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RESUMEN

El objetivo de la investigacion es explicar la relacion entre el clima organizacional y
el desempefio laboral en los docentes de la Asociacion Educativa Adventista Peruana
del Sur, 2017. Para esto se aplico una encuesta a los docentes de las instituciones
educativas adventistas de la ciudad de Arequipa: Eduardo Francisco Forga y General
José de San Martin. A continuacion, se analizd la relacion entre las variables
mencionadas a través del estadistico de la correlacion de Spearman. El resultado que se
encontrd fue que existié una escasa correlacion (r = 0.361**) entre el Clima
Organizacional y Desemperfio Laboral de los docentes. En este trabajo se ha
vislumbrado que el Clima Organizacional estd determinado por la comprensién cabal de
la mision y vision de la educacion adventista por parte de los docentes. Asi mismo, se
ha encontrado que el Desempefio Laboral no es un asunto limitado a los factores
organizacionales, sino a la consagracion espiritual de cada docente forja su compromiso

con la institucion.

Palabras clave: Clima Organizacional, Desempefio Laboral, Capacidades pedagogicas,

Emocionalidad, Responsabilidad en el desempefio, Relacion interpersonal.
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ABSTRACT

The objective of this research is to explain the relationship between organizational
climate and work performance in the teachers of the South Peruvian Adventist
Educational Association, 2017. For this survey, it was applied a questionnaire to the
teachers of the Adventist Highs Schools of the city of Arequipa: “Eduardo Francisco
Forga” and “General José de San Martin”. The relationship between the variables
mentioned was then analyzed through the Spearman correlation statistic. The result that
was that the organizational climate inside in a scarce way on the teachers' work
performance. In this paper, it has been glimpsed that the organizational climate is
determined by the full understanding of the mission and vision of Adventist education
by the teachers. Likewise, it has been found that work performance is not a matter
limited to organizational factors, but to the spiritual consagration of each teacher,
forging their engagement to the institution.

Keywords: Organizational Climate, Job Performance, Teaching Skills, Emotionality,

Work Responsibility, Interpersonal Relationship.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la situacion problematica

El rol que juega la educacion en el desarrollo de un pais es innegable y es una
obligacion constitucional impartida por parte del estado; en este sentido, las instituciones
de Educacion Bésica Regular (EBR) de caracter publico o privado son el medio para
cumplir este mandato, las cuales ademas de la infraestructura esta integrada por el

elemento méas importante de una organizacion que es el capital humano.

El sistema educativo nacional viene atravesando momentos dificiles, y no es ajeno a
nuestra realidad las deficiencias en la calidad educativa; deficiencias que muestran los
resultados de la Unidad de la Medicion de Calidad Educativa y la Prueba del Programa
para la Evaluaciéon Internacional de Estudiantes (PISA). Segun los resultados de la prueba
PISA 2016, el Pert no s6lo obtuvo puntajes muy lejanos al promedio de la Organizacién,
Cooperacién y Desarrollo Econémico (OCDE), sino que ocup0 el ultimo lugar en todas
las categorias. Los puntajes obtenidos fueron 387 (matematica), 398 (comprension
lectora) y 397 (ciencia) notas que fueron superadas por los otros 67 paises participantes
de la evaluacion.

La ultima evaluacién censal de estudiantes de segundo grado realizado por la Unidad
de Medicion de Calidad Educativa del Ministerio de Educacion, ya habia comprobado

que el rendimiento de los estudiantes estaba casi estancado en comprension lectora e



incluso habia retrocedido ligeramente en razonamiento matematico, esto despues de
algunas pequefias mejoras durante los Gltimos afios, los resultados muestran que el 30,9%
de los estudiantes alcanzaron el nivel 2 en comprension lectora y solo el 12.8% en
matematica, asi mismo se encuentran diferencias significativas entre las instituciones
estatales y no estatales, teniendo mejores resultados las instituciones educativas no

estatales.

Esta problematica puede tener diversos causales, siendo alguno de ellos el factor
econdmico, social, psicologico, cultural, profesional, infraestructura, etc., que de alguna
manera en conjunto o individualmente estan influyendo en los resultados académicos de
los estudiantes. En estas circunstancias se hace dificil mantener un clima organizacional
positivo con influencia en el desempefio laboral

Segln Caligiore y Diaz (2003), una organizacion es un grupo de personas con
responsabilidades especificas que actlan juntas para el logro de un propésito especifico
determinado por la organizacién. Todas las organizaciones tienen un propoésito, una
estructura y una colectividad de personas. La empresa es una organizacion y esta
conformada por un grupo de elementos interrelacionados entre si, tales como: la
estructura organizacional, los procesos que ocurren dentro de ella y la conducta de los
grupos de individuos. La interaccién de los componentes antes mencionados produce
patrones de relacion variados y especificos que encajan en lo que se ha denominado clima
organizacion y su influencia en el desempefio laboral.

El medio laboral es una de las &reas de mas alta significacion personal para el
individuo, similar al medio familiar. De hecho, se pasa una buena cantidad de horas en el
lugar de trabajo, adquiriendo importancia tanto para el individuo, como para la

organizacion sobre el bienestar y desarrollo que pudiera reportar para ambos.



Desde el punto de vista de la Administracion de Recurso Humanos, la salud y la
seguridad de los empleados constituyen una de las principales bases para la preservacion
de la fuerza de trabajo y del desempefio laboral. Por su parte, el concepto emitido por la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS) que conceptualiza la salud como un estado
completo de bienestar fisico, mental y social, y no solo en la ausencia de enfermedad. La
importancia del conocimiento de los factores que actian como posibles fuentes de estrés
en las empresas permite prevenir el comportamiento del individuo con relacién a las
tareas que lleva a cabo, como asi mismo el comportamiento con relacion al grupo laboral,
con su respectiva repercusion en lo organizacional y en el contexto donde se relaciona
(Barron & Barron, 2001).

En la tarea docente, considerando la institucién educativa como empresa, el profesor
no sélo tiene que resistir a grupos cuantiosos de alumnos, sino también a grupos que
presentan una gran diversidad de personalidades, con problemas de disciplina y con
dificultades de motivacidn; igualmente su labor no es solamente hacer algo dentro del
aula, sino también fuera de ella, preparar y actualizar las materias, revisar trabajos y
examenes, reunirse con la junta de padres, con las juntas convocadas por la
administracion, planificar su clase, por lo que la docencia no puede sustraerse de la parte
afectiva, el maestro explica conocimientos, pero al sentir también multiplica sus

emociones, valores y estados de animo sobre el clima organizacional (Sahili, 2010).

Uno de los sectores mas afectados por la situacién del pais es el de los maestros. Los
bajos salarios, la inestabilidad laboral, las politicas gubernamentales para el sector
educativo, el deterioro de las instalaciones escolares, la inseguridad que rodea a las
escuelas, inadecuado clima organizacional, desempefio laboral acorde al compromiso que

asume el estado con los docentes son algunos de los muchos factores que agobian a los



profesionales de la ensefianza, bajo estas condiciones ¢es posible esperar de estos

profesionales entrega total a su noble tarea de educar?

Habiendo enmarcado la importancia del clima organizacional y el desempefio laboral
como dos variables que determinan el éxito de toda organizacion, es importante
determinar la falencia de estas variables como factor problematico que incide en el
desarrollo corporativo de la Asociacion Educativa Adventista Peruana del Sur
(ASEAPS). En este sentido, se ha encontrado en los momentos de monitoreo de las
diferentes instituciones educativas que componen las ASEAPS (Tacna: IEA 28 de Julio,
IEA EI Faro, IEA Maranatha, IEA Mirave; Moquegua: IEA Fernando Stahl; Arequipa:
IEA Eduardo Francisco Forga, IEA Gral. José de San Martin, IEA Majes) que el clima
organizacional presente diversas percepciones del personal docente, empleado y padres
de familia. Débil liderazgo de la administracion de ASEAPS en crear un buen clima
organizacional con influencias en el desempefio laboral tanto del personal docente como
empleado. Disconformidad en el personal docente y empleado por los salarios
diferenciados. Reclamos de los padres de familia por el nivel académico de algunos
profesores que no fideliza a los estudiantes. Inadecuadas instalaciones de algunos
ambientes de servicios educativos de la ASEAPS. Comunicacion inapropiada existente
entre las gerencias de la ASEAPS, el G5 (Director, Académico, Tesorero asistente,
Capellan y Psicélogo) de las diferentes instituciones educativas y la plana docente. Todas
estas situaciones problematicas se traducen en que el Clima Organizacional de las

instituciones de las ASEASP carezca de un clima y Desempefio Laboral ideal.



1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general.

¢Cual es la relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral en los
docentes de la Asociacion Educativa Adventista Peruana del Sur, 2017?

1.2.2. Problemas especificos.

e (Cudl es larelacion entre el Clima Organizacional y las Capacidades Pedagogicas
en los docentes de la Asociacion Educativa Adventista Peruana del Sur, 2017?

e ;Cual es la relacion entre el Clima Organizacional y la Emocionalidad en los
docentes de la Asociacion Educativa Adventista Peruana del Sur, 2017?

e ;Cual es la relacion entre el Clima Organizacional y la Responsabilidad en el
desempefio de sus funciones en los docentes de la Asociacion Educativa
Adventista Peruana del Sur, 20177

e Cual es la relacion entre el Clima Organizacional y la Relacién Interpersonal en
los docentes de la Asociacion Educativa Adventista Peruana del Sur, 20177

1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general.

Establecer la relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral en los
docentes de la Asociacion Educativa Adventista Peruana del Sur, 2017.
1.3.2. Objetivos especificos.
e Determinar la relacion entre el Clima Organizacional y las Capacidades
Pedagdgicas en los docentes de la Asociacién Educativa Adventista Peruana del
Sur, 2017.
e Identificar la relacion entre el Clima Organizacional y la Emocionalidad en los

docentes de la Asociacion Educativa Adventista Peruana del Sur, 2017.



e Describir la relacion entre el Clima Organizacional y la Responsabilidad en el
desempefio de sus funciones en los docentes de la Asociacion Educativa
Adventista Peruana del Sur, 2017.

e Especificar la relacion entre el Clima Organizacional y la Relacion Interpersonal
en los docentes de la Asociacion Educativa Adventista Peruana del Sur, 2017.

1.4. Justificacion y viabilidad
1.4.1. Justificacion.

Las organizaciones en la actualidad enfrentan un entorno de permanentes cambios,
debido a la complejidad de las relaciones estructurales, personales y culturales. Parece ser
que las condiciones organizacionales en el nuevo siglo se veran fuertemente
condicionadas a un ambiente inestable, donde lo Unico permanente es el cambio. El
capital humano es la mas importante en las organizaciones, en el presente caso los
profesores son el capital humano dentro de las instituciones educativas, y conocer el
contexto en el cual se desenvuelvan y las realidades que presentan los docentes es muy
importante para mejorar los procesos que se dan en las instituciones educativas, procesos
que serviran para la mejora de la calidad educativa que coadyuvara en el sistema de
acreditacion al cual se esta ingresando.

El valor econdmico se basa en que al implementar los medios necesarios para mejorar
el actual clima organizacional la ASEAPS, podra experimentar rendimiento productivo
del personal docente y por ende incrementar la relacién costos-ingresos.

La investigacion utilizo definiciones, conceptos, teorias de fuentes primarias y

secundarias que garantizan el caracter cientifico del estudio.



El estudio hace uso de cuestionarios aplicados en otras instituciones y que avalan la
utilidad metodoldgica del trabajo para ser empleados por otras investigaciones o mejorar
su contenido.

1.4.2. Viabilidad.

El estudio cuento con recursos materiales a disposicion del investigador que
garantizaran la viabilidad de la investigacion. Se dispuso de recursos financieros que
cubrieron el presupuesto planificado para el desarrollo del trabajo. El tiempo a pesar de
ser corto estimulo al investigador elaborar el proyecto de tesis toda vez que se cont6 con
un programa de atencion en el proceso de tesis. Fue viable la investigacién porque se
contd con informacion proveniente de la administracion de la ASEAPS.

1.5. Hipdtesis

1.5.1. Hipdtesis general.

Existe una relacion significativa entre el Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral de los docentes de la Asociacion Educativa Adventista Peruana del Sur, 2017.

1.5.2. Hipdtesis especificas.

e Existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y las Capacidades
Pedagogicas que presentan los docentes de la Asociacion Educativa Adventista
Peruana del Sur, 2017.

e Existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la Emocionalidad
que presentan los docentes de la Asociacién Educativa Adventista Peruana del
Sur, 2017.

e Existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la Responsabilidad
en el desempefio de sus funciones que presentan los docentes de la Asociacion

Educativa Adventista Peruana del Sur, 2017.



e Existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la Relacion
Interpersonal que presentan los docentes de la Asociacion Educativa Adventista

Peruana del Sur, 2017.
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CAPITULO 1l

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

Jaik, Tena y Villanueva (2010) realizaron el trabajo titulado: Satisfaccion laboral y
compromiso institucional de los docentes de posgrado, cuyo objetivo fue identificar el
grado de satisfaccion laboral y compromiso institucional en docentes de nivel superior
(posgrado) y determinar si hay relacion entre los dos pardmetros. La investigacion se
caracteriza como cuantitativa, descriptiva correlacional, no experimental y transversal;
para la recoleccion de la informacion se utilizo un cuestionario elaborado con base en dos
instrumentos: la Escala Multidimensional de Satisfaccién Laboral Docente (EMSLD) de
Barraza y Ortega (2009) y el instrumento para caracterizar el Clima Organizacional (CO)
reportado por Pefia (2005). La confiabilidad de los instrumentos se analiz6 con el
programa estadistico SPSS (version 17) y se obtuvieron mediante el coeficiente de Alfa
de Cronbach un indice de confiabilidad para la Satisfaccion Laboral de .93, y para el
Compromiso Institucional de .90. Participaron en el estudio 36 docentes de 13 programas
de posgrado de la ciudad de Durango. Entre los resultados se destaca un nivel alto de
Satisfaccion Laboral y un alto compromiso institucional; ademas de una correlacion

significativa y positiva entre los dos parametros.

Juarez (2012) realiz6 la investigacion titulada: Desempefio Docente en una
Institucion Educativa Policial de la Regién Callao. La investigacién es de tipo
descriptivo simple con un disefio no experimental que buscd determinar el nivel del
desempefio de los docentes de secundaria segun el docente, el estudiante y el subdirector

de formacion general en una institucion educativa policial de la Region Callao. La
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muestra es no probabilistica disponible. Se aplicé tres instrumentos elaborado por el
Ministerio de Educacion del Peru, adaptado por la autora y validado por juicio de expertos
mediante V de Aiken con un alto nivel de validez y confiabilidad, dirigido a 22 docentes
pertenecientes al Ministerio del Interior, Ministerio de Educacion y APAFA, a 150
estudiantes y al subdirector de formacidn general. Se midieron en tres dimensiones como
planificacion del trabajo pedagdgico, gestion de los procesos de ensefianza-aprendizaje y
responsabilidades profesionales. Los resultados dan a conocer un desempefio bueno
segun los docentes con 59,1%, estudiantes con 73,3% Yy subdirector de formacion general
con 59,1%. Concluyendo que existio una elevada tendencia a presentar niveles buenos de
desempefio.

Crespin (2012) realiz6 la investigacion titulada: Clima Organizacional segun la
percepcion de los docentes de una institucion educativa de la Regién Callao. La
investigacion de tipo descriptivo simple tuvo como objetivo general medir el nivel de
percepcion del Clima Organizacional que tienen los docentes de una institucion educativa
publica de la region Callao. La muestra, de tipo disponible estuvo conformada por 52
docentes del nivel primaria y secundaria. La informacion se obtuvo con la aplicacién del
cuestionario Clima Organizacional para Docentes, de los autores George Litwin y Robert
Stringer; que evalla dimensiones del Clima Organizacional. El cuestionario fue validado
a traves de juicio de expertos y la confiabilidad se realizé mediante muestra piloto de 25
docentes. Los resultados mostraron que el Clima Organizacional se encuentra en un nivel

medio.

Aguado (2012) realizo la investigacion titulada Clima Organizacional de una
Institucion Educativa de Ventanilla segun la perspectiva de los docentes. La

investigacion es de disefio no experimental de tipo descriptiva simple. Tuvo como
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propdsito describir los niveles de clima organizacional segun la perspectiva de los
docentes de una institucion educativa de Ventanilla. La muestra disponible estuvo
conformada por 57 docentes de primaria y secundaria. Para evaluar la variable se aplicd
el cuestionario de Clima Organizacional adaptado por Aguado (2012), con una V de
Aiken (.875**); ademas, se aplico una prueba piloto para la confiabilidad que también
fue aceptable (.775**). Al procesar los resultados se pudo describir por niveles el Clima
Organizacional y sus dimensiones: estructura, relaciones, recompensa e identidad. En los
casos de las dimensiones estructura, recompensa e identidad los niveles son aceptables y
en la dimension relaciones son regulares con respecto al Clima Organizacional de los
docentes que conforman la muestra.
2.2. Marco historico

A lo largo de la historia de la administracion el crecimiento acelerado de las
organizaciones y las exigencias provenientes de un entorno cada vez mas cambiante
fueron marcando destacadas transformaciones en el comportamiento individual, grupal
y organizacional. Estas transformaciones obligaron a la gerencia a prepararse para
comprender las causas y naturaleza de una serie de fendbmenos que tenian una
manifestacion méas evidente en el recurso mas importante de una organizacion, el
hombre. De esta forma se establecieron bases psicoldgicas en la busqueda de la
efectividad organizacional.

Desde muy temprano, algunos tedricos e investigadores de la administracion

dispusieron sus conocimientos para estudiar un fenémeno al que algunos denominaron

atmosfera psicolégica y que hoy se conoce ampliamente como: clima organizacional.

Fue casi en la década del 40 del siglo XX, cuando se iniciaron los primeros estudios

sobre clima organizacional. En ese momento, se realizaron se llevaron a cabo por Kurt
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Lewin quien acufio el fendmeno como: atmasfera psicoldgica. La misma seria una
realidad empirica, mesurable y modificable, donde la organizacién seria vista no solo
desde un enfoque humanista sino sistémico... “se piensa en la sensibilizacion de las
organizaciones complejas, realizando investigaciones en las que la retroalimentacion

tanto en el campo investigativo como el aplicado es de gran importancia” (Sosa, 2004).

Segun el criterio de Betzhold (2006), la primera piedra en la investigacion del clima
organizacional partié del experimento disefiado por Lewin, Lippit y White en 1939, para
estudiar el efecto que determinados estilos de liderazgos (democratico, laisse faire (dejar
hacer) y autoritario), tenian en el clima. Demostrandose finalmente que lo diferentes

tipos de liderazgos dieron lugar a muy diferentes atmosferas sociales.

Consideramos desde nuestro anélisis que, aunque Kurt Lewin fue el primero en
declarar el clima psicolégico como fendmeno a estudiar, existieron desde antes otros
investigadores que de forma indirecta atribuyeron importancia a aspectos psicologicos
que ayudaban a obtener eficiencia y que se relacionaban de alguna forma con el clima
psicologico.

Dentro de estas investigaciones se encuentran las de Elton Mayo (1880-1949) quien
encontrd elementos muy importantes que explicaban las necesidades internas del ser
humano, presentando la organizacién como el espacio donde se realizaba la actividad
social mas importante del individuo, y finalmente como sefiala Rubio (2003), distinguid
una novedosa relacién entre directivos y trabajadores.

Desde el movimiento humanista también se establecieron bases importantes para
fomentar una vision positiva del hombre, para centrar la atencion en aspectos psiquicos
que contribuian a lograr eficiencia. Aqui destacamos autores como Maslow quien

propone dentro de su teoria, la piramide de necesidades que explica la existencia de
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diferentes niveles de estas en el individuo, reconociendo la importancia de esta
estructura. Otros autores a destacar son Hertzberg, Likert, Argyris y Mc Gregor. El solo
hecho de considerar a la organizacion como una entidad social o un nuevo hogar, le
atribuye a estos autores el mérito de haber evaluado el espacio fisico y psicoldgico
donde el hombre desarrolla su principal labor: el trabajo, como necesariamente positivo
para lo obtencion de mejores resultados. El clima organizacional tomado como concepto
fue discutido por muchos inminentes investigadores (Halpin y Groft, Litwin y Stringer y
otros) en diferentes tiempos contribuy6 con riquezas tedricas sobre el comportamiento
empresarial.
2.3. Mareco filosoéfico

La Santa Biblia (1850) elabora, de forma transversal, un concepto categérico
sobre las condiciones que deben primar para un buen desempefio laboral. En el Antiguo
Testamento se distingue la buena organizacion —planeamiento y ejecucioén— de José
identificada con marcados desempefios en sus colaboradores a la hora de cumplir el
gran cometido de salvaguardar y distribuir el alimento en Egipto, llegado a beneficiar

incluso a las naciones vecinas.

Este hecho es registrado de la siguiente manera: “José tenia treinta afios cuando
se despidio del rey y comenz0 a viajar por todo Egipto. Durante los siete afios de
abundancia, en todo Egipto hubo muy buenas cosechas, asi que José junt6 todo el
alimento que se produjo en esos siete afios y lo almacend. En cada ciudad guardé el
alimento que produjeron los campos vecinos. José almacend tanto trigo que parecia
haber juntado toda la arena del mar; hasta dejé de anotar la cantidad de trigo guardada,
porque ya no era posible llevar la cuenta.” (Génesis 41:46-49, la Biblia de las

Américas).
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Asi mismo, después del exilio judio en Babilonia y Persia, el pueblo israelita se
propuso reconstruir las murallas de la ciudad capital de su nacion: Jerusalén. En este
trabajo titanico, fue Nehemias quien mostr6 un liderazgo integro, comprometido y
sabio: (Nehemias 5:15, La Biblia de las Américas) Todo ello genero el clima de trabajo
adecuado para desempefiar la labor fisica, politica y militar que entrafiaba la
reconstruccion de las murallas.

En sintesis, siempre los grandes hombres de Dios intervinieron actuando a favor
del buen relacionamiento entre las autoridades (gobernantes, reyes, jueces) y la nacion;

a fin de lograr los objetivos nacionales, haciendo énfasis en el marco espiritual.

2.4. Bases tedricas

2.4.1. Clima organizacional.
2.4.1.1. Definicion.

El interés suscitado por el campo del clima organizacional esta basado en la
importancia del papel que juega en todo el sistema de individuos que integran la
organizacion sobre sus modos de hacer, sentir y pensar; y por ende, en el modo en que
su organizacion vive y se desarrolla. Desde 1960, el estudio acerca de clima
organizacional ha estado en desarrollo, ofreciendo una amplia gama de definiciones del
concepto. Furnham (2001) considera varias definiciones de clima organizacional dadas
por diversos autores en tiempos diferentes:

Tagiuri (1968) sostiene que es una cualidad relativamente perdurable del ambiente
interno de una organizacion que experimentan sus miembros e influyen en su
comportamiento, y se puede describir en términos de los valores de un conjunto
especifico de caracteristicas o atributos de la organizacion. Schneider (1975), como

percepciones o interpretaciones de significado que ayudan a la gente a encontrarle
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sentido al mundo y saber cdmo comportarse. Weinert (1985), como la descripcién del
conjunto de estimulos que un individuo percibe en la organizacion, los cuales
configuran su contexto de trabajo. Por otro lado, Garcia y Medina (2008) manifiestan
que en el campo escolar la organizacion puede ser entendida con otros sentidos mas
determinados: En una acepcién muy amplia (macroorganizacion), como sistema de
elementos y factores reales ordenados a posibilitar el mejor cumplimiento de la accién
educativa. En este sentido amplio, instrumental, la organizacién comprenderia la
politica educativa (gobierno de la educacion por el poder politico del Estado); la
administracion escolar (conjunto de acciones para llevar a efecto las directrices de la
politica educativa); la legislacion educativa (sistema de normas tendentes a concretar la
accion educativa del Estado) y la organizacion escolar propiamente dicha (cuya
normatividad técnico-pedagdgica se centra en los elementos de las instituciones
escolares y del entorno proximo). Igualmente, Pulido (2003) al hacer referencia al clima
organizacional la define como: Toda situacién laboral que implica un conjunto de
caracteristicas y factores de diferente origen (aptitudes, actitudes grupos, organizacion,
infraestructura, etc.), por lo tanto, se puede afirmar que el individuo se encuentra
conviviendo y percibiendo un clima determinado por las caracteristicas de su
organizacion y su trabajo que afectara su desenvolvimiento en la sociedad. El clima son
las percepciones individuales de las variables objetivas y de los procesos
organizacionales, pero es una variable organizacional.

Es decir, el clima organizacional es un conjunto de atributos especificos de una
organizacion particular que puede ser inducido en el modo como la organizacion se
enfrenta con sus miembros y su entorno. Para el miembro en particular dentro de la

organizacion, el clima toma la forma de un conjunto de actitudes y expectativas que
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describen las caracteristicas estaticas de la organizacion, y las contingencias del
comportamiento entorno al resultado.
2.4.1.2. Teoria del clima organizacional.

Pipag (2013) investigd “la interdependencia entre el gerenciamiento, la
comunicacion, el clima organizacional y el desempefio laboral”, con el objetivo de
analizar la correlacion entre las variables mencionadas. Para este fin, la autora se valio
de la observacion directa como método de recoleccion y analisis de los datos, asi como
el analisis de bibliografias sobre los fendmenos que caracterizan a la organizacion como
un todo.

Pipac ha notado que el gerenciamiento organizacional esta experimentando una
evolucién acelerada, debido “a los cambios en el mercado de trabajo, y en las
estructuras socio-econdmicas” (Novac, 2007). Esto ha generado cambios significativos
en el nivel microeconémico que ha provocado la necesidad de adaptarse a este cambio
para lograr un maximo desempefio.

Los fundadores del concepto de clima organizacional fueron Fritz Roethlisberg y
Elton Mayo, quienes identificaron la relacion entre el comportamiento individual y
grupal con la productividad laboral. Su primera observacion se relacion6 con la
importancia de relaciones sociales informales, que resultaron ser mas importantes
incluso que el sistema salarial (Stanciu y lonescu, 2007). Con esta base, Pipac define el
clima organizacional como el estudio de individuos y grupos dentro de la organizacion,

gue envuelve el entendimiento, la prediccién y el control del comportamiento humano.

Asi mismo, la autora entiende que el gerenciamiento es “‘el arte de hacer que las

cosas suceden dentro de una organizacion” (Panzaru, 2009) reconoce que el
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gerenciamiento no logra los objetivos de la organizacion por si mismo, sino que

depende del estilo del gerente aplicado a determinada situacion por especifico.

En este contexto, la autora se fundamento en un estudio de campo del clima
organizacional que concluyd mostrando que no es posible estudiar aisladamente la
actitud y el comportamiento de un colaborador en su puesto de trabajo. Dado que cada
individuo es una entidad Unica, con una personalidad que trae a la organizacion una
nueva cultura, una serie de actitudes, valores y experiencias pasadas. Muchas veces las
necesidades individuales no son compatibles con los requisitos de la organizacién; por
lo cual pueden ocurrir situaciones de insatisfaccion, frustracion y conflictos. Por lo
tanto, es tarea de los gerentes crear un ambiente organizacional que permita la
satisfaccion de las necesidades de los individuos adoptando un comportamiento
organizacional positivo y la neutralizacion de conflictos para lograr los objetivos
organizacionales y el desempefio en el trabajo.

En este sentido, hay muy pocos factores que afectan el desarrollo del clima
organizacional como la accidn, reaccion e interaccion de las personas que componen

una organizacion y son influenciadas por los siguientes factores:

Diferencias individuales: actitudes, personalidad, atribuciones (orientacién y
roles que desempefian).

¢ Diferentes incentivos motivacionales por persona.

e Proceso de induccién de cada empleado.

e Proceso de compromiso con la organizacion.

e Funcionamiento organizacional y cultura organizacional.
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A continuacion, se presentara un diagrama que sintetiza las disciplinas,

Disciplina Contribucién Aplicacién
Teérica

- Disefio de ocupacion y de trabajo

- Procesos de seleccién y pruebas

- Programas de aprendizaje y desarrollo
- Gestién de desempeiio

- Gestién de recompe

- Medicién de la actitud.

- Desarrollo organizacional
- Diseiio organizacional

- Gestion del cambio
- Sistemas de comunicacién

- Desarrollo de 12 organizacion
- Diseiio de 1a organizacién

- Desarrollo del liderazgo

- Relaciones laborales

I S PR PR S .

CaFjgura 1- Disciplinas que contribuyen al entendimiento de la relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion en el entorno laboral.

En conclusién, las fuentes del comportamiento organizacional incluyen disciplinas
como la psicologia, psicologia social y sociologia. Las contribuciones se basan en una
comprension de las diferencias individuales, de los directivos, de los procesos grupales;
y de conceptos como la motivacion y el compromiso. Es asi que la gestion del
comportamiento organizacional estudia sistematicamente las actitudes y los
comportamientos de los empleados y proporciona la capacidad de entender como
dirigirlos de manera eficiente, eficaz y como poder potenciarlos. Como sefiala Covey

(2004) “la confianza es la forma mas elevada de la motivacion humana y saca lo mejor

de la gente”.

Por otro lado, una de las mas relevantes conclusiones a la que llegé esta

investigacion es determinar que la informacion no es igual a la comunicacion; mientras
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que la informacion conecta a personas con informaciones, la comunicacién conecta a
personas entre si mismas. Es decir, la informacion provee conocimientos, pero la
comunicacion permite el relacionamiento entre las personas, lo cual termina

contribuyendo a la mejora del clima organizacional.

En este marco, la ausencia de comunicacion y un gerenciamiento limitado alterna
los componentes del gerenciamiento organizacional, y asi mismo la ausencia de cultura
organizacional invalida los procesos de comunicacién. Cualquier tipo de proceso de
comunicacion toma lugar en un contexto especifico: social, cultural, psicolégico, fisico
y temporal, los cuales estan en cercana interdependencia.

Finalmente, el desempefio de una organizacion depende grandemente de como los
lideres puedan crear sistemas de gerenciamiento modernos y flexibles, integrando en su
estructura muchas variables intra y extra organizacionales, dado que la mayor ventaja
competitiva que puede tener una organizacion es su personal. Es asi que la presente
teoria se torna importante para el analisis de la variable toda vez que da riqueza a la
parte tedrica del presente trabajo.

2.4.1.3. Elementos que definen el clima organizacional.

Es preciso sefialar que el clima organizacional no es una politica 0 norma a seguir
en una organizacion. No se impone, sino que surge de una conjuncion de factores que se
nterrelacionan y que influyen en el comportamiento cotidiano de los que ahi laboran el
personal. Los factores que influyen en el area donde interactlia un grupo, son las
percepciones de los efectos acumulados de la interaccion de todos los grupos dentro de

la organizacion y de esta forma constituyen su clima laboral.

En este sentido, Chiavenato (2006) plantea, al menos, cuatro elementos que definen

el clima organizacional dentro de un grupo de colaboradores:
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Comunicacion: La comunicacion es la que garantiza la participacion de las
personas de los niveles inferiores en la solucion de los problemas de la
institucion, incentiva la franqueza y la confianza entre las personas y los grupos
en las instituciones. Asi mismo, es determinante a la hora de proporcionar la
informacion y la comprension necesarias en las actividades de cada colaborador
y su respectiva responsabilidad. En sintesis, Una mejor comunicacion conduce a
un mejor desempefio en los cargos.

Motivacion: Existen muchas teorias de diferentes disciplinas cientificas que ven
en la motivacién unas de las principales necesidades del ser humanos. Es el caso
de la piramide de Maslow, por ejemplo, liderazgo y relaciones interpersonales.

2.4.1.4. Caracteristicas del clima organizacional.

Para Alcocer (2003), el sistema en una organizacién proyecta un determinado clima

organizacional, influyendo en las actitudes y el comportamiento de los individuos. Las

actitudes manifiestas pueden vincularse a aspectos como desempefio, produccion,

satisfaccidn, adaptacion, etc., revistiéndola de ciertas caracteristicas.

En tal sentido, es posible asumir que el clima organizacional, como menciona

Alcocer (2003) posee las siguientes caracteristicas:

e El clima se circunscribe al ambiente laboral.

e Ellas son percibidas directa o indirectamente por los colaboradores que se

desempefian en ese contexto ambiental.
o El clima repercute en el comportamiento laboral.
e El clima es una variable mediadora entre el sistema organizacional y el

comportamiento individual.
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e Las caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el
tiempo, diferencidndose entre las organizaciones, asi como a nivel
intraorganizacional.

e Elclima, las estructuras y caracteristicas organizacionales, asi como los
individuos que la componen, conforman un sistema interdependiente y
dinamico.

2.4.1.5. Tipos de clima organizacional.

Segun Likert (2009), en la percepcion del Clima Organizacional influyen variables
tales como la estructura, reglas y normas de la administracion. En este sentido el autor
clasico los tipos de Clima Organizacional de la siguiente manera:

2.4.1.5.1. Clima de tipo autoritario: Sistema | Autoritarismo explotador.

En este tipo de clima los jefes no tienen confianza en sus colaboradores, por lo cual
los trabajadores tienen que trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de castigos, de
amenazas, ocasionalmente de recompensas, Y la satisfaccion de las necesidades
permanece en los niveles psicoldgicos y de seguridad.

Se puede apreciar un ambiente estable y no existe una comunicacion con los
trabajadores mas que en forma de directrices y de instrucciones especificas.

2.4.1.5.2. Clima de tipo autoritario: Sistema Il — Autoritarismo paternalista.

Este tipo de clima, los jefes tienen una confianza condescendiente en sus
trabajadores, como la de un amo con su siervo. La gran parte de las decisiones se toman
en los puestos mas altos, pero algunas se toman en los puestos inferiores. EI método

para motivar a los trabajadores son las recompensas y algunas veces los castigos.

Los jefes juegan mucho con las necesidades sociales de sus trabajadores que tienen,

sin embargo, la impresion de trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado.
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2.4.1.5.3. Clima de tipo participativo: Sistema 11 —Consultivo.

Los jefes tienen clima participativo en sus trabajadores. La politica y las decisiones
se toman en los puestos superiores, pero si se permite a los puestos inferiores tomar
decisiones. La comunicacion es de tipo descendente. EI método para motivar a los
trabajadores son las recompensas y algunas veces los castigos; se trata también de
satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Este tipo de clima tiene un ambiente
bastante dindmico, en el que la administracion se da bajo la forma de objetivos por
alcanzar.

2.4.1.5.4. Clima de tipo participativo: Sistema IV —Participacion en grupo.

Los jefes tienen plena confianza en sus trabajadores. Las Tomas de decisiones estan
repartidas en cada uno de los niveles de la empresa. La comunicacion es de forma
lateral. La motivacion se basa en la participacion y por el establecimiento de objetivos
de rendimiento, ademas por los métodos de trabajo y por la evaluacion del rendimiento
en funcion de los objetivos. Existe una relacién de amistad y confianza entre los
superiores y subordinados lo que permite alcanzar los fines y los objetivos de la
organizacion, bajo la forma de planeacion estratégica.

2.4.1.6. Factores que influyen en el clima organizacional.

Entre las perspectivas para estudiar, el clima organizacional se destaca la técnica de
Litwin y Stringer (2013), quienes utilizaron un instrumento de medicion para establecer
nueve factores que repercuten en el clima organizacional:

a. Estructura: Esta escala representa la percepcion que tienen los miembros de la

organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites, normas,
obstaculos y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desempefio de su

labor. El resultado positivo o negativo, estard dado en la medida que la
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organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un
ambiente de trabajo libre, informal y poco estructurado o jerarquizado.
Responsabilidad: Es la percepcion de parte de los miembros de la organizacion
acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la
medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es
decir, el sentimiento de ser su propio jefe y saber con certeza cual es su trabajo y
cudl es su funcidén dentro de la organizacion.

Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la recompensa
recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza
mas el premio que el castigo, esta dimension puede generar un clima apropiado
en la organizacion, pero siempre y cuando no se castigue sino se incentive el
empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace bien se le incentive a mejorar en
el mediano plazo.

Desafio: Corresponde a las metas que los miembros de una organizacion tienen
respecto a determinadas metas o riesgos que pueden correr durante el desempefio
de su labor. En la medida que la organizacion promueve la aceptacion de riesgos
calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, los desafios ayudaran a
mantener un clima competitivo, necesario en toda organizacion.

Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de
la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales
tanto entre pares como entre jefes y subordinados, estas relaciones se generan
dentro y fuera de la organizacion, entendiendo que existen dos clases de grupos
dentro de toda organizacion. Los grupos formales, que forman parte de la

estructura jerarquica de la organizacion y los grupos informales, que se generan a
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partir de la relacion de amistad, que se puede dar entre los miembros de una
organizacion.

f. Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados
del grupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto en forma vertical, como
horizontal.

g. Estandares: Esta dimension habla de como los miembros de una organizacion
perciben los estandares que se han fijado para la productividad de la
organizacion.

h. Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no
permanezcan escondidos o se disimulen. En este punto muchas veces juega un
papel muy determinante el rumor, de lo que puede o no estar sucediendo en un
determinado momento dentro de la organizacion, la comunicacion fluida entre las
distintas escalas jerarquicas de la organizacion evita que se genere el conflicto.

i. Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es un miembro
valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espiritu. En
general, la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la

organizacion.

Estos criterios de evaluacion han sido el instrumento de medicién del Clima
Organizacional aplicado en varias estructuras organizacionales. En base a esto, se llega
a la conclusion que las diferentes perspectivas de la gerencia crean climas distintos.

Por otro lado, Rensis Likert (1986) quien fue uno de los primeros tedricos en

desarrollar métodos para medir las variables humanas dentro de las organizaciones; a
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quien ademas se le considerd como la fuerza detras de la investigacion sobre los estilos
de administracion y liderazgo en la industria basados principalmente en aspectos de la
comunicacion y del comportamiento organizacional, concibio la estructura
organizacional como aquella en que grupos se relacionan con grupos y en la que los
administradores individualmente desempefian el papel de “alfileres de union”; es decir,
cada grupo estad compuesto por gerentes y trabajadores considerando un estilo gerencial
que impera en una organizacion elaboran un mecanismo que incluye la medicion del
clima organizacional con los siguientes factores: Proceso de liderazgo, toma de
decisiones, fuerzas motivacionales, comunicacion, proceso de interaccion e influencia,

fijacion de metas y control.

Likert (2009) llegé a la conclusion que los climas de orientacion mas empaticas
generan un nivel mas elevado de buen desempefio, asi como una mayor satisfaccion del
colaborador. Por lo cual debiera entenderse que el clima organizacional se deriva del
sistema de comportamiento organizacional que incluye un amplio espectro del quehacer
administrativo; a saber, la filosofia, las metas, el liderazgo, la organizacién formal e
informal y el ambiente social.

2.4.1.7. Dimensiones del clima organizacional.

Berrocal (2007) plantea la existencia de la influencia del estado afectivo, circunscrito
al clima organizacional en las actitudes de los colaboradores, las mismas que son
medibles en forma objetiva. Para ello, realiz6 un analisis de las dimensiones y de los
items de la escala de clima organizacional de Acero (2003) y los condenso en tres
dimensiones: identidad institucional, integracion institucional y motivacion

institucional, los mismos que se detallaran a continuacion.
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a. ldentidad institucional

El fortalecimiento del sentido de pertenencia en instituciones educativas, de parte de
los docentes, padres de familia y estudiantes, constituye un punto de partida para la
formacion de la identidad institucional. A traves del reconocimiento de los miembros de
la comunidad educativa con la institucion se puede lograr la identificacion con la
misma, asi como lograr actuaciones y précticas que reflejen la identidad institucional.

El ser humano por su inminente naturaleza social, requiere establecer relaciones e
interactuar con otros individuos, de ahi que la comunicacién resulta un fenémeno
orientado a satisfacer la necesidad de intercambiar su pensamiento, a través de los
signos y simbolos representados de diversas formas. Sin embargo, las personas, por su
inminente afan de relacionarse con los demas, se ven en la necesidad de comunicarse y
transmitir de una forma clara y concisa sus ideas.

Cabe destacar que la comunicacién se articula con otros elementos dentro de la
organizacion que permite reflejar los objetivos, mision y vision de la institucion
educativa para sus usuarios, para asi representar la identidad del colectivo escolar,

La identidad dentro de un contexto escolar debe integrar las costumbres, la cultura,
los valores, la misién, la vision, los signos y simbolos y sobre todo el compromiso que
engloba a la comunidad educativa. Entendida asi, Martini (2009) refiere que la identidad
escolar, no resulta del simple hecho de ser miembro de la comunidad educativa, sino de
un proceso social que implica conocer y compartir los valores, la historia, las
tradiciones, los simbolos, las aspiraciones, las practicas cotidianas y 1os compromisos

sociales que conforman el ser y quehacer de la institucion.
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b. Integracion institucional

Segun Martini (2009) la integracion institucional, esta vinculada al concepto de

participacion educativa. Los roles y niveles de participacion de los diversos actores

educativos en la escuela es algo complejo, ya que hay algunos que abogan por una

participacion restringida, de acuerdo al rol que se cumpla, mientras otros plantean una

participacion radical y sustantiva.

En relacion a la integracion institucional, Gento (2008) describe diversos niveles de

comunicacion, elemento base para el conocimiento de la realidad educativa, donde los

diferentes miembros de la comunidad educativa, tienen la responsabilidad de conocer:

Informacion, se transmite, simplemente, una decision tomada por la autoridad
correspondiente para que los afectados la ejecuten.

Consulta, se pide opinidn a los afectados, si bien la decision la toma en cualquier
caso la autoridad pertinente.

Elaboracion de propuestas, los afectados pueden aqui ofrecer opciones y
argumentar a favor o en contra, pero la autoridad decide en todo caso aprobando
o modificando propuestas, o0 asumiendo otras diferentes.

Delegacion, se otorga una delegacién de atribuciones de un &mbito determinado
con responsabilidad ultima del delegante.

Codecision, se produce la decision en coman, tras la participacién de los
afectados.

Cogestion: la participacion de los implicados se produce en la toma de
decisiones y en la puesta en practica de las mismas.

Autogestion: la decision, en este caso, corresponde a quienes han de poner en

practica dicha decision, a cuyo efecto actdan con total autonomia.
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Obviamente los tres primeros niveles son basicos y no conllevan ningun poder de
decision respecto de lo determinado por la autoridad, a lo mas el derecho a ser
informado y a tener voz e iniciativa respecto a las propuestas, mas no la posibilidad de
Ilevarlas a cabo tal como fueron concebidas por sus elaboradores. Los Gltimos tres si
comportan una cierta transferencia del poder decisorio y una autonomia real aunque
gradual respecto de la autoridad, lo que les da un carécter democratizador bastante

profundo respecto a la gestion escolar y a todos sus actores.

En funcidn a lo expuesto, Berrocal (2007) refiere que la integracién institucional,
seria el grado en que los colaboradores se ayudan entre si, considerando que las
relaciones son respetuosas y consideradas, ademas del grado en que se perciben en el
medio interno la cooperacion, responsabilidad y respeto. Ello puede ser medible a través
de indicadores como comunicacion asertiva y oportuna percepcion del trabajo en
equipo.

c. Motivacion institucional

Hablar de motivacion, implica partir de la teoria de las necesidades. Las mismas que
Maslow (citado por Cordova 2007) desarrollo como fuente de generacion de
determinados comportamientos. A continuacion, se detalla cada una de ellas.

e Necesidades fisiologicas. Estas son las necesidades basicas para el sustento de la

vida humana, tales como alimento, agua, calor, abrigo y suefio.

¢ Necesidades de seguridad. Estas son las necesidades para librarse de riesgos

fisicos y del temor a perder el trabajo, la propiedad, los alimentos o el abrigo.

e Necesidades de asociacion o aceptacion. En tanto que seres sociales, los

individuos experimentan la necesidad de pertenencia, de ser aceptados por los

demas.
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e Necesidades de estimacion. De acuerdo con Maslow, una vez que las personas
satisfacen sus necesidades de pertenencia, tienden a desear la estimacion tanto la
propia como de los demas.

o Necesidades de autorrealizacion. Maslow consideré a esta como la necesidad
mas alta de la jerarquia. Se trata del deseo de llegar a ser lo que es capaz de ser;
de optimizar el propio potencial y de realizar algo valioso.

En relacion a la motivacion institucional, Berrocal (2007) indica que es el grado de
claridad de la alta direccién sobre el futuro de la organizacién, asi como la medida en
que las metas y programas de las areas son consistentes con los criterios y politicas de la
gerencia; a su vez implica el grado en que los lideres apoyan, estimulan y dan
participacion a sus colaboradores, percibiendo los colaboradores en la organizacién
claras posibilidades de desarrollo, estimando sobre los criterios de conservacion o
despido. Ademas implica la percepcion de los colaboradores en relacion con la
informacidn, los equipos y el aporte requerido de otras personas y dependencias para la
realizacion de sus trabajos. Finalmente, es la percepcion de la equidad en la
remuneracion y los beneficios derivados del trabajo. Evaluandose esta dimension a
través de aspectos como compensacion, reconocimiento y grado de satisfaccion laboral.

2.4.2. Desempefio laboral

2.4.2.1. Definicion de desempefio laboral.

Hoy en dia al docente se le concibe como actor principal y fundamental para la
mejora de la calidad educativa en los diferentes niveles de la educacién basica regular,
sin desmerecer la participacion que tienen los directivos, alumnos y padres de familia en
dicho proceso; es decir, la mayor parte de la responsabilidad recae principalmente en el

profesor. Por eso el Ministerio de Educacion (2008) en la propuesta de la nueva carrera
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publica magisterial, se refiere al docente como un mediador y no un transmisor de
conocimientos, para lo cual es necesario que posea una actitud critica, creativa y
favorable al cambio, ademas de una amplia cultura general y capacidad para guiar,
motivar y formar integralmente a los alumnos, asi como para trabajar conjuntamente
con los padres de familia y la comunidad.

La Real Academia Espafiola (2001), en su diccionario de lengua espafiola en version
digital, indica que el desempefio es la accion o efecto de desempefiar y desempefiarse; y
desempefiar, en su tercera acepcion, que se relaciona con nuestro tema es cumplir las
obligaciones inherentes a una profesion cargo u oficio; ejercerlos; en su sétima acepcion

como un americanismo: actuar, trabajar, dedicarse a una actividad.

De acuerdo a Palaci (2005), el desempefio laboral es el valor que se espera aportar a
la organizacion a partir de los diferentes episodios conductuales que la persona, como
un ente social, lleva acabo en las actividades relativas a su funcion. Estas conductas, a
su vez, contribuiran en la eficiencia organizacional. Por lo tanto, este término alude al
verdadero aporte del colaborado y no solamente a lo que éste se remite a hacer. De alli
que el desempefio laboral tiene correlacién con la idoneidad demostrada, la cual es el
factor normativo de la administracién para determinar el ingreso, permanencia y
promocion de un colaborador.

Segln Robbins (2004), el desempefio laboral esté relacionado con principios
fundamentales de la psicologia del desempefio y la fijacion de metas, que activa el
comportamiento y mejora el desempefio laboral. Esta relacion ayuda a la persona
trabajadora a dirigir sus esfuerzos laborales en el cumplimiento de los objetivos y metas
de la organizacion. Por su parte Chiavenato (2004) considera que al desempefio laboral

como elemento integrador y productor de bienes, es el comportamiento del evaluado en
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la busqueda de los objetivos fijados. Constituye el talento humano individual que cuenta
la empresa para lograr los objetivos propuestos en la gestion empresarial.

Asimismo, en la gestidn de recursos humanos para el Ministerio de Educacion
(2007) el desempefio designa el cumplimiento de las funciones, metas y
responsabilidades, asi como el rendimiento o logros alcanzados. Del mismo modo
Vasquez (2009) refiere que el desempefio del docente es entendido como el
cumplimiento de sus funciones: este se halla determinado por factores asociados al
propio docente, al estudiante y al entorno. Asi mismo, el desemperio se ejerce en
diferentes campos o niveles: el contexto socio-cultural, el entorno institucional, el

ambiente de aula y sobre el propio docente, mediante una accion reflexiva.

Por otro lado, Diaz (2009) tomando como base a la experiencia internacional valora
al desempefio como las buenas practicas de trabajo en el aula, la colaboracion con el
desarrollo institucional y la preocupacion por la superacién profesional.

2.4.2.2. Caracteristicas del desempefio laboral.

De acuerdo a Gonzales (2001) esta relacionado a las siguientes caracteristicas:

a. Adaptabilidad. Comprende al sustento de la efectividad en diferentes
ambientes laborales y con diferentes funciones, responsabilidades y personas
donde va interactuar el colaborador.

b. Comunicacion. Se refiere a la capacidad que tiene el colaborador de expresar
sus pensamientos e ideas de manera clara y efectiva ya sea en grupo o
individualmente. En este escenario el individuo adecua el lenguaje o
terminologia a las necesidades de los receptores. EI empleado en forma basica
deberia tener empleo de la gramaética, organizacion y estructura en

comunicaciones.
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Iniciativa. Se refiere a la intension y a la buena manera de influir activamente
sobre los acontecimientos para alcanzar objetivos y metas de la empresa. Tiene
que ver con la habilidad y destreza de provocar situaciones en lugar de
aceptarlas pasivamente. A las decisiones que toma el colaborador para lograr
objetivos més alla de lo requerido.

Conocimientos. Abarca el grado alcanzado de conocimientos técnicos y
profesionales en areas relacionadas con su area de trabajo. Estéa relacionado a la
capacidad que tiene el recurso humano de mantenerse al tanto de los avances y
tendencias actuales en su area laboral y enriquecer sus conocimientos.

Trabajo en equipo. Es la capacidad de desenvolverse eficaz y eficientemente en
equipos o grupos de trabajo para alcanzar las metas de la organizacion,
contribuyendo y generando un ambiente armonico que permita el consenso y
armonia en el trabajo.

Estandares de trabajo. Hace alusion a la capacidad de cumplir y exceder las
metas o estandares de la organizacion y a la capacidad de obtencion de datos e
informacion que permitan retroalimentar el sistema y mejorar la situacion de los
estandares laborales de la compafiia.

Desarrollo de talentos. Comprende la capacidad de desarrollar las habilidades,
destrezas y competencias de los miembros del equipo de trabajo, planificando
actividades de desarrollo efectivas, en funcion con los cargos actuales y futuros
que tendré el colaborador.

Potencia el disefio del trabajo. Se refiere a la capacidad de determinar el
tamano de planta de la organizacion y su estructura eficaz para alcanzar las

metas del negocio. A la capacidad de conformar adecuadamente los trabajos
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para maximizar las oportunidades de mejoramiento social y econémica tanto del
personal trabajador como de la empresa.

i. Maximiza el desempefio. Alude a la capacidad de establecer metas de
desempefio, asi como de desarrollo proporcionando al colaborador capacitacion

y evaluando su desempefio de manera objetiva y transparente.

2.4.2.3. Factores que influyen en el desempefio laboral.

Las unidades economicas relacionadas al servicio en el afan de brindar una buena
atencion a sus clientes utilizan aquellos factores que inciden en forma directa con el
desempefio laboral. Estos factores comprenden: Satisfaccion del trabajador, autoestima,
trabajo en equipo y capacién al personal.

2.4.2.3.1. Satisfaccion del trabajador.

Segun Davis y Newtron (1991) es el conjunto de pensamientos y sentimientos
esbozados positivamente o negativamente con los que el empleado percibe su trabajo,
gue se manifiestan en determinadas actitudes laborales. Estas actitudes se encuentran
relacionadas con la naturaleza del trabajo que desarrollan los colaboradores y la forma
como son usados los recursos y materiales que intervienen en la producion de los
productos.

2.4.2.3.2. Autoestima.
De acuerdo a Quintero y Faria (2008) es la valoracién positiva que tiene en si mismo
el colaborador motivado a ser conocido dentro de equipo de trabajo de la organizacion y
lograr una nueva situacion en la empresa. La autoestima es relevante en aquellos
trabajos que ofrezcan oportunidades a las personas para mostrar sus habilidades y

destrezas competitivas en el trabajo.
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Relacionado con el trabjo continuo, la autoestima es un factor determinante
significativo, para superar transtornos depresivos y emocional que tiene los individuos.
Es decir, que la gran vulnerabilidad tiende a ser concomitante con la elevada exposicién
de verdaderos sentimientos. Se debe confiar en los propios atributos y ser flexibles ante
las situaciones conflictivas que pueden tener los empleados.

2.4.2.3.3. Trabajo en equipo.

Quintero y Faria (2008) consideran que es relevante valorar la labor realizada por

los trabajadores a fin de mejorar el contacto directo con los tenedores de capital a
quienes presta el servicio laboral o pertenecer a un equipo de trabajo donde se puede
evaluar la calidad de trabajo. Cuando los trabajadores se retinen y satisfacen un conjunto
de necesidades se produce una estructura que posee un sistema estable de interacciones
dando origen a los que se denomina equipo de trabajo. Dentro de esta estructura se
producen cambios y se desarrollan ciertos procesos como la cohesion del equipo, la
uniformidad de sus miembros, el surgimiento del liderazgo y patrones de comunicacion
que pueden mejorar la intervencion del trabajador en la produccion de bienes o
Servicios.

2.4.2.3.4. Capacitacion del trabajador.

De acuerdo a Nash (1989), los programas de capacitacion desarrollados por la
organizacion producen resultados favorables en el 80% de los casos. El objetivo de
estos programas de capacitacion es proporcionar informacion y un contenido especifico
al cargo o promover nuevas oportunidades de puestos de trabajo. Los programas
formales de capacitacion y entrenamiento deben cubrir las necesidades reales del

puesto. Se debe evitar las quejas de los colaboradores en relacion a que les falta
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capacion y desconocer los procedimientos para participar en la capacitacion del
trabajador.

2.4.2.4. Dimensiones del desempefio laboral.

Valdés (2004) define las siguientes dimensiones en el desempefio docente:
capacidades pedagdgicas, emocionalidad, responsabilidad en el desempefio de sus
funciones y relaciones interpersonales.

Capacidades pedagogicas.

Segun Valdés (2004), la actividad pedagdgica es uno de los dominios mas complejos
del trabajo humano. Su realizacidn exitosa plantea al docente la necesidad de poseer una
solida formacién cientifica, asi como profundos conocimientos, capacidades y
habilidades pedagdgicas.

Emocionalidad.

Los procesos emocionales y los estados emocionales y sentimientos constituyen la
forma usual y caracteristica en que se experimentan los sentimientos. La emocion es la
experimentacion directa, inmediata, de cualquier sentimiento (Valdés, 2004). Por esta
razon todo docente debe aprender a autorregularse, a dominar sus emociones de
orientacion negativa en el proceso de ensefianza aprendizaje y en general en sus
relaciones interpersonales con sus alumnos, padres, directivos y colegas.
Responsabilidad en el desempefio de sus funciones.

Esta dimension se refiere al cumplimiento de sus funciones como docente. Valdés
(2004) considera dentro de la misma, la asistencia y puntualidad, el grado de
participacion en las sesiones metodoldgicas o en jornadas de reflexion entre los
docentes, el cumplimiento de la normatividad, capacitarse constantemente, implicacion

personal en la toma de decisiones de la institucion, etc.
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Relaciones interpersonales.

Valdés (2004), con respecto a esta dimension, refiere que: Hay que tener en cuenta el
caracter complejo de las interrelaciones del colectivo escolar, de sus organizaciones, del
colectivo pedagdgico, la familia, la comunidad y las organizaciones sociales. En estas
relaciones desempefia un papel esencial las relaciones maestro-alumno, no sélo en el

marco de la clase, sino también en el trabajo que el maestro desarrolla fuera de la clase.

Podemos concluir diciendo que el desempefio docente abarca no sélo la tarea dentro
del aula, sino la tarea que se realiza dentro de las instituciones educativas, aqui se
incluyen aspectos como: capacidades pedagdgicas, la emocionalidad del docente,
responsabilidad en el desempefio de sus funciones laborales, relaciones interpersonales
con la comunidad educativa.

2.4.2.5. Evaluacion del desempefio laboral.

De acuerdo a lvancevich (Citado por Mejia, 2012) es la actividad con la que se
determina el grado en que un empleado se desempefia bien. En otros términos, se le
denota como revision del desemperio, calificacion del personal, evaluacion de mérito,
valoracion del desempefio, evaluacidn de empleados y valoracion del empleado. En
muchas organizaciones existen dos sistemas de evaluacion el formal y el informal. En el
sistema formal del desempefio se establece en la organizacion una manera periddica el
examinar el trabajo de los empleados. En el informal los jefes meditan en el trabajo de

los empleados, por lo que los empleados preferidos tienen ventaja.

El estudio de Mondy y Noé (1997) considera que la evaluacion del desempefio,
asume los procesos a los cuales se someten las fuerzas de trabajo, considerando

diferentes métodos y criterios para la medicién del rendimiento de los trabajadores:
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a. Planeacion de recursos humanos. Al evaluar al personal trabajador de una
compafiia, debe disponerse de datos e informacion que describan el potencial
general y de promocion de todos los empleados, especialmente de los ejecutivos
clave.

b. Reclutamiento y seleccion. La evaluacion del desempefio laboral del recurso
humano es util y forma parte de la gestion empresarial para predecir el
desempefio laboral de los postulantes en su futuro puesto laboral.

c. Desarrollo de recursos humanos. La evaluacion de desempefio laboral debe
sefialar las necesidades especificas de capacitacion y desarrollo del capital
humano, permitiendo a las personas que participan directamente en la
transformacion del producto aprovechar sus fortalezas y reforzar sus debilidades.

En suma, podemos decir que un sistema de evaluacion no garantiza que el capital de
trabajo sea capacitado y desarrollado correctamente. Empero, los datos de la evaluacion
ayudan a la administracion de la gerencia de gestion del talento humano determinar las
necesidades de capacitarlo y desarrollarlo. En estas circunstancias el principal
interesado en evaluacion del desempefio es el capital humano. En un contexto general,
quien evalua en las organizaciones econdmicas como la industria, la banca y demas
empresas es el gerente de gestion del talento humano. A este gerente del personal le
corresponde la responsabilidad de linea por el desempefio de los subordinados y por la
evaluacion y comunicacion constantes de los resultados. En algunas compafiias utilizan
diferentes alternativas para evaluar el desempefio del capital humano. Por ejemplo, la
practica de democracia y participativas dan al empleado la responsabilidad de auto-
evaluacion y muchas encargan esta responsabilidad al gerente inmediato, para reforzar

la jerarquia. Lo mas recomendable es el que el gerente de gestion del talento humano y

39



sus subordinados asuman la responsabilidad de evaluacion al capital humano, ya que
ellos son los que tienen una relacion mas directa con el personal. Esta relacién le da a la
gerencia del personal la posibilidad de realizar una evaluacion de 360° que es mas
integral ya que en ella intervienen diferentes actores que evaltan al personal.

2.4.2.6. Fases de la evaluacion del desemperio.

Ivancevich (2005) detalla que existen tres maneras de estudiar las fases de la

evaluacion del desempefio y lo explica de la siguiente manera:

a. Laidentificacion. El gerente de gestion del talento humano determina qué areas
de trabajo deben ser evaluados y cudles seran los estandares para medir el
rendimiento del colaborador, por lo que es conveniente que el evaluador y
trabajador estén de acuerdo en lo que se espera que este realice. Con la
identificacion trata el gerente de responder a la pregunta ¢qué espera que haga
los colaboradores? No obstante que las industrias realizan el analisis y
descripcion del puesto de trabajo no es suficiente para conocer con exactitud que
se espera gque hagan los colaboradores dentro de sus responsabilidades laborales.

b. La medicion. Consiste en medir el desempefio laboral de los colaboradores,
para comparar el rendimiento real del trabajador con los estandares previamente
establecidos. Para ello, es fundamental considerar ciertas condiciones para la
correcta medicion del rendimiento y como se espera aplicar los mismos criterios
de evaluacion en toda la organizacion, a fin de que las valoraciones obtenidas
sean comparables y reditlen productivamente en la empresa.

c. Lagestion. Es el objetivo fundamental del gerente de talento humano en todo
sistema de evaluacidn, consiste en orientar la evaluacién no mirando el pasado

ni el presente sino el fututo. Las actividades productivas que va emprender la
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organizacion mirando al futuro, toma como referencia las aprobaciones o
desaprobaciones de ayer, para emprender una evaluacién que sirva para orientar
a las personas trabajadoras a desarrollar su maximo potencial de trabajo dentro
de la empresa y con ello alcanzar mayores niveles de rendimiento del
colaborador. En este sentido, es necesario que evaluadores y supervisores
proporcionen retroalimentacion al trabajador sobre su progreso y desempefio y

se elaboren planes para su desarrollo laboral y profesional.

2.4.2.7. Funciones de la evaluacion del desempefio docente.

Cuando un sistema educativo decide establecer un proceso de evaluacion del
desempefio profesional del docente, la primera pregunta que debe hacerse segln Bretel
(2002) es ¢ para qué evaluar?, tratdindose de un asunto delicado, entre otras, por las
inquietudes que despierta un proceso de este tipo, entre ellos los efectos secundarios que
puede provocar. Es por esta razon que la evaluacion en su condicién de ser formativa
debe ademas de valorar al docente como profesional también lo debe hacer como

persona.

Saavedra (2004) considera 5 funciones donde la primera es la funcién educadora
que se encarga de reforzar los valores e ideales de los educandos; la segunda es la
funcidn instructiva que busca la comprension de valores y la actuacion acorde a ellos;
la tercera es la funcion orientadora tutorial que favorece el desarrollo de la autonomia
para la toma de decisiones; la pendltima es la funcion informadora que busca acceder a
fuentes y formas de produccién del conocimiento y por ultimo la funcion terapéutica

que va atender los retrasos en el aprendizaje.

Valdeés (2004) manifiesta que el desempefio docente es el quehacer educativo

referido a la préactica de los conocimientos adquiridos en su formacion profesional, en
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donde las competencias del docente son el dominio del conocimiento tedrico y practico
acerca del aprendizaje y de la conducta humana, actitudes que promuevan el aprendizaje
y las relaciones humanas, dominio de la materia a desarrollar y Conocimiento de los

métodos, procedimientos y técnicas de ensefianza que faciliten el aprendizaje.

2.4.2.8. Ventajas de la evaluacion del desempefio laboral.

Segun Bohlander y Sherman (citado por Mejia, 2012), las ventajas de la evaluacion

del desempefio comprenden:

a. Mejora el desempefio, mediante la retroalimentacion sobre el desempefio, el
gerente y el especialista de personal llevan a cabo acciones adecuadas para
mejorar el desempefio.

b. Politicas de compensacion, la evaluacién del desempefio ayuda a las personas
que toman decisiones a determinar quiénes deben recibir tasas de aumento.
Muchas compafiias conceden parte de sus incrementos basandose en el mérito, el
cual se determina principalmente mediante evaluaciones de desempefio.

c. Decisiones de ubicacion, las promociones, transferencias y separaciones se
basan por lo comun en el desempefio anterior o en el previsto. Las promociones
son con frecuencia un reconocimiento del desempefio anterior.

d. Necesidades de capacitacion y desarrollo, el desempefio insuficiente puede
indicar la necesidad de volver a capacitar. De manera similar, el desempefio
adecuado o superior puede indicar la presencia de un potencial no aprovechado.

e. Planeacion y desarrollo de la carrera profesional, la retroalimentacion sobre el
desempefio guia las decisiones sobre posibilidades profesionales especificas.

f. Imprecisién de la informacion, el desempefio insuficiente puede indicar errores

en la informacion sobre anélisis de puesto, los planes de recursos humanos o
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cualquier otro aspecto del sistema de informacion del departamento de personal
para la toma de decisiones. Al confiar en informacidn que no es precisa se
pueden tomar decisiones inadecuadas de contratacion, capacitacion o asesoria.
g. Errores en el disefio de puesto, el desempefio insuficiente puede indicar errores
en la concepcion del puesto. Las evaluaciones ayudan a identificar estos errores.
h. Desafios externos, en ocasiones, el desempefio se ve influido por factores
externos, como la familia, la salud, las finanzas, entre otros. Si estos factores
aparecen como resultado de la evaluacion del desempefio, es factible que el

departamento de personal pueda prestar ayuda.

2.4.2.9. Importancia de la evaluacion del desempefio.

Chiavenato (citado por Mejia, 2012) indica que la evaluacion del desempefio permite
implementar nuevas politicas de compensacion, mejora el desempefio, ayuda a tomar
decisiones de ascensos o de ubicacién, también permite evaluar si existe la necesidad de
volver a capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a observar si existen
problemas personales que afecten a la persona en el desempefio del cargo. Por tal razon,
una evaluacion del desempefio trae beneficios tanto al evaluador como al evaluado. Los
beneficios son que esta en condiciones de evaluar el potencial humano con el que cuenta
y define qué aporta cada empleado, asi mismo puede identificar aquellas personas que
necesiten perfeccionar su funcionamiento y aquellas que pueden ser promovidas o
transferidas segun su desempefio. Lo mas relevante es que se mejoran las relaciones
humanas en el trabajo al estimular la productividad y las oportunidades para los

subordinados.
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2.5. Marco conceptual

Clima organizacional

El clima organizacional esta determinado por la conducta de los individuos de una
organizacion. Dichas conductas estan fundamentadas por los modos de hacer, sentir y
pensar, lo cual determina las caracteristicas propias de una organizacion con los cuales
perduran e influye en el personal.

El clima organizacional es indirectamente percibido por los colaboradores; por lo es
un indicador que mide la influencia entre sistema organizacional y la conducta
individual del colaborador. Este fendmeno organizacional tiene, a su vez, efecto en el
desempefio laboral. Pero este sistema es dinamico, puede modificarse en la medida que
sus partes sean modificadas.

Se ha entendido que hay diversos factores que influyen directamente en el clima
organizacional. Entre ellos pueden ser sefialados la estructura organizacional relativa a
la eficiencia de los procesos, la responsabilidad de los lideres, la recompensa hacia los
colaboradores por el buen trabajo realizado, las metas que ayudan a mantener un clima
competitivo que es necesario en toda organizacion para el desarrollo institucional y
personal, y las relaciones interpersonales, haciendo énfasis en la buena relacion entre
jefes y subordinados.

Es decir, el clima organizacional es un conjunto de atributos especificos de una
organizacion particular que puede ser indicado en el modo como la organizacién se
enfrenta con sus miembros y su entorno. Para el miembro en particular dentro de la
organizacion, el clima toma la forma de un conjunto de actitudes y expectativas que
describen las caracteristicas estaticas de la organizacion, y las contingencias del

comportamiento en torno al resultado.
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Desempefio laboral

Se entiende como desempefio laboral el cumplimiento de obligaciones inherentes a
una profesion, cargo u oficio. Ahora bien, cuando hablamos de desempefio laboral en
una institucion educativa, si bien es cierto hay elementos contingenciales relativos a la
labor docente y de la administracion de un centro educativo, el desempefio laboral del
docente, en los diferentes niveles de la educacion, conllevara inequivocamente a la

mejora y estabilidad de la calidad educacional.

La labor del docente trasciende el aula de clases, siendo éste de gran influencia en la
formacion de la cultura de una determinada comunidad y del nucleo familiar. Por ello el
maestro tiene el gran desafio actual de ser un mediador antes que un mero transmisor de
conocimientos, con actitud critica, creativa y favorable al cambio; de tal manera que su

desempefio se constituya en la formacién integral del estudiante.

En este sentido, la eficacia de una organizacion es directamente proporcional al buen
desempefio laboral de sus funcionarios, de alli que el desempefio labora tiene relacion
con la idoneidad demostrada. Por esta razon, el desempefio laboral se fundamenta en la
psicologia del desempefio, fijacion de metas, las cuales activan el comportamiento y

mejoran el desempefio.

Entre las principales caracteristicas del desempefio laboral tenemos la adaptabilidad
que comprende la efectividad en diferentes ambientes laborales, funciones y
responsabilidades; asi mismo podemos sefialar a la comunicacion asertiva como la
matriz de la potencializacion del desempefio laboral en un grupo de trabajadores. La
iniciativa, intencion y la buena manera de influir — con habilidad y destreza — sobre los

acontecimientos, con el fin de alcanzar los objetivos y metas de la organizacion.
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Capitulo 111

Disefio de investigacion
3.1. Tipo de estudio

La presente investigacion fue de tipo descriptivo y cuantitativo. Descriptivo porque
el estudio observd el fendmeno de estudio en condiciones naturales, en la realidad.
Cuantitativo porque hizo la investigacién en alusion a la cantidad o valor numérico de
tipo estadistico que explicé la relacidn entre las variables clima organizacional y
desempefio laboral.

3.2. Disefio de investigacion

Por las caracteristicas del estudio, el disefio de la investigacién fue transversal de
alcance correlacional no experimental, porque no estuvo sujeto a la manipulacién de
variables del tipo experimental. Establecid la relacion de las variables medidas en una
muestra en un unico momento del tiempo. Usando el criterio de Charaja (2004) se
empled el siguiente bosquejo para los trabajos correlacidnales.

O X

T

Donde:

0.Y

M = Muestra de profesores de las Instituciones Educativas adventistas

de la ciudad de Arequipa.
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X = Clima organizacional
Y

Desempefio laboral

r = Correlacion entre dos variables de estudio
O1 = Evaluacién de clima organizacional
02 = Evaluacién de desempefio laboral

3.3. Poblacién y muestra

Se trabajo con el muestreo no probabilistico debido a que la muestra se constituyé en
el 100% de la poblacion. La muestra trabajada corresponde al 100% del personal
docente que trabaja en la ASEAPS. Por lo tanto, no se necesit6 calculos matematicos
sino primé el criterio del investigador, toda vez que la muestra fue representada por 71
docentes que trabajan en Instituciones Adventistas de Arequipa.

Tabla 1

Profesores que laboran en las Instituciones Educativas Adventistas de la ciudad de Arequipa,
2017

lL.E. Mujeres  Varones Total
Profesores
Colegio Adventista
Eduardo Francisco 19 17 36
Forga

Colegio Adventista
Jose de San Martin
Total 39 32 71

20 15 35

Fuente: Cuadro de asignacién de personal de Instituciones Adventistas
Criterio de inclusion:

Solo se trabajo con el personal docente que laboran en las diferentes
Instituciones Educativas de la Asociacion Adventistas Peruana del Sur de la

ciudad de Arequipa.

Criterio de exclusion:

No participaron en levantamiento de informacion (encuesta), el personal

administrativo, capellanes y personal de limpieza de las diferentes
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Instituciones Educativas de la Asociacién Adventistas Peruana del Sur de la

ciudad de Arequipa, porgque no son sujetos de esta investigacion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se utilizo la encuesta cuyo instrumento fue el cuestionario que contenia temas del
Clima Organizacional y Desempefio Laboral. El cuestionario de Clima Organizacional,
estuvo compuesto por 17 items distribuidos en tres dimensiones: identidad institucional
(5 items), integracion institucional (4 items) y motivacion institucional (8 items); cada
item presento respuestas tipo Likert. El alfa de Cronbach, para este estudio, fue de 0.86.
El cuestionario de Desempefio Laboral del docente consto de 24 items distribuidos en
cuatro dimensiones: capacidades pedagdgicas (6 items), emocionalidad (6 items),
responsabilidad en el desempefio de sus funciones (6 items) y relaciones interpersonales

(6 items). El alfa de Cronbach para este estudio fue de 0.84.

3.5. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Los datos fueron recogidos previa autorizacion de las autoridades competentes de las
Instituciones Educativas Adventistas de la Ciudad de Arequipa. Antes del recojo de
informacidn se dio las instrucciones respectivas a los docentes acerca de la encuesta. Se
levanto la informacion de forma andnima para promover la sinceridad en los profesores
y minimizar los sesgos. El levantamiento de la informacion fue de forma colectiva. Para
el procesamiento y analisis comparativo de los datos se utilizé el paquete estadistico
SPSS version 22. El proyecto utilizo la estadistica descriptiva e inferencial. Se trabajé
con el estadistico de correlacion de Rho Spearman. Los datos se presentaron mediante
tablas de distribucién de frecuencias y la hipotesis se probd mediante el estadistico de la

correlacion de Spearman.
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Capitulo 1V

Resultados y discusion

4.1. Tipologia sociodemograficos

Se observé en la tabla 2, que la poblacion estaba conformada mayormente por
personas mayores de 40 afios (30%) y solo el 7% de la poblacion tuvieron entre 20 y 25
afios. En relacion al sexo, un 55% pertenecieron a la poblacion femenina. También la
investigacion encontrd que un 62% del personal docente provienen de la sierra 'y un
34% de la costa. Ademas, se pudo saber que un 65% de la poblacion cuenta con
estudios universitario. Asimismo, un 42% de los docentes tienen un ingreso
comprendido entre 500 a 1000 soles y un 32% tienen un ingreso entre 1,001 a 1,500
soles. Finalmente, un 38% tienen 5 afios de servicio laboral y un 14% tienen mas de 21

afios de trabajo en la Asociacion Educativa Adventista Peruana del Sur.
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Tabla 2
Tipologia sociodemogréfica

F %
20a25 5 7,0%
26 a30 14 19,7%
Edad 31a35 13 18,3%
36a40 18 25,4%
41 a més afios 21 29,6%
Masculino 32 45,1%

Sexo .

Femenino 39 54,9%
Costa 24 33,8%
Lugar de procedencia Sierra 44 62,0%
Selva 3 4.2%
Técnico 3 4.2%
Grado de instruccion Universitario 46 64,8%
Posgrado 22 31,0%
500 a 1000 30 42,3%
1001 a 1500 23 32,4%
Ingreso mensual 1501 a 2000 17 23,9%
2001 a 2500 0 0,0%
2501 a mas 1 1,4%
0 a5 afios 27 38,0%
6 a 10 afios 20 28,2%
Afios de experiencia 11 a 15 afios 9 12,7%
16 a 20 afios 5 7,0%
21 a mas afios 10 14,1%

4.2. Relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral en los

docentes de la Asociacion Educativa Adventista Peruana del Sur

Ho: No existe una relacidn significativa entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral

de los docentes de la Asociacion Educativa Adventista Peruana del Sur, 2017.

Ha: Existe una relacion significativa entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de

los docentes de la Asociacion Educativa Adventista Peruana del Sur, 2017.

50



Tabla 3
Correlacién no paramétrica de la Hip6tesis General

Clima Desempefio
Organizacional Laboral
Rho de Spearman Clima Coeficiente de correlacion 1,000 3617
Organizacional
Sig. (bilateral) . ,002
N 71 71
Desempefio Coeficiente de correlacion 3617 1,000
Laboral
Sig. (bilateral) ,002
N 71 71
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
0.21- 0.61- 0.41- 0. 21- 0.61-
1.0 0.8 0.6 006 002 0-0.2 02104 | 04106 0.2
D361

Poca | Regular | promedio Alta

Figura 2 Distribucion de normalidad del Clima Organizacional y Desempefio Laboral
Segun la tabla 3, se demostr6 que existe una regular correlacion entre el Clima
Organizacional y Desempefio Laboral, de r de Spearman (r = 0.361**) y un nivel de
significancia encontrada de p valor (0.01 < 0.05) y (0.02 < 0.05). Lo que demostr6 una
relacion significativa entre dichas variables. Se infiere de esta manera que, a mayor
Clima Organizacional, mayor sera el Desempefio Laboral del personal docente de la

Asociacion Educativa Adventista Peruana del Sur.
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Tabla 4
Prueba de normalidad para las dimensiones de: Capacidades Pedagogicas, Emocionalidad,
Responsabilidad en el desempefio de sus funciones y Relacién Interpersonal

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Responsabilidad en el

Capacidades . Relacién
. Emocionalidad desempefio de sus
Pedagdgicas ) Interpersonal
funciones
N 71 71 71 71
Parametros Media 24,66 26,21 24,93 25,6197
normales?P
Desviacién 2,151 2,190 2,320 2,23841
estandar
Maéximas diferencias Absoluta ,114 ,168 ,136 ,188
extremas
Positivo ,114 ,168 ,136 ,188
Negativo -,071 -,148 -,105 -,110
Estadistico de prueba ,114 ,168 ,136 ,188
Sig. asint6tica (bilateral) ,023¢ ,000°¢ ,002¢ ,000°¢

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

La figura 2, relacionado a la prueba de normalidad de Kolmogorog-Smirnov (K-S), se
demostré que tanto el Clima Organizacional y como el Desempefio Laboral no contaron con
una distribucion normal. El nivel de significancia del Clima Organizacional tuvo un p
valor (0.01 < 0.05) y el Desempefio Laboral tuvo un p valor (0.03 < 0.05). Lo que
determind rechazar la hip6tesis nula Ho y aceptar la hipotesis alterna Ha. Para encontrar

la relacion entre las variables se uso el coeficiente de correlacion de Spearman.
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4.2.1. Relacién entre el Clima Organizacional y las Capacidades Pedagdgicas en

los docentes de la Asociacion Educativa Adventista Peruana del Sur

Ho: No existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y las Capacidades Pedagogicas

que presentan los docentes de la Asociacion Educativa Adventista Peruana del Sur.

Ha: Existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y las Capacidades Pedagdgicas

que presentan los docentes de la Asociacion Educativa Adventista Peruana del Sur.

Tabla 5

Correlacion no paramétrica de las Capacidades Pedagdgicas

Clima Capacidades
Organizacional Pedagdgicas
Rho de Spearman Clima Coeficiente de correlacion 1,000 ,336™
Organizacional  sjq. (bilateral) . ,004
N 71 71
Capacidades Coeficiente de correlacion ,336™ 1,000
Pedagogicas Sig. (bilateral) ,004 .
N 71 71
**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
0,81- | 0,61- | 0,41- | 0,21- 0,61-
1,0 0,8 0,6 0,06 (0,02 (0-02| 0,21-04 | 0,41-0,6 0,8
0.336
Poca | Regular | promedio | Alta

Figura 3. Distribucién de normalidad del Clima Organizacional y las Capacidades Pedagdgicas
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En la tabla 5 se evidencio que existié una regular correlacion entre la variable Clima
Organizacional y la dimensién Capacidades Pedagdgicas (r = 0.336**) y un nivel de
significancia de p valor (0.01 < 0.05) y de (0.04 < 0.05) respectivamente. Lo que
determind rechazar la hipdtesis nula (Ho) y aceptar la hipétesis alterna (Ha). Infiriendo
que mientras haya un mejor Clima Organizacional mayor serd las Capacidades
Pedagogicas del personal docente que trabajan en la Asociacion Educativa Adventista
Peruana del Sur. Ademas, se observo en la figura 3, que la dimension Capacidades
Pedagogicas, no conto con una distribucion normal ya que el nivel de significancia p valor
fue menor a 0.05. Su media fue de 24.66 y su desviacion estandar fue de 2.151 de una N

=71 personas.

4.2.2. Relacion entre el clima organizacional y la emocionalidad en los docentes

de la Asociacion Educativa Adventista Peruana del Sur

Ho: No Existe relacién significativa entre el clima organizacional y la emocionalidad que

presentan los docentes de la Asociacién Educativa Adventista Peruana del Sur.

Ha: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la emocionalidad que presentan

los docentes de la Asociacion Educativa Adventista Peruana del Sur.
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Tabla 6
Correlacion no paramétrica de la Emocionalidad de los docentes

Clima
Organizacional Emocionalidad

Rho de Clima Coeficiente de correlacién 1,000 179
Spearman  Organizacional
Sig. (bilateral) . ,136
N 71 71
Emocionalidad Coeficiente de correlacién ,179 1,000
Sig. (bilateral) ,136
N 71 71
0,21- 0,61-

0,81-1,0 | 0,61-0,8 | 0,41-0,6 | 0,06 0,02 | 0-0,2 | 0,21-04 | 0,41-0,6 0,8

0.179

Poca | Regular . Alta
promedio

ERE

Figura 4. Distribucion de normalidad del Clima Organizacional y la Emocionalidad de
los docentes

En la tabla 6, se evidencio que existié una escasa correlacién entre la variable Clima
Organizacional y la dimension Emocionalidad de los docentes (r = 0.179**) y un nivel
de significancia de p valor (0.00 < 0.05) y de (0.136 < 0.05) respectivamente. Lo que

determind rechazar la hipétesis nula (Ho) y aceptar la hipétesis alterna (Ha). Infiriendo
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que mientras haya un mejor Clima Organizacional mayor serd la Emocionalidad de los
docentes que laboran en la Asociacion Educativa Adventista Peruana del Sur. Ademas,
se observo en la figura 4, que la dimensién Emocionalidad de los docentes, no conté con
una distribucién normal ya que el nivel de significancia p valor fue menor a 0.05. Su

media fue de 26.21 y su desviacion estandar fue de 2.190 de una N = 71 docentes.

4.2.3. Relacion entre el Clima Organizacional y la Responsabilidad en el
Desempefio de sus Funciones en los docentes de la Asociacion Educativa Adventista

Peruana del Sur

Ho: No existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la Responsabilidad en el
Desempefio de sus Funciones gque presentan los docentes de la Asociacion Educativa Adventista

Peruana del Sur.

Ha: Existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la Responsabilidad en el
Desempefio de sus Funciones gque presentan los docentes de la Asociacion Educativa Adventista

Peruana del Sur.

Tabla 7
Correlacion no paramétrica de la Responsabilidad en el Desempefio de sus Funciones
Clima Responsabilidad en el
Organizacional Desempefio de sus Funciones
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,325™
Spearman  Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,006
N 71 71
Responsabilidad en  Coeficiente de ,325™ 1,000
el desempefio de sus correlacion
funciones Sig. (bilateral) 006 .
N 71 71

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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0,21- 0,61-
0,81-1,0 | 0,61-0,8 | 0,41-0,6| 0,06 0,02 | 0-0,2 | 0,21-04 0,41-0,6 0,8

0.325

Poca | Regular | promedio | Alta

Figura 5. Distribucion de normalidad del Clima Organizacional y la Responsabilidad en
el desempefio de sus funciones

En la tabla 7 se evidencid que existié una regular correlacién entre la variable Clima
Organizacional y la dimension Responsabilidad en el Desempefio de sus Funciones de
los docentes (r = 0.325**) y un nivel de significancia de p valor (0.01 < 0.05) y de (0.06
< 0.05) respectivamente. Lo permitié el rechazo de la hipétesis nula (Ho) y aceptar la
hipétesis alterna (Ha). Infiriendo que mientras haya un mejor Clima Organizacional
mayor serd la Responsabilidad en el Desempefio de sus Funciones y mientras menor sea
la Responsabilidad en el Desempefio de sus Funciones menor serd el Clima
Organizacional de los docentes que laboran en la Asociacion Educativa Adventista
Peruana del Sur. Ademas, se observé en la figura 5, que la dimension Responsabilidad en
el Desempefio de sus Funciones de los docentes, no conto con una distribucién normal ya
que el nivel de significancia p valor fue menor a 0.05. Su media fue de 24.93 y su

desviacion estandar fue de 2.320 de una N = 71 docentes.
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4.2.4. Relacion entre el Clima Organizacional y la Relacion Interpersonal en los

docentes de la Asociacién Educativa Adventista Peruana del Sur

Ho: No existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la Relacion Interpersonal que

presentan los docentes de la Asociacion Educativa Adventista Peruana del Sur.

Ha: Existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la Relacién Interpersonal que

presentan los docentes de la Asociacion Educativa Adventista Peruana del Sur.

Tabla 8
Correlacién no paramétrica de la Relacion Interpersonal

Clima Relacién
Organizacional Interpersonal
Rho de Clima Coeficiente de correlacion 1,000 ,336™
Spearman Organizacional
Sig. (bilateral) . ,004
N 71 71
Relacién Coeficiente de correlacion ,336™ 1,000
Interpersonal
Sig. (bilateral) ,004
N 71 71

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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0,21- 0,61-
0,81-1,0 | 0,61-0,8 | 0,41-0,6 | 0,06 0,0,2 | 0-0,2 |0,21-04| 0,41-0,6 0,8

0.336

Poca |Regular | Influencia | Alta

Figura 6. Distribucion de normalidad del Clima Organizacional y la Relacion Interpersonal

En la tabla 8 se evidencid que existio una regular correlacion entre la variable Clima
Organizacional y la dimension Relacién Interpersonal de los docentes (r = 0.336**) y un
nivel de significancia de p valor (0.01 < 0.05) y de (0.04 < 0.05) respectivamente. Lo que
determiné rechazar la hipétesis nula (Ho) y aceptar la hipotesis alterna (Ha). Infiriendo
que mientras haya un mejor Clima Organizacional mayor sera la Relacion Interpersonal
de los docentes y mientras menor sea la Relacion Interpersonal menor serd el Clima
Organizacional de los docentes que laboran en la Asociacion Educativa Adventista
Peruana del Sur. Ademas, se observé en la figura 6, que la dimension Relacion
Interpersonal de los docentes, no contd con una distribucién normal ya que el nivel de
significancia p valor fue menor a 0.05. Su media fue de 25.61 y su desviacion estandar

fue de 2.238 de una N = 71 docentes.
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4.3. Discusion

Al revisar los resultados obtenidos, cabe mencionar que no fueron los esperados; sin
embargo, estos fueron mas alla de las expectativas, por lo cual la postura del
investigador es de conformidad con dichos resultados. Ahora bien, al analizar méas

profundamente las variables de estudio, postulamos las siguientes reacciones:

Al hablar de la identidad institucional, como dimensién del Clima Organizacional, se
puede ver que la relacion es escasa con el desempefio laboral, porque la data muestra
que la mayoria de los docentes conocen los objetivos de la institucion educativa; por lo
tanto, el clima organizacional no influye, no afecta, no cambia el desempefio laboral de
los docentes, dado que poseen una vision clara de su trabajo. Esto esta fundamentado
en el entendimiento claro de la misidn y la vision de la institucion educativa, asi como

los roles de la administracion.

Estan satisfechos porque ellos perciben la posibilidad de crecer en la organizacion, al
punto que recomendaria a personas cercanas para que trabajen en la institucion. Con lo
cual podemos concluir que estan altamente identificados con la institucion; y esto
permite que el desempefio sea Optimo sin la necesidad de ser influenciada por otros
factores. Es decir, el clima organizacional no es determinante, sino que es determinado

por su identidad institucional.

Sobre la integracion institucional, se destaca la actitud de los docentes en no
escatiman recursos ni conocimientos a la hora de aplicarlos hacia los alumnos. No
obstante, la data muestra que los docentes sienten que su opinion pude ofender a

terceros, por lo cual se deduce que ellos prefieren enfocarse en su trabajo. En este
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sentido, una vez mas comprobamos que el clima organizacional no influye en su

desempefio laboral.

Asimismo, a pesar de haber reuniones de trabajo adicionales a su labor docente, un
porcentaje considerable, ochenta por ciento de docentes, valora esta actividad; lo cual
demuestra su integracion con la institucion. Finalmente, se destaca el valor que los
profesores muestran hacia el trabajo en equipo en pro de la solucion de los problemas

institucionales.

Por otro lado, analizando la motivacién institucional, se ha encontrado que la gran
mayoria siente que su talento es valorado por la administracion y sus colegas. No
obstante, existe un grupo promedio — al treinta por ciento — de docentes que no perciben

el apoyo o aprecio de la administracién ni de sus colegas respecto de sus contribuciones.

En este aspecto se percibe los escases en la relacion entre el Clima Organizacional y
el Desempefio Laboral, por lo que recomendamos la implementacion por parte de la
administracion, de iniciativas que mejoren la apreciacion de los docentes sobre sus
contribuciones a la institucion educativa. Ya que la mayoria de los docentes confia en la

administracion de la institucién educativa.

Finalmente, se percibe una conformidad generalizada entre los docentes el ambiente
fisico de trabajo, asi como con su ambiente laboral, que se esta libre de hostilidad; en

efecto, son tratados con respeto por los miembros de la comunidad educativa.

Quiero destacar que, si bien la remuneracién salarial que reciben directores y
maestros no esta acorde con el trabajo que realizan — segun su percepcion, los docentes

no permiten que esto disminuya su desempefio laboral. Por lo tanto, la escasa relacion
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entre el clima organizacional y el desempefio laboral es evidente en la falta de
reconocimiento por el director, docentes, padres de familia y estudiantes por su aporte y

buen desempefio a favor de la institucion.

En sintesis, los resultados muestran que la relacion entre el Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral es muy escasa, dado que el Clima Organizacional esta determinado
por el compromiso institucional, la motivacion y sobre todo la compresion clara de la
mision y vision de un educador adventista. Lo que resulta en un ambiente laboral
optimo, por lo que se concluye gue estas son las razones de la escasa influencia del

clima organizacional en el desempefio laboral en los docentes.

La segunda variable es el desempefio laboral, y la primera dimension es la capacidad
pedagdgica de los docentes. Los resultados mostraron un amplio dominio por parte de
los docentes de su campo de ensefianza, asi como la destreza en la utilizacion de los
métodos de evaluacidon, ensefianza y su esfuerzo para hacer que sus clases sean
relevantes. Sin embargo, los mismos docentes percibieron que los alumnos se distraen
con facilidad. Dado este panorama, se postula que debe haber otros factores que inciden
de mayor forma en el Desempefio Laboral del docente, donde el Clima Organizacional

no tiene injerencia, como es mostrado en esta investigacion.

Hablando de la emocionalidad, se observé y se destaca la menor incidencia del clima
organizacional sobre este aspecto del desempefio laboral en los docentes; dado que
ejecutan sus responsabilidades profesionales, éticas y espirituales de manera

independiente y consciente, de tal forma no necesita un factor externo que lo influya.

Por otro lado, al analizar la responsabilidad del docente, se encontré que un estimado

del cincuenta por ciento de los docentes no enfocan sus esfuerzos en el desarrollo de las
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capacidades investigativas en sus alumnos, a pesar que mas del noventa por ciento de
los docentes de mantienen en constante actualizacion a traves de cursos, congresos,
seminarios. Por lo que sus aportes son de gran utilidad en el cumplimiento de los
objetivos de la institucion. Cumplen con los horarios, ademas de participar en

actividades extra programéticas para mejoramiento de la vida institucional.

Finalmente, en el area de relaciones interpersonales, se destaca el respeto por las
ideas propias de los alumnos, asi como la empatia por el desarrollo integral, proveyendo
el espacio necesario. Vale la pena destacar también que se mantienen buenas relaciones
entre grupos de alumnos y profesores. Lo que conlleva al desarrollo del pensamiento

critico y creativo, los cuales se toman lugar en un ambiente de cordialidad.
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Capitulo V

Conclusiones y recomendaciones

5.1. Conclusiones

Considerando los objetivos descritos en la presente investigacion, se concluye de la

siguiente manera:

Existio una regular correlacion significativa entre Clima Organizacional y Desempefio
Laboral (r = 0.336**). La explicacion a esta relacion es que las dimensiones de las Capacidades
Pedagobgicas, la Responsabilidad que ejercen los docentes en sus actividades laborales y la
relacion interpersonal que tiene los docentes consigo mismo y los alumnos permitiendo mayor
identidad con el Clima Organizacional influyendo en un nivel importante en el Desempefio

Laboral de los docentes de la Asociacion Educativa Adventista Peruana del Sur.

En relacién a las Capacidades Pedagogicas existié un nivel de relacién regular
respecto del Clima Organizacional (r = 0.336). No todos los docentes tienen la
oportunidad de ser capacitados en el campo pedagdgico. Los pocos docentes que son
capacitados se esfuerzan por desplazar sus conocimientos con mayor capacidad y
habilidad pedagdgica a fin de generar ensefianza y aprendizaje en los estudiantes.

Respecto a la variable Clima Organizacional y la dimensién Emocionalidad de los
docentes, se hall que existio una escasa correlacion (r = 0.179). Lo que se infiere que
no todos los docentes pueden autorregularse y dominar sus emociones en el campo
laboral. Esto puede generar en el futuro cercano, problemas de relaciones

interpersonales con sus alumnos, padres, directivos y colegas.
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El Clima Organizacional y la dimension Responsabilidad en el Desempefio de las
Funciones del docente se encontr6 que existié una regular correlacion (r = 0.325). Los
docentes se esfuerzan por ser puntuales, participar en sesiones metodoldgicas, respetar
las normas de las instituciones Educativas Adventistas asi como de su administracion
estratégica basado en su misién y vision institucional.

Finalmente, existié una regular correlacion entre la variable Clima Organizacional y
la dimensidn Relacion Interpersonal de (r = 0.336). Se resalta el nivel de importancia
que realizan los docentes en su papel de mantener buenas relaciones con los alumnos
dentro de clases y fuera del salén de clases.

5.2. Recomendaciones

Se propone implementar otras estrategias y métodos de ensefianza y de evaluacion
mas acordes con el contexto actual, para hacer que los alumnos aprovechen mejor las
ensefianzas y los docentes aprovechen mejor sus potencialidades y capacidades

pedagdgicas al maximo; lo cual redundaria en mayor satisfaccion para los docentes.

Mejorar la calidad de ensefianza a través de la capacitacion para los docentes en
metodologia educativa activa, tomando en cuenta el nuevo enfoque que desarrolla
competencias, el cual esta acorde con la filosofia de la educacion cristiana. Asi mismo,
se recomienda implementar talleres varios para el desarrollo integral del alumno:
robotica, idiomas, musica, deportes, liderazgo, entre otros. Finalmente, medir de forma

bimestral — a través de encuestas — la satisfaccion de los padres.

Al mismo tiempo se recomienda que los reconocimientos deben ser distribuidos de
forma mas equitativa, por lo cual se recomienda trabajar en el incremento de la escala

de remuneracion salarial para el docente. Lo que permitiria que el docente se pueda
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capacitar y adquirir materiales para desempefiar su labor educativa con mayor eficiencia

y eficacia.

Asi mismo, para subsanar la carencia la investigacion docente, se propone un plan
piloto de estimulos académicos, a fin de motivar a los docentes para su superacion

profesional. Lo que redundaria en mas satisfaccion del docente.

Fomentar estimulos o motivaciones para que el docente desarrolle con mayor
contundencia su responsabilidad y relacion interpersonal con sus alumnos, padres de

familia y la sociedad.

66



Referencias

Acero, L. (2003). Clima y comportamiento en la organizacion. Venezuela: Los Andes.

Aguado, J. E. (2012). Clima organizacional de una Institucion Educativa de Ventanilla
segun la perspectiva de los docentes. Tesis para optar el grado académico de
Maestro en Educacion Mencion en Gestion de la Educacion, Universidad San
Ignacio de Loyola, Facultad de Educacion, Lima, Peru.

Alcocer, A. (2003). La organizacion empresarial. Lima, Per(: Cultura.

Arciniega L. (2002). Compromiso organizacional México ¢como hacer que la gente se
ponga la camiceta?. En: Direccidn estratégica julio-agosto 21-26

Arciniega y Gonzélez, L. (2002). What is the influence of work values relative to other
variables in the development of organizational commitment. Paper presentado
en la 82 conferencia bienal de la International Society for the Study of Work and
Organizational Values.

Arias G. (2001). EI Compromiso personal hacia la organizacion y la intencion de
permanencia: Algunos factores para su incremento. Revista Contaduria y
Administracion. 200, 5-10.

Barron, J., & Barron, P. (2001). Factores o causas que generan posibles fuentes de
estres en el &mbito laboral docente en una institucion educativa. poblacion:
Universidad Nacional de Rio Cuarto. 5° Congreso Nacional de Estudios del
Trabajo. Buenos Aires, Argentina.

Berrocal, S. (2007). Medicion del clima institucional. Lima, Per: Universidad Enrique
Guzman y Valle.

Bretel, L. (2002). Recuperado el 16 de Agosto de 2014, de Consideraciones y
propuestas para el disefio de un sistema de Evaluacion del desempefio docente
en el marco de una redefinicion de la carrera magisterial:
http://espanol.geocities.com/cne_magisterio/3/1.1.e_Luis Bretel.htm.

Barraza A. y Acosta M. (2008). Compromiso organizacional de los docentes de una
institucién de educacion media superior Innovacion Educativa. Vol. 8, nim. 45,
octubre-diciembre. Instituto Politécnico Nacional Distrito Federal, México.

Becker G. S. (1964). Human Capital. New York: University of Chicago Press.

Becker, G.S. (1992). Foci and bases of commitment; are the distinctions worth making?
Academy of Management Journal, 35, 232-244.

Bohlander G. y Sherman, A. (2001). Administracion de los Recursos Humanos. Tercera
edicion. Editorial Prentice-Hall Hispanoamericana. México.

Blanco M. y Castro P. (2011). Analisis comparativo del compromiso organizacional
manifestado por madres y mujeres sin hijos. Ajayu, 9(2), Agosto. 215-233, ISSN
2077-2161. La Paz.

Betanzos N. & Paz, F. (2007). Analisis psicométrico del compromiso organizacional
como variable actitudinal. Anales de Psicologia. 23 (002), 207-215.

Betanzos N., Andrade P., Paz F. (2006). Compromiso organizacional en una muestra de
trabajadores mexicanos. Revista de psicologia del trabajo y de las
organizaciones. Vol. 22. No 1.

Blancos M. & Castro, P. (2011). Anélisis Comparativo del Compromiso Organizacional
manifestado por madres y mujeres. Ajayu. 9 (2), 215- 233 Brunet, L. (2007) El
clima de trabajo en las organizaciones. México: Trillas, pag. 30- 32.

Buchanan B. (1974). Building organizational commitment: The socialization managers
in workers organizations. Administrative Science Quarterly, 19, 533-546.

67



Caligiore, 1., & Diaz, J. (Octubre de 2003). Clima Organizacional y desempefio en los
docentes de la ULA. Red de Revistas Cientificas de América Latina, el Caribe,
Espafia y Portugal, 8(24), 645.

Charaja, F. (2004). Investigacion cientifica (Segunda edicion ed.). Puno-Per(: Nuevo
mundo.

Chiavenato, I. (2001). En I. Chiavenato, & L. S. Arrévalo (Ed.), administracion de
recursos humanos (Quinta ed., pags. 87-94). colombia, santa fe de bogota: Mc
Graw Hill.

Cordova, M. (2007). Motivacion. Lima, Pert: Universia.

Crespin, A. L. (2012). Clima Organizacional segun la percepcién de los docentes de una
institucion educativa de la Region Callao. Tesis para optar el grado académico
de Maestro en Educacion con Mencién en Evaluacion y Acreditacion de la
Calidad de la Educacion, Universidad San Ignacio de Loyola, Facultad de
Educacion, Lima, Perd.

Castro S. (2010). Psicologia Positiva. Buenos Aires: Editorial Piramides.

Cordoba C. (2004). Compromiso Organizacional en empleados contratados por
empresas de trabajo temporal (Ett). (Tesis de Licenciatura en Ciencias
Sociales). Universidad Cat6lica Andrés Bello, Facultad De Ciencias Econdmicas
y Sociales. Caracas.

Chiavenato 1. (2000). Administracion de Recursos Humanos. Tercera edicion. Editorial
McGraw-Hill. México.

Chiavenato I. (2001). Administracion de recursos humanos. Quinta edicién. Editorial
Mc Graw-Hill. Santa fe de Bogota.

Chiavenato I. (2004). Comportamiento Organizacional. Editorial Mc Graw Hill.
México.

Chiang V., Nufiez, P., Martin, J., & Salazar, B (2010). Compromiso del trabajador
hacia su organizacion y la relacion con clima organizacional. Panorama
Socioeconomico. (40), 92- 103

Diaz, H. (2009). Carrera Publica Magisterial. Desafios para el gobierno y los docentes.
Recuperado el 18 de Agosto de 2014, de
http://tarea.org.pe/modulos/Boletin/revistas/Tarea_72/Tarea72_Hugo-Diaz.pdf.

Davis y Newtrom (1999). Comportamiento humano en el trabajo. Editorial Mc Graw-
Hill. México.

Davis y Newtron (1991). Comportamiento humano en el trabajo. Comportamiento
organizacional. Editorial Mc Graw-Hill Interamericana. Néxico.

De Frutos, B., Ruiz, M. & San Martin, R. (1998). Andlisis factorial confirmatoria de las
dimensiones del compromiso con la organizacién. Psicologia. 18, 345-366.

Edel, R., Garcia, A., & Casiano, R. (2007). Clima y compromiso organizacional. Una
investigacion. Veracruz, México: CIEA. Recuperado el 23 de Marzo de 2014, de
http://eumed.net/libros/2007¢/

Furnham, A. (2001). Psicologia organizacional del comportamiento del individuo en las
organizaciones. México: Oxford.

Garcia, V., & Medina, R. (2008). Organizacion y gobierno de centros educativos.
Bogota: Grupo Quinto Centenario.

Gento, S. (2008). Participacion en gestion educativa. Madrid, Espafia: Paidos.

Guillén, C., & Guil, R. (2000). Psicologia del trabajo para relaciones. Madrid, Espafia:
McGraw Hill.

68



Gbmez D. G. (2006). Control de procesos para mejorar la calidad de la ensefianza
(como identificar entre lo mucho que es trivial lo poco que es critico). México.
WK Educacion.

Gonzales R. (2001). Mejoramiento continto del desempefio. Chile.

Ivancevich, J. (2005). Administracion de recursos humanos. Editorial Mc Graw-Hill.
México.

Greenberg J. y Baron R. (1995). Unders tanding and managing the human side of work.
Quinta edicidn. Edit. Prentice-Hall. New Jersey.

Hernandéz, R., Fernandéz, C., & Baptista, P. (2006). Metodologia de la invesigacion.
Iztapalapa: Mc Graw Hill.

Hernéndez, R., Fernandez, C., & Baptista, P. (2010). Metodologia de la Investigacion
(Vol. 5ta ). México: McGRAW-HILL/ Interamericana Editores, S.A de C.V.

Huillca E. (2008). EI compromiso organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los

colaboradores del Centro de Aplicacion Productos Unién. Lima, Per. (Tesis para optar el

titulo en Administracion). Universidad Peruana Union. Facultad Ciencias Empresariales.

Jaik, A., Tena, J. A., & Villanueva, R. (2010). Satisfaccion laboral y compromiso institucional

de los docentes de posgrado. Revista Electronica Didlogos Educativos, 10(19). Recuperado el 4

de Noviembre de 2015, de http://mwww.umce.cl/~dialogos/n19 2010/jaik.swf

Juérez, A. (2012). Desempefio docente en una Institucion Educativa Policial de la
Region Callao. Tesis para optar el grado académico de Maestro en Educacion
con mencion en Gestidn de la Educacion., Universidad San Ignacio de Loyola,
Facultad de Educacion, Lima, Peru.

Martini, S. (2009). Participacion y calidad educativa. Santiago de Chile: Expansiva.
Mathieu J. y Zajac D. (1990). A review and meta-analysis of the antecedents, correlates
and consequences of organizacional commitment. Psychological boletin,

Pennsylvania Status University, vol. 108, N° 2.

Mejia J. (2012). Evaluacion del desempefio con enfoque en las competencias laborales.
(Tesis para optar el grado de Psicologia industrial/organizacional). Universidad
Rafael Landivar. Facultad de Humanidades. Guatemala.

Meyer J. y Allen, N. (1991). A three-component conceptualization of organizational
commitment. Human Resources Management Review. (1) 61-98.

Mowday R. (1979). Reflections on the study and relevance or organizational
commitment. Human Resource Management Review. 1998, vol 8, num. 4.

Ministerio de Educacién. (2007). Sistema de evaluacion de desempefio docente SEDD.
Programa de educacion en éreas rurales PEAR. Lima, Perd: MED, Gestion
pedagdgica.

Ministerio de Educacion del Peru. (2008). Nueva carrera publica magisterial. Ley N°
29062. Recuperado el 16 de Agosto de 2014, de
http://ciberdocencia.gob.pe/archivos/CPM_doctrab.pdf.

Nash M. (1989). Como incrementa la productividad del recurso humano. Editorial
Norma. Colombia.

Palaci F. (2005). Psicologia de la Organizacién. Editorial Pearson Prentice Hall.

Madrid.

Palafox de Anda G. (1995). La satisfaccion en el trabajo y la productividad del factor
humano. En: Administrate Hoy 9 42-44.

Pérez Cl. (2013). Relacién del grado de compromiso organizacional y el desempefio
laboral en profesionales de la salud de un hospital publico. (Tesis para optar el

69



grado de maestria). Universidad Autdnoma de Nuevo Ledn. Facultad de
Psicologia. México.

Pons F. & Ramos, J. (2010). Antecedentes del Compromiso Organizacional: relaciones
con la estabilidad laboral, la autonomia en el puesto y las préacticas de recursos
humanos. RTSS.CEF. 323 329-256.

Pulido, C. (2003). Clima organizacional. Lima, Per(: Athamor.

Quintero y Faria (2008). Clima organizacional y desempefio laboral del personal
Empresa Vigilantes Asociados Costa Oriental del Lago. Revista
Negotium/Ciencias Gerenciales. Afio 3 No 9/abril, 2008.

Real Academia Espafiola. (2001). Diccionario de la lengua espafiola. Recuperado el 25
de Enero de 2015, de http://buscon.rae.es/drael/html/cabecera.htm.

Reichers, A.E. (1985). A review and reconceptualization of organizational commitment.
Academy of management review, 10, 465-476.

Robbins S. (2004). Comportamiento Organizacional. 7ma. Edicion. Editorial Prentice
Hall. México.

Saavedra, M. S. (2004). Evaluacion del aprendizaje. Conceptos y técnicas. México: Pax.

Sahili, L. F. (2010). Psicologia para el docente. Guanajuato, México: Universidad de
Guanajuato.

Soberanes L. & de la Fuente, A. (2009). El clima y el compromiso organizacional en las
organizaciones. Revista Internacional la Nueva Gestion Organizacional. 5, (9)
120-127.

Tena J. & Villanueva, R. (2010). Satisfaccion y laboral y compromiso institucional de
docentes de posgrado. Revista Electronica de Dialogos Educativa. 07181310

Valderrama Mendoza, S. (2002). Pasos para elaborar Proyectos y Tesis de Investigacion

Cientifica. Lima: San Marcos.

Valdés, H. (2004). Desempefio del maestro y su evaluacion. Cuba: Editorial pueblo y
educacion.

Véasquez, W. M. (2009). Evaluacién del desempefio docente y el rendimiento académico
de los estudiantes del nivel secundario en el area de matemaética de la
Instituciones educativas estatales del distrito de Carmen de la Legua Reynoso,en
el afio 2008. Tesis para optar el grado de magister en ciencias de la educacion,
Universidad Nacional Enriqgue Guzman y Valle.

Zamora P. G (2009). Compromisos organizacionales de los Profesores Chilenos y su relacion

con la intencién de permanecer en sus escuelas: Revista Latinoamericana de Psicologia. (3) 41,

445-460.

70



ANEXOS



Anexo 1. Carta de autorizacién encuesta

“ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO”

Arequipa, 18 de Mayo de 2017

Pastor:
ELARD CABRERA MEDINA
Presidente de la Misidn Peruana del Sur

Presente.-

ASUNTO: SE APROBO LA AUTORIZACION PARA REALIZAR TRABAJO
DE TESIS “RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y
EL DESEMPENO LABORAL EN LOS DOCENTES DE LA AEAPS-
2017".

De mi mayor consideracion:

Es muy grato dirigirme a Ud. Para saludarie a nombre de la
Institucién Educativa Adventista “"Eduardo Francisco Forga” y el mio propio, deseandole que
Dios bendiga la labor tan digna que realiza en nuestra ciudad de Arequipa.

El presente documento tiene por finalidad hacer de su
conocimiento que se aprobd la Autorizacion para que usted pueda realizar el trabajo de
investigacién de Tesis titulado "RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPERO
LABORAL EN LOS DOCENTES DE LA AEAPS-2017".

Hago propicia la oportunidad para reiterarle los sentimientos
de mi especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

-

&1 Rosas Huamansupa
or, IEA. E.F. Forga
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Anexo 22.

/)
ﬁo ASOCIACION EDUCATIVA ADVENTISTA PERUANA DEL SUR

Alameda 2 de Mayo N° 110 Tingo - Arequipa Compromiso

EDUCACION (054)233660 con tu
ADVENTISTA Futuro

Arequipa, 15 de mayo de 2017

Pastor

Elard Cabrera Medina

Presidente de la Mision Peruana del Sur
Presente.-

ASUNTO: VOTO DE AUTORIZACION PARA
REALIZAR TRABAJODETESIS “RELACION ENTRE
EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO
LABORAL EN LOS DOCENTES DE LA ASEAPS 2017”

De mi mayor consideracion:

Es muy grato dirigirme a Ud, para saludarle a nombre de la
Junta Directiva de la Institucién Educativa Adventista de la Misién Peruana del Sur y el
mio propio, desedndole que Dios bendiga la labor tan digna que realiza en nuestra
ciudad de Arequipa.

El presente documento tiene por finalidad hacer de su
conocimiento que la Junta Directiva aprobd con voto N° 2017-050, la autorizacién para
que usted pueda realizar el trabajo de investigacién de Tesis titulado “Relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en los docentes de la ASEAPS 2017”

Hago - propicia-la--oportunidad para reiterarle los
sentimientos de mi especial consideracion y estima personal.

Cordialmente,
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e

EDUCACION
ADVENTISTA

INSTITUCIONES

ASOCIACION EDUCATIVA ADVENTISTA PERUANA DEL SUR

Al da 2 N°© 110 Tingo - Arequipa
== (054) 233660

Arequipa, 17 de mayo de 2017

Pastor Elard Cabrera Medina

Presidente de Ila Mision Peruana del Sur
CciubDAD -

Estimado Pastor Cabrera:

Con mucho gusto habremos de brindarie nuestra colaboracion para que
pueda llevar a cabo parte de su investigacion para su | esis de maestria
Titulada "Relacion entre el clima organizacional y desempeno laboral en
los docentes de la Asociacion Educativa Adventista Peruana del Sur, 2017”7

en el recinto de nuestra m: Educativa A General José de
San Martin. E

Le deseo mucho éxito en su investigacion y confiamos que de la misma

resulite una aportacion valiosa al mejoramiento de la educacion en nuestra
Asociacion Educativa.

Cordialmente,

“Javier Vilcas Paredes
DIRECTOR

Compromiso
con el Fyituro
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Cuestionario Clima Organizacional y Desempefio Laboral

Cuestionario

Este cuestionario tiene como objetivo principal obtener informacion que apoye en la
evaluacion del clima organizacional de la Asociacion Educativa Adventista Peruana del
Sur. La informacion es de carécter confidencial y sera utilizada inicamente para fines de
investigacion. A continuacion, se detallan preguntas con varias opciones, sea veraz con
su respuesta y marque con una X la respuesta que Ud. Considere correcto segun su
experiencia en esta organizacion.

I. Datos sociodemogréficos

1. Edad

a. 20— 25 afios b. 26 — 30 afios c.31—35afios d. 36 —40 afios e. 41 a mas afos
2. Sexo

a. Masculino  b. Femenino
3. Lugar de procedencia

a. Costa b. Sierra c. Selva
4. Nivel de instruccion

a. Técnico b. Universitario  c. Posgrado
5. Ingreso (en soles)

a. 500 -1,000

b. 1,001 — 1,500

c. 1,501 - 2,000

d. 2,001 - 2,500

e. 2501 amas

6. Tiempo que labora en la Institucion Educativa
a.0-5aflos b.6-10aflos c.11-15aflos d.16—20afios e.21 amas afios

I1. Datos sobre clima organizacional y desempefio laboral

Indicaciones: Por favor lea cuidadosamente las preguntas y seleccione la alternativa
numerado del 1-5.

Valores
1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, De acuerdo Totalmente de
desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo
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Clima organizacional

Ni de
Totalmente acuerdo ni
en En en De Totalmente
i desacuerdo | desacuerdo | desacuerdo | acuerdo | de acuerdo
N° Items 1 2 3 4 5
Identidad institucional
1 | Conozco los objetivos de la institucion
educativa.
2 | Conozco y entiendo la visién y mision de la
institucion educativa.
3 | Se entiende que el trabajo que desarrollan el
director y los docentes permite cumplir con los
objetivos de la institucién.
4 | Considera usted que la organizacién es un buen
lugar para trabajar y estudiar.
5 | Recomendaria a algin familiar o amigo trabajar
0 estudiar en la institucion educativa.
Integracion institucional Ni de
Totalmente acuerdo ni
en En en De Totalmente
desacuerdo | desacuerdo | desacuerdo | acuerdo | de acuerdo
1 | Todo lo aprendido lo aplica con sus alumnos.
2 | Enlainstitucién se puede decir lo que se piensa
sin ofender o herir a las personas.
3 | Lasreuniones en equipo resultan de utilidad
para que docentes padres de familia y
estudiantes puedan realizar adecuadamente su
labor correspondiente.
4 | Setrabaja en conjunto para solucionar los
problemas de la institucion educativa.
Motivacion institucional Ni de
Totalmente acuerdo ni
en En en De Totalmente
desacuerdo | desacuerdo | desacuerdo | acuerdo | de acuerdo
1 | Eldirectory los docentes aprecian mis
contribuciones en favor de cumplir con los
objetivos de la institucién educativa.
2 | Confio en los conocimientos y habilidades del

director.
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La compensacion salarial que reciben el director
y los docentes estan acordes al trabajo que
realizan.

Se brinda reconocimiento al director, docentes,
padres de familia y estudiantes por su aporte y
buen desempefio en favor de la institucién.

Los reconocimientos son distribuidos en forma
justa.

El ambiente fisico de trabajo es adecuado
(limpieza, olores, iluminacidn, etc.

Mi ambiente de trabajo esta libre de hostilidad.

Soy tratado(a) con respeto por todos los
miembros de la comunidad educativa.
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Desempefio laboral

Totalmente Ni de acuerdo
en En ni en De Totalmente
desacuerdo | desacuerdo | desacuerdo acuerdo | de acuerdo
N° items 1 2 3 4 5
Capacidades pedagdgicas
1 Usted demuestra que domina la temética en su
Curso.
2 Usted trata que sus clases sean interesantes.
3 Comunica en forma clara sus ideas y
reflexiones.
4 Utiliza diferentes formas de trabajo en clase
que favorecen el aprendizaje
5 Utiliza diferentes formas de evaluacion
(reportes, ensayos, participacion en clase,
trabajo en equipo, proyectos entre otros.
6 Percibe que sus alumnos se aburren y distraen
en clases por ello les tiene que llamar la
atencion.
Emocionalidad Totalmente Ni de acuerdo
en En ni en De Totalmente
desacuerdo | desacuerdo | desacuerdo acuerdo | de acuerdo
1 Todo lo aprendido lo aplica con sus alumnos.
2 Genera en los estudiantes interés por realizar
su propio aprendizaje.
3 El tema que va a tratar le motiva a que busque
informacién adicional.
4 Promueve los valores de honestidad, respeto,
responsabilidad y colaboracion.
5 Esta disponible para resolver dudas o consultas
de sus estudiantes en horas fuera de clase.
6 Promueve con responsabilidad el cuidado del
medio ambiente.
Responsabilidad en el desempefio Totalmente Ni de acuerdo
en En ni en De Totalmente
desacuerdo | desacuerdo | desacuerdo acuerdo | de acuerdo
1 Realiza proyectos de investigacion.
2 Cumple con el horario de clase establecido.
3 Contribuye con aportaciones al logro de los
objetivos de su institucion.
4 Participa en los comités, consejos, grupos de
trabajo y demas comisiones cuyo fin es el
mejoramiento de la vida institucional.
5 Participa en actividades (cursos, congresos,
seminarios, foros, entre otros) de formacion y
actualizacion docente y de su disciplina.
6 Planifica sus sesiones de clase secuencialmente.
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Relacion interpersonal

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni de acuerdo
ni en
desacuerdo

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Demuestra respeto por las ideas de sus
alumnos.

Utiliza el espacio del curso para que el
estudiantado realice investigacién de acuerdo
con su propio interés.

Propicia un ambiente adecuado.

Mantiene buenas relaciones humanas con el
grupo de estudiantes.

Propone actividades que le permite desarrollar
algunas de estas habilidades: analizar,
comparar, clasificar, pensar de manera critica o
ser creativo.

Sus ideas se desarrollan en un ambiente de
cordialidad.
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Anexo 3. Matriz de consistencia

Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DISENO
GENERAL GENERAL GENERAL METODOLOGICO
¢(Cual es la relacién | Explicar la relacion | Existe una  relacion
entre el clima | entre el clima | significativa entre el
organizacional 'y el organizacional y el | climaorganizacional y el
desempefio laboral en los | desempefio laboral en | desempefio laboral de los Tipo de estudio
docentes de la Asociacion | 10s docentes de la | docentes de la
Educativa Adventista | Asociacion Educativa | Asociacion  Educativa Descriptivo y
Peruana del Sur, 20172. Adventista Peruana | Adventista Peruana del correlacional
del Sur, 2017. Sur, 2017.
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS .
Variable 1 .
Disefio de
investigacién
¢ Cual es la relacion entre | Determinar la | Existe relacion Disefio no
el clima organizacional y | relacion entre el clima | significativa entre el experimental
las capacidades | organizacional y las | clima organizacional y
pedagogicas en  los | capacidades las capacidades
docentes de la Asociacion | pedagogicas en los | pedagdgicas que
Educativa Adventista | docentes de la | presentan los docentes
Peruana del Sur, 20172. Asociacion Educativa | de la. Asociacion
Adventista Peruana | Educativa  Adventista Area de estudio
del Sur, 2017. Peruana del Sur, 2017.
- — Asociacion
Existe relacion ducativa Adventist
¢Cual es la relacion entre | Identificar la relacion | significativa entre el Educativa Adventista
el clima organizacional y | entre el clima | clima organizacional y Peruana del Sur.
la emocionalidad en los | organizacional y la la emocionalidad en los Variable 2

docentes de la Asociacion
Educativa Adventista
Peruana del Sur, 20177.

emocionalidad en los
docentes de la
Asociacion Educativa
Adventista  Peruana
del Sur, 2017.

docentes de la
Asociacion Educativa
Adventista Peruana del
Sur, 2017.

¢Cual es la relacion entre
el clima organizacional y
la responsabilidad en el
desempefio de sus
funciones en los docentes
de la Asociacion
Educativa Adventista
Peruana del Sur, 2017?.

Describir la relacion
entre el clima
organizacional y la
responsabilidad en el
desempefioc de sus
funciones en los
docentes de la
Asociacion Educativa
Adventista Peruana
del Sur, 2017.

Existe relacion
significativa entre el
clima organizacional y
la responsabilidad en el
desempefio de sus
funciones en los
docentes de la
Asociacion Educativa
Adventista Peruana del
Sur, 2017.

Poblacién y muestra

Muestreo no
probabilistico

Valoracién
estadistica
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¢Cuél es la relacion entre
el clima organizacional y
la relacién interpersonal
en los docentes de la
Asociacion Educativa
Adventista Peruana del
Sur, 20177.

Especificar larelacion
entre el clima
organizacional y la
relacién interpersonal
en los docentes de la
Asociacion Educativa
Adventista  Peruana
del Sur, 2017.

Existe relacion
significativa entre el
clima organizacional y
la relacién interpersonal
en los docentes de la
Asociacién Educativa
Adventista Peruana del
Sur, 2017.

Correlacion de Rho
Spearman.
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