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Resumen

El presente trabajo de investigacion titulado “Clima organizacional de las instituciones
educativas adventistas de la ciudad de Juliaca segun la perspectiva de los docentes”, tuvo
como objetivo describir los niveles de clima organizacional de las instituciones educativas
adventistas bajo la perspectiva de los docentes, asi como los niveles en cada una de las
dimensiones (estructura, recompensa, relaciones e identidad). La investigacion corresponde
al disefio no experimental de corte transversal y tipo descriptivo, la poblacién estuvo
conformada por 52 docentes de las Instituciones Educativas Adventistas de la ciudad de
Juliaca (Belén, Edén y Americana) que laboraron en el periodo académico 2016. Se utilizo el
cuestionario de Clima Organizacional para docentes, instrumento que consta de 41 items
distribuidos en cuatro dimensiones y con un coeficiente de confiabilidad de .963. Los
resultados muestran que la mayoria de los docentes presentan un nivel de percepcién medio
para Clima Organizacional (55.8%), seguido del nivel alto con un 42.3%, presentandose
similares resultados en las diferentes dimensiones. En las dimensiones de estructura e

identidad los docentes no presentan un nivel de percepcion de clima organizacional bajo.

Palabras claves: Clima organizacional, estructura, recompensa, relaciones e identidad.
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Abstract

The present research work entitled "Organizational climate of the Adventist educational
institutions of Juliaca city according to the perspective of the teachers"”, aimed to describe
the organizational climate levels of the Adventist educational institutions from the
perspective of teachers, as well as the levels in each of the dimensions (structure, reward,
relationships and identity). The research corresponds to the non-experimental design of
cross-sectional and descriptive type; 52 teachers of the Adventist Educational Institutions of
Juliaca city (Belén, Eden and Americana) that worked during the academic period 2016
confirmed the population. The questionnaire used was the Organizational Climate for
teachers, an instrument that consists of 41 items distributed in four dimensions and with a
reliability coefficient of .963. The results show that most of the teachers have a mean level
of perception for Organizational Climate (55.8%), followed by the high level with 42.3%,
presenting similar results in the different dimensions. In the dimensions of structure and

identity, teachers do not present a low level of perception of organizational climate.

Key words: Organizational climate, structure, reward, relationships and identity.
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Capitulo |

Problema de investigacion

1. Descripcion del problema de investigacion

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
Basica (EB) de caracter publico o privado son el medio para cumplir este mandato, las cuales
ademas de la infraestructura estd integrada por el elemento mas 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 Medicién de Calidad Educativa y la prueba del Programa para
la Evaluacion Internacional de Estudiantes (PISA). Segun los resultados de la prueba PISA
en el afio 2012, Perd no sélo obtuvo puntajes muy lejanos al promedio de la Organizacion,
Cooperacion y Desarrollo Econdémico (OCDE), sino que ocupé el ultimo lugar en todas las
categorias. Los puntajes obtenidos fueron 368 (matematica), 373 (lectura) y 384 (ciencia)

notas que fueron superadas por los otros 64 paises participantes de la evaluacion.

La Gltima evaluacion 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 después de algunas
pequefias mejoras durante los ultimos afios, los resultados muestran que el 30,9% de los

estudiantes alcanzaron el nivel 2 en comprension lectora y s6lo el 12.8% en matematica, asi
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mismo se encuentran diferencias significativas entre las instituciones estatales y no estatales,

teniendo mejores resultados las instituciones educativas no estatales.

Esta problematica puede tener diversas causales, siendo alguna de ellas el factor
econdmico, social, psicoldgico, cultural, profesional, infraestructura, etc., que de alguna
manera en conjunto o individualmente estan influyendo en los resultados académicos de los

estudiantes.

Segun Caligiore y Diaz (2003) refieren que una organizacion es un grupo de personas
con responsabilidades especificas que actan juntas para el logro de un propdsito especifico
determinado por la organizacion. Todas las organizaciones tienen un proposito, 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 organizacional.

El medio laboral es una de las areas 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 Administracién 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 adecuada. 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 sélo en la ausencia de enfermedad. La importancia del conocimiento de
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los factores que actian como posibles fuentes de estrés en las empresas permite prevenir el
comportamiento del individuo con relacion a las tareas que lleva a cabo, como asi mismo el
comportamiento con relacion al grupo laboral, con su respectiva repercusién en lo

organizacional y en el contexto donde se relaciona (Barron & Barron, 2001).

En la tarea docente, considerando la institucion educativa como empresa, el profesor no
sOlo 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
motivacion; 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 (Sahili, 2010).

Uno de los sectores més afectados por la situacion 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
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?

En las organizaciones se dan conductas y actitudes que influyen en el desempefio de las
tareas individuales y grupales, asi como en el alcance de las metas propuestas; su analisis
permite comprender los factores que las provocan y las probables consecuencias para su

posterior control y mejora.

Actualmente, las organizaciones enfrentan cambios constantes del entorno a los cuales
tienen que adaptarse para sobrevivir. Asimismo, con la globalizacion de los mercados y el
desarrollo de la tecnologia y las comunicaciones, las organizaciones tienen que identificar y

desarrollar ventajas competitivas y brindar servicios y/o productos de alta calidad. Para ello,
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es necesario que las organizaciones se encuentren en 6ptimas condiciones desde el interior de
las mismas, en donde exista satisfaccion de los trabajadores que impacte en la productividad
de la misma. Hoy en dia, aln existen empresas que no le dan la suficiente importancia al tema
de clima laboral y compromiso organizacional, y en realidad son aspectos fundamentales en
el desarrollo estratégico de cualquier empresa (Edel, Garcia, & Casiano, 2007).

También por observacion directa se aprecia que en las instituciones educativas de la
region Puno, se presentan problemas como huelgas, manifestaciones de disconformidad por
parte de los docentes y estudiantes; pero el conocer la percepcion del clima organizacional

por parte de los docentes direccionara las decisiones administrativas,

Por lo mencionado se considera de importancia describir el clima organizacional de las

instituciones educativas adventistas de la ciudad de Juliaca.

2. Formulacidon del problema de investigacion

2.1. Problema general

¢Cudl es el nivel de clima organizacional de las Instituciones Educativas Adventistas

de la ciudad de Juliaca — 2016, segun la perspectiva de los docentes?

2.2.  Problemas especificos

a ¢Cual es el nivel de clima organizacional en su dimension de estructura de las
Instituciones Educativas Adventistas de la ciudad de Juliaca - 2016, segln la
perspectiva de los docentes?

h. ¢Cual es el nivel de clima organizacional en su dimension de recompensa de las

16



Instituciones Educativas Adventistas de la ciudad de Juliaca - 2016, segun la
perspectiva de los docentes?

¢ ¢Cudl es el nivel de clima organizacional en su dimension de relaciones de las
Instituciones Educativas Adventistas de la ciudad de Juliaca - 2016, segun la
perspectiva de los docentes?

d ¢Cual es el nivel de clima organizacional en su dimension de identidad de las
Instituciones Educativas Adventistas de la ciudad de Juliaca - 2016, segun la
perspectiva de los docentes?

3. Objetivos de la investigacion

3.1.  Objetivo general

Describir el nivel de clima organizacional de las Instituciones Educativas Adventistas

de la ciudad de Juliaca — 2016, segun la perspectiva de los docentes.

3.2.  Objetivos especificos

a. Describir el nivel de clima organizacional en su dimension de estructura de las
Instituciones Educativas Adventistas de la ciudad de Juliaca — 2016, segln la
perspectiva de los docentes

b. Describir el nivel de clima organizacional en su dimension de recompensa de
las Instituciones Educativas Adventistas de la ciudad de Juliaca — 2016, segun
la perspectiva de los docentes.

C. Describir el nivel de clima organizacional en su dimension de relaciones de las
Instituciones Educativas Adventistas de la ciudad de Juliaca — 2016, segln la

perspectiva de los docentes.
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d. Describir el nivel de clima organizacional en su dimension de identidad de las
Instituciones Educativas Adventistas de la ciudad de Juliaca — 2016, segun la
perspectiva de los docentes.

4. Justificacion y viabilidad de la investigacion

Este estudio sobre clima organizacional es relevante desde el punto de vista practico
educativo porque se observa que las formas de convivir en un determinado clima
organizacional repercuten en forma directa en la comunidad educativa y que su buena préactica
tiene vinculacion con los resultados de aprendizaje de los estudiantes y la mejora en el

desempefio de los docentes.

El presente estudio es relevante por el aporte al conocimiento de la situacion que
presentan las Instituciones Educativas Adventistas con respecto al clima organizacional. A
nivel académico, aporta conocimientos a la comunidad educativa, en particular a la

administracion para ser considerado en la toma de decisiones.

Ademas, se carece de estudios que describan la percepcion del clima organizacional

bajo la perspectiva de los docentes en las instituciones educativas adventistas.
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Capitulo 11

Marco de la Literatura

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 parametros. 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 Satisfaccion 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 analizé 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.

Crespin (2012) realiz6 la investigacion titulada “Clima Organizacional segin la
percepcion de los docentes de una institucion educativa de la Region 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
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publica de la region Callao. La muestra, de tipo disponible estuvo conformada por
cincuenta y dos docentes del nivel primaria y secundaria. La informacion se obtuvo con la
aplicacion 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 través de juicio de expertos y la confiabilidad se realizd
mediante muestra piloto de veinte y cinco docentes. Los resultados mostraron que el clima

organizacional se encuentra en un nivel medio.

Aguado (2012) realiz6 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 propdésito describir los
niveles de clima organizacional segun la perspectiva de los docentes de una Institucion
Educativa de Ventanilla. La muestra disponible estuvo conformada por cincuenta y siete
docentes de primaria y secundaria. Para evaluar la variable se aplicé 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.

Pérez y Rivera (2015) realizaron el trabajo de investigacion titulado “clima
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de
la Amazonia Peruana, periodo 2013”. Tuvo como objetivo determinar la relacion entre el
nivel de clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de
Investigaciones de la Amazonia Peruana, durante el periodo comprendido de abril a
diciembre del 2013. Se aplicaron los cuestionarios de clima organizacional de Sonia Palma
(1999) y de satisfaccion laboral de Price, adaptada al contexto peruano por Alarco (2010), a
un total de ciento siete trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana
en las ciudades de Iquitos y Pucallpa, contestados de forma individual y en un solo momento,
bajo estricta confidencialidad de los mismos. Los resultados obtenidos evidencian que existe

predominio del nivel medio (57.9%), por lo tanto, un adecuado clima organizacional es un
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factor indispensable en la institucion porque influye en la satisfaccion laboral; concluyendo
que existe una vinculacion causa efecto positivo entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia

Peruana, periodo 2013.

Sandoval, Magafia, y Surdez (2013) realizaron la investigacion titulada “clima
organizacional en profesores investigadores de una instituciéon de educacién superior”. El
objetivo de esta investigacion fue determinar la percepcion del clima organizacional en el
personal docente investigador perteneciente a los cuerpos académicos, es decir, grupos de
investigadores que cultivan una o mas lineas de generacion y aplicacion del conocimiento. El
estudio se realiz6 en la Universidad Judrez Autonoma de Tabasco, México. Obedece a que el
profesorado se encuentra supeditado a una serie de evaluaciones de sus actividades
académicas que repercuten en un clima organizacional en deterioro. La investigacion es
cuantitativa descriptiva y correlacional, el disefio es no experimental transaccional. Se aplicd
un cuestionario de manera directa a una muestra estratificada de la poblacion para medir el
constructo en el contexto de la educacidn superior. Los resultados reportan que el 24% de la
poblacion percibe un clima organizacional altamente favorable y el 27% no favorable. Se
concluye de manera general que las dimensiones que reportan los valores mas bajos son la de
interés por la investigacion y el estudio y la presion laboral. Sin embargo, la percepcion del

clima organizacional no es igual en todas las divisiones académicas de la Universidad.

2.  Marco biblico filoséfico

El ambiente escolar comprende el espacio fisico y las relaciones que se producen en ese
contexto. ElI ambiente escolar debe colaborar para que se alcancen los objetivos
educacionales. Por tanto, es necesario que sea organizado de forma que oriente el desarrollo
integral del estudiante, es decir, tanto en el aspecto moral como en el intelectual. Ese ambiente
debe estar libre de coercion y tension, y ofrecer la oportunidad para decidir, escoger, opinar,

criticar y expresar pensamientos y sentimientos basados en los principios presentados.

Cada institucién educativa (Unidad Escolar) necesita disponer de condiciones
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apropiadas que favorezcan el desarrollo fisico y promuevan la salud y el bienestar de los
educandos, por tanto, el contacto con la naturaleza es esencial. Disponer de un area libre donde
el educando pueda alternar el esfuerzo fisico e intelectual posibilita el aprendizaje de como
vivir saludablemente, incentiva la expresion fisica y artistica e invita a la recreacion. (ltin,
2004).

Segun Itin (2004) otra alternativa es crear un ambiente (moral e intelectual) que
despierte la curiosidad del educando y le permita explorar y conocer todo lo que le interese,
favoreciendo un aprendizaje activo en el concepto de interaccion. Un ambiente estimulador
anima al educando a ser independiente, a tener confianza en su capacidad de formar ideas
propias sobre la cosas, a expresarse con conviccion, a interactuar con los otros, posibilitando

los intercambios sociales y la construccion de la autonomia y la autoestima positiva.

Las Instituciones Educativas Adventistas consideran el desarrollo del estudiante en
forma integral, basadas en principios cristianos de igualdad, de respeto mutuo, porque
consideran que el hombre es criatura de Dios, hecho a semejanza de El, y el proceso de
ensefianza aprendizaje que se imparten en las escuelas debe llevar a la restauracion del ser

humano, por lo que un buen clima dentro de la organizacion es importante para tal fin.

3. Marco tedrico

3.1. Clima organizacional

El concepto de “clima” se ha ido extendiendo a las relaciones humanas para referirse a
la forma en que las personas se relacionan entre si y también a las caracteristicas que poseen
determinados ambientes sociales (Fernandez, 1994). Asi pues, “clima” se refiere a una
caracterizacion del ambiente, el cual esta formado por componentes fisicos y humanos y, a
la vez, define una especie de ecosistema peculiar, es decir, una marca o condicionamiento

del contexto de vida y de trabajo (Fernandez, 1994).

El interés suscitado por el campo del clima laboral esta basado en la importancia del
papel que parece estar jugando todo el sistema de los individuos que integran la organizacion

sobre sus modos de hacer, sentir y pensar y, por ende, en el modo en que su organizacion vive
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y se desarrolla.

Desde 1960, el estudio acerca de clima laboral se ha venido desarrollando,
ofreciendo una amplia gama de definiciones del concepto. Asi pues tenemos a diversos

autores que han definido este campo, citados por (Furnham, 2001).

Forehand y Von Gilmer (1964) definen al clima laboral “como el conjunto de
caracteristicas que describen a una organizacion y que la distinguen de otras organizaciones,
estas caracteristicas son relativamente perdurables a lo largo del tiempo e influyen en el

comportamiento de las personas en la organizacion”.

Tagiuri (1968) Como “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 sentido al mundo y saber como comportarse”.

Weinert (1985), como “la descripcion del conjunto de estimulos que un individuo percibe

en la organizacion, los cuales configuran su contexto de trabajo”.

Asi mismo, Guillén y Guil (2000) definen el clima organizacional como la percepcion
de un grupo de personas que forman parte de una organizacion y establecen diversas

interacciones en un contexto laboral.

Por otro lado, 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 acepcion 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 educacidn por el poder politico del Estado); la administracidn 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
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propiamente dicha (cuya normatividad técnico- pedagdgica se centra en los elementos de las
instituciones escolares y del entorno proximo) (p. 190).

Igualmente, Pulido (2003) al hacer referencia al clima organizacional la define como:

Toda situacion 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 afectard 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 (p. 44).

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 describen las
caracteristicas estaticas de la organizacion, y las contingencias del comportamiento con el

resultado y del resultado con el resultado.

Dentro del aspecto social del clima organizacional, este se refiere a la percepcidn que
los individuos tienen de los distintos aspectos del ambiente en el cual se desarrollan sus
actividades habituales, en este caso, el colegio. Es la sensacion que una persona tiene a partir
de sus experiencias en el sistema escolar. La percepcion del clima social incluye la
percepcion que tienen los individuos que forman parte del sistema escolar sobre las hormas

y las creencias que caracterizan el clima escolar (Arén y Milicic, 1999).

3.2. Caracteristicas del clima organizacional

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

organizacional, influyendo en las actitudes y el comportamiento de los individuos. Las
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actitudes manifiestas pueden vincularse a aspectos como desempefio, produccion,

satisfaccion, 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.

e El clima repercute en el comportamiento laboral.

e EI clima es una variable mediadora entre el sistema organizacional y el
comportamiento individual.

e Las caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el tiempo,
diferenciandose 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. (p.90).

3.3. Dimensiones del clima organizacional

Como se ha descrito, el clima tiene que ver con las percepciones que los individuos
tienen hacia la organizacion y como estos sentimientos pueden tener un impacto en la
motivacion y el desempefio del individuo en la propia organizacion, en este caso se entiende

como organizacion la institucion educativa.

Para medir, analizar y explicar el clima organizacional se puede realizar a través de
ciertas dimensiones. Cada una de estas dimensiones da respuesta a elementos que se

relacionan con propiedades de organizacion.

Chaparro y Vega (2007), propone para la medicion y andlisis del clima organizacional

las siguientes dimensiones.
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3.3.1. Estructura

Se refiere a la percepcion que tienen los integrantes de la organizacion acerca de la
rigidez o flexibilidad de las condiciones de trabajo determinadas por la institucién y dan lugar
a un estado climéatico u otro. Los elementos estructurales tienen que ver con las reglas,
procedimientos, tramites y otras condicionantes a que se ven enfrentados los miembros de la

organizacion en el devenir de su trabajo (Chaparro & Vega, 2007).

Para Méndez (2006) la dimension estructura se conceptualiza: “Los directivos definen
politicas, objetivos, deberes, normas, reglas, procedimiento, metas, estandares de trabajo que
guian el comportamiento de las personas, las comunican e informan. Los empleados las
conocen y las incorporan a sus funciones y responsabilidad. Tal conocimiento permite
identificar oportunidades de desarrollo y capacidad para tomar decisiones; ademas, propicia

el trabajo en equipo y la calidad en el proceso de comunicaciones” (p.46).

El clima organizacional es la percepcion que un trabajador tiene de los procesos que
ocurren en una empresa; siendo que esta investigacion esta orientada al campo educativo, es
imprescindible la percepcion y/o perspectiva que tienen los docentes adventistas de las

diferentes Instituciones Educativas de la ciudad de Juliaca.

3.3.2. 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.

Resulta un componente central en la percepcion del clima, entre los distintos niveles,
tanto entre pares, como docentes y directivos. EI medir con precision el estado de estas
relaciones es un elemento clave a la hora de determinar el clima de la organizacion. Un buen
ambiente de trabajo se basa en relaciones estables y positivas entre los miembros de la

organizacion (Chaparro & Vega, 2007).

Méndez (2006) define la dimension relaciones como: “Las relaciones interpersonales

satisfactorias que el empleado tenga con el grupo de trabajo, con los supervisores y/o jefes,
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propicia el apoyo y colaboracion para obtener resultados, asi como un ambiente positivo que

influye en el nivel de satisfaccion” (p.47).

El clima organizacional es muy importante dentro de la dimensién de relaciones, es
decir dentro de una empresa educativa tiene que existir un clima de confianza, de respeto
mutuo, solidaridad y sobre todo la comunicacion asertiva, horizontal del lider con sus
colaboradores. Es por ello que, dentro de la organizacion adventista a nivel de Sudameérica,

se ha impuesto la frase muy importante “Gente que cuida de gente”.

3.3.3. Recompensa

Las compensaciones salariales, si bien parecen ser la Unica base firme de la satisfaccion
laboral que generaria buenos climas organizacionales, solamente es un aspecto a tener en
cuenta; aungue no menos importante. Junto con ellas todas las demas formas de estimulo que
la organizacion da a sus miembros por el cumplimiento de sus funciones en la misma. La
valoracion que la organizacion tiene del trabajo bien realizado y los estimulos y recompensa

que otorga ante esto es materia de esta dimension (Chaparro & Vega, 2007).

Ademas, Méndez (2006) explica la dimension recompensa a la que denomina
exactamente resultados y recompensas (p.47): “La organizacion define sistemas de
supervision que propician en los empleados la correcta ejecucion del trabajo asignado, asi
como el cumplimiento de los objetivos y metas propuestas. Tal situacion los motiva a trabajar
mejor con el proposito de alcanzar beneficios, como las recompensas y los estimulos a su

rendimiento, determinados por la Institucion”.

Es la percepcion de los miembros sobre la adecuacion y aceptacion de la recompensa
recibida por el trabajo realizado, como bonificaciones, regalos en fechas especiales, asi como

apoyo en capacitaciones, etc.

3.3.4. ldentidad

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacidn y que se es un integrante importante
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y valioso que contribuye en el logro de los objetivos institucionales, en general es la sensacion
de compartir los objetivos personales con los de la organizacion (Chaparro & Vega, 2007).

En cuanto a la dimension identidad 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 los compromisos sociales que conforman el ser y

quehacer de la institucion” (p.56).

Entonces, el sentido de pertenencia que significa conocer y reconocer aquello que
identifica a la institucion y actuar conforme a los lineamientos establecidos por esta, surge y

se desarrolla en la interaccion cotidiana de los miembros de la comunidad entre si.

3.4, Satisfaccion, insatisfaccion y produccion

Al hablar de capital humano no se puede dejar de mencionar el bienestar, concebido
como el nivel alcanzado en la satisfaccion de las necesidades basicas fundamentales de la
sociedad, que se expresan en los niveles de educacion, salud, alimentacion, seguridad social,
vivienda, desarrollo urbano y medio ambiente (Aguilar & Magarfia, 2010). El bienestar de
la persona radica en que la persona se encuentre bien en los diferentes niveles como: fisicos,
ambientales, sociales, psicoldgicos y espirituales, por lo cual, se dice que el bienestar social e
individual se encuentran estrechamente relacionados. Uno de los factores que impacta
directamente en el bienestar individual es la calidad de vida laboral, entendida como la
condicion de vida favorable o desfavorable de un ambiente laboral general para las personas
(Keith & Newstrom, 2003).

Las instituciones y/o organizaciones enfrentan problematicas diferentes en el
desempefio, problemas ocasionadas en gran medida por problemas internos de los individuos
que forman parte de las organizaciones, dentro de ellas, uno de los principales es la falta de
satisfaccion laboral, el cual inhibe el desarrollo de un trabajo creativo e innovador (Aguilar &
Magafa, 2010). En el marco de la administracion de los recursos humanos, el area ha centrado

sus esfuerzos en la busqueda de condiciones y beneficios para mantener a los trabajadores
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satisfechos, ya que supone que los trabajadores satisfechos son mas productivos.

La relevancia de estudiar la satisfaccion laboral esta asociada al desarrollo y dignidad
de los trabajadores como personas, porque es un componente de la calidad de vida y porque
un trabajador satisfecho tiende a presentar un comportamiento mas pro- organizacional que

uno menos satisfecho (Galaz, 2002).

3.5. Laimportancia de los factores socio-ambientales e interpersonales al interior de
las Instituciones Educativas

Desde hace algunas décadas se viene desarrollando en distintas partes del mundo un
intento sistematico por identificar y caracterizar las dindmicas de funcionamiento de
aquellas instituciones escolares que alcanzaban mayores logros de aprendizaje. Desde

entonces sabemos, entre otras cosas que:

e Las instituciones escolares que se organizan y funcionan adecuadamente logran

efectos significativos en el aprendizaje de sus alumnos.

e Existen escuelas eficaces donde los alumnos socialmente desfavorecidos logran
niveles instructivos iguales o superiores a los de las instituciones que atienden a la
clase media. No siempre es la pobreza el factor critico que impide los progresos
escolares.

e Los factores que caracterizan a estas escuelas eficaces podrian integrarse en los
constructos de clima escolar y tiempo real de aprendizaje, siendo su elemento

molecular, la frecuencia y calidad de las interacciones sustantivas.

Una vez cubiertas, una dotacion minima de recursos, ya no son los recursos disponibles,
sino los procesos psicosociales y las normas que caracterizan las interacciones que se
desarrollan en la institucién escolar (considerada como un sistema social dindmico, con una
cultura propia) lo que realmente diferencia a unas de otras, en su configuracion y en los efectos

obtenidos en el aprendizaje (Cornejo y Redondo, 2001).

Esta investigacion es un aporte importante y objetivo del clima organizacional que

presentan las Instituciones Educativas Adventistas tomadas como muestra para esta
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investigacion. Asimismo, esta investigacion es un precedente que servira para mejorar la
gestion educativa de los docentes y lideres locales (directores), de los lideres que apuestan
por una educacién de calidad y un buen clima organizacional de la Asociacién Educativa

Adventista de Puno.

Es importante, porque a partir de esta investigacion la Asociacion Educativa Adventista
de Puno, propondria reformas a mejorar el clima organizacional a través de programas de
capacitacion a los docentes de las diferentes instituciones con especialistas en temas referidos

al clima organizacional.

4. Marco conceptual.

4.1.  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 organizacidn, 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 con el resultado y del resultado con el resultado.

4.2. Estructura

Se refiere a la percepcion gue tienen los integrantes de la organizacion acerca de la
rigidez o flexibilidad de las condiciones de trabajo determinadas por la institucion y dan lugar
a un estado climatico u otro. Los elementos estructurales tienen que ver con las reglas,
procedimientos, tramites y otras condicionantes a que se ven enfrentados los miembros de la

organizacion en el devenir de su trabajo (Chaparro & Vega, 2007).

4.3. Recompensa

Las compensaciones salariales, si bien parecen ser la Gnica base firme de la satisfaccion
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laboral que generaria buenos climas organizacionales, solamente es un aspecto a tener en
cuenta; aunque no menos importante. Junto con ellas todas las demas formas de estimulo que
la organizacion da a sus miembros por el cumplimiento de sus funciones en la misma. La
valoracion que la organizacion tiene del trabajo bien realizado y los estimulos y recompensa

que otorga ante esto es materia de esta dimension (Chaparro & Vega, 2007).

4.4. Relaciones

Resulta un componente central en la percepcion del clima, entre los distintos niveles,
tanto entre pares, como docentes y directivos. EI medir con precision el estado de estas
relaciones es un elemento clave a la hora de determinar el clima de la organizacion. Un buen
ambiente de trabajo se basa en relaciones estables y positivas entre los miembros de la

organizacion (Chaparro & Vega, 2007).

45. ldentidad

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se es un integrante importante
y valioso que contribuye en el logro de los objetivos institucionales, en general es la sensacion

de compartir los objetivos personales con los de la organizacion (Chaparro & Vega, 2007).
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Capitulo 111

Metodologia de la investigacion

1. Variable de la investigacion

1.1. Identificacion de la variable

Variable de estudio: Clima organizacional

1.2. Operacionalizacion de variable

INDICADORES
VARIABLES DIMEN- Escala de evaluacion familiar FAD VALORACION
SIONES
e La Institucion Educativa cuenta con una organizacion
establecida en su reglamento interno. Cada uno de los items se
- o Organiza sus diversas actividades con previo acuerdo. evaltian en una escala de
= o Participan todos los integrantes de la Institucion educativa al | Likert del 1 al 5
3 momento de decidir.
& o Las decisiones son tomadas en asamblea. Los niveles en funcion
o Hay apertura para escuchar las diversas opiniones. al puntaje son:
Variable de estudio o Se respetan las opiniones.
Clima items del 1 al 13 N o205
organizacional - Medio: 95b —149
o Recompensa en esfuerzo académico. Bajo. 41-94
= o Desarrollo profesional
é o Recompensa a mi esfuerzo en mis deberes.
% items del 14 al 21
[
@
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o Madurez para superar los conflictos de manera asertiva.

o Cooperacion entre colegas y miembros de la Institucion
educativa.

o Buenas relaciones humanas.

ftems del 22 al 35

Relaciones

o Identidad con la institucion.
e Compromiso con la institucion educativa.
o Disfruto trabajar en la institucion educativa

items del 36 al 41

Identidad

2. Tipo de investigacion

El presente estudio corresponde al tipo de investigacion descriptiva, se utiliza para
describir conceptos, categorias o variables en un contexto en particular (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2010)

3. Disefio de la investigacion

Segun Hernandez et al. (2010) y Valderrama (2002) el disefio de la investigacion es no
experimental, transaccional o transversal; ya que no existe manipulacién activa de alguna
variable y se busca establecer la relacion de variables medidas en una muestra en un Unico

momento del tiempo.
4. Poblacion y muestra

4.1. Poblacion

La presente investigacion se realizara con los docentes de las Instituciones Educativas

Adventistas de la ciudad de Juliaca,

La poblacion estuvo conformada por ochenta y dos docentes, distribuidos en tres
instituciones educativas, siete docentes de la I.E. Adventista Edén, veinte y cinco docentes
de la I.E. Adventista Belén y cincuenta docentes del Colegio Adventista Americana, todas
ubicadas en la ciudad de Juliaca y pertenecientes a la Asociacion Educativa Adventista de

Puno.
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4.2. Determinacion de la muestra

Para la presente investigacion se realizd un muestreo no probabilistico intencional,
considerando criterios de inclusién y exclusion, quedando la muestra constituida por siete
docentes de la Institucion Educativa Edén, catorce docentes de la Institucion Educativa Belén
y 31 docentes de la Institucion Educativa Americana, las tres pertenecientes a la Asociacion
Educativa de Puno.

Criterios de inclusion

- Docentes que laboran a tiempo completo durante el periodo académico 2016.
- Docentes que laboran con mas de 15 horas durante el periodo académico 2016.

- Docentes que desean participar voluntariamente en la presente investigacion.

Criterios de exclusion

- Docentes que laboran con menos de 15 horas académicas durante el periodo
académico 2016

- Docentes que no desean participar voluntariamente en la presente investigacion.

5. Tecnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Se utilizé la técnica de la encuesta, aplicando el cuestionario de clima

organizacional para docentes.

La tabla 1 muestra los items correspondientes a cada una de las dimensiones.
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Tabla 1.
Items correspondientes a las dimensiones del cuestionario de Clima organizacional para
docentes.

Dimension Items
Estructura 1,2,3,4,5,6,7,8,9, 10,11, 12y 13
Recompensa 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20 y 21.
Relaciones 22,23, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31, 32,3 3,
34y 35
Identidad 36, 37, 38, 39,40y 41

El cuestionario de clima organizacional para docentes consta de 41 reactivos
distribuidos en cuatro dimensiones como se aprecia en la tabla 1. Cada reactivo se evalia con

puntajes del 1 al 5 que van desde muy en desacuerdo hasta muy de acuerdo.

Pese a ser un instrumento aplicado en México en el afio 2007, la validacion en Peru, se
realizé a través de la evaluacion de juicio de expertos, para lo cual recurrimos a la opinién de
5 jueces de reconocida trayectoria en la catedra de postgrado de la Universidad San Ignacio
de Loyola; y se promedi6 las V especificas obtenidas para los items y finalmente se obtuvo la
V total. Para ello se preguntd a los jueces sobre cada uno de los items, con una pregunta
general. Asi mismo se incorporaron las sugerencias de los jueces acerca del modo de
redaccion de los items para cada una de las dimensiones. Para determinar el grado de
confiabilidad del instrumento, se determin6 una muestra piloto de 25 docentes, tanto del nivel
primaria como secundaria; pertenecientes a diversas instituciones educativas de la Region
Callao; obteniéndose un valor de alfa de 0.963. Este valor indica que el cuestionario tiene una

alta consistencia interna (Crespin, 2012).
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6. Proceso de recoleccion de datos

El cuestionario fue aplicado de manera personal, en el &rea de trabajo, es decir, en la
Institucion Educativa, durante el mes de diciembre del afio 2016. Fue andnimo, con el fin de
evitar en lo posible sesgos en la respuesta y que realmente fuera su percepcion lo que

plasmaran los participantes.
La técnica que se utilizd para recabar informacion esta centrada en el resumen
numérico, que nos permitié analizar de manera conjunta y extensa.

Se establecieron tres niveles para describir las dimensiones investigadas: alto, medio y
bajo. Si consideramos el sistema de calificacion de la encuesta, tenemos los puntajes minimos

y maximos para cada dimension.

La informacidn se recogio previa autorizacion de la autoridad competente (directores)

en las tres instituciones educativas adventistas de la ciudad de Juliaca.

7. Procesamiento y analisis de datos

Para el procedimiento de datos se realiz6 mediante la consistencia del analisis de la
informacion y tabulacion de datos. Para el analisis de datos se utilizo el paquete estadistico

SPSS, version 21.0 en espafiol.
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Capitulo 1V

Resultados y discusion

1. Resultados

Luego de la recoleccion de datos se procedio a la tabulacion de datos obteniéndose los

siguientes resultados.
1.1. En relacion al objetivo general
La tabla 2 muestra la percepcion del clima organizacional que presentan los docentes

de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Juliaca, y se aprecia que se destaca

el nivel medio con un 55.8%, seguido del nivel alto con un 42.3%, los resultados permiten

determinar.

Tabla 2.

Percepcion del clima organizacional por parte de los docentes de las Instituciones
Educativas Adventistas de la ciudad de Juliaca, 2016

Institucion educativa

Edén Belén Americana Total
Recuento 0 1 0 1
0 o
Bajo 0 de Institucion 0% 71% 0% 1,9%

educativa

% del total ,0% 1,9% ,0% 1,9%

Recuento 2 11 16 29
Clima . % de Institucion 0 0 0 0
Organizacional Medio educativa 28,6% 78,6% 51,6% 55,8%

% del total 3,8% 21,2% 30,8% 55,8%

Recuento 5 2 15 22

0 o

Alto b de Institucion 714%  143%  48.4% 42,3%

educativa

% del total 9,6% 3,8% 28,8% 42,3%
Total Recuento 7 14 31 52

0 o

% de Institucion 100,0%  100,0%  100,0% 100,0%

educativa

% del total 13,5% 26,9% 59,6% 100,0%
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En conclusion, la mayoria de los docentes de las Instituciones Educativas Adventistas

de la ciudad de Juliaca presentan una percepcion del clima organizacional medio.

1.2.  En relacién al primer objetivo especifico

Con respecto a la dimension de estructura de clima organizacional, entendida como la
percepcion que tienen los integrantes de la organizacion acerca de la rigidez o flexibilidad
de las condiciones de trabajo determinadas por la Institucion; en la tabla 3 se aprecia que el
65.4% de los docentes de las Instituciones Educativas Adventistas de la ciudad de Juliaca
presentan un nivel alto en la percepcion del clima organizacional en su dimension de
estructura, es decir, que los docentes presentan una adecuada definicidn de politicas, deberes,
normas, reglas, procedimientos en la institucion, seguido del nivel medio con un 34.6%, cabe

destacar que ningun docente presenta una percepcion en el nivel bajo.

Tabla 3.
Percepcion del clima organizacional en su dimension de estructura por parte de los
docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Juliaca, 2016

Institucién educativa

Edén Belén Americana Total
Recuento 0 11 7 18
0 o
Medio 0 de Institucion 0%  78.6%  226%  346%
educativa
Estructura % del total 0% 21,2% 13,5% 34,6%
Recuento 7 3 24 34
o o
Alto % de Institucion 1000%  214%  774%  65.4%
educativa
% del total 13,5% 5,8% 46,2% 65,4%
Total Recuento 7 14 31 52
o o
% de Institucion 100,0%  100,0%  100,0%  100,0%
educativa
% del total 13,5% 26,9% 59,6% 100,0%

En conclusion, la mayoria de los docentes de las Instituciones Educativas Adventistas
(65.4%) presentan un nivel alto en la percepcion del clima organizacional en su dimension

de estructura.
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1.3.  En relacién al segundo objetivo especifico

Con respecto a la dimension de recompensa, conceptualizado como las recompensas
salariales y los estimulos de la institucion; en la tabla 4 se aprecia que el 51.9% de los
docentes de las Instituciones Educativas Adventistas de la ciudad de Juliaca presentan un
nivel medio en la percepcion del clima organizacional en su dimension de recompensa,
seguido del nivel alto con un 42.3%, cabe destacar que sélo el 5.8% presenta una percepcion
en el nivel bajo, indicando que este grupo reducido percibe que las recompensas que brinda

la Institucion no son las mas adecuadas en relacién a su rendimiento en la Institucion.

Tabla 4.

Percepcion del clima organizacional en su dimension de recompensa por parte de los
docentes de las Instituciones Educativas adventistas de la ciudad de Juliaca, 2016.

Institucion Educativa

Edén Belén Americana Total
Recuento 0 2 1 3
0 N
Bajo 0 de Institucion 0% 14,3% 3,206 5,8%
educativa
% del total ,0% 3,8% 1,9% 5,8%
Recuento 2 10 15 27
0 o
Recompensa Medio % de Ipstltucmn 28.6% 71.4% 48,4% 51.9%
educativa
% del total 3,8% 19,2% 28,8% 51,9%
Recuento 5 2 15 22
% de Institucion
0 0 0 0
Alto educativa 71,4% 14,3% 48,4% 42,3%
% del total 9,6% 3,8% 28,8% 42,3%
Total Recuento 7 14 31 52
% de Institucion
0, 0, 0, 0,
educativa 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
% del total 13,5% 26,9% 59,6% 100,0%

En conclusion, la mayoria de los docentes de las instituciones educativas adventistas

(51.9%) presentan un nivel medio en la percepcién del clima organizacional en su

dimension de recompensa.
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1.4. En relacién al tercer objetivo especifico

Con respecto a la dimension de relaciones, entendido como la percepcion de los

miembros de la empresa acerca de la existencia de un ambiente grato de trabajo y de buenas

relaciones; en la tabla 5 se aprecia que el 48.1% de los docentes de las Instituciones

Educativas Adventistas de la ciudad de Juliaca presentan un nivel medio en la percepcion del

clima organizacional en su dimensidn de relaciones, seguido del nivel alto con un 38.5%, y

el 13.5% presenta una percepcion en el nivel bajo.

Tabla 5.

Percepcion del clima organizacional en su dimension de relaciones por parte de los
docentes de las Instituciones Educativas Adventistas de la ciudad de Juliaca, 2016.

Institucion Educativa

Edén Belén Americana Total

Recuento 0 3 4 7

. % de Institucion 0 0 0 0
Bajo educativa ,0% 21,4% 12,9% 13,5%
% del total ,0% 5,8% 7,7% 13,5%
Recuento 3 9 13 25

. 0 -
Relaciones Medio % de I_nstltucmn 42.9% 64,3% 41,9% 48.1%
educativa

% del total 5,8% 17,3% 25,0% 48,1%
Recuento 4 2 14 20

% de Institucion 0 0 0 0
Alto educativa 57,1% 14,3% 45,2% 38,5%
% del total 7,7% 3,8% 26,9% 38,5%
Total Recuento 7 14 31 52

% de Institucion 0 0 0 0
educativa 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
% del total 13,5% 26,9% 59,6% 100,0%

En conclusion, la mayoria de los docentes de las Instituciones Educativas Adventistas

(48.1%) presentan un nivel medio en la percepcion del clima organizacional en su dimension

de relaciones.
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1.5. En relacién al cuarto objetivo especifico

Con respecto a la dimension de identidad, entendido como el sentimiento de
pertenencia a la institucion y que se considera un integrante importante y valioso; en la tabla
6 se aprecia que el 59.6% de los docentes de las Instituciones Educativas Adventistas de la
ciudad de Juliaca presentan un nivel alto en la percepcion del clima organizacional en su
dimension de relaciones, es decir, que los docentes se sienten identificados con la institucion
y se sienten miembros de la comunidad educativa; seguido del nivel medio conun 40.4%, y

ningun docente presenta una percepcion en el nivel bajo.

Tabla 6.
Percepcion del clima organizacional en su dimension de identidad por parte de los
docentes de las Instituciones Educativas adventistas de la ciudad de Juliaca, 2016.

Institucion Educativa

Edén Belén Americana Total
Recuento 2 6 13 21
, % de Institucion 0 0 0 0
Medio educativa 28,6% 42 9% 41,9% 40,4%
Identidad % del total 3,8% 11,5% 25,0% 40,4%
Recuento 5 8 18 31
0 N
Alto % de Institucion 71,4% 57.1% 58,1% 59,6%
educativa
% del total 9,6% 15,4% 34,6% 59,6%
Total Recuento 7 14 31 52
% de Institucion
0, 0, 0 0
educativa 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
% del total 13,5% 26,9% 59,6% 100,0%

En conclusion, la mayoria de los docentes de las Instituciones Educativas Adventistas
(59.6%) presentan un nivel alto en la percepcion del clima organizacional en su dimension
de identidad.

2. Discusién

Realizada la investigacidn, los resultados obtenidos y analizados estadisticamente han
conducido a determinar que el clima organizacional que perciben los docentes es

predominantemente medio, esto podria deberse a una escasa afiliacion por parte de ellos, lo
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cual impediria una buena actuacion personal y grupal, siendo un elemento de riesgo
especialmente tratdndose de una institucion educativa. Marchant (2005), corrobora lo
afirmado anteriormente, cuando manifiesta que mientras mas satisfactoria sea la percepcion
que las personas tienen del clima de su empresa, es mayor el porcentaje de comportamientos
funcionales que ellos manifiestan hacia la organizacién y muy por el contrario, mientras
menos satisfecho sea el clima, el porcentaje de comportamientos funcionales hacia la

institucién educativa es menor.

Similares resultados son reportados por Crespin (2012) quien evidencia que el 73.1%
de los docentes de una institucion educativa de la Region Callao, seguido con un 19.2% con
un nivel alto, y un 7.7% con un nivel bajo. Asi mismo Aguado (2012) también reporta
similares resultados en docentes de una institucion de Ventanilla, Lima; donde el 70.2% de
los docentes presentan una percepcion de clima organizacional aceptable, seguido de un nivel
regular (26.3%).

Los resultados en cuanto al estudio estadistico por dimensiones, arrojan un nivel
aceptable con respecto a la dimension recompensa. Esta afirmacion coincide con Aguado
(2012) y Crespin (2012) quien afirma que el adecuado clima organizacional existente en las
instituciones educativas favorece que los docentes asimilen los valores y asuman una
conducta ética en su desempefio en las aulas, convirtiéndose el clima de la institucion en una
guia con respecto al fortalecimiento de la identidad, estructura y demas caracteristicas

institucionales.

En la dimension de relaciones, entendido como 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, los resultados de la presente investigacion muestran que existe un 12.9% de docentes
presentan un nivel bajo de percepcion de clima organizacional, indicando que existen grupos
de docentes con ciertos conflictos lo cual genera un clima defensivo entre ellos, alterando los
valores institucionales y la comunicacion asertiva; y que el clima laboral percibido por este
grupo de docentes no propiciaba un adecuado ambiente de ensefianza aprendizaje que genera

un servicio de limitada calidad.
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Similares resultados son reportados por Crespin (2012) quien reporta que el 30.8% de
los docentes presentan un nivel bajo en la dimension de relaciones en los docentes de una
institucién educativa de la Region Callao, esto nos lleva a presumir que las relaciones
laborales no son nada favorables en la institucion, debido a que el personal directivo no busca
estrategias para fortalecer los lazos de amistad entre los docentes mediante la promocion de
actividades que realcen los valores de amistad, respeto, solidaridad; asi como enriquecerse
mutuamente de los conocimientos que tenga cada uno; los docentes a pesar de tener un cimulo
de habilidades que pueden desarrollar en la institucién no lo hacen por el poco estimulo que

tienen por parte del personal directivo.
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1.

Capitulo V

Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones

Primera. - La mayoria de los docentes de las Instituciones Educativas Adventistas de la
ciudad de Juliaca presentan una percepcion del clima organizacional medio (55.8%),
seguido del nivel alto con un 42,3%.

Segunda. - La mayoria de los docentes de las Instituciones Educativas Adventistas
(65.4%) presentan un nivel alto en la percepcion del clima organizacional en su

dimension de estructura, seguido del nivel medio con un 34.6%.

Tercera. - La mayoria de los docentes de las Instituciones Educativas Adventistas
(51.9%) presentan un nivel medio en la percepcion del clima organizacional en su

dimension de recompensa, seguido del nivel alto con un 42,3%

Cuarta. - La mayoria de los docentes de las Instituciones Educativas Adventistas
(48.1%) presentan un nivel medio en la percepcion del clima organizacional en su

dimension de relaciones, seguido del nivel alto (38.5%).

Quinta. - La mayoria de los docentes de las Instituciones Educativas Adventistas (59.6%)
presentan un nivel alto en la percepcion del clima organizacional en su dimension de

identidad, seguido del nivel medio con un 40.4%.
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2.

Recomendaciones

Primera. - Se recomienda generar nuevas investigaciones que abarquen toda la red
Educativa de la Misién del Lago Titicaca y poder observar el comportamiento de los

docentes a niveles macro.

Segunda. - Al Director de la Asociacion Educativa Adventista de la Mision del Lago
Titicaca, realizar programas de capacitacion a los docentes de las diferentes Instituciones
sobre el mejoramiento del clima organizacional, enfocando los talleres en especial en la
dimension de relaciones.
Tercero. - Se recomienda al Director de la Asociacion Educativa Adventista de la Mision
del Lago Titicaca, realizar continuamente capacitaciones a los niveles directivos y jefes
inmediatos con respecto a los estilos de liderazgo y la importancia de generar un ambiente
laboral grato y compromiso organizacional satisfactorio.
Cuarto.- A lideres y/o directores de las Instituciones Educativas Adventistas de la ciudad
de Juliaca, tomadas como muestra en esta investigacion y con los resultados obtenidos,
deberan consolidar el clima organizacional en sus colaboradores en los indicadores de
relaciones y recompensa a través de actividades de confraternidad, y estimularlos mediante

cursos de actualizacidn docente respectivamente.
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Anexo A.
Cuestionario de clima organizacional

Presentacion

Este cuestionario tiene como objetivo principal obtener informacion que apoye en la
evaluacion del clima institucional de su institucion educativa.

Entendiendo como clima organizacional al ambiente que se genera al interior de la
institucion. La informacion se utilizara para un proyecto de investigacion sobre Clima
organizacional, asi que este cuestionario tiene una naturaleza confidencial y sera utilizada
Unicamente para dicha investigacion. Se le solicita cordialmente dar su opinién sobre la
veracidad de los siguientes enunciados segun su experiencia en esta institucion.

Esta encuesta tiene el caracter de ANONIMA (no coloque nombre), y su procesamiento
sera reservado, por lo que le pedimos SINCERIDAD en las respuestas, segun la siguiente
escala de valoracion.

1: Muy en

desacuerdo 2: En
desacuerdo

3: Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo 4: De acuerdo
5: Muy de acuerdo

Edad:

Sexo: Femenino () Masculino ()
Antigliedad en afios en el plantel:
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N° | Enunciado

ESTRUCTURA

1 | Considero que es necesario el establecimiento de reglas

2 | Las normas de disciplina de la institucion me parecen adecuadas

3 | Enesta institucion existe orden

4 | Considero que mis funciones y responsabilidades estan
claramente definidas

5 | Las normas vigentes facilitan mi desempefio

6 | Los procedimientos ayudan a la realizacion de mis tareas

7 | La carpeta pedagdgica es necesaria para apoyar la realizacion de
mis tareas

8 | Es importante la informacion plasmada y recabada en la carpeta
pedagdgica para la institucion

9 | Lacantidad de trdmites son necesarios para dar un servicio

10 | Los ritmos de trabajo me parecen adecuados

11 | Puedo opinar para mejorar los procedimientos

12 | Se me permite poner en préactica lo que considero mas adecuado
para realizar mi trabajo

13 | La institucion otorga los materiales suficientes para realizar mi
trabajo

RECOMPENSA

14 | La institucion ha contribuido en mi desarrollo profesional
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15 | La institucién me brinda capacitacion para obtener un mejor
desarrollo de mis actividades

16 | En general, mis alumnos aprovechan mis esfuerzos para que
logren un buen desempefio académico

17 | En general mis alumnos reconocen y valoran mi esfuerzo en la
realizacion de mis tareas
MI JEFE INMEDIATO

18 | Muestra interés en el resultado de mis tareas

19 | Reconoce mi esfuerzo en la realizacion de mis tareas

20 | Me motiva para realizar mis tareas

21 | Utiliza su posicién para darme oportunidades de trabajo
estimulantes y satisfactorias

RELACIONES

22 | En esta institucion trabajamos con espiritu de equipo

23 | En esta institucion es sencillo ponerse de acuerdo

24 | Mis compafieros me brindan apoyo cuando lo necesito

25 | El personal de otras areas se suma espontaneamente para resolver
los problemas de la institucién

26 | En esta institucion se valora el trabajo y el esfuerzo
MI JEFE INMEDIATO

27 | Tiene la capacidad para ayudar, motivar y dirigir proyectos y
personas

28 | Es claro en la asignacion de las tareas

29 | Brinda seguridad para gque realice mis tareas
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30 | Brinda respaldo para apoyo en las actividades laborales

31 | Es imparcial al otorgar, o tratar a cada quien, en las mismas
circunstancias de la misma manera

32 | Brinda la oportunidad para exponer mis ideas u opiniones

33 | Toma en cuenta las diferentes ideas de las personas

34 | Reconoce los derechos, dignidad y decoro de los demas

35 | Mantiene una comunicacion abierta con todos en la institucion

IDENTIDAD

36 | Me siento parte importante de esta institucion

37 | Me siento comprometido a presentar propuestas y sugerencias
para mejorar mi trabajo

38 | Considero importante mi trabajo en esta institucion

39 | Considero que la realizacion de mis actividades tiene un impacto
en la institucion

40 | Estoy consciente de mi contribucién en el logro de los objetivos
de esta institucion

41 | Disfruto trabajar en esta institucion.
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Baremos para el cuestionario de clima organizacional (Crespin, 2012).

Dimension Baremo Homero de Puntaje Puntaje
items minimo maximao
Hiwvel Rango
it 46-85
Estructura WMedic 30 - 47 13 13 g5
Baijo 13-28
Alio 20 -40
Recompensa Medic 16 - 28 B B 40
Bajo 8-17
Altc 51-70
Relaciones ; n_E
ME.dIl: 32-50 14 14 0
Bajo 14 - 31
Alto 23-30
identidad Medic 14 - 22 ; ; 2
Bajo B-13
Alto 160 - 205
Clima ;
Med 95 - 148
organizacional E_ ° 41 41 205
Bajo 41 -84
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