se trabajo el analisis
de estos. Dicho estudio se proces6 con herramientas estadisticas como el programa SPSS
para el entorno Windows y Excel, que es una herramienta ofimatica que desarrolla la funcion

de hoja de célculo electrénica.

Los datos se ordenaron, clasificaron y presentaron en cuadros estadisticos y gréficos
elaborados en base a técnicas estadisticas con la finalidad de que sean comprensibles. En
el estudio se realiz6 el andlisis de fiabilidad (Alfa de Cronbach) para determinar el grado de

confiabilidad respecto del instrumento de evaluacion para el recojo de datos.

Adicionalmente, se contd con la ayuda de un estadistico para la aplicacion de la

prueba de Kolmogorov Smirnov para determinar la normalidad de datos.

Se obtuvo la media y la desviacion standard de la variable estilos de aprendizaje y
en base a esta informacion, asi como los graficos para la visualizacion de estos estilos en
sus diferentes niveles.

Posteriormente, para establecer la relacién entre las variables, se hizo uso del
estadistico de Rho de Spearman y, para medir la influencia, se utilizd el coeficiente de
determinacion (R2).

El andlisis de la informacion esta encaminado a comprobar las hipétesis planteadas

en la investigacion.

La interpretacion de los resultados busc6 dar un concepto mas amplio para los items
elaborados para cada constructo, vinculandolos con los conocimientos sefialados en el

planteamiento del problema y el marco teérico desarrollado.
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3.5. Aspectos éticos

Se mantuvo el anonimato de los docentes participantes para salvaguardar la
integridad psiquica y moral de la unidad de analisis de los estudiados. Ademas, se cumplié

con la no discriminacién en ningln caso por motivos de raza, género y credo.

Las citas mostradas a lo largo de la presente investigacion dieron fe del respeto por
la propiedad intelectual de los autores a cuyas obras se ha recurrido como fuentes de

informacion, listando ademas estas publicaciones acordes a la normatividad vigente.

Ademas, se coordin6 con la anticipacion debida con el equipo directivo de la institucion

educativa para el consentimiento y desarrollo de la investigacion.

Finalmente, se dio cuenta de los datos que son los resultados de la investigacion
salvaguardando la objetividad del estudio y respetando la veracidad de estos, descartando

cualquier adulteracién o falta de probidad durante su recoleccién y andlisis.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1 Andlisis Descriptivo de los Resultados
A continuacion, se presentan los resultados conseguidos a través de los instrumentos

de recolecciéon de datos, analizados desde el software del SPSS.

Resultados de la evaluacién del clima laboral de la IE San Miguel de Piura

Tabla 12:
Niveles de valoracion global del clima laboral

Nivel del clima laboral

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Deficiente 74 49 49 49
Regular 61 40 40 89
Bueno 17 11 11 100,0
Total 152 100,0 100,0

Nota: Descripcion de los datos obtenidos del SPSS para la valoracion de la variable clima
laboral.
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Figura 1.

Resultados obtenidos de la valoraciéon de la variable 1: Clima laboral

Valoracion del clima laboral
60%
50%
49%
40%
30%

20%

10%

Deficiente Regular Bueno

0%
B Valoracioén del clima laboral

Nota: El grafico representa los porcentajes adquiridos segun los docentes para la variable Clima
laboral

En la tabla 12 y la Fig. 1 se distingue que el 40% de los encuestados indicaron una la
valoracion de nivel regular del clima laboral. A su vez, un total del 11% de los encuestados
reflejan que el clima laboral desarrollado en la institucién educativa es bueno por lo que les
permiten desarrollar sus actividades favorablemente; mientras que un porcentaje del 49% de
los encuestados consideran que el clima laboral es de nivel deficiente, por lo que interfiere en

el buen desarrollo de las actividades docentes.



Resultados de la evaluacion global del desempefio docente

Tabla 13:

Nivel de valoracion global del desempefio docente

Nivel del desempefio docente

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Deficiente 73 48 48 48
Regular 60 39 39 87
Bueno 19 13 13 100,0
Total 152 100,0 100,0

Nota: Descripcion de los datos obtenidos del SPSS para la valoracion de la variable

desempefio docente.

Figura 2.

Resultados obtenidos de la valoracién de la variable 2: Desempefio docente

Valoracion del desempefio docente

60%
50%
48%
40%
30%

20%

10%

Deficiente Regular Bueno

0%

B Valoracion del desempefio docente

Nota: El grafico representa los porcentajes adquiridos segun los docentes para la variable Clima

laboral
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Segun la tabla 13 y la fig. 2, se evidencia que el 39% de los docentes encuestados
sefalan un nivel regular respecto de la valoracion del desempefio docente en la institucion
educativa. Ademas, un 13% menciona que el desempeifio de los docentes es bueno, lo que
se relaciona con los objetivos planteados en la institucion. A pesar de ello, un 48% considera
gue los docentes no poseen un nivel de desempefio adecuado, por ende, lo califican como

deficiente.

Resultados del nivel de incidencia del clima laboral respecto del desempefio docente

Tabla 14:
Nivel de incidencia del Clima laboral con respeto al desempefio docente

Nivel del desempefio docente
. Total
Deficiente Regular Bueno
Recuento 72 2 0 74

% dentro de Nivel

; 97,2% 2,7% 0,0% 100,0%
del clima laboral
Deficiente % dentro de Nivel
del desempefio 99,0% 3,3% 0,0% 49,0%
docente
% del total 47,0% 2,0% 0,0% 49,0%
Nivel Recuento 1 55 5 61
del % dentro de Nivel
: i 1,6% 90,1% 8,1% 100,0%
clima del clima laboral
laboral  Regular % dentro de Nivel
del desempefio 1% 92% 26% 40,0%
docente
% del total 1,0% 36,0% 3,0% 40,0%
Recuento 0 3 14 17
% dentro de Nivel
) 0,0% 17,6% 82,3% 100,0%
del clima laboral
Bueno % dentro de Nivel
del desempefio 0,0% 5% 74% 11,0%
docente
% del total 0,0% 2,0% 9,0% 11,0%
Recuento 73 60 19 152

% dentro de Nivel
Total } 48% 39% 13% 100,0%
del clima laboral
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% dentro de Nivel

del desempefio 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
docente

% del total 48% 39% 13% 100,0%

Nota: Descripcion de los datos conseguidos del SPSS, segun el nivel de incidencia del clima

laboral respecto del desempefio docente.

Figura 3.

Resultados obtenidos segun el nivel de incidencia del clima laboral respecto del desempefio

docente

Porcentajes

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Valoracion del Clima laboral

9%

2% 0% 1% 3% 0% 2%
| |

Regular Bueno

Nivel del desempefo docente

B Deficiente M Regular Bueno

Nota: El grafico representa los porcentajes adquiridos segun los docentes para determinar el nivel de

incidencia de la variable clima laboral respecto del desempefio docente.

Respecto de los datos obtenidos en la tabla 14 y la figura 3, un total de 72 personas -

gue equivale al 47 % de los entrevistados- consideran que el clima laboral es de nivel

deficiente, al igual que el desempefio docente. Por su parte, un grupo menor de 2 de dos
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personas -con un porcentaje del 2%- consideran que el nivel del clima laboral es deficiente,

pero regular en el caso del desempefio docente.

En otra instancia, de todos los participantes entrevistados, 55 de ellos consideran que
el clima laboral y la valoracién del desempefio docente es regular con un 36%. En contraparte,
un 3% de los entrevistados consideran que un clima laboral regular, permite el desarrollo

bueno del desempefio docente con un 26% de aceptacion.

En lo concerniente a los resultados de un buen clima laboral, de todos los
entrevistados, 14 de ellos consideran esta opcion, lo que es equivalente a un porcentaje del
9%, lo que -ademas- permite que el desempefio docente sea bueno con un nivel de
aceptacion del 74%. Entretanto, el 5% de valoracion regular -en el caso del desempefio

docente-, considera que el clima laboral es de nivel bueno, con una aceptacion del 17,6%.

Resultado de la incidencia del clima laboral respecto de las habilidades profesionales

en el desempefio docente

Tabla 15:
Nivel de incidencia del clima laboral con las habilidades profesionales

Nivel del clima laboral *Nivel de habilidad profesional en el desempefio docente tabulacién
cruzada

Nivel de habilidad profesional

en el desempefio docente Total
Regular Bueno
Recuento 74 0 74
% dentro de Nivel del clima
100,0% 0,0% 100,0%
laboral
— Deficiente % dentro de Nivel de
ive
o habilidad profesional en el 49% 0,0% 49,0%
e
) desempefio docente
clima
% del total 49% 0,0% 49,0%
laboral
Recuento 30 31 61
Regular % dentro de Nivel del clima
49,0% 51,0% 100,0%

laboral



% dentro de Nivel de
habilidad profesional en el 27,0%

desempefio docente

% del total 20%

Recuento 9

% dentro de Nivel del clima

laboral >3,0%

Bueno % dentro de Nivel de

habilidad profesional en el 8,0%

desempefio docente

% del total 6,0%
Total Recuento 113

% dentro de Nivel del clima

laboral rav

% dentro de Nivel de

habilidad profesional en el 100,0%

desempefio docente

% del total 74%

79,4%

20%

47,0%

21,0%

5,0%
39

26%

100,0%

26%

62

40,0%

40,0%
17

100,0%

11,0%

11,0%
152

100,0%

100,0%

100,0%

Nota: Descripcion de los datos obtenidos del SPSS, segun el nivel de incidencia del clima

laboral respecto de la dimensidon habilidades profesionales correspondientes a la variable

desempefio docente.
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Figura 4.

Resultados obtenidos del nivel de incidencia entre la variable clima laboral con la dimensién

habilidades profesionales

Clima Laboral

60%
50%

40%

Porcentajes
w
o
X
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0%

Deficiente Regular Bueno
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Habilidades profesionales

W Regular mBueno

Nota: El grafico representa los porcentajes adquiridos segun los docentes para establecer el nivel de

incidencia de la variable clima laboral respecto de la dimensién Habilidades profesionales.

Segun los datos obtenidos de la tabla 15 y la fig.4, podemos decir que 74 de los
docentes consideran al clima laboral como deficiente, lo que equivale a un 49%. Asimismo,
el nivel de valoracion respecto de la dimension habilidades es la misma que el clima laboral

con un 49% de valoracién negativa.

De los participantes entrevistados, un total de 31 consideran que el clima laboral es
regular con un porcentaje del 20%, ademéas de que las habilidades profesionales del
desempefio docente obtuvieron el 79,4% de valoracion buena. En otro sentido, 30 de los

entrevistados consideraron el nivel regular del clima laboral con un 20%, por lo que este tiene



64

un nivel de incidencia del 27% en el desarrollo de las habilidades profesionales docente

catalogandolas en un nivel regular.

Un grupo de 9 participantes consideran que el clima laboral es bueno con un 6%, pero
el nivel de incidencia es regular (al tener solo 8%) en lo concerniente al desarrollo de las
habilidades profesionales docentes. Por ultimo, 8 de los participantes consideran que el clima
laboral es bueno -con un 5%-, ademas de que creen que el nivel de incidencia con el
desarrollo de las habilidades profesionales docentes posee un nivel bueno al valorarla con el

21%.

Resultado de laincidencia del clima laboral respecto de las estrategias
organizacionales en el desempefio docente

Tabla 16:

Nivel de incidencia del clima laboral con las estrategias organizacionales docentes

Nivel del clima laboral *Nivel de estrategias organizacionales en el desempefio docente
tabulacion cruzada

Nivel de estrategias organizacionales en el

. Total
desempefio docente
. Muy
Deficiente  Regular Bueno
bueno
Recuento 65 6 3 0 74
% dentro de Nivel 100,0
] 88,0%% 8,0% 4,0% 0,0%
del clima laboral %

% dentro de Nivel
Deficiente de estrategias
organizacionales 100,0% 16,0% 10,7% 0,0% 49,0%

Nivel .
en el desempefio
del
) docente
clima
% del total 43,0% 4,0% 2,0% 0,0% 49,0%
laboral
Recuento 0 30 25 6 61
% dentro de Nivel 100,0
i 0,0% 49,0% 41,0% 10,0%
del clima laboral %

Regular i
% dentro de Nivel

de estrategias 0,0% 79,0% 89,0% 29,0% 40,0%

organizacionales



Bueno

Total

en el desempefio
docente

% del total
Recuento

% dentro de Nivel
del clima laboral
% dentro de Nivel
de estrategias
organizacionales
en el desempefio
docente

% del total
Recuento

% dentro de Nivel
del clima laboral
% dentro de Nivel
de estrategias
organizacionales
en el desempefio
docente

% del total

0,0% 20,0%
0 2
0,0% 12,0%
0,0% 5,0%
0,0% 1,0%
65 38
43,0% 25,0%

100,0% 100,0%

43,0% 25,0%

16,0%
0

0,0%

0,0%

0,0%
28

18,0%

100,0%

18,0%

4,0%
15

88,0%

71,0%

10,0%
21

14,0%

100,0%

14,0%

65

40,0%
17
100,0
%

11,0%

11,0%
152
100,0
%

100,0
%

100,0
%

Nota: Descripcion de los datos obtenidos del SPSS, segln el nivel de incidencia del clima

laboral respecto de la dimensién estrategias organizacionales correspondientes a la variable

desempefio docente
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Figura 5.

Resultados obtenidos del nivel de incidencia de la variable clima laboral respecto de la

dimensidn estrategias organizacionales

Clima laboral
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®
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Valoracion de las estrategias organizacionales
M Deficiente Regular Bueno Muy bueno

Nota: El gréafico representa los porcentajes adquiridos segun los docentes para determinar el nivel de

incidencia de la variable clima laboral respecto de la dimensién estrategias organizacionales.

Segun los datos obtenidos en la tabla 16 y la fig.5, podemos decir que 65 de los
participantes consideran al clima laboral como deficiente lo cual representa al 43%, ademas
de que consideran con un nivel de incidencia deficiente al 100% de las estrategias
organizacionales. Ademas, un grupo de 6 integrantes sefialan que el nivel de estrategias
organizacionales en el desempefio docente es regular, cuando el nivel del clima laboral es
deficiente con un 16%. Por Ultimo, 3 entrevistados, que componen el 2%, consideran que el
clima laboral deficiente influye para que un 10,7% de docentes desarrollen sus estrategias

organizacionales con una valoracién buena.

En otra instancia, 30 de los participantes valoran al clima laboral como regular con un

20%, mientras que un 79% considera que el nivel de incidencia a las estrategias
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organizacionales se encuentra en el nivel regular. Asimismo, el nivel de valoracién de las
estrategias organizacionales es bueno cuando la valoracion del clima laboral alcanza una
valoracion del 41%. Ademas, las estrategias organizacionales del desempefio docente
alcanzan una valoracion de muy buena (4%), cuando la valoracién del clima laboral es regular

con un 10%.

Finalmente, el 15 de los entrevistados consideran que el clima laboral es muy bueno

(con un 10%), cuando hay un desarrollo de las estrategias organizacionales de un 71%.

Resultado de laincidencia del clima laboral respecto de las relaciones interpersonales
en el desempefio docente

Tabla 17:
Nivel de incidencia del clima laboral con las relaciones interpersonales de los docentes

Nivel del clima laboral *Nivel de relacion en el desempefio docente tabulacién cruzada

Nivel de relacion en el desempefio docente Total
Muy o Muy
Deficiente Regular Bueno
malo bueno
Recuento 70 4 0 0 0 74
% dentro de Nivel 95,0 100,0
i 5,0% 0,0% 0,0% 0,0%
del clima laboral % %
% dentro de Nivel
Deficiente  de relacion en el 100,
. 13,0% 0,0% 0,0% 0,0% 49,0%
desempefio 0%
docente
] % del total 46,0
Nivel del - 3,0% 0,0% 0,0% 0,0% 49,0%
0
clima
Recuento 0 13 37 10 1 61
laboral .
% dentro de Nivel 100,0
i 0,0% 21,0% 61,0% 16,0% 2,0%
del clima laboral %
% dentro de Nivel
Regular y
de relacion en el
. 0,0% 43% 100,0% 100,0% 20,0%  40,0%
desempefio
docente
% del total 0,0% 9,0% 24,0% 7,0% 1,0% 40,0%

Bueno Recuento 0 13 0 0 4 17



Total

% dentro de Nivel
del clima laboral
% dentro de Nivel
de relacion en el
desempefio
docente

% del total
Recuento

% dentro de Nivel
del clima laboral
% dentro de Nivel
de relacion en el
desempefio

docente

% del total

0,0%

0,0%

0,0%
70
46,0
%

100,
0%

46,0
%

76,0%

43,3%

9,0%
30

20,0%

100,0%

20,0%

0,0%

0,0%

0,0%
37

24,0%

100,0%

24,0%

0,0%

0,0%

0,0%
10

7,0%

100,0

%

7,0%

24,0%

80,0%

3,0%

3,0%

100,0%

3,0%

68

100,0

11,0%

11,0%
152
100,0
%

100,0
%

100,0
%

Nota: Descripcion de los datos obtenidos del SPSS, segun el nivel de incidencia del clima

laboral respecto de la dimensién relaciones interpersonales correspondientes a la variable

desempefio docente.

Figura 6.

Resultados obtenidos del nivel de incidencia de la variable clima laboral con la dimensién

relaciones interpersonales.
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Nota: El gréafico representa los porcentajes adquiridos segun los docentes para determinar el nivel de

incidencia de la variable clima laboral respecto de la dimensién relaciones interpersonales.

Segun los datos registrados en la tabla 17 y la fig. 6, podemos decir que 70 de los
participantes consideran que el clima laboral es muy malo (con un 46%), al igual que el nivel
de incidencia con las relaciones interpersonales es muy malo, al obtener el 100%. Por otro
lado, un 13% considera que las relaciones interpersonales docentes son deficientes cuando

el clima laboral alcanza el 3% de valoracion en deficiente.

Ademas, los entrevistados registran que 37 de ellos consideran al clima laboral regular
con un 24% y un nivel de incidencia al 100% con las relaciones interpersonales de los
docentes. Asimismo, las relaciones interpersonales reflejadas en el desempefio docente son
buenas cuando el nivel de valoracion del clima laboral es de un 16%, y se considera una
valoracion muy buena de las relaciones interpersonales cuando el nivel de valoraciéon del

clima laboral es del 2%.

Por dltimo, se estima que el clima laboral es bueno con un 76%, y que cuando el nivel
de valoracion de las relaciones interpersonales es de un 43,3 %, el nivel es deficiente. Las
relaciones interpersonales se consideran muy buenas cuando el nivel de valoracion e

influencia del clima laboral es de un 3% de la totalidad.

4.2 Prueba de la normalidad de los datos

Debido a la caracteristica numérica de la data recogida, fue necesaria la aplicaciéon

de una prueba de normalidad.

Es importante precisar que la data recogida corresponde a una muestra de 152
docentes de la institucién educativa San Miguel de Piura, por lo cual se aplicé la prueba de

Kolmogorov-Smirnov, planteandose las siguientes hipoétesis:

Ho: Los datos provienen de una distribuciéon normal.

Hi. Los datos no provienen de una distribucién normal.



Los resultados se exponen en las siguientes tablas:

Tabla 18:

Prueba de normalidad de los puntajes del clima laboral y el desempefio docente

_ Nivel del
Nivel del
_ desemperfio
clima laboral
docente
N.° 152 152
Media 2,96 2,98
Parametros o
Desviacién
normales 2P ] ,501 449
estandar
Maximas Absoluta ,139 ,133
diferencias Positivo ,139 ,133
extremas Negativo -,084 -, 117
Estadistico de prueba ,139 ,133
Sig. asintética (bilateral) ,000¢ ,000¢

c. Correccién de significacion de Lilliefors.

Nota: Se explica los datos obtenidos del SPSS para la determinacion de las pruebas de
normalidad

Tabla 19:

Prueba de normalidad de los puntajes del clima laboral y las dimensiones del desempefio

docente
Nivel del Nivel de Nivel de Nivel de
clima habilidad estrategias relaciones
laboral profesional organizacionales interpersonales
N.° 152 152 152 152
Media 2,96 2,96 2,98 2,99
Parametros o
Desviacion
normalesaP ] ,501 ,452 ,663 ,745
estandar
Méaximas Absoluta , 139 , 139 , 140 ,200
diferencias Positivo ,139 ,139 ,140 ,120
extremas Negativo -,084 -,131 -,080 -,200
Estadistico de prueba ,139 ,139 ,140 ,200

Sig. asintética (bilateral) ,000¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢
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c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Nota: Se explica los datos obtenidos del SPSS para la determinacion de las pruebas de normalidad

Antes de aplicar los estadisticos correspondientes para explicar la correlacion entre
las variables clima laboral y la variable desempefio docente, se aplicé la prueba de
Kolmogorov-Smirnov, puesto que se esta trabajando con una muestra de 152 participantes.
Esta prueba nos permite establecer si los datos cuentan con normalidad, asi como a

establecer el estadistico a usar correctamente.

Los resultados obtenidos, tanto en la tabla 18 como en la 19, nos muestran diversos
puntajes de los cuales el nivel de significancia registra un valor menor a 0,5, lo que sefiala
gue los datos obtenidos no presentan normalidad y, por consiguiente, el estadistico a usar

seria el Rho de Spearman.

Tomando en cuenta que en el andlisis estadistico se aplicara el procedimiento

estadistico Rho Spearman, es necesario revisar la siguiente tabla:

Tabla 20:

Interpretacion del coeficiente de correlacion Rho Spearman

Valor de Rho Significado

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.90 a -0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.70 a -0.89 Correlacion negativa alta
-0.40 a -0.69 Correlacién negativa moderada
-0.20 a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacién negativa muy baja

0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.20a0.39 Correlacion positiva baja
0.40 a 0.69 Correlacién positiva moderada
0.70 a 0.89 Correlacion positiva alta
0.90a0.99 Correlacién positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota: Se explica la interpretacién del Rho de Spearman segun Martinez Rebollar & Campos Francisco
(2015).
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4.3 Contrastacién de las hipétesis
Previamente a la prueba de hipotesis, se confirmaron que son cifras categéricas
ordinales, razén por la que se empled la prueba Rho de Spearman, con nivel de significancia

del 0,05.

Prueba de Hipo6tesis General. Se planteo la siguiente hipotesis:

Ho: El clima laboral no se relaciona significativamente en el desempefio de los

docentes de la institucién educativa San Miguel de Piura de la ciudad de Piura en el afio 2019.

H:: El clima laboral se relaciona significativamente en el desempefio de los docentes

de la institucién educativa San Miguel de Piura de la ciudad de Piura en el afio 2019.
Se considera la regla de decision:

Regla de decision

p < 0.05, se rechaza la Ho.

p > 0.05, no se rechaza la Ho.

Nivel de significancia: a = 0.05 = 5%

Utilizando el SPSS, se presenta la siguiente tabla:

Tabla 21:
Correlaciéon de Spearman entre el clima laboral y el desempefio de los docentes de la

institucion educativa San Miguel de Piura, 2019

Nivel del Nivel del
desempefio clima
docente laboral
Nivel del Coeficiente de 1,000 , 751"
desempefio correlacion
Rho de docente Sig. (bilateral) ,000 ,000
Spearman N 152 152
Coeficiente de , 751" 1,000

correlacion
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Nivel del Sig. (bilateral) ,000 ,000
clima N 152 152
laboral

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota: Se explican los valores de la correlacion de Spearman y el nivel de significancia entre la

variable clima laboral y el desempefio docente

Los resultados obtenidos en la tabla 21 muestran la correlacion del clima laboral con
el desempefiio docente. En este sentido, se observa que el valor registrado respecto del nivel
de significancia es menor de 0,5, lo que implica que hay un nivel de significancia positivo con
relacion al nivel de incidencia del clima respecto del desempefio docente. Ademas, los valores
de los coeficientes del clima laboral (1,000) implican que la correlacion es positiva y perfecta.
También, el coeficiente del desempefio docente (,751) nos dice que la correlacion es positiva

alta.

Establecida la correlacion entre el clima laboral y el desempefio docente, procedemos
a analizar la nube de los puntos para representar la recta de regresién lineal que es mas
apropiada y obtener el valor de coeficiente de determinacién (R2) que mide la bondad de

ajuste; es decir, qué tan bien se ajusta el modelo estadistico al conjunto de observaciones.
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Figura 7.

Dispersion de datos en relacion de las variables clima laboral y el desempefio docente
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Nota: En el gréafico se explica la dispersion de datos y la aproximacion de la direccion de la pendiente

en nivel favorable.

La figura 7 evidencia que la concentracién de puntos muestra una concentracion
definida de puntos, por el cual se demuestra una tendencia en crecimiento en una direccién
ascendente. En este sentido, es posible proyectar una linea ascendente, que explica la
relacién positiva y en crecimiento respecto de la relacion de las dos variables. Del mismo

modo, la proyeccién se evidencia segun el coeficiente de correlacién de Spearman.

Tabla 22:
Modelo de regresion lineal del clima laboral y el desempefio docente

Coeficientes no estandarizados

Variable Variable R cuadrado Constante Puntaje de variable
dependiente independiente independiente
Desempeiio Clima laboral ,831 10,511 2,627
docente

Nota: Se explican los valores obtenidos del SPSS respecto de las regresiones lineales.
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Podemos evidenciar que el analisis de regresion lineal presente en la tabla 22, nos
indica que el valor del coeficiente de determinacién (R?) entre la variable desempefio docente
y el clima laboral es igual a ,831 lo que sefala que la variable independiente explica en un
83,1% el efecto en la variable dependiente, lo cual evidencia un nivel alto de relaciéon sobre

la misma.

Para terminar, llegamos a la conclusion que, de acuerdo al andlisis de los datos
estadisticos, se rechaza la Ho: El clima laboral no se relaciona significativamente en el
desempefio de los docentes de la institucion educativa San Miguel de Piura de la ciudad de
Piura en el afio 2019, aceptandose la Hi: El clima laboral se relaciona significativamente en
el desempefio de los docentes de la institucion educativa San Miguel de Piura de la ciudad
de Piura en el afio 2019, puesto que los datos evidencian un nivel adecuado y alto de

incidencia de la variable clima laboral respecto del desempefio docente.

Prueba de la hip6tesis especifica 1

Ho: El clima laboral no se relaciona significativamente en las habilidades profesionales

de los docentes de la institucion educativa San Miguel de Piura de la ciudad de Piura — 2019.

Hi: El clima laboral se relaciona significativamente en las habilidades profesionales de

los docentes de la institucién educativa San Miguel de Piura de la ciudad de Piura- 2019.

Se considera la regla de decision:

Regla de decision

p < 0.05, se rechaza la Ho.

p > 0.05, no se rechaza la Ho.

Nivel de significancia: a = 0.05 = 5%

Utilizando el SPSS, se presenta la siguiente tabla:
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Tabla 23:

Correlacion de Spearman entre el clima laboral y las habilidades profesionales de los

docentes
Nivel del Nivel de
clima habilidad
laboral profesional
. . Coeficiente de 5 925"
Nivel del clima correlacion
laboral Sig. (bilateral) : ,000
N 152 152
Rho de Nivel dg habilidad Coef|C|ent.e, de 925" 1,000
Spearman profesional en el correlacion
P desempenio Sig. (bilateral) ,000 .
docente N 152 152

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

Nota: Se explican los valores de la correlacion de Spearman y el nivel de significancia entre la

variable clima laboral y la dimensién habilidades profesionales

De acuerdo con los valores obtenidos y registrados en la tabla 23, se muestra la
correlacion del clima laboral respecto de la primera dimensién del desempefio docente. Asi,
se observa que el valor registrado respecto del nivel de significancia es menor de 0,5, lo cual
implica que hay un nivel de significancia positivo y adecuado respecto del nivel de la
incidencia del clima laboral en correspondencia a la dimensién de habilidades profesionales.
Ademas, los valores de los coeficientes del clima laboral (1,000) implican que la correlacion
es positiva y perfecta. Asimismo, el coeficiente de la dimension habilidades profesionales

(,925) nos dice que la correlacién es positiva alta.

Establecida la correlacion entre el clima laboral y la dimension habilidades
profesionales, procedemos a analizar la nube de los puntos para representar la recta de
regresion lineal que es mas apropiada para obtener el valor de coeficiente de determinacion
(R?) que mide la bondad de ajuste, es decir, qué tan bien se ajusta el modelo estadistico al

conjunto de observaciones.

Figura 8.
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Dispersion de datos en relacion de la variable clima laboral respecto de las habilidades

profesionales
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Nota: En el gréafico se explica la dispersién de datos y la aproximacion de la direccién de la pendiente
en nivel favorable.

La figura 8 evidencia que la concentracién de puntos muestra una concentracion
definida y direccional ascendente de los mismo, razén por la que se evidencia una tendencia
en crecimiento en una direccién creciente. Se puede proyectar una linea direccional
ascendente, que explica la relacién positiva y en crecimiento, respecto de la relacion de las
dos variables. Del mismo modo, la proyeccion esta registrada acorde con el coeficiente de

correlacion de Spearman que resultd ser alto y de nivel superior.

Tabla 24:
Modelo de regresion lineal del clima laboral y la dimensién habilidades profesionales

Coeficientes no estandarizados

Variable Variable R cuadrado Constante Puntaje de variable
dependiente independiente independiente
Habilidades
profesionales Clima laboral ,839 28,030 5,844
(Desemperiio
docente)

Nota: Se explican los valores obtenidos del SPSS respecto de las regresiones lineales.
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El analisis de regresion lineal presente en la tabla 24, nos indica que el valor del
coeficiente de determinacion (R?) entre la variable desempefio docente: Habilidades
profesionales y el clima laboral es igual a ,839 lo que sefala que la variable independiente
explica en un 83,9% el efecto en la variable dependiente. De ello se infiere que hay un nivel
alto de relacion del clima laboral respecto del desarrollo de las habilidades profesionales de

los docentes.

Por lo anteriormente analizado, se rechaza la Ho: El clima laboral no se relaciona
significativamente en las habilidades profesionales de los docentes de la institucion educativa
San Miguel de Piura de la ciudad de Piura - 2019, y se acepta la Hi: El clima laboral se
relaciona significativamente en las habilidades profesionales de los docentes de la institucion
educativa San Miguel de Piura de la ciudad de Piura — 2019. Con ello se pudo comprobar el
nivel de incidencia entre el clima laboral respecto del desarrollo de las habilidades

profesionales docentes de la IE San Miguel de Piura, 2019.

Prueba de la hipétesis especifica 2

Ho: El clima laboral no se relaciona significativamente en las estrategias
organizacionales de los docentes de la institucion educativa San Miguel de Piura de la ciudad

de Piura - 2019.

Hi: El clima laboral se relaciona significativamente en las estrategias organizacionales

de los docentes de la institucion educativa San Miguel de Piura de la ciudad de Piura - 2019.

Se considera la regla de decision:

Regla de decision

p < 0.05, se rechaza la Ho.

p > 0.05, no se rechaza la Ho.

Nivel de significancia: a = 0.05 = 5%



79

Utilizando el SPSS, se muestra la siguiente tabla:

Tabla 25:

Correlacion de Spearman entre el clima laboral y estrategias organizacionales de los

docentes
Nivel del Nivel de
clima estrategias
laboral organizacionales
. . Coeficiente de 5, 541
Nivel del clima correlacion
laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 152 152
Rho de Nivel fje gstrateglas Coef|0|ent.e, de 541 1,000
Spearman organizacionales en correlacion
el desemperfio Sig. (bilateral) ,000 .
docente N 152 152

Nota: Se explican los valores de la correlacion de Spearman y el nivel de significancia entre la

variable clima laboral y la dimensién estrategias organizacionales

Segun los datos registrados en la tabla 25, se evidencia la correlacion del clima laboral
respecto de la segunda dimensién del desempefio docente. Asi, se observa que el valor
registrado respecto del nivel de significancia es menor de 0,5, lo que implica que hay un nivel
de significancia positivo y adecuado respecto del nivel de la incidencia del clima laboral
respecto de la dimensién de estrategias organizacionales. A su vez, los valores de los
coeficientes del clima laboral (1,000), sefialan que la correlaciéon es positiva y perfecta.
Asimismo, el coeficiente de la dimension habilidades profesionales (,541) nos dice que la

correlacion es positiva moderada.

Posteriormente de establecer la correlacion entre el clima laboral y la dimensién
estrategias organizacionales, se procede a analizar la nube de los puntos para representar la
recta de regresion lineal que mejor se ajusta y obtener el valor de coeficiente de determinacion
(R2) que mide la bondad de ajuste, es decir, qué tan bien se ajusta el modelo estadistico al

conjunto de observaciones.
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Dispersién de datos en relacién de la variable clima laboral y la dimension estrategias

organizacionales
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Nota: En el grafico se explica la dispersién de datos y la aproximacion de la direccién de la pendiente

en nivel favorable.

La figura 9 evidencia que la concentracion de puntos muestra una concentracion

definida, asi como una pendiente ascendente de los puntos, lo que implica una tendencia en

crecimiento en una direccidon creciente. Esto permite proyectar una linea direccional

ascendente, que explica la relacién positiva y en crecimiento respecto de la relacién de las

dos variables. Del mismo modo la proyeccion esta registrada segun el coeficiente de

correlacion de Spearman que resulto ser alto y de nivel superior.

Tabla 26:

Modelo de regresion lineal del clima laboral y la dimension estrategias organizacionales

Variable
dependiente
Estrategias
organizacionale
(Desempefio
docente)

S

Coeficientes no estandarizados

Variable R cuadrado  Constante Puntaje de variable
independiente independiente
Clima laboral ,665 8,983 2,271

Nota: Se explican los valores obtenidos del SPSS respecto de las regresiones lineales.



81

El andlisis de regresion lineal presente en la tabla 26, nos muestra que el valor del
coeficiente de determinacion (R?) entre la variable desempefio docente: Estrategias
organizacionales y el clima laboral es igual a ,665 lo que indica que la variable independiente
explica en un 66,5% el efecto en la variable dependiente, del cual se infiere que hay un nivel
medio mayor respecto del nivel de relacion entre el clima laboral y las estrategias

organizacionales de los docentes.

De este modo, se rechaza la Ho: El clima laboral no se relaciona significativamente en
las estrategias organizacionales de los docentes de la institucion educativa San Miguel de
Piura de la ciudad de Piura - 2019, aceptando como hipétesis alternativa Hi: El clima laboral
se relaciona significativamente en las estrategias organizacionales de los docentes de la
institucion educativa San Miguel de Piura de la ciudad de Piura — 2019. En este punto, se
pudo comprobar que existe un nivel de incidencia media en cuanto al clima laboral respecto

de las estrategias organizacionales de los docentes.

Prueba de la hip6tesis especifica 3

Ho: EI clima laboral no se relaciona significativamente en las relaciones
interpersonales de los docentes de la institucion educativa San Miguel de Piura de la ciudad

de Piura — 2019.

H:: El clima laboral se relaciona significativamente en las relaciones interpersonales

de los docentes de la institucion educativa San Miguel de Piura de la ciudad de Piura — 2019.

Se considera la regla de decision:

Regla de decision

p < 0.05, se rechaza la Ho.

p > 0.05, no se rechaza la Ho.

Nivel de significancia: a = 0.05 = 5%
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Utilizando el SPSS, se presenta la siguiente tabla:

Tabla 27:

Correlacion de Spearman entre el clima laboral las relaciones interpersonales de los

docentes
Nivel del Nivel de
clima relaciones
laboral interpersonales
. . Coeficiente de 1,000 736
Nivel del clima correlacion
laboral Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 152 152
Spearman Nivel de Coef|C|ent.e, de 736 1,000
relaciones correlacion
interoersonales Sig. (bilateral) ,000 .
P N 152 152

Nota: Se explican los valores de la correlacién de Spearman y el nivel de significancia entre la variable
clima laboral y la dimension relaciones interpersonales.

Segun los datos registrados en la tabla 27, se evidencia la correlacion del clima laboral
respecto de la tercera dimension del desempefio docente. De este modo, es posible observar
gue el valor registrado respecto del nivel de significancia es menor de 0,5. Esto implica que
hay un nivel de significancia positivo y adecuado respecto del nivel de la incidencia del clima
laboral en correspondencia con la dimensiéon de relaciones interpersonales. Ademas, los
valores de los coeficientes del clima laboral (1,000) sefialan que la correlacién es positiva y
perfecta. También, el coeficiente de la dimensidn relaciones interpersonales (,736) nos dice

gue la correlacion es positiva alta.

Posteriormente de establecer la correlacion entre el clima laboral y la Gltima dimension
del desempefio docente: Relaciones interpersonales, se procede a analizar la nube de los
puntos para representar la recta de regresion lineal que mejor se ajusta y obtener el valor de
coeficiente de determinacion (R2) que mide la bondad de ajuste, es decir, qué tan bien se

ajusta el modelo estadistico al conjunto de observaciones.
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Figura 10.
Dispersiébn de datos en relacion de la variable clima laboral y la dimension relaciones

interpersonales
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Nota: En el grafico se explica la dispersién de datos y la aproximacién de la direccion de la pendiente
en nivel favorable.

La figura 10 evidencia que la concentracion de puntos muestra una concentracion no
tan definida, pero con una proyeccion de la pendiente de manera ascendente segin los
puntos mostrados, por lo que -en este caso- la tendencia esta en crecimiento en una direccion
creciente. Ademas, se puede proyectar una linea direccional ascendente, que explica la
relacién positiva respecto de la relacion de las dos variables. Del mismo modo la proyeccion
esta registrada segun el coeficiente de correlacién de Spearman que resulté ser alto y de

nivel superior.

Tabla 28:
Modelo de regresion lineal del clima laboral y la dimensién relaciones interpersonales

Coeficientes no estandarizados

Variable Variable Puntaje de variable
_ _ , R cuadrado  Constante ) _
dependiente independiente independiente
Relaciones

interpersonales Clima laboral 521 11,279 4,702
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(Desempefio
docente)

Nota: Se explican los valores obtenidos del SPSS respecto de las regresiones lineales.

Se evidencia que el andlisis de regresion lineal presente en la tabla 28, nos indica que
el valor del coeficiente de determinacion (R?) entre la variable desempefio docente:
Relaciones interpersonales y el clima laboral es igual a ,521 lo que muestra que la variable
independiente explica en un 52,1% el efecto en la variable dependiente, del cual se infiere
gue hay un nivel medio respecto del nivel de relacidn entre el clima laboral respecto y la

dimension 3: Relaciones interpersonales de la variable desempefio docente.

En tal sentido, se llega a la conclusion de considerar la hip6tesis nula, Ho: El clima
laboral se relaciona significativamente en las relaciones interpersonales de los docentes de
la institucién educativa San Miguel de Piura de la ciudad de Piura — 2019, y se acepta la
hipétesis alternativa Hi: El clima laboral se relaciona significativamente en las relaciones
interpersonales de los docentes de la institucién educativa San Miguel de Piura de la ciudad
de Piura — 2019. En tal sentido, se comprueba que existe un nivel de incidencia media del

clima laboral respecto de las relaciones interpersonales de los docentes de la IE.
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CAPITULO V: DISCUSION

5.1 Discusion de los resultados

La correcta labor de una institucion educativa depende de la formacion y actualizacion
constante, puesto que un personal capacitado adecuadamente demostrara un efectivo
desempefio laboral para con la institucion. Adicionalmente se considera que la existencia y
promocién de un apropiado clima laboral traeria consecuencias favorables para el buen
desarrollo de la institucion, ya que un personal satisfecho posee un nivel de desempefio alto.
El clima laboral esta conformado por un conjunto de caracteristicas que perduran y se
mantienen a lo largo del tiempo (Acosta, Fernandez y Mogollén., 2002), que son observadas
(por los trabajadores) y que, ademas, influyen en su bienestar o tedio. En este sentido, el
clima es la manera como cada persona distingue a su ambiente de trabajo (Martinez, 2003)
y se encuentra respaldado por valores, talante, creencias y por el medio en el que se

desempefia.

Para desarrollar el presente estudio se establecié que el clima laboral tenia incidencia
respecto del cumplimiento de las practicas docentes y que ambos componentes se ajustan
para certificar un servicio educativo de calidad. De este modo, la investigacién procuré como
objetivo explicar de qué manera el clima laboral incide en el desempefio de los docentes de
la institucion educativa San Miguel de Piura, 2019, ya que los investigadores comprenden

gue el clima laboral es un elemento significativo para conseguir un buen desempefio docente.
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Asi, los resultados posibilitaron la comprobacion de que entre el clima laboral y el desempefio
de los docentes de la institucidbn educativa San Miguel de Piura, 2019, si existe una
correlacion positiva alta (rho = .751**) y muy significativa (**p < .01). Esto permite afirmar que
clima laboral genera un nivel de relacion directa con el desempefio docente. A su vez, es
moderada la dependencia entre las dimensiones del clima laboral y las dimensiones del
desempefio docente. En este punto, es importante mencionar que diversas investigaciones
internacionales y nhacionales examinaron también la correspondencia entre estas dos
variables y comprobaron que si concurre alguna dependencia entre ellas. Por ejemplo, en
Venezuela, Fernandez (2006) al analizar la correlacion entre clima organizacional y el control
del desempefio docente demostré que existe una fragil correspondencia entre esas dos
variables. En Lima, Montalvo (2011) estudia el vinculo entre el clima organizacional y el
desempefio docente. El investigador comprueba que si es posible encontrar un vinculo
significativo entre estas dos variables. Asimismo, en Colombia, el estudio de Pardo (2017)
respecto del establecimiento de la correspondencia que se encuentra entre el clima y el
desempeiio laboral de los docentes del Colegio Fundacion Manuel Aya de Fusagasuga-
Cundinamarca, vali6 para comprobar que los trabajadores perciben inconformidad en lo que
respecta al clima organizacional dominante. Es decir, el clima no solo se vincula con el trabajo

del personal de una organizacion, sino que interviene en la eficacia de dicho desempefio.

En la investigacion mencionada se establecié que el clima laboral y el desempefio
docente se vinculan moderadamente, pero de forma muy significativa. Esta evidencia debe
analizarse para ocuparse mas en el clima laboral de las instituciones educativas y también
en formar a los docentes para que posean un ejercicio docente 6ptimo, lo cual sera benéfico
para las ensefianzas de los estudiantes. Si los directivos educativos pretenden que los
docentes estén a gusto y tengan un buen desempenio, necesitan preocuparse por fomentar y
conservar un clima sano y armonioso, en el que cada persona se desenvuelva con agrado,

pero también deben inquietarse por la formacion constante de los docentes.
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El estudio tuvo como propdsito comprobar tres objetivos especificos. El primero fue
manifestar cdmo el clima laboral alcanza a las destrezas profesionales de los maestros de la
institucion educativa San Miguel de Piura de la ciudad de Piura en el afio 2019. El clima
laboral es descrito por Pérez de Maldonado (1997) como “un fendmeno que se deriva de las
interacciones individuo-grupo-condiciones de trabajo, y que, a su vez ocasiona expectativas
individuales y grupales sobre el ambiente de trabajo”. De ahi se sostiene que el manejo
adecuado del clima laboral permite desarrollar las potencialidades de sus trabajadores que,
en este caso, son los docentes que integran el corpus de la institucion educativa. Desde este
punto los docentes cuentan con competencias personales que facilitan el desarrollo efectivo
de su trabajo. De esto se infiere que para conseguir el buen desempefio debe desplegar las
acciones con responsabilidad y en un clima que beneficie el progreso de las mismas
(Chiavenato, 2007). La ejecucién de las destrezas profesionales de los educadores,
demuestran una interrelacién de sus cualidades y habilidades para realizar las actividades,
en donde tiene participacion los conocimientos, aptitudes, rasgos, actitudes, motivos y
conductas (Vadillo, 2004), las mismas que tienen un mayor grado de efectividad y eficacia en
espacios donde le brinden al docente las condiciones necesarias para su desarrollo y
aplicacion. En la prueba de hipétesis para comprobar este primer objetivo especifico, se
demuestra que si existe un nivel de relacion positiva del clima laboral respecto de las
habilidades profesionales de los docentes. Esta correspondencia es positiva muy alta (rho
=.925) con un nivel de significancia muy bueno. Los docentes, por las funciones que realizan
dentro de las instituciones educativas, requieren de destrezas y habilidades en muchas
esferas, para lo que debe conservar actitudes indispensables para aplicar diversos
mecanismos de actuacion, tales como tener el dominio en el aula, ser competente para el
cargo (aquellos docentes que poseen cargos directivos) , estar preparados mentalmente, ser
una persona dispuesta, diligente, creativa, que genere, promueva y ejecute nuevos cambios

en favor del desarrollo de los estudiantes.
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Respecto del segundo objetivo especifico, se busco explicar de qué forma el clima
laboral se relaciona con las estrategias organizacionales de los docentes de la institucion
educativa San Miguel de Piura de la ciudad de Piura en el afio 2019. Los resultados obtenidos
demuestran que existe una relacion positiva moderada (rho = .541), con un nivel de
significancia alta. A su vez, los datos explican que el clima laboral influye directamente en la
ejecucion y desarrollo de las estrategias organizacionales docentes. En tal sentido, las
estrategias del docente desarrollan diversas acciones que ejecuta con el propésito de orientar
la actividad formativa de los estudiantes, tomando como base la consecucion de los objetivos
curriculares, bajo las orientaciones de la institucién (Matilla, 2011), las estrategias deben estar
bajo las acciones y los lineamientos de la institucién. Es por ello que, si una institucion se
desarrolla en un clima ineficiente y negativo, se pierde el nivel de efectividad en la capacidad
organizativa de las estrategias. Bajo esta misma afirmacion Garcia (2014) y Pastrana-(2017)
consideran que la eficacia de las estrategias dentro de la organizacion o, simplemente,
“organizacionales”, deben responder a objetivos comunes que permitan desarrollar en su
totalidad a la institucién y a sus componentes (entiéndase trabajadores y alumnos). De este
modo, si no existen objetivos comunes, no hay nivel de aceptacion, la comunicacién es
ineficiente, la participacion es casi nula, en otras palabras, no hay un adecuado y favorable
clima laboral, las actividades y acciones planteadas desde las estrategias organizacionales
no se van a desarrollar a favor del progreso de la institucion y, por ende, de la calidad

educativa.

Por ultimo, se decidié explicar de qué manera el clima laboral incide en las relaciones
interpersonales de los docentes de la institucion educativa San Miguel de Piura de la ciudad
de Piura en el afio 2019. Asi, las relaciones interpersonales como elemento constitutivo y
relacional con el clima laboral estan presente en la forma como van a interactuar los
integrantes de las instituciones, recordando que dicha relacion debe ser reciproca y positiva
entre los grupos de personas desarrollados en el trabajo, en la escuela, en el hogar y en casi

todos los escenarios de la vida diaria (Pérez & Gardey, 2008). Asimismo, en el ambito
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educativo, conocer como interactuar con los otros es fundamental y de suma importancia para
los docentes, ya que ellos se encuentran en un trato muy cercano y cotidiano con todo tipo
de personas (los que abarcan alumnos, padres de familia, colegas, directivos y

organizaciones estudiantiles).

En la determinacion de los valores donde se refleja la relacion del clima laboral en lo
concerniente a la dimensién de relaciones interpersonales de la variable desempefio docente,
hay una relacién alta (rho = .736) y un nivel de significancia bueno. Aqui se evidencia que el
nivel positivo de un clima laboral influira para que exista y se fomente la adecuada integracion
y desarrollo de las relaciones interpersonales de los profesores; por lo tanto, es necesario
gue los docentes desarrollen diversas estrategias para establecer efectivamente aquellos
vinculos interpersonales con sus alumnos y con los demas miembros de la escuela. No cabe
duda de que, si se fomenta un ambiente de amabilidad entre docentes, alumnos y directivos,

el clima de la escuela sera grato y el triunfo de todos estara asegurado.
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CONCLUSIONES

En el presente estudio se demostrdé que el clima laboral se relaciona directa y de
manera significativa respecto del desempefio de los docentes de la institucion educativa San
Miguel de Piura en el afio 2019, presentando una correlacion significativa buena donde rho =
,751, y directamente proporcional en el nivel p-valor (p = .000 < 0.05). Ello permitié demostrar

gue el clima laboral se relaciona significativamente con el nivel del desempefio docente.

Ademas, el clima laboral se relaciona adecuada y significativamente en las relaciones
profesionales docentes, primera dimension de la variable desempefio docente, lo cual
permitié comprobar el primer objetivo especifico, ya que presentd una correlacion significativa
y adecuada donde la rho = ,925, y directamente proporcional en el nivel p-valor (p = .000 <
0.05). Todo ello indica que el clima laboral se relaciona significativamente con el desarrollo

del nivel de las habilidades profesionales de los docentes.

En otra instancia, el clima laboral se relaciona directa y de manera significativa con
las estrategias organizacionales, segunda dimension de la variable desempefo docente,
confirmandose asi el segundo objetivo especifico propuesto en esta investigacion. En relacion
a los resultados, se establece una correlacion muy buena donde la rho =,541, y directamente
proporcional en el nivel p- valor (p = .000 < 0.05). Esto demostré que el clima laboral se

relaciona significativamente con el nivel de las estrategias organizacionales de los docentes.
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Finalmente, el clima laboral se relaciona directa y de manera significativa con las
relaciones interpersonales, tercera dimension de la variable desempefio docente, lo que
posibilitd verificar el tercer objetivo especifico propuesto en la investigacion. Respecto de los
resultados se establece una correlacion muy buena donde la rho = ,736, y directamente
proporcional en el nivel p- valor (p = .000 < 0.05). Esto manifestdé que el clima laboral se

relaciona significativamente con el nivel de las relaciones interpersonales de los docentes.
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RECOMENDACIONES

El objetivo de esta investigacion fue determinar la incidencia que existe entre el clima
laboral y el desempefio docente en la institucion educativa San Miguel de Piura en el afio
2019, debido a que se observé un clima laboral desfavorable. A partir de los resultados y las

conclusiones obtenidos en el estudio se recomienda que:

Para optimizar el clima laboral de la institucion analizada, se implementen circulos de
calidad. Esto consiste en la formacién de un conjunto de cuatro a diez personas que -por
voluntad propia- se entrevistan constantemente para reconocer y examinar los problemas que
afronta la institucion para, a través del uso de técnicas avanzadas, procurar solucionarlos.
Estas alternativas son mostradas al cuerpo directivo para su valoracion y ejecucion. El
objetivo primordial de los circulos de calidad es que se obtengan mejoras en el lugar de
trabajo. Asimismo, los circulos de calidad facilitan que los trabajadores se impliquen mas en
las dificultades que pueda afrontar la institucion; por lo tanto, suscita la cooperacion de los
docentes y posibilita que sean miembros activos en el procedimiento de toma de decisiones

de la organizacién.

Se recomienda poner en funcionamiento un programa de dinamicas de integracion y
trabajos en equipo, el cual posibilite desplegar y reanimar los vinculos interpersonales entre

los docentes y directivos. Igualmente, estas dinamicas fomentarian la generacion de un
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sentido de identificacion con la institucion, lo cual trascenderia en una mejora significativa de
los niveles de motivacion y confianza de los participantes. De este modo, con el
perfeccionamiento de las relaciones interpersonales, la motivacion y la confianza, el clima
laboral y el desempefio docente se veria beneficiado, lo cual facilitaria que se consigan

mejores niveles de satisfaccion laboral.

Asimismo, resulta fundamental desplegar un plan de formacion continuo, donde se
divisen las necesidades de aprendizaje, se organicen en conjunto los planes de accién y se
susciten estrategias de comunicacion asertiva, asi como equipos de alto desemperfio, para
gue tanto el personal directivo como el cuerpo de profesores que conforman la institucion
educativa San Miguel de Piura, fomenten nuevas estrategias organizacionales que

promuevan el desarrollo de un clima laboral mas apropiado y equilibrado
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

El clima laboral y su incidencia en el desempefio de los docentes de la Instituciéon educativa San Miguel de Piura, en el afio 2019

Tema

Problema

Objetivos

Hipétesis

Metodologia

EL CLIMA LABORAL
Y SU INCIDENCIA EN
EL DESEMPENO
DOCENTE DE LA
INSTITUCION
EDUCATIVA SAN
MIGUEL DE PIURA,
DE LA CIUDAD DE
PIURA EN EL ANO
2019

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

¢De qué manera el clima laboral
incide en el desempefio docente
de la institucion educativa San
Miguel de Piura de la ciudad de
Piura en el afio 20197

Explicar de qué manera el clima
laboral incide en el desempefio
docente de la institucion educativa
San Miguel de Piura de la ciudad de
Piura en el afio 2019

El clima laboral incide
significativamente en el
desemperfio docente de la

institucion educativa San Miguel
de Piura de la ciudad de Piura en

el ano 2019

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

. éDe qué manera el clima
laboral incide en las habilidades
profesionales de los docentes de la
institucion educativa San Miguel
de Piura de la ciudad de Piura en el
ano 2019°?

. éDe qué manera el clima
laboral incide en las estrategias
organizacionales de los docentes
de la institucidn educativa San
Miguel de Piura de la ciudad de
Piura en el afio 2019?

i ¢De qué manera el clima
laboral incide en las relaciones
interpersonales de los docentes de
la institucidn educativa San Miguel
de Piura de la ciudad de Piura en el
ano 2019°?

. Explicar como el clima
laboral incide en las habilidades
profesionales de los docentes de la
institucion educativa San Miguel de
Piura de la ciudad de Piura en el afio
2019

. Explicar de qué forma el
clima laboral incide en las
estrategias organizacionales de los
docentes de la institucién educativa
San Miguel de Piura de la ciudad de
Piura en el afio 2019

J Explicar de qué manera el
clima laboral incide en las
relaciones interpersonales de los
docentes de la institucién educativa
San Miguel de Piura de la ciudad de
Piura en el afio 2019

El clima laboral incide
significativamente en las
habilidades profesionales de
los docentes de la institucion
educativa San Miguel de Piura
de la ciudad de Piura- 2019

El clima laboral incide
significativamente en las
estrategias organizacionales
de los docentes de la
institucion educativa San
Miguel de Piura de la ciudad
de Piura -2019.

El clima laboral incide
significativamente en las
relaciones interpersonales de
los docentes de la institucion
educativa San Miguel de Piura
de la ciudad de Piura —2019

Tipo
Basica
Nivel
Explicativa
Disefio
No experimental
Técnica
Entrevista
Instrumento
Cuestionario
Poblacién
250 trabajadores
Muestra

152 trabajadores




ANEXO 2: VALIDACION DE INSTRUMENTO

USMP

SAN MARTIN IDE POERES

FIOHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
JUICID DE EXPERTO
Estimado Especalista:
Dv. Francisco Felizardo Reluz Barturen

Siendo comoredores de su 'h'u'llzcl:-:lriu mcAcEmicE ¥ F-rufuiuml,. mie ke tomado |a libertad de
rsomarark coma JUEZ EXFERTO pars revisar s detslle = contenico del irstrumento ge recolsccion

de= datos:
1. Cuestionario [ X] 2. Gu de entrevists | | 3. Guin de focus group | |
4. Guis de observacion| | 3. 0tro i1

Fresento & migtnz de :-:In.i:l:em:h.'r'clin:h-ummt-:l. la cusl solcito revisar cudsdossmente,
ademas be informo que mii projgectoTesis de postgrado | Enfngue:

1. Csslitmbivo | :| 2 Euunl:itu'l:l"-'-:-.::d| 3-.Hi:-|tn:-|: |

Loz resultsdos de =cts aymluacion servirsn pare determinar |8 valide? da corbenido del

irstrum=nto F-ar-:.mi proyecto de tecis de pregrado.

Tituliz del projyects de El clima lsboral y =u incidencia &n el desem nero docerts de In

tesis: Irstitucicn educetive San Mi;uell:le Piura, o= s ciudsd de Fiurs =n
=l ano 2049

Lines de investizacion: | Gastion educativa

O mrb=marss e H;I‘HUEEIII s HFICll'tH.

Estisdimntes sutores de| proyecta:

Apellidos v Momibres Firmia

..rl-h
Velasquez Chunga, Jose Luis Eduardo :‘ir LA

Asesor{a] del proyecto de tesis

Apellides v Nomibres Firma
Guillen Apanicic, Pebrcis Edith

Sanka Anits, d= del 2oL



VARIAELE 1: Clima laboral

Momaore del Cisestionamo pars determinar = chma Ll su incidenca =n &l des=moeno docerte de ks
Irstrumento miotvo Institucion sducative San Ml',;uzl di= Frurs
g Evalusdcn:
Autor del Instraments | kose L'Ji! Edusrdo Ve IvE-.'Pl:lLIIE ':I'I'JHEH
Warisble 1 Clima laboral
T Dbservaciones yiio
'3 2 ‘E ] T O T NS T Ones
Dimension | fems § § t
Indicador :I' § 'E o
ila (B3
1 Comunicaciaon
Pived 08 COmUnICachn | 111-1 1) 3]l 3| 3| 3| 20
erel raslado |2 [21-2.9) 3 3 3 s | zZm
e Infommaciin
| Fespein ante o5 3[31-3.7) 3| 4| 3|5 18
miembnes
[ AcEptacion en las a[41-23) R ERERERED
Poelblidsd & ooutar | 5 (31-13.3) 3 3 3 s | zm
IMforradion
D2 Motivacion
6[51—-65.9] 3 3 3 3 | zZm
Feconocimienioend | 7 (7.1-7.5) 33 |3)]|3]| 2
rabao
"-"Ell:ﬂi-;m el B[21-B.2] - I - O - I T -
| PrEEiqia profeskanal
O3 Confianza 3 3 3 s | 2m
| el Ge GlianZa el | 5 (2.1-39.4) ' NENERERES
d cenbm educativo
Mivel de sinceridad en | 1p (10,4 - 20.5) 3 4 | = = | 19
g centm i )
[ Participacion
pamcipacion | 11 {11.1-11.59) 3 3 3 = | o
en ashidadss : '
EN FElniones e 13 [13.1— 133 L ENENERES
Tabao i )
Farticipadon an los 12 (12,4 - 12 4) 3 4 | = = | 19
CrgEnss coegEdos i )
Coordinaciones en &l | 14 {141 — 14.3) 3 3 3 = | 2o
: ; !
Mombres y Apellidos: Dr_ Francizco Felimrdo Reiuz Bartaren
Aplicabie A x| _ MO ] DBSERVADO |

Firma:




TABLA NR 2

WVARIAELE 2: Desempefo docente

Momaore de
Irstrumento motheo
de evalusgdon:

Cuestionario para determinar 21 dima laboral y su inddencia en & desempe no docente de |a

IRstitudon educative

San Mi;ue o= Fiura

Autor del Jos Luis Edussroo Velbsguez Chungs
Instram-ento
Warisble Cesemosra docente
Observaciones y/o
rECOMEnda CRones
]
Dimensicn [/ [tems
Indicador .1 1 a
o o
i [3 §
2 E §
] 3 =
01 Habilidade:
profesionales
TeECnicas 15 :ﬂ 1-133| ] 3 4 3 p L]
Conceptuales 15161 - 16.3] ] 5 3 20
Administrativas 17 (171 —-17.3] 3 u 3 3 20
DZ Estrategias
ofganizationales
achmiizaoon i= :iE 1-183| ] ]} 3 3 20
docsnke
Farticipacion en 19 151 - 15.3] -1 5 3 5 20
equipos de krabajo
Socializacion de 20 (204 - 20.3] - 4 3 5 13
walores
organizaCionales
D3 Relsciones
interpersonales
Fagneto por las 0.4 ] 3 3 3 20
ldeas de los
eshudames
Fagpeto por la 20.3 ] 3 3 3 20
participacion = ideas
e EUE COleas
Ceesamolio de 206 5 5 3 L] 20
busnas relastiones
Con o eshudlanies
Parsoralizacon de 20.7 ] . 3 5 20
trato & los miembros
e s orzanizacion
DNes A ogQro | 20.8 ] 3 4 3 20
e o5 oinjetives
InsuEonaes
Maomares y Apellidas: D Frarcizoo Felizardo Rabuz Barhar=n
Aplicabie 1 | No| | DBSERVADO | |

Firma:




USMP

AR MARTIN IFE FLFERES

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
JUIC1ID DE EXPERTO
Estimisdio Espacislists:
BAgtr. Zhemia Djenira Aparico dldans

Siendo comooedores de su 111'|l|=|:|:-:|riu acud-é'ni:u'r'prufﬁiuml,. me k= tomado la libertad de
romarerio comsa JUEZ EXFERTO pars reviser s detslle =) contenida dal instrumento ge racclscdan

o= detos:

1 Cuestionario [X] 2. G de =ntrayvisty [ ] 3. Suin die focus group | |

4. Suis de c-un:m.:i.ﬁn( | 5. Ofro i]

Fresento i3 matnz de c-:n.i:l:em:h'r'clin:h'umuﬂu. I3 ousl solicito nevisar Cudsdossmenke,
asemas b= informo e mii projecto o tesis tene Ln Enfogue:

1. Cumitativo [ :| Z. Cusntitatra Tesis de postgrado w|: |

Los resultsdos de esta evaluacion servirsn pars determinar la walide: ge cont=nido del

insirumento F-unrni proyecto dhe ek de pregrado.

Trtulo de proyecto de El cima Isboral y su incidencia &n ef desem nema docerts de la

tEsis Irstitucon educative San Migual ge Fiura, oz Is dudsd de Fiurs £n
el a0 2049

Linezs de investizacion: | G=stion educata

D arbemanio k= uErul:Iu-:-:- U5 up-urtr_'i.
Loz aportes s= detalian & continuscon:

Con refsrencis 8 ks -:I:-_i-ttf'.u:-ﬁ cspeci‘ﬁn:s saria comvEnierte umpliurhEumau-ec-nj:tim:. En Cusnto,
al varbo rechor 'E:-:Flimr' no &5 suficienke para comprender = chma laboral y sobre todo su
incidencia en ks institucion ecucativa objeto de analisis.

For atro iade, me parece una investigacion que cam muchos aportes a la pestion de personas en &l
ambito educativo y, por ende, sera fructfera para analizar el efecto del desemperio docente de cars
a o5 irceEnimos gue & | puedan dar & los masstros y &l buen ambaznte laboral que en toda
institucion debs mxdstir.

Estudinnkes sutores del proyecto:

Apellidos y Homibres Firma

Velisques Chungs, Jose Luis Eduando _'%f t'll"

Asu:lr[a| dal proyects de iz

Apellidos y Nomibres Firmsa
Guillén Aparicio, Patricia Edith

Santa Anika, de del 204



VARIAELE 1: Clima lakboral

Homare del instrumienko motivo de
eyaluacon:

Cuestionario para determinar 21 dima aboral y su incidendcis en 2] d:scmp-:?lu
docente de i Instiucon edumtive San Mizuel d= Piura

Autor del Instramento

Jose Luis Edusrco Velasguez Chungs

Warmole 1 Chima sboral
T DEsemnaciones ¥ o
.3 .3 ala reLom Endnn ones
mimensicn J/ Indicador [tems i = % E t
ilf|s il
I.i | =] | ] I
1 Comunicacian
el de comunicaciin L{1.1-1.3) 3 |a |a |a |1s
| Fapidez en 2] Tasiadn de Infonmacin Z|2.1-23) a2 |4 4 3 | 18
Fagpein anine s mismbros 3/3.4-37 5 |3 |3 |3 |ao
Acepkacion en las propuesias aa1-4% a |a a |4 |18
Prelblidad de ocutar Informadtn 3 3.4 - 353 4 |a 1 4 |18
D2 Motiacion
(=ra de satistacd on 61— 53 5 |= 5 |3 Jao
Ragonocimiento en & rabajo 7 7.4 - 7.5 a4 |a 4 |4 |1s
KEEE = b CE O E] ElB1-22 s |&a |a& |4 |18
D3 Confisnzs
Mve de conflanza en 2 centro 5|9.L-224 3 |3 3 (3 |ao
educaivo
BEiEEEEEED A EEEELT W[ni-10% &2 |4 2 1a |1
04 Participacion
el 02 parclpacion en achividades 1ifiai—-11% |3 |3 [3 [3 [ao
En reuniones e Tabajo 13234-13% |3 |3 5 |3 Jao
Participadion en |06 Organos cegiados | 1z (1239 —-124]) |4 |a |a |4 |20
Coordinaciones en & centm 12 (141 -14.3] 4 |a 1 4 |18
Maombres y ﬁ.pcllil:l-:ls: Zhe=nia .!.|:|uri|:|'-:l &ldana
.!.|:|Ii|:u|:llc | |::-| | r-u:-.: OESERVADD | |

Firma:




TAELA NRZ

VARIAELE 2: Desempeiio doosnte

Hombre del Instrumerto
motive de evaluacian:

Cuestionari pam detarminar el clima laboral § su indidends en e
dasem ch-:- dooente de la Institscion sducative San b guel de Fiurs

Autor del Instrumienko

JosE Luis Eduarda Velbsques Chungs

Wanimbis

=
Dese moend docents

1 ObseErvaciones
. i ) fo
Dimension f Indicador frems 3 T .
TSC T & A T O nEs
E
) 2
b Ak
1 -
] x £
E =] 3 "
D1 Habilidades profesionales
Tenicas 13131-133] |2 4 4 4 15
Conceptuales 16 1E 1~ 16.3| |4 a < < 15
Administrativas 17(174-173] |4 4 4 4 15
DZ Estrategias onganizscionales
Actualizacion docents 18 (181-18.3] |53 5 5 5 20
Partidpacion £n eguipos de 15(151-13.3] |53 5 5 5 20
traosjo
Socialzacion de valores 20 (zo1-20.3] |4 4 4 4 15
OrEENizaCiongles
D3 Eelaciones interpersonales
Respeto por |35 deas de ks 2.4 4 4 a a 15
estuEdlantes
Respeto por la paricpason & 0.5 a a 4 4 18
235 O 5LS COEgas
[ T==amoln 08 DUENEE ISanonss | 206 ] ] ] ] 20
£on os estdanias
Perzonalizacion de trato = kos 207 " " 4 4 15
mismbros G b8 orEanizacon
Aporiaciones d logro 0e Ios 0.8 5 5 5 5 20
o0jetivos Instiudonakes
Homibres y Ap=lidos Zhenis Djanira Aparicio Aldana
TER MO | oEsERvADD | |

Aplcabie

Firmia:




USMP

3AN MARTEIN DE PLYRRES

FICHA& DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
JUICHD DE EXPERTD
Estimado Especalists:
Mgtr. Marco Antonio 5oto Guzman

SiEndo comooedoras de su ‘h'ulllm:l:-:lriu ECEOETICE ¥ F-rl:rl'uiumL me ke tomado |a libertsd de
rOmarario comao JUEZ EXFERTD para revisara detslis = contenico del instrumento g recolsccion

o= datos:
1. Cuestionario [ X] Z. Guim de entrevists | | 3. Guin de focus group | |

4. Guin deobservacion | | 3. 0dro i1l

Fresento B mgtnz de :-:In.l:':l:-:n:h.'ri:lin:hummt-:l. la cusl solEcia revisar cusdsdossmeanbe,

ackemas b informo que mii ropect; == I n =nfogus
':| F Tesis de postgrado I:H:|'
1. Cusslitakivo | :| z. Euuntituﬁ'-'-:-.: k1 | 3. Il.li:-ﬂ:-:-[ |

Loz resultsdos de &ota avslUSCion SErvirsr DEFE detarmminar s validez de comtenido del

irstrumento Fur-u.rni projecta de ftesys de pregrado.

Trtulo del proyecto de El clima laboral y su incidencis &n & desem Derd docerts de I8

tmsiz: Irstiucan educative San Mi;uelne Piura, d= Ia ciuced de Fiurs =n
el ano 2043

Lines de investizacion: | Gestion educativa

D mt=mar & ﬂ;l‘ﬂﬂ!zl:l:l s HFI:ll'tL'i.

Eztusdisntes sutores o] proyecta:

Apelidios v Homibres Firma

g e

'l.'elisquez |:I1unE;-:.,.J-:-.':E Luis Edumrdo

o
L el
]

Asesor(a) del proyecto de tesis

Apellidos v Nomibres Firmsa
Guilleén Apanicio, Patricia Edith

Smnta Anits, de del 204



YARIAELE 1

Clirma |aboral

Homaore dal
Irstrum-Enko: miotvo
g evalusdon:

Cusestiorario pars determinar el clims lsborsl y su indoenda =n ] des=m Defo docErte de ja

Institucion aducative San Miguel de Fiurs

Autor del instramenta

Jase Luis Ecusrdo Velisques Chunga

E i =

5

Warinbie L Clima laboral
T Deservaciones yi'o
L] .- L reco meEndsciones
Damension | fems i E g £
Indicador :i' g 5 ; o
|s ] L] I
O Comunicacon
vl de comunicachan |4 (14-1.9) 4 |a |a [a |1
Fapldez en e Fraslado |2 [21-2.3] a [a Ja Ja o
e Infmacian
[ FeEpeEio ante os 3[31-37 5 |3 |3 |3 |20
AT
Areplacion en ls 4[41-43) 4 (4 |a |4 |1s
EIOpUSEias
Prelbiidad de ooultar | 5(3.1-13.3) a |a |4 |a |15
Inforracion
D Motivacion
6 [5.1—6.3] 5 [3 |3 |3 [ao
Fegonocimienioend |7 [7-1—7.E] 4 4 4 4 15
rabao
WalOracion o B[21-E.2] a |a |4 |8 |8
| prestigio profesional
D3 Confisnzs
Mivel de conflanza en | g [o.1—9.4] 5 |5 |3 |3 |20
&l centro educativo
Mrvel de sinceridad en | 1o j10.2 - 20.9) a |a a |a |1s
&l cenbm ) )
[ Participacion
el o2 partcipacion | 41 j11.1-11.3) 5[5 [3 |3 [a20
&N azhitades ) )
EEEEES 13 [13.1— 13.9) 5 |5 |3 |3 |20
rabalo ) )
Participadion en los 12 [12.1-12.4) a2 |a |4 [a& [1s
| GaN05 GOeqiados
Coordinaciones enel | 14 {14.0-3123) a2 |a |4 [a& [1s
: ; |
Homares y Apellidas: Warco ARtonio 3oty SUDmAR
Aplicabie SIjx | HO| | OESERVADD | |
Firma:

L
- LR *




TAELA NRZ

VARIAELE 2

: Desempefio dooente

Mombre de
Irstrumento: miotivo
oz evaluanon:

Cusstionario para determinar = clima laaral y su incidercin 2m & d:semp-e"':u goc=nte de e

Irstitucion ecucative San r.-'li;ue o= Piurs

Autor del Josa Luis Edumndo Velasoue: Chunge
Instrum-enko
wWarisbie Desemoeno docents

Dimension
Imdicacor

[tems

Cuficiencia
R
i o rEnc i

R

| Ohservationes §/'o
rECOMmEndacomnes

D1 Habilidades
profesicnales

Tecnicas

=]
£
i=

13 :ﬂl 1-13.3|

[
m

ConCEpiuakes

15 (161 —16.3] = 4

admiinistrativas

17 (171 —17.3] 4 a

L]

DZ Estrategias
ofganizacicnales

Acthssliizadén
dornte

18 |18.1 - 18.3) ] 5 5

20

Farticipscion an
= Jipns d= Erabaio

b L] :15 1-153| 3 3 3

20

Socislizacion g
valores
crganizacionales

20 :]E- 1-203| 3 4

[
m

D3 Redacicnes
interpersonales

Fespetn por las
ldeas de ks
ecidames

20.4 g |

[Ty
m

[ F=E0en por A
paricpacion @ deas
e SUE ciegas

20.3 4 4

L)

[ Desamolio o
benas =lasonss
con oe eshudlantes

Fersonalizadon de
trato & los miembros
g I orEEnizacian

#.p-:ilaﬂma
de los cbjetives o
InstiUGEoNaes

20.8 3 3 3

Mombres y Apellidas

: Marco Aptonic Soto Suzman

Aplicable

ETEN No | |

CESERVADD : ]

Firma:




USMP

AN MARTIN IDE PLYRRES

FICHA DE WALIDACION DE INSTRUMENTOS
JJICID DE EXFERTO
Estimado Especinista:
BAgtr. Tanis Alejandra Guimac Obiitas

Siendo concoedores de su 'h'u'lI:l:t-:ﬂ'a a-:udémim'r'pr-:rruiuml_. mie b tomado 1e liserksd de
romarark coma JUEZ EXFERTO pars reviser & detslis =| contenida del irstrumsento de recobsccian
o= debos

1 Cuestionario| X 2. Guede entrevists | | 3. Guis de focus group | |

4. Guis de chservagion [ | 3. Otro (1]

Fresento la mimbnz de consasstenics yel instruments, la cusl soliots revisss cuidesdossments,
adiemas b= informao que mii projecto de tesis theneE um enfogue:

1 Cusmliativo [ :| . El.lunl:inrh"'.u:-.:: | 3. Ml':qt|:||: |

Las resultados de esta evEIUACIGn SErdran pars determinar |s walides de corntenido del
instrumasto pam mii proyecto de temis de pastgrado.

Trbulg cel proyecto de El chrriz Inboral y suinCoencs =n &l desemosna docents o =
tesis: Irstitudon educativa San Misucl gh= Piura, de la ciudad de Fiora =n
el afo 2049

Lines de investigacion: | Gestion educativa

Ce aptemara le HEI’&UEECI:I s HFl:ll'tti.

Estusdisnties autorss dal proyecta:

&apellidos y Nombres Firma

g e

Velasquer Chungp, Jose Luis Edusndo

T
lL"‘a‘.

.

.!u.':i-_':ur[a| del proyecto de iz

.ﬁ.u:IIil:I-:-.':'r'r-lurnhr-'_': Firmis
Suillen Aparicio, Fatricia Edith

Santa Anita, d= del 204



VARIABLE 1 Clirna laboral

Momare del Instrumento motivo de | Cuestionario para determinar el cima laboral y su incidencia =n el desem o=FD
evBluacion: gocente de |8 Institucion educative San Mizuel de Fiurs
Autor del Instrumants Joz# Luiz Eduarda e é.:ql.e: Chungs
Warisble 1 Clima [sborsl
T Deservaciones yfo
[} ] A g T Cam e daCicn e
Dimensicn / Indicador fEmms i‘ E 'E t
4 g PEl
_ s ) P} o 1
Ol Comumicsoon
Mivel de oomunicacian 1{1.4-11) 4 |a 3 4 |13
F'-]FJIEE'IEI'.IEFEJBII e 2 [2.1 -2 !-: 3 3 3 ] 20
Infonracion
Regpeln enre ks miembie 3(3.1-37| 2 |2 3 3 |12
ACEQEACE0N £N 3 UpUeRaS 4/a.1-41) 3 [s s |a& [u1z
Poeibidad O OCURAr IMomiasin 3)5.4—3.3 ] ] ] a 17
D2 Motivacion
(ZE00 de satlEEnsian E(G.L-E !-: u 3 u ] frs]
Faconocimiento en & tml:-a_-:- T{7.L-7 5: u 3 u ] frs]
Waloraciin del prestiglo profesioral | g7 -83) 4 z 4 a 14
DE Confisnss
Mived de conflanza en &l cenim 5(81-5 :: L] ] L] ] ]
eduCatieg )
Mived de sinceridad en &l cenir 10 J10.1 - 10.9] 5 [= 5 s |20
04 Participacion
Mrved de participacion en 1 {111-119) 5 |3 |4 |2 |us
adividades
En relniones oe Tabak 13 /131 -13.3] 3 |3 3 3 |2
Particpacion 2n los organos 12 121-12.4) 3 |a a |2 |15
colegladas
Coomdinaciones en &l sentro 14 1441 -14.3] a |a 1 2 |15
Momares y Apellidos: Tamis Alej=ndra Sumac Obdias
.!.pli-z ale 5] |: %] [} : | DESERWVADD : :=.:| coan las

COMTECConES Mmilnimas si.

Eirma:




TAELA NE I

WVARIAELE 2 Dessmpefio docente

Momire de
Instrumanto motivo
e avaluncon:

Cuestionario par determinar el clima laboral y su indidendcis en el -:-:‘.:mpeFu dooents de ia

Irstitudion edumative San Miguel de Fiura

Autor del
Instrumento

Jos2 Lus Eduardo Velisquesz Churgs

Wariabie

Desempeno docents

Dimension |/
Indicador

ftems

[Sadi encim

Cried el

ioo hergncia

|Fetevands

Observaciones y/o
rEcomEn daciones

[l Hobilidodes
profesionales

Tecnicas

‘_:-:ﬂ 1-13.3| 3

20

Conce plusales

181 —-16.3| 4

=

"

Adminiztrativas

17 (174 -17.3] 4

D2 Estrategins
crganizacicnales

Actumiizacion
socente

i= :‘_E 1-1B3| 3

Fartidpacon en
equipos de trabajo

L] :‘_5 1-15.3| 3

20

Socislizacicn o
valores
coganizacionales

20 :Il:- 1-20.3| 4

D3 Relaciones
interpersonailes
Fespetn por Ias

Igeas de oS
eshdlantes

204 4

[

Fespeio porla
partiCinacion & I0eas
o2 BUS cisgas

203 3

Cesamolio ge
buenas relagiones
con oS eshudlantes

206 4

rsonalizadon de
trato & los miemaros
= I= or=anizacion

AP oS 3 0910
e hos objetivos
Instthelonales

208 3

Maomares y Azeilidios:

TANIA ALEIANDRA GUIMALC DBLITAS

Apliczole

A ]

WO [ |

OESERWADO| X |

Firmac:
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AUTORIZACION

LA QUE SUSCRIBE, DIRECTORA (o) DE LA LE. "SAN MIGUEL" DE
PIURA;

AUTORIZA:

ADon JOSE LUIS EDUARDO VELASQUEZ CHUNGA, Kentificace con
D.N.I. N® 76129345, docente de la Universidad de Plura, pars mallzar 12
aplcacidn de una encussta y entrevista 3l Perscoal Drectvo y Docente, sin
nlerrupcidn de Horas Efecthas de Oase.  Se opide b presents, para los fines

pertivenes.

Para, 10 de Octutre def 2019,



