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RESUMEN

Esta investigacion pretende responder al problema general se define la
relacion que existe entre el clima organizacional con el desempefio docente del
IESTP Instituto Peruano de Turismo y Finanzas — IPT PERU, del distrito de Los

Olivos, en el afio 2018.

Para el proceso de recoleccion de datos, se considerd las variables e
indicadores relacionados a la investigacién, para lo cual elaboramos un cuestionario

gue permitiera analizar nuestras variables.

El estudio plantea la siguiente hipétesis de investigacion: la relacion directa,
positiva y significativa entre clima organizacional y el desempeiio laboral docente
del IESTP Instituto Peruano de Turismo y Finanzas, del distrito de Los Olivos, Lima,
2018.

Los resultados hallados indican: en la pregunta “En el procedimiento de la
gestion de clases del docente se control la asistencia y puntualidad en la institucion
educativa”, en el primer caso se obtuvo una desviacién estandar de 0,4 la cual nos
muestra que es minima la dispersién de los datos obtenidos, para el caso de la
media mas alta se obtuvo una dispersién de 0,2 la cual nos indica una poca
dispersiéon de datos, por tanto podriamos concluir que la estructura organizacional

de la institucion es considerada favorables desde la percepcion de los encuestados.

En la tercera dimension que esta relacionada con los “Riesgos”, la media
mas baja es de 1,46, la cual se obtuvo en el item 15, pero la media mas alta que se
obtuvo es de 3,50 la cual se obtuvo en el item 18, en ambos casos la deviacion
estandar obtenida fue de 0,34 y O respectivamente, la cual nos indica que la
dispersion de los resultados obtenido es minima y por tanto son homogéneos.

En la siguiente dimensién denominada “Calor y apoyo” se obtuvieron la
media mas baja de 2,57 y la mas alta de 3,46 y una desviacion estandar de 0,2 y
0,34 respectivamente, en ella podemos afirmar que la dispersion de los datos fue

minima y por tanto los datos recogidos fueron de una manera equitativa.
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En “capacitacion pedagdgica” los resultados obtenidos en media son, la mas
baja de 3,18 y las més alta de 4,82, las desviaciones estandares son 0,48 y 0,2,
concluyendo que en el item 28 la obtuvo la media mas baja los resultados recogidos
tiene un alto indice de dispersidn en sus resultados mientras tanto en el item 26 la
dispersién entre los datos recogidos es minimos dandonos un grado de confianza

en los resultados.

En la dimension “emocionalidad” la media mas baja es de 2,32 y la mas alta
de 4,71, como sus desviaciones estandares estan dadas de la siguiente manera
0,2y 0,34, la cual nos indica una baja dispersion en los datos obtenidos y podemos
concluir que existe un grado de homogeneidad entre las respuestas obtenidas por
los encuestados.

En la dimensién “responsabilidad del desemperfio de sus funciones” la media
mas baja es de 2,75 y la media més alta de 4, con una desviacion estafiar de 0 y
0,2 respectivamente en ella podemos observar una dispersion de datos minima por

al cual podemos afirmar una homogeneidad en los datos recolectados.

Por lo que podemos concluir que, es altamente correlacionar la influencia
entre las variables clima organizacional y desempefio docente, infiriendo de manera

contundente la variacion de las mismas.

Palabras clave: desempefio docente, clima organizacional, estructura

organizacional, responsabilidad, riesgos, recompensas, conflicto.
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ABSTRACT

This research aims to answer the general problem that was to determine the
relationship between the organizational climate and the theaching permanence of
the IESTP Peruvian Institute of Tourism and Finance — IPT PERU, of the Los Olivos
district, in 2018.

The investigated popilation was made up of 25 teachers and 3 people from
the administrative rea of the educational institution, for which we applied the
questionnaire addressed to teachers and administrators alike. These instruments

were previously avalilated by three experts in the field.

For the data collection process, the variables and indicators proposed in the
hypotheses wer taken into account, for which we developed a questionnaire that

allowed us to analize oir variables. For data processing it was done by.

The study proposes the following research hypothesis: there is a direct,
positive and significant relationship between organizational climate and the teaching
performance of the IESTO Peruvian Institute of Tourism and Finance, Los Olivos
district, Lima, in 2018.

The result found indicate: in the question “in the procedure of the teachers
class management, attendance and punctuality are controlled in the educational
institution”, in the first case a estandar desviation of 0..4 was obtained which shows
us that it is minimum the dispersion of the data obtained.for the case of the highest
average a dispersion of 02 eas obtained which indicates us a dispersion of data, the
fore we could conclude that the organizational structrure of the institution is

considered favorable since the perception of respondents.

In the third dimension that is related to “risks” the lowest average is 1,46, wich
was obtained in item 15, but the highest average that was obtained is 3.50 which
was obtained in item 18, in both cases the estandar desviation obtained was 0.34
and 0O respectively, wich indicates that the dispersion of the resultied obtainen are

minimal and therefore are homogenous.
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In the next dimension called “heat and support” the lowest average of 2.57
and the highest of 3.46 and estandar desviation of 0.2 and 0,34 respectively, were
obtained, in wich we can affirm that the dispersion of the data were minimal and
therefore the data collected were equitable.

In “pedagogical training” the results obtained on average are the lowest of
3,18 and the highest of 4,82, the standard desviation are 0.48 and 0.2, concluding
that in item 28 the average was

Obtained lower the collected results has a high rate of dispersion in its results,
meanwhil in item 26 the dispersion between the collected data is minimal, giving us

a degree of confiance in the results.

In the “emotionality” dimension, the lowest average is 2,32 and the highest is
4,71, as its standard desviations are given as follows 0,2 and 0,34, wich indicates a
low dispersion in the data obtained and we can conclude that there is a degree of

homogeneity between the responses obteined by the respondents.

In the dimension “responsability in the performance of its funtions” the lowest
average is 2,75 and the highest average is 4 with a tin desviation of 0 and 0,2
respectively in it we can observe a minimum dispersion and data by to which we

can affirm a homogeneity in the data collected.

Therefore we can concluice that the influence between the variables
organizational climate and teaching performance is highly correlational, inficting the

variation on them strongly.

Keywords: teaching performance, organizational climate, organizational structure,

responsibility, risks, rewards, conflicts.
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INTRODUCCION

En la presente investigacion titulada “clima organizacional y su relacion con
el desemperio laboral del docente en el instituto de educacion superior IPT PERU
del Distrito de Los Olivos, Lima; 2018”, dicha investigacion tiene una perspectiva
educativa, el interés de la presente fue conocer como el docente percibe la relacion
existente que se da dentro de la institucion el tema del clima organizacional y su
relacion con el desempefio laboral, para ello se tuvo como variable independiente
al clima organizacional y como variable dependiente el desempefio laboral, cada
una de estas variables tuvieron sus respectivas dimensiones como el

reconocimiento, acompafiamiento entre otros.

Iniciamos desarrollando el primer capitulo que trata sobre el planteamiento
del problema, en ella damos a conocer la problematica que nos motivé a dar inicio
esta investigacién, como las diferentes probleméticas detectas en el quehacer
diario del docente, para luego formularnos incégnitas con respecto al problema,
para luego redactar los objetivos del trabajo que nos indica las actividades a realizar
con el fin de lograr ubicar las causas que originan dichos problemas y asi, poder

tomar decisiones frente a estos fenémenos.

En el capitulo segundo exponemos diferentes trabajos de investigacion que
realizaron y cuentan con cierta relacién con nuestro interés de investigacion, las

cuales nos servirdn como referencias y base a nuestra investigacion.

En el tercer capitulo presentamos las hipotesis planteadas, la cuales vamos
a tener que aceptar o rechazar alguna de ellas, luego de realizar las pruebas
necesarias, del mismo modo planteamos el disefio de investigacion a seguir,
definimos la poblacién para luego extraer la muestra correspondiente y aplicar los
instrumentos correspondientes para adquirir los datos necesarios para realizar

nuestras conclusiones.

En el cuarto capitulo exponemos los resultados obtenidos de cada una de

las encuestas, item por item y un analisis por dimensiones.

En el quinto capitulo realizamos la discusion correspondiente de los datos

obtenidos relacionados con nuestros antecedentes, tanto nacionales como

XVii



internacionales, teniendo como fundamento nuestro marco tedrico conceptual, que

afianzara las conclusiones.

En el sexto capitulo damos a conocer las conclusiones referentes a nuestra
investigacion con sus respectivas sugerencias y recomendaciones investigaciones

futuras.
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l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del Problema.

Los cambios en las reformas educativas han ido variando en los ultimos afios
involucrando al docente en aspectos de gestion educativa y mejora institucional,
considerando como eje primordial para la mejora de los programas educativos a los
docentes como actores principales. En la actualidad este se encuentra conectado

directamente con el consumidor: educando.

Lo cual da como resultado un compuesto de nuevo planteamientos del nivel
de relacion del docente con respecto al crecimiento de las empresas educativas en
el Peru. Cuando es una institucion educativa prevalece un ambiente inconsistente,
de escasas relaciones interpersonales, en el que la labor en equipo se dificulta,
desarrollando el docente trabajos aislados de escasa identidad institucional
rutinaria y mecéanica. Siendo el clima laboral deficiente, el docente ya no responde
certeramente en la evaluacion de resultados realizando sus actividades sin
compromiso ni entrega, considerando solo sus funciones béasicas pedagogicas de
brindar informacién conceptual al educando méas no de apoyo externo emocional ni

de identificacién con el mismo.

El clima organizacional de la institucion educativa es distante, poco
integrativa, no solo por el ritmo de vida de los integrantes sino por la gestion lineal
y malos canales de comunicacion entre las lineas de direccién y personal docente,
donde se aprecia poco animo al momento de cumplir obligaciones docentes

anexas, asi como poca voluntad, y por ende, resultados negativos en su realizacion.

Posiblemente, este tipo de situacién no solo depende del modelo de gerencia
o de liderazgo, sino también del ambiente humano en el que se desenvuelven, ya
que no se tiene clara las jerarquias y niveles de autoridad, generando que los
docentes no reciban respuestas inmediatas a sus consultas ni apoyo adecuado, por
no ser conducida la informacién a quien corresponde para su celeridad, o que se
guedan en mandos medios omitiéndose o modificando la solicitud del docente,
teniendo como resultado que el docente se sienta poco escuchado o incluso hasta

olvidado por la gestion operativa administrativa de la institucion educativa.
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De acuerdo a las entrevistas realizadas de forma aleatoria del personal
docente y administrativa del IESTP IPT PERU, encontramos un 33% del personal
de acuerdo en que no existe una comunicacion asertiva directa entre director y
personal docente mostrando un nivel de liderazgo deficiente, asi como también
durante la observacion directa documentaria, encontramos en los reportes de
asistencia de personal, que el 70% de ellos alguna vez ha llegado tarde y el 30%
de ellos muestra tardanzas reiterativas. Con respecto a la permanencia de los
docentes contratados, encontramos que un 57% son docentes que tienen mas de
01 afo trabajando en la institucion educativa, y el 43% son docentes nuevos que
han sido contratados de forma temporal. Asimismo, se observa que el tipo de
contratacion de los docentes que tienen mas de 01 afio son 30% docentes de
tiempo complete y 70% de tiempo parcial; evidencidndose que la estabilidad del
docente en la institucion no es clara, siendo también propicia a que los docentes no

solo laboren en la institucion, sino que laboren en otras instituciones educativas.

Por todo ello, se encuentran deficiencias en la organizacion educativa del
IESTP IPT PERU, generando en el docente desanimo para ir a trabajar,
cumplimiento minimo de los objetivos del dictado del curso, busqueda de otras
opciones laborales, la no capacitacién ni actualizaciébn docente para mejorar sus
sesiones de clase, asi como la no busqueda de participacion, ni involucramiento de

los docentes en las actividades extracurriculares, ni talleres académicos entre otros.

Considerando lo expuesto lineas arriba, surge el propésito de la presente
investigacion dirigido a reconocer la relacion que existe entre el clima
organizacional y desempefio laboral docente del IESTP IPT PERU del distrito de
Los Olivos, Lima 2018 con la finalidad de reconocer que el capital humano es el
recurso fundamental de la institucién educativa donde el docente es parte del
problema y de la solucién cuando se trata de una gestidn educativa en todo nivel

educativo.

Por lo que, concluimos en que, es necesaria la investigacion sefialada pues
nos permitira reconocer el desarrollo del clima organizacional en la institucion
educativa superior IESTP IPT PERU mediante el conocimiento de sus dificultades
o deficiencias organizacionales comprendiendo de esta manera que la gestiéon

educativa involucra el buen desempefio docente para una gestion de calidad, a su
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vez marcando un precedente de investigacion que permita considerar al docente
como el capital humano fundamental en las instituciones educativas de nivel
superior, pudiendo de esta forma contribuir con la mejora de la gestién del capital

humano en las instituciones educativas de nivel superior del pais.
1.2. Formulacién del problema.
1.2.1. Problema general.

PG  ¢El clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los
docentes en el IESTP IPT PERU en el distrito de Los Olivos, 20187

1.2.2. Problemas especificos.

PE 1 ¢El clima organizacional se vincula con las capacidades pedagdgicas de los
docentes en el IESTP IPT PERU en el distrito de Los Olivos, 20187

PE 2 ¢El clima organizacional incide con la emocionalidad de los docentes en el
IESTP IPT PERU en el distrito de Los Olivos, 2018?

PE 3 ¢EIl clima organizacional influye en la responsabilidad en el desempefio
laboral de los docentes en el IESTP IPT PERU en el distrito de Los Olivos,
20187

PE 4 ¢El clima organizacional impacta con las relaciones interpersonales de los
docentes en el IESTP IPT PERU en el distrito de Los Olivos, 20187

1.3.  Justificaciéon del Estudio.

En la presente investigacion tomamos como guia los criterios de justificacion
de Roberto Hernandez, Ferndndez Baptista (2014: 4) considerando la siguiente
definicion “la justificacion de la investigacion indica por qué la investigacién
exponiendo sus razones. Por medio de la justificacion debemos demostrar que el

estudio es necesario e importante” (pag. 40); asi también nos indica que:
1.3.1. Justificacion Practica

A partir de los resultados de investigacion, estos contribuyeron a que los

docentes sean capaces de reconocer factores de riesgo, que pueden interferir en
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el buen desempefio de sus funciones, y que incluso pueden ser estos controlados
o extinguidos. Usandolos con la finalidad de mantener un ambiente armonioso y
favorable para laborar salvaguardando de esta manera la salud mental de los

alumnos y docentes tanto interno como externo.
1.3.2. Justificacién Tedrico

Esta investigacion se realizara considerando teorias basicas a existentes
con respecto a las variables de estudio, para esto hemos considerado la teoria de
Chiavenato (2006), quien nos da un alcance de evaluacion de variables clima
organizacional considerando como dimensiones: “la estructura organizacional,
responsabilidad, riesgos, recompensas, calor y apoyo, conflictos” y para la variable
desempeiio laboral docente tomamos como referente la propuesta de valdes
(2004), quien nos identifica las siguientes dimensiones: “capacidad pedagogica,
emocionalidad, responsabilidad del desempefio de sus funciones, relaciones
interpersonales”, usadas para una correcta evaluacion del nivel de desempefio de
los docentes de la IESTP IPT PERU.

1.3.3. Justificacién metodolégica

En el aspecto metodoldgico, consideramos que luego del planteamiento de
los objetivos de investigacion, procedimos a la elaboracion de instrumento de
evaluacion, los cuales nos permitiran obtener informacién clara y asertiva, con
resultados veridicos con los que podremos medir la relacion existente entre el clima
organizacion y el desempefio laboral docente y administrativo. Siendo que las
conclusiones nos permitiran tomar medidas de reconocimiento de deficiencias para

el mejor funcionamiento institucional.
1.3.4. Justificacion Social

Y por ultimo, tenemos la justificacién social, la cual permite reconocer la
utilidad de la presente investigacion, a fin de para contribuir aquellos que deseen
investigar mas referente a la relacion entre clima organizacion y desempefio laboral
docente en instituciones de educacion superior, reconociendo que la calidad
educativa depende de sus actores directos entre ellos el educador (docente) para

un fortalecimiento y posterior crecimiento institucional.
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1.4.

0oG

OE1

OE 2

OE 3

OE 4

Objetivo de la investigacion.
1.4.1. Objetivo general.

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempeifio laboral de los docentes en el IESTP IPT PERU en el distrito de
Los Olivos, 2018

1.4.2. Objetivos especificos.

Determinar si el clima organizacional se vincula con las capacidades
pedagdgicas de los docentes en el IESTP IPT PERU en el distrito de Los
Olivos, 2018.

Evaluar si el clima organizacional incide con la emocionalidad de los
docentes en el IESTP IPT PERU en el distrito de Los Olivos, 2018.

Establecer si el clima organizacional influye en la responsabilidad en el
desempeifio laboral de los docentes en el IESTP IPT PERU en el distrito de
Los Olivos, 2018.

Determinar si el clima organizacional impacta con las relaciones
interpersonales de los docentes en el IESTP IPT PERU en el distrito de Los
Olivos, 2018
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. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion.

En referencia a la presente investigacion existe abundante informacion sobre
investigaciones tedricas y aplicadas que analizan el clima organizacional y el
desempefio laboral, aplicandose las mismas tanto en instituciones educativas
publicas y privadas, asi como en otras empresas privadas a nivel nacional e

internacional.
2.1.1. Antecedentes nacionales.

Orlandini (2017) en su investigacion “clima organizacional y desempefio
docente en la institucion educativa Antonia Moreno de Céaceres de la RD NO7,
UGEL NO5 de San Juan de Lurigancho, Lima, 2017”, en cual fue realizado bajo un
disefio no experimental de tipo transversal de corte descriptivo correlacional de
enfoque cuantitativo. Conformada la muestra por 80 docentes, realizandose
mediante la técnica de encuesta y su instrumento un cuestionario, validados a
través de juicios de expertos. Encontrandose en los resultados que existe una
relacion directa y significativa entre las variables de estudio, presentando una fuerte

asociacion de las variables siendo altamente significativo.

Gutiérrez (2017), en su investigacion “clima organizacional y el desempefio
docente en la institucion educativa publica Fe y Alegria N17, del distrito de Villa el
Salvador y la Institucién Educativa Privada Salamanca el distrito de Villa Maria del
triunfo, afio 2016”. Siendo esta investigacion de tipo basico, de tipo no experimental
de corte descriptivo — correlacionar, estableciendo la relacion entre dos variables:
clima organizacional y desempefio docente. Estando conformada la muestra por 73
estudiantes de la institucion educativa publica Fe y Alegria N17 del distrito de Villa
El Salvador y 36 estudiantes de la institucién educativas privada del distrito de Villa
Maria del Triunfo, siendo un total de 109 participantes. Para lo cual se aplicaron
dos instrumentos, una que es clima organizacional y la otra es encuesta de
desempefio docente. Ambos fueron validados mediante juicio de expertos.
Observandose en los resultados que el clima organizacional esta relacionado

directamente con el desempefio docente, interpretandose asi, a mayores niveles
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de clima organizacional existiran mayores niveles de desempefio docente, ademas

de presentar una correlacion positiva considerable.

Ortiz (2017), en su investigacion “Clima organizacional y desempefio
docente en la institucién educativa 148 Maestro Victor Raul Haya de la Torre, del
distrito de San juan de Lurigancho, 2017”; donde el objetivo de la investigacion fue
determinar “la relacion entre clima organizacional y el desempefio docente en la
institucién educativa”, estando conformada la poblacion motivo de estudio por 98
docentes, para lo cual se tomé en | muestra a 78 docentes, investigacion de disefio
no experimental, realizandose con un cuestionario adaptado del autor Tupifio
(2014), presentando los datos en tablas y figuras que evidenciaban los niveles del
clima organizacional y el desempefio docente, obteniendo como resultado de los

analisis la existencia de una relacion r=0,800 entre las variables.

Pérez, Tenazoa y Rivera (2015), en su investigacion “Clima Organizacional
y Satisfaccion Laboral en lo Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la
Amazonia Peruana, Afio 2013” investigan como determinar los niveles y relacién
entre clima organizacional y satisfaccidn laboral, concluyendo que, si existe relacion
entre el nivel del clima organizacional y la satisfaccion de los trabajadores, el
Instituto e investigaciones de la Amazonia Peruana. La investigacion fue realizada
a un total de 107 trabajadores del Instituto de investigaciones de la Amazonia
Peruana de las ciudades de Iquitos y Pucallpa, contestados individualmente,
evidenciando los resultados un predominio del nivel medio (57.9%) por lo que
podriamos decir, que un adecuado clima organizacional es un factor indispensable
en la institucién porque influye en la satisfaccién laboral concluyendo que existe
una vinculacién causa efecto positiva entre el clima organizacién y satisfaccion

laboral.

Garcia y Segura (2013), en su investigacion “El clima organizacional y su
relacion con el desempefio docente en las instituciones educativas del distrito de
cajay, ano 2013” teniendo como fin determinar la existencia de la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio docente, realizando la investigacion desde el
supuesto que si existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempefio docente en las instituciones educativa del distrito de Cajay.

Realizandose en una poblacion de 65 docentes de las 11 localidades que

25



conforman el distrito de Cajay, siendo esta una investigaciéon no experimental, de
tipo correlacionar. Aplicandose para la misma un cuestionario sobre el clima
organizacional y el desempefio docente, teniendo como resultado del coeficiente
de correlacion rho de Spearman que demuestran que existe una relaciéon moderada

y muy significativa entre el clima organizacional y el desempefio docente.

Bobadilla (2017). En su trabajo de investigacion titulada “Clima
organizacional y el desempefio laboral en Institutos Superiores de Huancayo”, la
cual fue realizada en la Universidad Nacional del Centro del Perud, hace mencion la
importancia de la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral, fue
aplicado a 104 docentes, cada uno de ellos fueron evaluados con la escala de Likert
y una encuesta de desempefio laboral, hizo uso del método descriptivo y un disefio

descriptivo correlacionar.
2.1.2. Antecedentes internacionales.

Medina (2017), en su investigacion “Incidencia del clima organizacional en
el desempefio docente de la Unidad educativa particular Santo Domingo de
Guzman- Quito”, Ecuador; donde buscaban determinar si existia incidencia entre el
clima organizacional y el desempefio laboral docente, realizando la investigacion
de tipo descriptivos y correlacionar, con el propésito de determinar si las variables
del clima organizacional incide en el desempefio docente, para esto aplico la
investigacién en una poblacion conformada por 50 colaboradores del cual obtuvo
como resultado que existia incidencia positiva muy baja entre el clima
organizacional y el desempefio laboral docente. Asi también se ha observado que,
en la suma de las dos mediciones realizadas, de seis variables estudiadas, cinco
influyen de manera positiva baja o muy baja en el desempefio docente, sin
embargo, en la variable recompensa, se observa una incidencia negativa muy baja.
Con el resultado obtenido podriamos inferir que los docentes perciben un riego alto

en que la organizacién no les recompense segun su logro de resultados.

Como analisis final podemos entender que los resultados sugieren que el
clima organizacional y el desempefio docente son dos variables diferentes y
completas, sin embargo, se puede determinar si existe influencia para intervenir

oportunamente.
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Zans (2016), en su investigacion “Clima organizacional y su incidencia en el
desemperio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua, 2016. Investigacion
realizada con el propdsito de describir el clima organizacional, identificar su
desemperio laboral y evaluar la relacion entre clima organizacional y el desempefio
laboral de trabajadores de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa.
Realizada mediante el enfoque cuantitativo con elementos cualitativos de tipo
descriptivo explicativo, teniendo un universo de 88 trabajadores y funcionarios, se
realiz6 la muestra en 59 trabajadores y funcionarios. Segun los resultados
obtenidos indicaron que el clima organizacional puente en | FAREM es de
optimismo en mayor medida, de euforia y entusiasmo, asi como frialdad y
distanciamiento en menor medida, por lo que se puede considerar entre
medianamente favorable y desfavorable, asi como que la mejora del clima
organizacional que incidiria de manera positiva en el desempefio laboral de los

trabajadores de la facultad.

Caligiore (2016), en la investigacion “Clima organizacional y desempefio de
los docentes en la ULA” la cual fue aplicada en las escuelas de Enfermeria,
Nutricion y Medicina de la Facultad de Medicina de la Universidad de Los Andes
(ULA) en Venezuela, dicha investigacion es de corte descriptivo y de campo para
lo cual cont6é con una poblacién de 311 sujetos y con una muestra de 86 sujetos.
En esta mencionada investigacion se llegé a las siguientes conclusiones, no
encontrandose diferencias entre las Escuelas de Medicina y Enfermeria, pero si
con la Escuela de Nutricion debiéndose al estilo gerencial y atencién a los usuarios.

Morales (2017), en la investigacion titulada “Clima laboral dirigido a docentes
del colegio Luis Carlos Galan Sarmiento de Inirida — Guainia” la cual tiene un
enfoque cuantitativo y un disefio de investigacion descriptivo en una poblacion y
muestra de 42 docentes. Considerando las conclusiones que para tener un buen
clima institucional es importante que cada uno de los miembros de la institucion
deben de conocer la vision que se tiene como institucion, del mismo modo dicho
clima se puede ver afectado por el tema econdmico, recarga de horario y falta de

un liderazgo.
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Realizando las indagaciones en buscadores de confiabilidad (Scielo,
Redalyc, Google Académico entre otros) no se pudo hallar investigaciones con un
enfoque cualitativo que estén relacionados a nuestro tema de investigacion o se

asemeje a nuestro planteamiento del problema.
2.2. Bases Teodricas de las Variables.

Nuestra investigacion basada en conocer la relacidbn entre el clima
organizacional y el desemperio laboral tiene como sustento variadas bases tedricas
gue nos van a permitir recomendar acciones en favor de reconocer las variables de
estudio en las instituciones educativas de nivel superior, a fin del desarrollo

institucional y mejora de la calidad.
2.2.1. Variable Independiente Clima Laboral

Asi, Chiavenato (2007, p146) nos dice que, “El clima organizacional es el
conjunto de apreciaciones que los miembros de una organizacion tienen de su
experiencia dentro del sistema organizacional. La especial importancia de este
enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de un trabajador no es un
resultado exclusivo de los factores organizacionales existentes, con una dimension
mMAas o0 menos objetivable, sino que depende también y en muchos de los casos
primordialmente de las percepciones sobre dichos factores”.

De acuerdo con lo expresado por el autor el clima organizacional no solo va
a depender de factores organizacionales sino en muchas veces depende de una
parte subjetiva, es decir de como se sienta piense o perciba el clima el docente en
su lugar de trabajo, siendo mas percibido como un clima atmosférico de percepcion

Unicamente.

Méndez (2006), define al clima organizacién como: “el ambiente propio de la
organizacioén, producido y percibido por el individuo de acuerdo con las condiciones
gue encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura organizacional
que se expresa por variables que orientan su creencia, percepcion, grado de
participacion y actitud determinando su comportamiento satisfaccién y nivel de

eficiencia en el trabajo” (p-108).
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Por lo que, podremos entender que, para el autor, el clima organizacional es
el ambiente humano en el cual se desarrollan las labores dentro de la organizacion,

y estas influyen n su motivacion y desempefio.

Likert como citd Brunet, (1999, p, 67) sefalo que: “El comportamiento de los
subordinados es causado por el comportamiento administrativo y por las
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por sus esperanzas, Sus
capacidades y sus valores. Por lo tanto, la reaccion estd determinada por la

percepcion”.

Brunet (2011, pp28-29) mencionado a Likert muestra sus tres tipos de
variables que determinan las caracteristicas propias de una organizacion las cuales
repercutan en la percepcion individual del clima organizacional identificando de esa
manera tres tipos: las variables causales, las variables intermedias y las variables
finales. Reconociendo como variables causales aquellas llamadas también como
variables independientes, las cuales estan orientadas a indicar el sentido en el que

una organizaciéon evoluciona y obtiene resultados.

Identificamos dentro de las variables independientes la estructura de la
organizacién y su administracion, reglas, decisiones, competencia y actitudes.
Debemos considerar también que si las variables independientes se modifican

también se modificaran las otras variables.

VARIABLES o VARIABLES =_+ VARIABLES
CAUSALES ’ INTERMEDIARIAS ’ FIMALES

."-..

W

PERCEPCION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

Figura 1. Disposicion de la Variables
Fuente: Brunet (2011, p42)

Asimismo, las variables intermedias reflejan el estado interno y la salud de

una empresa constituyendo asi los procesos organizacionales de una empresa.
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Brunet, L (1999) en su averiguacion sobre “El clima de trabajo en las
organizaciones” se estipulo que “el clima organizacional esta constituido por dos

escuelas de pensamiento: La Gestalista y la Funcionalista” (p.53).

Entendiendo a la escuela Gestalista a aquellos individuos que comprenden
el mundo a su alrededor basado criterios que perciben, desarrollando de esta
manera un comportamiento en funcion a la forma en que ellos ven ese mundo
influyendo considerablemente en la forma de comportamiento dentro de la

empresa.

Observamos dentro de ellas la motivacion, la actitud, los objetivos, la eficacia

de la comunicacion y la toma de decisiones.

Brunet (2011, pp. 30-32) Propone sobre el clima organizacional que la
combinacion de estas variables permite establecer dos grandes tipos de clima
organizacional, partiendo de un sistema muy autoritario a un sistema muy

participativo dividiéndose asi en dos grandes grupos.

Segun Hall (1996) EIl clima organizacional se definié como “el conjunto de
propiedades del ambiente laboral, percibida directa o indirectamente por los
empleados afecta en la conducta del trabajador. El clima organizacional no se
puede ver ni tocar, se percibe en las actitudes de los trabajadores y se ve afectado
por todo lo que sucede dentro de la organizacién y cierta medida lo que sucede

fuera de ella como la globalizacién” (p87).

Sandoval (2004) menciona a Likert en su teoria de clima organizacional
menciona como “el comportamiento de los subalternos es causado por el
comportamiento administrativo y ordenamiento que los mismos perciben, por sus

esperanzas, sus capacidades y sus valores” (p.86).

Litwin y Stringer (1968) en su averiguacion “la motivacion y clima
organizacional sobre la motivaciéon de los miembros de la organizacion” busco
explicar “los aspectos importantes de la conducta de individuos que trabajan en una

organizacion utilizando conceptos como motivacién y clima “(p.56)
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2.2.1.1. Definicion del Clima Organizacional

Chiavenato (2006) asegura que el clima organizacional es:

“La calidad o propiedad del ambiente organizacional que se observa o
experimenta por los participantes de la organizacion, incide en la conducta.
El ambiente organizacional presenta ciertas propiedades que pueden
provocar motivaciones para determinadas el comportamiento. Asi las
dimensiones del clima organizacional son: estructura organizacional,

responsabilidad, riesgo, recompensas, calor y apoyo, y conflicto. (p. 82)

Fischman (2015), define a la organizacién como “un sistema de actividades
ordenados por dos 0 mas personas, el trabajo en equipo y la busqueda de objetos

comunes”.
2.2.1.2. Componentes del clima organizacional

Brunet (2011, pp. 41-42) considera a los componentes como el
comportamiento de los individuos y de los grupos, a la estructura y a los procesos
organizacionales, para la creacién de un clima organizacional que, a su vez genere
los resultados que se observan a nivel de productividad organizacional, unipersonal
o de grupo. Por lo que podriamos aseverar que los resultados que se observan a
una organizacion provienen de su tipo de clima siendo esta consecuencia de los
diferentes aspectos de la realidad de la organizacibn como la estructura, los

procesos Yy los aspectos psicologicos y de comportamiento de los empleados.
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Figura 2. Componentes y resultados del clima organizacional

2.2.1.3. Enfoque del Clima Organizacional

Enfoque estructural: los investigadores mas representativos son:

Guion (1973)

Indik (1965)

Inkson (1970)

Payne y Pugh (1976)
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Siendo que se considera al clima como una manifestacion objetiva de la
estructura de la organizacion, cada uno de ellos ha realizado una exposicion de
caracteristicas estructurales comunes en las organizaciones, teniendo

percepciones similares.
b) Enfoque perceptual: los investigadores mas representativos son:

o James (1978)

. James y Jones (1974)

o Joyce y Slocum (1982,1984)
o Schneider y Reichers 1983)

Bajo este enfoque se reconoce que los individuos responden a variables
situacionales teniendo significados basados en la percepcion individual, desde un

punto de vista psicoldgico.
C) Enfoque interactivo: los investigadores mas representativos son:

o Blumer (1969)

o Joyce y Slocum(1979)

o Poole y McPhee (1983

o Schneider y Reichers (1983)
o Terborg (1981).

d) Enfoque cultural: los investigadores mas representativos son:

o Allaire y Firsirotu (1984)
o Ashforth (1985)

o Geertz (1973)

o Goodenough (1971)

o Keesing (1974)

o McPhee (1985)

El clima organizacional se crea por un grupo de personas que actual

compartiendo una estructura en comun actuando reciprocamente.

Griffin y Moorthead (2010), nos indique que El clima organizacional, tiene su

base en “las percepciones individuales, y a menudo se semejan como los jefes
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recurrentes de comportamiento, actitudes y sentimientos que caracterizan la vida
en la organizacion, y se refiere a las situaciones actuales en una organizacion y los

vinculos entre los grupos de trabajo, los empleados y el desempefio laboral’.

En este sentido compartimos la posicion de Griffin y Moorhead, considerando
los patrones de conductas y las conductas como el comportamiento de individuos,
que general vinculos he indicen en el desempefio laboral de las instituciones, lo

gue genera el llamado clima organizacional.

Maximiliano (2009), nos dice: “En esencia, el clima organizacion seria una
medida de como se pueden sentir las personas respecto a sus organizaciones y
sus administradores. Evolucionando hacia el concepto de calidad de vida en el

trabajo”.

Entonces, el clima organizacional se considera al ambiente en el que se
desarrollan las actividades de las organizaciones, asi como la satisfaccion de

realizar las tareas convertidas en calidad de vida que se genera en estos lugares.
2.2.1.4. Importancia del Clima Organizacional

Brunet (1987, p. 20) en sus escritos establece el clima de una forma global,
indicando que el clima refleja valores, actitudes y creencias de los integrantes, que,
segun su calidad se transforman a su vez en elementos del clima. En consecuencia,
se convertiria en un aspecto para un administrador el ser una persona capaz de

analizar y diagnosticas el clima laboral por tres razones:

o Le permitira valuar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que

coadyuven al desarrollo de las actitudes negativas frente a la institucion.

o Servira para iniciar y sostener un cambio que le permita reconocer al
administrador los elementos especificos sobre las cuales debe dirigir sus

actividades, v,

o Finalmente podra continuar con el desarrollo de su organizacion y prever los

problemas que puedan surgir en la institucion.
I’ 13

Chiang (2010, pago 89), refiere al clima organizacion asi “las caracteristicas

del medio ambiente labora, estas son percibidas directa o indirectamente por los
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trabajadores que se desempefian en este medio, teniendo repercusiones sobre su

comportamiento”
2.2.1.5. Medicién del Clima Organizacional

Gibson y Colbs (1987), indican que “medir el clima organizacional es un
intento por captar la esencia, ambiente, orden y patron de una organizacion, esto
implica que los integrantes de una organizacion de sus opiniones con respecto a

diversos atributos y elementos de la organizacion”

Con esto, nos dice que la medicion del clima organizacional implica tomar en
cuenta el ambiente, disposiciones y modelo de administracién que impera en la
organizaciéon para ello seria necesaria la participacion de los trabajadores de la
organizaciéon, quienes tendrian la oportunidad de opinar libremente sobre las

realidades de la institucion.

Algunas organizaciones determinan distintos mecanismos de consulta al
trabajador, hoy en dia estas opiniones de los trabajadores contribuyen a mejorar el

clima organizacional de la empresa.
2.2.2. Desempefio Laboral

Mc Clelland (1994, p. 14) en sus escritos elaboro un grupo de caracteristicas
que diferenciaban los distintos niveles de rendimiento de los empleados a
consecuencia de una serie de observaciones, asi mismo, se centr6 mas en las
caracteristicas y compartimientos de las personas que desarrollan los empleos que
en las tradicionales descripciones de tareas y atributos de los puestos de trabajo,
Inglaterra uno de los paises precursores en la aplicacion del enfoque de
competencias, observo esto como una herramienta que le permitira mejorar las
condiciones de eficiencia, pertinencia y calidad. En funcion a este analisis se
consider6é que el sistema académico valoraba mucho mas la adquisicion de

conocimientos que la aplicacion de la misma en el trabajo.
2.2.2.1. Caracteristica del desempefio laboral

Chiavenato (2000, p. 38) en su libro “Administracion de Recursos Humanos:

las organizaciones” nos define que: “hay caracteristicas individuales, entre las
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cuales se pueden mencionar: las capacidades, habilidades, necesidades y
cualidades, entre otros, interactian con la naturaleza del trabajo y de la

organizacion para producir”.

Sin embargo, tenemos que las organizaciones también consideran de gran
importancia la percepcion del empleado respecto a equidad, actitudes y opiniones
acerca de su trabajo, debido a que, si solo se toma en cuenta el desempefio del
empleado, es muy dificil determinar la forma de manera mejorarlo; de acuerdo a
Milkovich y Boudrea (1994, p. 14) entendemos que las mediciones individuales
podrian a su vez revelar un bajo desempefio, motivada por una inasistencia

irregular o una escasa motivacion.

En consecuencia, de las definiciones presentadas de los distintos autores,
podriamos inferir en que el desempefio laboral vendria a ser el grado o nivel que
alcanza una persona en un trabajo o asi también el resultado del que el trabajador
haya podido desarrollar durante una jornada laboral con objetivo o metas

alcanzadas durante la realizacion de esta.
2.2.2.2. Evaluacién del Desempefio Laboral

Chiavenato (2002, p. 54) en su libro “Gestion del Talento Humano” primera
edicién, considera el hecho de que los docentes realizan una evaluacion constante
en funcion del desempefio de los estudiantes, y las organizaciones se preocupan

constantemente por evaluar el desempefio de sus

Chiavenato (2004, p. 41) también nos define el desempefio considerando la
siguiente aseveracion: “el desempefio humano es extremadamente situacional y
varia de una persona a otra y de situacion en situacion, pues depende de
innumerables factores que influyen bastante en el desempefio laboral. El valor de
las recompensas y la percepcion de que las recompensas depende del esfuerzo
determina el volumen del esfuerzo individual que la persona estara dispuesta a

realizar”.
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Valor de las recompensas Habilidades de las personas

o %

Esfuerzo individual Desempefio

) )

Percepcion que las Percepcion del rol que debe
recompensas dependen |jl> desempefiar
del desempefio laboral

Figura 3. Factores que influyen en el desempefio laboral

2.2.2.3. Comportamiento Organizacional del Desempefio Laboral

Davis y Newstrom (1999, p.47). En su Estudio “el comportamiento humano
en el trabajo nos manifiesta: “Las organizaciones precisan de niveles de alto
desempeiio de parte de sus empleadores para poder sobrevivir en un entorno
altamente competitivo”. Considerando lo planteado podemos observar que en
muchas empresas hacen uso de diversos modelos de sistemas de planeacion y

control.

Asimismo, entendemos la administraciébn por objetivos como un proceso
ciclico, y por esto nos brindan pasos para la obtencion del desempefio deseado

considerando:

En afios anteriores donde existia la estabilidad, la evaluacion de desempefio
se realizaba en base a esquemas burocraticos. Sin embargo, con los nuevos
tiempos de cambio, transformacion e inestabilidad, el patrén burocréatico cedio el

lugar a la innovacion y la necesidad de agregar valor a la organizacién

Asi también, Chiavenato, nos asevera que “la evaluacion de desempeno es
un proceso dindmico el cual incluye al evaluado y su gerente”, considerandolo asi
como una técnica de direccion importante en el desarrollo actividad administrativa,
volviéndose un medio excelente a través del cual podemos ubicar los problemas de

gerencia, de integracion y relaciones participes de la institucién educativa, por lo
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gue podriamos establecer a su vez a los méritos y programas para la eliminacion o

neutralizacion de los problemas encontrados.

[ * Tipologia en los cargos de la organizacion.

Factores * Politica salarial

internos * Desempefio y capacidad financiera de la organizacion
 * Competencia de la organizacion

Composicion de

los salarios

[ * Situacion del mercado laboral.
Factores * Legislacion laboral.
externos L )
(ambientales) * Situacion del mercado de clientes.
| * Competencia en el mercado

Figura 4. Gestion de Talento Human
Fuente: Chiavenato (199,p95)

Aungue la competencia se considera como un patron general de
comportamiento, el desempefio seria un conjunto de acciones realizadas que nos
permiten obtener un nivel de rendimiento de una persona en su trabajo. Es asi que
Montenegro, afirma: “El desempefio docente se considera como el cumplimiento de
sus funciones; este se halla ordenado por factores asociados al propio docente, al

estudiante y al entorno.

Aungque la competencia se considera como un patrén general de
comportamiento. Asi mismo, el desempefio se ejerce en diferentes campos o
niveles: el contexto socio — cultural, y el entorno institucional, el ambiente de aula 'y

sobre el propio docente una acciéon mediante una accion ponderado.

Ministerio de Educacién del Peru (2012), define el desempefio docente: “las
ensefianzas de las competencias en los cuatro dominios: preparacién para el
aprendizaje, ensefianzas para el aprendizaje de los estudiantes, participacion en la
gestion de la escuela articulada a la comunidad y desarrollo de la profesionalidad y
la identidad docente” (p17).

Desde esta definicion diriamos que el desempeiio del docente alude a la
practica especifica de la ensefianza, que exige capacidad para el cumplimiento de

sus funciones, es decir interés y el compromiso con sus estudiantes. Ademas,
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menciona que requiere de la ética del educar, del sentido del vinculo a través del

cual se educa.

Valdés (2006) sefala que el desempefio profesional de un docente es “un
proceso sistematico de obtencion de datos validos y fiables, con el objetivo de
comprobar y valorar el efecto educativo que produce en los alumnos el despliegue
de sus capacidades pedagdgicas, su emocionalidad, responsabilidad laboral y la
naturaleza de sus relaciones interpersonales con alumnos, padres, directivos,

colegas y representantes de las instituciones de la comunidad”.

Asimismo, Zabalza (2008) afirma que, “el desempefo se refuerza con el
grado de compromiso, la clara conviccion de que la labor en educacion es vital y
muy importante para el desarrollo individual y social de las personas. Asi como
también se considera que ser profesional de la docencia suponen poseer un

conjunto de conocimientos, habilidad, actitudes, valores, virtudes y competencias”.

Segun Pérez Esclin (2007), en su investigacion “calidad de la educacion
popular” en caracas, Venezuela. Determina que los docentes son pieza clave para
conformar una educacion de calidad. Asi mismo, Angrist, J. D., &Guryan, J. (2008)
en su investigacion “Does teacher testing raise teacher quality?” sostienen que la
calidad de gestion educativa depende de la calidad de las personas que lo realizan.
Considerando que la razén fundamental de una buena institucién educativa recae

en la calidad del rendimiento docente.

De acuerdo con los estudios e investigacion realizada por Sanchez & Teruel
(2004), “el alumnado universitario demanda unas competencias y capacidades
docentes centradas fundamentalmente en las caracteristicas de formacion
pedagogica y social del profesor (buen comunicador, dinamico, expresivo,
elocuente, etc.)”. Dentro de todas esas exigencias, podriamos resaltas algunas
cualidades relacionadas a la empatia como el saber escuchar, ser conocedor de
sus alumnos, ser empatico, paciente, flexible, tolerante, dispuesto a ayudar y
accesible. (p.146).

De la misma manera identificamos que en el ambito universitario hay una
ausencia de criterios que especifiquen cuales deben ser las funciones y roles

especificos del profesor (Sanchez & Teruel, 2004). Sin embargo, podemos
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identificar algunas dimensiones e indicadores que son frecuentemente son usados

para una evaluacion el desempefio docente.

Valverde, G. A. (2009). En su libro “ Estandares y evaluacién” en chile, nos
manifiesta que “La evaluacion del desempefio profesional del docente es un
proceso sistematico de obtencion de datos validos y fiables, con el objetivo de
comprobar y valorar el efecto educativo que produce en los alumnos el despliegue
de sus capacidades pedagdgicas, su emocionalidad, responsabilidad laboral y la
naturaleza de sus relaciones interpersonales con alumnos, padres, directivos,

colegas y representantes de las instituciones de la comunidad”.

Palomino (2012). En su investigacion “El desempefio del docente y la
influencia que tiene el aprendizaje de los estudiantes universitarios de la unidad
académica de estudios generales de la Universidad de San Martin de Porres.
Considerando en la misma el desempefio docente como la puesta en practica de
los conocimientos adquiridos dentro de la formacion profesional, donde las areas

de competencias del docente de la educacion basica regular son:

Conocimientos tedricos y practicos acerca del aprendizaje y de la conducta

humana.

o Muestra de actitudes que promuevan el aprendizaje y las relaciones
humanas.

o Dominio de la materia a desarrollar.

o Conocimiento de los métodos, procedimientos y técnicas de ensefianza que

faciliten el aprendizaje

Asimismo, nos vemos obligadas a hacer una revisibn acerca de lo
manifestado por algunos investigadores referente a las funciones que deberia

cumplir y cubrir el desempefio docente.

Asi que, para Montenegro, | (2005) en su libro “Evaluacion del desempefio
docente, fundamento, modelo e instrumentos” de Colombia. Cuando un sistema
educativo decide establecer un proceso de evaluacion del desempefio profesional
del docente, la primera pregunta que debe hacerse es: “para que evaluar’. Se trata

de un asunto delicado, entre otras, por las siguientes razones:
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o Por las inquietudes que despierta un proceso de este tipo
o Por los efectos secundario que podria generar
o Por problemas éticos.

Asi también, Valdés, H (2004) en sus investigaciones nos sustenta que una

correcta evaluacion del docente debe cumplir las funciones siguientes:
1) Funcion de diagnéstico:

La evaluacion del docente debe mostrar el desempefio del docente en un
periodo determinado, y este debe constituirse en un resumen de sus principales
aciertos y desaciertos, de manera tal que le sirva al director, al jefe de areay a el
mismo, y como guia para a derivacion de acciones de capacitacion y superacion

gue ayuden de cierta forma con la erradicacion de sus imperfecciones.
2) Funcién instructiva:

Reconocemos aqui la actividad que consiste en evaluarte a ti mismo. El
proceso de evaluacion, y debera estar compuesto por una sintesis de los
indicadores del desempefio del maestro. Por lo tanto, los actores involucrados en
el proceso evaluatorio, se instruyen, aprenden del mismo, e incorporan una nueva

experiencia de aprendizaje laboral.
3) Funcién educativa:

Dentro de este aspecto se considera que existe una relacion importante entre
las evaluaciones docentes y las motivaciones del docente hacia el puesto laboral.
Partiendo del hecho que el docente conoce claramente como es percibido su
trabajo por los docentes, alumnos y directivos, y puede trazarse una estrategia con

la finalidad de eliminar las deficiencias sefaladas.
4) Funcién desarrolladora:

La funcidbn en mencion se aplica generalmente cuando el resultado del
proceso evaluativo se aumenta la madurez del evaluado y consecuentemente la
relacion intrapsiquica, es decir el docente se vuelve capaz de autoevaluar su
desempefio de forma critica y continua, perdiendo el temor a los errores y

aprendiendo por el contrario de cada uno de ellos modificando conductas y
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desarrollando de manera mas consciente sus labores, ademas sabe y comprende
de mejor forma lo que no sabe y necesita conocer; a partir de sus insatisfacciones
consigo mismo, El caracter desarrollador su apreciacion por si solo, justifica su

necesidad.

Valdés H (2004) en su “manual de buenas practicas y evaluacion de
desempefio profesional de los docentes” coincide con Stiggins y Duke y nos
aseveran que: “La evaluacion de los docentes puede servir a dos propositos

basicos: responsabilidad y desarrollo profesional”.

Valdés, H. (2004) en su “manual de buenas préacticas y evaluacion de
desempenio profesional de los docentes” coincide con Brock (1981), y manifiesta la
existencia de tres factores que pueden influir significativamente en la eficacia de la

evaluacion disefiada para el desarrollo del profesor siendo los siguientes:
o Factores contextuales (clima organizativo, recursos, liderazgo, etc.)

o Factores relativos a procedimientos (instrumento empleado para la reunion

de datos, empleo de otras fuentes de retroalimentacion, etc.).

o Factores relativos al profesor (motivacion, eficacia, etc.) Motivacion: Schwarz
(1994, p. 22) define la motivacion hacia el trabajo, es una variable de suma
importancia y esta puede ser intrinseca y/o extrinseca; la relacion funcional
puede describirse como directamente proporcional y pueden tomarse como
constantes, las metas que se traza el individuo, asi como el disfrute que este

tenga por la labor que desempefia.
2.3. Definicion de términos bésicos.

Concepto de eficacia. La conceptualizacion de la organizacibn como un sistema
de significados nos lleva a entender la eficacia como el grado de cumplimiento del
sistema de significados. Una organizacion es eficaz si da cumplimiento, si lleva a
efecto esos significados. Esto nos lleva a considerar la eficacia como el reflejo de
la organizacion en la realidad, asimismo la existencia objetiva de esa realidad es la
organizacion. Son las dos caras de una misma moneda. Autor: Manuel Fernandez
— Rios José C. Sanchez — 1997” Eficacia organizacional” Concepto, desarrollo y

evaluacion.
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Definicion de eficiencia. Definimos la eficiencia como la maximizacion del
excedente Econdmico, dados los recursos productivos y la tecnologia existente en
una sociedad. Y definimos el Excedente Econdmico como la diferencia entre la
disposicion maxima total al pago de los consumidores por los bienes y servicios que
consumen y el coste total que supone su produccion. Autor: Pablo Gutiérrez

Junguera Ediciones Universidad Salamanca- 2006 - “Curso de Hacienda Publica”

Definicion de Desempefio. Evaluar el desempefio de un puesto consiste en
valorar la eficacia con la que su ocupante lo ejecuta en un periodo determinado de

tiempo.

Concepto y Definicion de Calidad. ElI concepto de calidad tiene diversas

aceptaciones en el mundo empresarial:

o Son las caracteristicas del producto que satisfacen las necesidades del
consumidor.
o Es una funcién de la empresa. Al igual que el marketing, la produccién o las

finanzas. La gestion de la calidad es una funcidn directiva que se desarrolla
a través de cuatro procedimientos: planificacion, organizacion, control y

mejora.

o Es una filosofia empresarial estrechamente relacionada con el marketing y
los recursos humanos. Da lugar a un estilo de direccién y gestion, orientador
de la empresa hacia el cliente externo y la satisfaccién de sus necesidades
y hacia el cliente interno y el fomento de su motivacion, formacién y
participacion. La calidad de los productos y procesos es el nexo de union

entre ambas clases de clientes.

Concepto de Clima. El concepto de clima (organizacional y/o laboral) es un
concepto prestado del clima en el sentido figurado, clima meteorolégico como el
“tiempo que hace” o predomina en una zona- sus caracteristicas comunes o

estandares (Federico Gan, Gaspar Berbel, 2000).

Concepto de Liderazgo. La frase clave de nuestra nueva definicion es “la
obtencion de un bien mayor”, es decir, aquello que es mejor para todos los

interesados. Creemos que el liderazgo es un llamado superior y que no debe
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ejercerse simplemente por razones de ganancia personal o cumplimiento de metas:

su propésito debe ser mucho alto (The Ken Blanchard Companies, 2017)

Concepto de empresa. Este primer capitulo, y como se ha comentado en la
introduccidn, se dedicara a introducir al académico y al profesional interesado en la
metodologia y en la conceptualizacion de los conceptos de empresa, de
empresarios de economia de la empresa, de organizacion y administracion y de

responsabilidad social de la empresa (Los angeles Gil, 1991)

Concepto de Comunicacion. La comunicacion, el acto comunicativo, lo podemos
considerar. Pues, Como un proceso de participacion. La realizacion de este proceso
puede resultar exitosa o un fracaso. Como en el proceso intervienen un conjunto
de elementos, de cada uno de ellos depende, en cierto modo, el éxito o el fracaso
del acto (Lopez, B. y Gallardo, 2005)

Definicion de Organizacién. La organizacion laboral es un “grupo corporativo”,
siendo este “una relacion social que o bien esté cerrada hacia afuera, o bien limitada
mediante reglas y disposiciones de admision de personas ajenas. Este objetivo se
logra gracias a que tales reglas y ordenes se llevan a la préactica a través de la
actualizacion de individuos especificados- por ejemplo, de un director o de un jefe

—y de un grupo administrativo” (Fernandez y Sanchez, 1997)

Concepto de Educacion. La definicion del sentido de la educacion requiere una
tarea previa: establecer sus caracteristicas diferenciales. Nos encontramos ante la
definicion de un concepto que delimita el objeto central de la educacion para la
Salud. La educacion hace referencia al hombre en su totalidad, de forma holistica
considerando también su contexto social, de donde surge la suma complejidad al
pretender una conceptualizacién de dicho termino: por otra parte, las posiciones
tedricas son diferentes, asi como la escala de valores de los respectivos autores,
de aqui que unos pongan su énfasis en una u otras de sus notas caracteristicas
(Perea, R., 2004).

Eficiencia Laboral. “Tiempo estimado para la realizacion de un determinado
trabajo y el tiempo que se emplea para realizar la tarea eficazmente” (Kootz et ali,
2001).
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Clima organizacional. La fundamentacion tedrica basica sobre el clima
organizacional se desarrolla a partir de los estudios de Lewin (1951), para quien el
comportamiento del individuo en el trabajo no depende solamente de sus
caracteristicas personales, sino también de la forma en que éste percibe su clima

de trabajo y los componentes de la organizacion.

Satisfaccion. Segun Larouche y Delormel9 la satisfaccion en el trabajo es una
resultante afectiva del trabajador a la vista de los papeles de trabajo que éste
detenta, resultante final de la interaccion dindmica de conjuntos de coordenadas,

llamados necesidades humanas e incitaciones del empleo.

Motivacion. Zuluaga, M. (2001) La motivacion posee componentes cognitivos,
afectivos y de conductas. Las preferencias, persistencia y empefio o vigor son
evidencias de los procesos motivacionales internos de una persona que se
traducen en la responsabilidad, el cumplimiento, la dedicacién, el esfuerzo, la

productividad personal frente a la realizacion de las actividades laborales.

Logro. Cuando esta necesidad predomina, se manifiesta por la satisfaccion que se
obtiene al alcanzar metas y resultados.

Afiliacion. Esta necesidad es impulsada por la satisfaccion de tener buenas
relaciones con los demas y disfrutar de la compafia de otros. La afiliacién
representa en gran medida lo que Maslow denomino necesidad de afecto.

Poder. Esta constituida por la necesidad que existe en ciertas personas por el
poder o de difundir sobre otros y con el ejercicio de la autoridad; ésta necesidad
puede ser considerada como una variedad de la necesidad de estima.

Coaching. Este término proviene de la palabra inglesa coach, nombre que se
asigna a los entrenadores deportivos. Con este esquema se propone que el lider
asuma precisamente el rol del coach; de esta manera, las funciones basicas del
directivo son motivar, entrenar, aconsejar y desarrollar a sus colaboradores, con la
finalidad de lograr su cooperacion y eficiencia para obtener un 6ptimo desempefio

y un clima organizacional efectivo.

Cultura organizacional. La cultura organizacional representa las normas

informales, no escritas, que orientan el comportamiento cotidiano de los miembros
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de una organizacion y dirigen sus acciones en la realizacion de los objetivos
organizacionales. Es el conjunto de habitos y creencias establecido por medio de
normas, valores, actitudes y expectativas que comparten todos los miembros de la

organizacion.

Tolerancia de Conflicto. Es la confianza que un empleado pone en el clima de su
organizaciéon o como puede asimilar sin riesgo las divergencias de opiniones. En
1968, dos estadounidenses, Schnedider y Bartlett, formularon un cuestionario para
medir la percepcion del clima en el interior de las compafias de seguros en funcion

de seis dimensiones.

Autonomia. Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener en la toma

de decisiones y en la forma de solucionar los problemas.

Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta direccién a los
empleados frente a los problemas relacionados o no con el trabajo. Por su parte,
Halpin y Crofts elaboraron un cuestionario de clima organizacional adaptado
especialmente al dominio escolar. Este instrumento de 64 preguntas esta
compuesto por 8 dimensiones de las cuales 4 se apoyan en el comportamiento del

cuerpo docente y 4 en el comportamiento del director de la escuela.

Consideracion. Esta dimension se refiere al comportamiento del director que
intenta tratar a su personal docente de la manera mas humana posible.
Recientemente, Crane elaboré un cuestionario del clima adaptado a las empresas
escolares. Este cuestionario comprende 36 preguntas que permiten analizar el

clima en funcién de 5 dimensiones.

Autoevaluacion. Actividad programada y sistematica de reflexion acerca de la
propia accién desarrollada, sobre la base de informacién confiable, con la finalidad
de emitir juicios valorativos fundamentados, consensuados y comunicables. Esta
actividad debe, a su vez, ser efectiva para recomendar acciones orientadas a la

mejora.

Capacidad. Habilidad de un individuo, una organizacion o un sistema para

desempeniarse eficazmente, eficientemente y de manera sostenible.
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Competencia. Caracteristicas personales que han demostrado tener una relacion
con el desempefio sobresaliente en un cargo/rol determinado en una organizacion

en particular.

Cultura de evaluacién. Cultura de una organizacion que valora la evaluacion y
busca soluciones a los problemas, y para lograrlo ensaya soluciones tentativas y
pondera los resultados y las consecuencias de lo ejecutado, manteniéndose en un
ciclo sin fin de supuesto—accion— prueba evidente—revision, que es caracteristico

de la practica cientifica acertada y de la buena administracion.

Efectividad. Este concepto involucra la eficiencia y la eficacia, es decir, el logro de
los resultados programados en el tiempo y con los costos mas razonables posibles.
Supone hacer lo correcto con gran exactitud y sin ningun desperdicio de tiempo o

dinero.

Organizacion. Es un conjunto de elementos, compuesto principalmente por
personas, que actian e interactlan entre si bajo una estructura pensada y disefiada
para que los recursos humanos, financieros, fisicos, de informacion y otros, de
forma coordinada, ordenada y regulada por un conjunto de normas, logren

determinados fines, los cuales pueden ser de lucro o no.

Productividad. Es una actitud que busca el mejoramiento continuo de todo cuanto
existe. Es la conviccidén de que las cosas se pueden hacer mejor hoy que ayer y
mafiana, mejor que hoy. Adicionalmente, significa un esfuerzo continuo para
adaptar las actividades economicas y sociales al cambio permanente de las

situaciones, con la aplicacion de nuevas teorias y nuevos métodos.
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3.1.

MARCO METODOLOGICO

Hipdtesis de la investigacion

Kerlinger y Lee (2002), nos mencionan que la hipoétesis es una afirmacion en

forma de conjetura de la existencia de una relacion de dos o mas variables. Estas

se dan planteadas en forma de oracion declarativa y e relacionan las variables con

otras que sean de forma general o especifica.

H1:

HO:

HE 1

HE 2

HE 3

HE 4

3.1.1. Hipotesis general

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los docentes de la IESTP IPT PERU en el distrito de Los Olivos,
2018.

No existe relacion significativa entre el Clima organizacional y el desempefio
laboral de los docentes de la IESTP IPT PERU en el distrito de Los Olivos,
2018.

3.1.2. Hipotesis especificas

Existe vinculacion directa entre el clima organizacional y las capacidades
pedagdgicas en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Privado IPT
PERU, en el distrito de Los Olivos, 2018.

No existe vinculacién directa entre el clima organizacional y las capacidades
pedagdgicas en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Privado IPT
PERU, en el distrito de Los Olivos, 2018.

Existe una incidencia directa y significativa entre el clima organizacional y la
emocionalidad en el Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Privado IPT
PERU en el distrito de Los Olivos, 2018.

No existe una incidencia directa y significativa entre el clima organizacional
y laemocionalidad en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Privado
IPT PERU en el distrito de Los Olivos, 2018.
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HE 5 Existe una influencia directa entre el clima organizacional y Ila
responsabilidad en el desempefio laboral del docente en sus funciones en el
instituto de educacion Superior Tecnologico Privado IPT PERU en el distrito
de Los Olivos, 2018.

HE 6 No existe una influencia directa entre el clima organizacional y la
responsabilidad en el desempefio laboral del docente en sus funciones en el
instituto de educacion Superior Tecnologico Privado IPT PERU en el distrito
de Los Olivos, 2018.

HE 7 Existe un impacto significativo entre el clima organizacional y las relaciones
interpersonales en el instituto de educacion superior Tecnoldgico privado IPT
PERU, en el distrito de Los Olivos, 2018.

HE 8 No existe un impacto significativo entre el clima organizacional y las
relaciones interpersonales en el instituto de educacion superior Tecnoldgico
privado IPT PERU, en el distrito de Los Olivos, 2018.

3.2. Variables de estudio
3.2.1. Variable 1: Clima Organizacional

Dimension 1: Estructura organizacional

Chiavenato (2006) en su libro “Introduccion a la teoria General de la
Administracion” nos enuncia que la estructura organizacional “puede imponer
limites o libertad de accién para las personas, por medio de orden
restricciones y limitaciones impuestas en la situacién de trabajo, como reglas,
reglamentos, procedimientos, autoridad, especializacién, etcétera. Cuando mas

libertad, tanto mejor el clima” (p.58).

Considerando que toda organizacidbn consta necesariamente de una
estructura organizacional y las instituciones educativas también tienen esta
estructura de acuerdo a sus necesidades, donde consideramos las actividades,

procesos y procedimientos para el funcionamiento de la misma.
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Dimension 2: Responsabilidad

Guédez (2006) en su libro “Etica y practica de la responsabilidad social

empresarial”’, aseverd que la responsabilidad social es:

“‘Un conjunto de estrategias que permiten identificar, atender, anticipar y
sobrepasar, las necesidades, expectativas y capacidades de los grupos de interés
internos y externos”. Entonces, podriamos entender como la respuesta de las
organizaciones a las expectativas de los sectores y agentes internos y externos con

los que interactua (p.30).
Dimension 3: Riesgo

Mendez (2006) manifiesta que “los empleados son responsables de cumplir
las tareas asignada y de realizar aportes personales e innovar en su trabajo; tiene
conciencia sobre su participacion en el proceso de decisiones de acuerdo con el

cargo que ocupan y la tarea” (p47).

Podemos deducir, segun lo planteado por el autor que se puede cohibir o
incentivar la conducta de las personas mediante la dependencia de su superior, asi
como tener la negacion a la iniciativa, o la restriccion de decisiones personales,

considerando que mientras mas se incentiva, es mejor el clima organizacional.

La organizacion de la supervision del desarrollo de la politica de reduccién
de los desastres (2004) menciona que es “la probabilidad de que una amenaza se
convierta en un desastre. La vulnerabilidad o las amenazas, por separado, no
representan un peligro. Pero se juntan, se convierten en un riesgo, 0 sea, en la

probabilidad de que ocurra un desastre” (p.65).

Entendiendo que, segun la situacion de trabajo, esta puede ser una fuerza
para impulsar nuevos desafios, mejorando el clima organizacional cuando hay mas

impulso.
Dimension 4: Recompensas

Chiavenato (2009) indica que “la palabra recompensa significa una
retribucion, premio o reconocimiento por los servicios de alguien, una recompensa

es un elemento fundamental para conducir a las personas en términos de
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retribucién, realimentacion o el reconocimiento de su desempefio en la

organizacion”.

Asitambién, es importante recalcar que segun el autor la organizacion puede
enfatizar criticas y sanciones, asi como estimular recompensas e incentivos en
virtud del alcance de los resultados, dejando a cada integrante libertar en el método
de trabajo, mejorando el clima organizacional cando hay mas estimulo en las

recompensas e incentivos.

Chuc, (2006) nos mencioné que: “Las recompensas o incentivos pueden ir
desde un premio en efectivo hasta un mensaje no verbal. Las recompensas
organizacionales tales como un salario justo y apropiado, acorde con la actividad
desarrollada, constituye el primer incentivo en una relacion laboral. Es importante
no olvidar que a pesar de que el salario justo y los resultados del trabajo logren el
equilibrio esperado, los humanos reclamamos reconocimiento adicional, son

poderosos incentivos para mejorar la satisfaccion del empleado y su desempeno”
(p.61).

Dimension 5: Calor y Apoyo

Litwin &Stringer, (1968) en su libro “clima organizacional” indico que el calor
y apoyo 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 jefes y subordinados”. A su vez, en cuanto al apoyo mencionan
que “es el sentimiento sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los

directivos y otros empleados del grupo” (p.49).

Considerando el autor, como la organizacion puede mantener un clima
organizacional frio y negativo o también podria crear un calor mas humano, de
compafierismo y de apoyos; observandose que mas calidad en la organizacion,

mejor seré su clima organizacional.
Dimension 6: Conflictos

Chiavenato (2006) en su libro “Introduccion a la Teoria General de la
Administracion” menciono que los conflictos de una organizacion “puede establecer

reglas y procedimientos para evitar choques de opiniones diferentes, como puede
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incentivar diferentes puntos vista y administrar los conflictos que se derivan por

medio de la confrontacién” (p.82)

Considerando que la organizacion tiene la capacidad de establecer reglas y
procedimientos con la finalidad de evitar choques de opinion diferentes, asi como
también tiene la posibilidad de incentivar la expresion de diferentes puntos de vista,
administrado los conflictos mediante la confrontacion. Aqui consideramos que
cuantos mas incentivos a la expresion de diferentes puntos de vista es mejor el

clima organizacional.

Litwin & Stringer (1968) en su libro “clima organizacional” indicd sobre los
conflictos “es el grado en que los miembros de la organizacion, tanto pares como
superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar

los problemas tan pronto surja” (p.85).

El autor, aqui nos indica, que el director o los niveles méas altos de la
organizaciéon aceptan opiniones discrepantes y dan una rapida solucién a los

problemas presentados.
3.2.2. Variable 2: Desempeiio Laboral Docente

Valdés (2004, p.16) en su publicacion “Buenas practicas de evaluacion de
desempenio profesional de los docente” conceptualiza el desempefio profesional
del docente como un proceso sistematico para obtener datos certeros y fiables con
el objeto de comprobar y valorar el efecto educativo que produce en los alumnos el
despliegue de sus capacidades pedagdgicas, emocionalidad, responsabilidad en el
desempeiio de sus funciones y la naturaleza de sus relaciones interpersonales
reconociendo de esta manera, las siguientes dimensiones en el desempefio
docente: capacidades pedagdégicas, emocionalidad, responsabilidad en el

desemperio de sus funciones y relaciones interpersonales.

Valdez (2001), define la evaluacion del desempefio profesional como “un
proceso sistematico de obtencion de datos validos y fiables, con el objetivo de
comprobar y valorar el efecto educativo que produce en los alumnos el despliegue

de sus capacidades pedagdgicas, su emocionalidad, responsabilidad laboral y la

52



naturaleza de sus relaciones interpersonales. Para optimizar y posibilitar los

espacios reales de desarrollo profesional.

Para el desempefio docente Valdez ha considerado cuatro dimensiones que

se detallan a continuacion:
Dimension 1: Capacidades Pedagogicas

Valdés (2004) en su publicacion “Manual de buenas préacticas de evaluacion
de desempeio docente” nos da a conocer que: las capacidades pedagdgicas como
“la actividad pedagogica es uno de los dominios mas complejos del trabajo humano.
Su realizacion exitosa plantea al docente la necesidad de poseer una sélida
formacion cientifica, asi como profundos conocimientos, capacidades y habilidades

pedagogicas” (p. 61).

El MINEDU (2013) toma esta dimension como nucleo de la profesionalidad
del docente. Considerando un saber especifico, y el saber pedagogico construido
en la reflexion tedrica practica, que le permite pelar a diversos saberes que le
permitirdn cumplir su rol docente. Asi también, alude a la practica especifica de la
ensefianza, que exige el interés y compromiso para con los estudiantes para su
formacion y aprendizaje. Ademas de requerir de la ética del educar, involucrando
tres aspectos fundamentales como el criterio pedagdgico, el liderazgo motivacional

y la vinculacion de su trabajo con sus estudiantes.
Dimension 2: Emocionalidad

Valdés (2004, p 66) en su publicacion “manual de buenas practicas de
evaluacion de desempefio docente” nos dice que: “Los procesos emocionales y los
estados emocionales y sentimientos (...) constituye la forma usual y caracteristica
en que se experimentan los sentimientos. La emocién es la experimentacion
directa, inmediata, de cualquier sentimiento”. Por tal motivo, los docentes deberan
aprender a regularse ellos mismos, asi como también el dominio de sus

orientaciones negativas en el proceso de ensefanza.

53



Dimension 3: Responsabilidad en el Desempeiio de sus Funciones

Valdés (2004) en su publicacion “Manual de buenas practicas de evaluacion
de desempefio docente” consideré que: “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.” (p. 67).

Asimismo, el autor manifiesta que parte de sus responsabilidades en el
desempefio de sus funciones se encuentra la asistencia, puntualidad y participacion

de distintos eventos civicos culturales.

Valdés (2004), en su publicacion “Manual de buenas practicas de evaluacion

de desempefio docente” con respecto a esta dimension refiere que:
Dimension 4: Relaciones Interpersonales

Hay que tener en cuenta el caracter complejo de las interrelaciones del
colectivo escolar, de sus organizaciones, del colectivo pedagogico, 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 (p.69).

Considerando que cada individuo desea relacionarse de forma satisfactoria,
estas son complejas y se debe preocupar en construirlas y mantenerlas en la

familia, comunidad o el trabajo.

Por lo mismo, el director debera fomentar adecuadamente las relaciones
interpersonales con el personal docente que dirige, mostrando apoyo en sus
actividades, realizando criticas constructivas, y fomentando la armonia en las

distintas actividades.
3.3. Operacionalizacion de las Variables

Latorre, del Rincon y Amal (2005) en su libro “Bases metodolégicas de la
investigacion educativa” de Barcelona, define la operacionalizacion de variables

como:
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“Es un proceso légico de desagregacion de los elementos mas abstractos —
los conceptos tedricos—, hasta llegar al nivel mas concreto, los hechos producidos
en la realidad y que representan indicios del concepto, pero que podemos observar,

recoger, valorar, es decir, sus indicadores”.
3.2.1. Definicién conceptual

Segun flores (2015) en su investigacion sobre “el liderazgo de los equipos
directivos y el impacto en resultados de aprendizaje” de la universidad de Granada,
se obtiene como definicion conceptual a aquella que define tedricamente a las
variables, a través de la abstraccion cientifica y se manifiesta a través de la
definicion de términos basicos. Dicha definicidbn conceptual nos permitira tener una

idea clara de lo que es conceptualmente nuestra variable.

Chiavenato (2006) en su libro “Introduccién a la Teoria General de la

Administracion” nos conceptualiza el clima organizacional como:

La calidad o propiedad del ambiente organizacional que se observa o
experimenta por los participantes de la organizacion y que influencia su
conducta. ElI ambiente organizacional presenta ciertas propiedades que
pueden provocar motivaciones para determinadas conductas. Asi, las
dimensiones del clima organizacional son: Estructura organizacional,

responsabilidad, riesgos, recompensas, calor y apoyo y conflicto. (p.82).

Fischman (2015), en su libro “el lider transformado” primera edicion; definié

gue una organizacion es:

Un sistema de actividades coordinadas de dos o0 méas personas, el trabajo en
equipo y la busqueda de objetivos comunes es esencial para la subsistencia
de la organizacion hacia el individuo y del sistema de recompensas que

emplee la organizacion hacia el individuo. (p.56).

Méndez (2006), en manifiesto denominado “Clima organizacional en
Colombia, un método de andlisis para su intervencién. De la universidad del

Rosario, Colombia; definio el clima organizacional como:

El ambiente de la organizacion, segun la percepcion del individuo de acuerdo

a las condiciones que se encuentran en su proceso de interaccion social y

55



en la estructura organizacional que se expresa por variables (objetivos,
motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones
interpersonales y cooperacion) que orientan su creencia, percepcion, grado
de participacion y actitud determinando su comportamiento, satisfaccion y

nivel de eficiencia en el trabajo. (p.108).

Alvarado (2003) en su libro “Influencia del Liderazgo en la competitividad de
las organizaciones peruanas” asevero que clima es: “Una percepcion que se tiene
de la organizaciéon y del medio ambiente laboral y consiste en el grado favorable o

desfavorable del entorno laboral para las personas que integran la organizacién”
(p.95.)

Segun Alves (2000) menciona que:

El clima organizacional es el resultante de la percepcion que los trabajadores
realizan de una realidad objetiva. Un buen nivel de comunicacion, respeto
mutuo, sentimientos de pertenencia, atmosfera amigable, aceptacién y
animo mutuo, junto con una sensacion general de satisfaccion, son algunos
de los factores que definen un clima favorable a una productividad correcta
y un buen rendimiento. Ademas, el clima institucional en las instituciones
educativas serd la resultante de la percepcion de lo que los docentes viven

y sienten de la organizacion (p.72).

Chiavenato, I. (2007, p. 14), en su libro “Administracion de Recursos
Humanos” infiere que el clima organizacional es: “El espacio o ambiente donde la
persona se relacionan y se comunican. Una de las principales caracteristicas del
clima organizacional es que influye en la conducta de los miembros, como también

el grado de responsabilidad. La motivacion y el reconocimiento”.

Gaspar, G. (2011, p.235), en su escrito denominado “Manual de Recursos
Humanos” sefiala que el clima organizacional conlleva: “A la unién de varios
aspectos, entre ellas el liderazgo, las creencias, la comunicacion, etc. Por otra
parte, también se conoce que es el conjunto de normas, valores y formas de pensar
conglomerados de actitudes y conducta que caracterizan el diario vivir de los
colaboradores dentro de la organizacién”. Considerando asi que la buena

comunicacioén tiene gue ir de la mano con el clima organizacional, esto nos permitira
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mantener una relacion buena entre los participes de una organizacion. Lo que nos
permitira elevar el grado de satisfaccion en el trabajo y por lo ende, su calidad y con

ellos reconocer las deficiencias del clima organizacional.

Valdez (2004) en su publicacion “Manual de buenas practicas de evaluacion
del desempeno profesional de los docentes” nos conceptualiza, el desempefio

profesional del docente como:

Un proceso sistematico de obtencion de datos validos y fiables, con el
objetivo de comprobar y valorar el efecto educativo que produce en los
alumnos el despliegue de sus capacidades pedagdgicas, su emocionalidad,
responsabilidad laboral y la naturaleza de sus relaciones interpersonales con
alumnos, padres, directivos, colegas y representantes de las instituciones de

la comunidad. (p.16)

Chiavenato, I. (2010) en su libro “Administracion de Recursos Humanos,
quinta edicion, Colombia define desempefio como: “Las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes en el logro de
los objetivos de la organizacion”. Es decir, nos afirma que un buen desempefio
laboral seria la fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion o

empresa.

Arias, F.; Heredia, V. (2001) en su libro “Administracion de Recursos
Humanos para el Alto Desempefo” quinta edicion, afirma que: “La persona debe
poseer los aspectos conceptuales practicos para poder efectuar un trabajo. Esto
permite poseer pericias para el control de equipos, para la interpretacién de los
procedimientos y para asimilar la innovacioén tecnolégica que acompafa el

desarrollo de nuevas oportunidades”. En sus escritos nos afirma que “...la
personalidad, se refiere a los diversos estilos de percibir y actuar en el mundo”. Es
decir, dichos estilos se refieren al manejo de las relaciones interpersonales, el

pensamiento y las emociones.
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3.2.2. Definicion operacional
3.2.2.1. Variable 1: Clima organizacional

Es el ambiente de trabajo existente en el instituto de educacion superior IPT
PERU del Distrito de Los Olivos, Lima; 2018”, evaluado mediante cuestionario
desde la percepcion de los docentes, en base a sus dimensiones: Estructura
organizacional, Responsabilidad, Riesgo, Recompensas, Calor y apoyo, Conflicto.
Por lo cual, tener un buen clima institucional contribuye a un buen desarrollo de la
institucion, incita al compromiso a sus actividades encomendadas como al
desarrollo de la institucion, sentirse comodo con un equipo de trabajo genera

nuevos desafios y retos tantos personales como institucionales.

Tabla 1.
Variable 1: Clima organizacional
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO
Escala evaluados
Estructura ¢ Reglamentos Cuestionario
organizacional e Procedimiento
e Autoridad Escala:
e Especificacion
= _ Desacuerdo
S Responsabilidad e Identificar
2 _
g e Atiende Indiferente
g e Anticipa
2
g Riesgo e Amenazas De acuerdo
£ e Supervision
O
§ Recompensas e Incentivos
Calor y apoyo e Motivacion
e Ayuda
e Relacion
Conflictos e Solucion

3.2.2.2. Variable 2: Desempefio laboral docente:

Es el que hacer educativo realizado por los docentes del instituto de
educacion superior IPT PERU del Distrito de Los Olivos, Lima; 2018”, evaluado

mediante un cuestionario, considerando sus dimensiones:

58



Tabla 2.
Variable 2: Desempefio laboral docente

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS
° Capacidad e Rapidez Cuestionario
|5 pedagégica e Horarios
é e Informacion Escala:
§ e Dudas
I Desacuerdo
_c% Responsabilidad en e Proyectos
é el Desempefio de e Objetivos Indiferente
g sus Funciones e Actividades
% Relacion e Respeto De acuerdo
2 interpersonales e Ambiente
>

e relaciones

Mediante la encuesta pudimos ver bastante falencias con los docentes y el
personal administrativo hace tiempo que no se encontré quienes se comprometan
completamente con su trabajo las observaciones el andlisis del estudio y las

perspectivas.
3.3. Tipo y Nivel de Investigacién

En la presente investigacion se tuvo como base la teoria positivista, en la
cual Kerlingr (1985.p18) nos dice que solo cuando el conocimiento se suele obtener
de acuerdo a las reglas del método cientifico puede considerarse como al y sus
leyes pueden usarse en la explicacion y predicciéon de los fenbmenos, incluso

llegando a crear conocimientos.
3.3.1. Tipo

En la presente investigacion, se desarrolla de Tipo Aplicada, sobre la cual
Rodriguez Araujo (2014) nos dice que; tiene como objeto el estudio de un problema
destinado a la accion. La investigacion aplicada puede aportar hechos nuevos... si
proyectamos suficientemente bien nuestra investigacion aplicada, de modo que
podamos confiar en los hechos puestos al descubierto, la nueva informacion puede

ser util y estimable para la teoria (p. 59).
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3.3.2. Nivel

Siendo que, el resultado de la investigacion sirve para darle solucién a una
problematica, aplicandose asi en la institucién educativa estudiada, dandole de esta

forma una solucion rapida y acertada.
Esta investigacion es de nivel descriptivo

De corte transversal, al respecto Sanchez y Reyes (2014) mencionaron que
“consiste en estudiar a los sujetos en un solo momento”, ya que su proposito fue
definir y analizar las variables y su incidencia y la relacion existente en un momento

determinado.

Siendo que, la investigacion presenta un corte transversal basico segun el

estudio y analisis que se realizara.

“Los estudios descriptivos por lo general fundamentan las investigaciones,
las cuales a su vez nos proporcionan informacion que nos permiten llevar a cabo

estudios de entendimiento y altamente estructurados” (Dankhe, 1986, p.46).
3.4. Disefio de lainvestigacion

Siendo esta una investigacion no experimental porgue no se manipularan las
variables, entendiéndose por esto que no se buscara cambiar ni alterar la
percepcion de los evaluados, asimismo, tampoco se aplicara ningun instrumento o
técnica que distorsione su opinidn. El estudio corresponde al disefio no
experimental, considerando que en estos disefios las variables no son manipuladas

de manera intencional, solo se analizan y estudian los fendmenos encontrados.

Asi como menciona Rodriguez (2008), “Los disefos transversales el
investigador realiza una sola medicion de la o las variables en cada individuo”. Por

lo tanto, el disefio para la presente investigacion es transversal.
3.4.1. Disefio

La Investigacion es de disefio descriptivo correlacional

Es una investigaciéon Correlacional, segun nos dice Castro (2009) “La

investigacién permitira relacionar y asociar las variables, el cual se determina en
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una misma muestra”. Cabe recordar que se definimos el clima organizacional y el
desemperio docente dirigido especificamente a los docentes de las Instituciones de

educacion superior.

Considerando el siguiente diagrama de estudio:

O
|
|

1

2

Figura 5. Diagrama de estudio correlacional

Donde:

r, es el coeficiente de correlacion entre las dos variables
02, es la observacion de la variable 2 desempefio laboral
01, es la observacion de la variable 1 clima organizacional

M, muestra
3.4.2. Método

El método de Investigacion es Cuantitativo

La investigacion esta basado al enfoque cuantitativo, de esto tenemos que,
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) manifesté que “se utiliza la recoleccién de
datos para probar hipétesis en base a la mediciébn numérica y el andlisis resultado
de la estadistica, con el objetivo de establecer pautas de comportamiento y probar

teorias” (p.4). Reconociéndose de esta manera que es de tipo basica.

La metodologia cuantitativa es aquella investigacibn que nos permite
examinar los datos de manera cientifica, o en forma numérica, generalmente con

ayuda de herramientas del campo de la estadistica.
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3.5. Poblacion y muestra de estudio
3.5.1. Poblacién

La poblacion segun Hernandez et. Al (2014) “es el conjunto de todos los

casos que concuerdan con determinadas especificaciones” (p.78).

Tamayo (2007) “La poblacion se define como la totalidad del fenbmeno a
estudiar donde las unidades de poblacion poseen una caracteristica comun la cual

se estudia y da origen a los datos de la investigacion” (p.114).

Por lo que consideraremos como poblacion de investigacion a los 23 docente
y 05 administrativos que laboran en el Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico
Privado IPT PERU.

Tabla 3.
Distribucion de la Poblacion

Personal del IESTP IPT PERU Cantidad Total de Muestra
Administrativos 3 3
Docentes 25 25
TOTAL 28 28

Elaboracion Propia

3.5.2. Muestra

Sanchez Carlessi (1996), denomina a la muestra como “una representacion
significativa de las caracteristicas de una poblacién esta sirve para representarla”.
(p.111).

Segun Hernandez (2014) define la muestra como: “un subgrupo de la
poblacion de interés sobre el cual se recolectan los datos y tiene que definirse o
delimitarse de ante mano con precision”. Esta debe ser representativa de la

poblacion.

Nuestra poblacion y muestra es de caracter finito por lo que la eleccion de
las unidades de analisis se refiere especificamente a un total de 23 docentes y 05
administrativos del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Privado IPT PERU,

del distrito de Los Olivos.
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Este tipo de conceptualizacion de muestra esta fundamentado en la teoria
de Hernandez et al (2010, p213) que indica que... “ante la imposibilidad de un

universo, todos los integrantes deben participar del estudio”.

Asi mismo, este procedimiento se fundamenta en el aporte de Hernandez et
al (2010) quien menciona que este tipo de muestreo conocido también como
muestra accesible refiere a ubicar a un conjunto de personas faciles de reunir y

trabajar con ellas.

Sanchez (1996), nos menciona que “Conocer el procedimiento de muestreo
es indispensable para todo investigador, ya que usualmente no es posible trabajar
con toda la poblacién por el tiempo, esfuerzo y recursos que esto implicaria” ( p.
107).

Tabla 4.
Muestra (Universo)

Poblacion Cantidad %
Docentes 25 100%
Administrativos 3 100%
TOTAL 28 100%

Elaboracion Propia

3.6. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
3.6.1. Técnicas de recoleccidén de datos

Para obtener la informacién correspondiente a la variable clima
organizacional, se utilizara la técnica de la Encuesta, y para la obtencion de la
informacion de la variable desempefio laboral docente se usara la técnica de la

observacion, técnicas seleccionadas de acuerdo a las condiciones de las variables

de estudio.

Tabla 5.

Técnica - Instrumentos
TECNICAS INSTRUMENTOS
Encuesta Cuestionario

Fuente: Las investigadoras
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3.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos

En nuestra investigacion tomaremos como instrumento de recoleccién de
datos el cuestionario, el cual ha sido elaborado considerando ambas variables de
estudio, la cual nos ayudara a estandarizar el procedimiento y determinar con

precision los resultados.

Se aplico a ambas variables de estudio, siendo el instrumento utilizado el

cuestionario.

Aristides (2012), nos dice “el cuestionario es el instrumento cuantitativo mas
popular, utilizando para la recolecciéon de informacion, disefiado para poder

cuantificar y universalizar la informacion, y estandarizar el procedimiento”.
Validez

La validez segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p. 201), se refiere
al grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir. Los
instrumentos fueron validados segun la opinidn o juicio de expertos y ya aplicados

como instrumentos de medicion.
Confiabilidad del instrumento.

Confiabilidad del instrumento Clima organizacional se realiz6 segun el Alfa
de Cronbach, cuya formula determina el grado de consistencia y precision. La

escala de confiabilidad esta dada por los siguientes valores:

Tabla 6.
Escala de confiabilidad
Valores Nivel

0,81 a1,00 Muy alta
0,61 a0,80 Alta
0,41 a 0,60 Moderada
0,21 a 0,40 Baja
0,01 a 0,20 Muy baja
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Criterio de confiabilidad de valores

Tabla 7.

Escalas: ALL de Clima organizacional
Resumen de procesamiento de casos

N %
Vélido 20 100,0

Casos Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,969 20

Confiabilidad muy alta

Tabla 8.

Escalas: ALL de Desempefio docente
Resumen de procesamiento de casos

N %
Vélido 20 100,0

Casos Excluidos 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,922 20

Confiabilidad muy alta

La presente investigacion fue realizada mediante el método de validaciéon de
Juicio de Experto, para el cual contamos con profesionales Especializados en
Administracién siendo 02 profesionales quienes validaron el instrumento de

investigacion.
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3.7. Métodos de analisis de datos

De acuerdo con el enfoque cuantitativo, se disefié una base de datos para
las variables, los cuales fueron medidos por un cuestionario, que luego fue

procesados usando el andlisis descriptivo.

Una vez realizada la recoleccion de datos por el instrumento mencionado, se
continuara con los analisis estadisticos presentando los resultados en tablas y
figuras trabajadas en el programa SPSS y tablas graficas de Excel, de acuerdo con
las variables y dimensiones trabajadas. Para la prueba de las hipétesis usaremos
el coeficiente Rho de Spearman, ya que el fin de esta investigacion de determinar
la relacion entre las dos variables con un nivel de confianza del 99% y 1% de

significancia.

3.8. Aspectos Eticos

Segun las caracteristicas de nuestra investigacion no aplica, a razén de que
se tomara como referencia percepciones dadas por lo docentes y administrativos,
en el cual no se realizara cambios, ni modificaciones, solo se tomaran a manera de
andlisis y estudio para determinar la relaciéon existente entre el clima organizacional

y el desempefio laboral docente..
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos de la variable Clima organizacional presenta

6 dimensiones

Tabla 9.

Distribucion Estructura organizacional, docentes de IESP IPT PERU, del distrito

de los olivos, Lima 2018.

Estructura organizacional

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Desacuerdo 3 10,7 10,7
Indiferente 5 17,9 28,6
De acuerdo 20 71,4 100,0
Total 28 100,0

40

Porcentaje

T
Desacuerdo

T
Indiferente

T
De acuerdo

Figura 6. Frecuencia Estructura organizacional, docentes de IESP IPT PERU,

del distrito de los olivos, Lima 2018.

En la tabla 9 y figura 6 se observa que, respecto a la dimension Estructura

organizacional, el 11% presenta un nivel Desacuerdo, el 18% presenta un nivel

Indiferente y el 71% presenta un nivel De acuerdo en docentes de IESP IPT PERU,

del distrito de los olivos, Lima 2018.
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Tabla 10.

Distribucion Responsabilidad, docentes de IESP IPT PERU, del distrito de los

olivos, Lima 2018.
Responsabilidad

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Desacuerdo 6 21,4 21,4 214
Indiferente 8 28,6 28,6 50,0
De acuerdo 14 50,0 50,0 100,0
Total 28 100,0 100,0

Porcentaje

T T T
Desacuerdo Indiferente De acuerdo

Figura 7. Frecuencia Responsabilidad, docentes de IESP IPT
PERU, del distrito de Los Olivos, Lima 2018.

En la tabla 10 y figura 7 se observa que, respecto a la dimensién

Responsabilidad, el 21% presenta un nivel Desacuerdo, el 29% presenta un nivel

Indiferente y el 50% presenta un nivel De acuerdo en docentes de IESP IPT PERU,

del distrito de los olivos, Lima 2018.
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Tabla 11.
Distribucion Riesgos, docentes de IESP IPT PERU, del distrito de los olivos, Lima
2018

Riesgos
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido Desacuerdo 6 21,4 21,4 21,4
Indiferente 10 35,7 35,7 57,1
De acuerdo 12 42,9 42,9 100,0
Total 28 100,0 100,0
a3l
4
=
5 3
(=
]
=z
1
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Desacuerdo Indiferente De acuerdo

Figura 8. Frecuencia Riesgos, docentes de IESP IPT PERU, del
distrito de Los Olivos, Lima 2018.

En latabla 11 y figura 8 se observa que, respecto a la dimensién Riesgos, el
21% presenta un nivel Desacuerdo, el 36% presenta un nivel Indiferente y el 43%
presenta un nivel De acuerdo en docentes de IESP IPT PERU, del distrito de los

olivos, Lima 2018.
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Tabla 12.
Distribucion Recompensas, docentes de IESP IPT PERU, del distrito de los
olivos, Lima 2018.

Recompensas
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Desacuerdo 4 14,3 14,3 14,3
Indiferente 9 32,1 32,1 46,4
De acuerdo 15 53,6 53,6 100,0
Total 28 100,0 100,0

alr

.

30

Porcentaje

T T T
Desacuerdo Indiferente De acuerdo

Figura 9. Frecuencia Riesgos, docentes de IESP IPT PERU, del
distrito de los olivos, Lima 2018.

En latabla 12 y figura 9 se observa que, respecto a la dimensién Riesgos, el
14% presenta un nivel Desacuerdo, el 32% presenta un nivel Indiferente y el 54%
presenta un nivel De acuerdo en docentes de IESP IPT PERU, del distrito de los

olivos, Lima 2018.
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Tabla 13.
Distribucién Calor y apoyo, docentes de IESP IPT PERU, del distrito de Los

Olivos, Lima 2018.
Calor y apoyo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Desacuerdo 2 7,1 7,1 7,1
Indiferente 9 32,1 32,1 39,3
De acuerdo 17 60,7 60,7 100,0

Total 28 100,0 100,0

Porcentaje

T
Desacuerdo

T T
Indiferente De acuerdo

Figura 10. Frecuencia Calor y apoyo, docentes de IESP IPT PERU,
del distrito de Los Olivos, Lima 2018.

En la tabla 13 y figura 10 se observa que, respecto a la dimension Calor y
apoyo, el 7% presenta un nivel Desacuerdo, el 32% presenta un nivel Indiferente y
el 61% presenta un nivel De acuerdo en docentes de IESP IPT PERU, del distrito

de los olivos, Lima 2018.
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Tabla 14.

Distribucion Conflictos, docentes de IESP IPT PERU, del distrito de los olivos,

Lima 2018
Conflictos
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido Desacuerdo 6 21,4 21,4 21,4
Indiferente 8 28,6 28,6 50,0
De acuerdo 14 50,0 50,0 100,0
Total 28 100,0 100,0

Porcentaje

1

T T T
Desacuerdo Incliferente De acuerdo

Figura 11. Frecuencia Conflictos, docentes de IESP IPT PERU, del
distrito de los olivos, Lima 2018.

En latabla 14 y figura 11 se observa que, respecto a la dimension Conflictos,

el 21% presenta un nivel Desacuerdo, el 29% presenta un nivel Indiferente y el 50%

presenta un nivel De acuerdo en docentes de IESP IPT PERU, del distrito de los

olivos, Lima 2018.
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4.2. Resultados descriptivos de la variable Desempefio docente presenta 4

dimensiones

Tabla 15.
Distribucion Conflictos, docentes de IESP IPT PERU, del distrito de los olivos,
Lima 2018

Clima organizacional

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Desacuerdo 4 14,3 14,3 14,3
Indiferente 6 21,4 21,4 35,7
De acuerdo 18 64,3 64,3 100,0

Total 28 100,0 100,0

Porcentaje

T T T
Desacuerdo Inciferente De acuerdo

Figura 12. Frecuencia Conflictos, docentes de IESP IPT PERU, del
distrito de los olivos, Lima 2018.

Enlatabla 15y figura 12 se observa que, respecto a la dimensién Conflictos,
el 14% presenta un nivel Desacuerdo, el 21% presenta un nivel Indiferente y el 64%
presenta un nivel De acuerdo en docentes de IESP IPT PERU, del distrito de los

olivos, Lima 2018.
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Tabla 16.

Distribucién Capacidad pedagdgica, docentes de IESP IPT PERU, del distrito de
los olivos, Lima 2018.
Capacidad pedagdgica

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Desacuerdo 2 7,1 7,1 7,1
Indiferente 14 50,0 50,0 57,1
De acuerdo 12 42,9 42,9 100,0

Total 28 100,0 100,0

Porcentaje

Desacuerdo Indiferente De acuerdo

Figura 13. Frecuencia Capacidad pedagdgica, docentes de IESP IPT PERU,
del distrito de los olivos, Lima 2018.

En latabla 16 y figura 13 se observa que, respecto a la dimensién Capacidad
pedagdgica, el 7% presenta un nivel Desacuerdo, el 50% presenta un nivel
Indiferente y el 43% presenta un nivel De acuerdo en docentes de IESP IPT PERU,
del distrito de los olivos, Lima 2018.
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Tabla 17.
Distribucion Emocionalidad, docentes de IESP IPT PERU, del distrito de los

olivos, Lima 2018.
Emocionalidad

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Desacuerdo 2 7,1 7,1 7,1
Indiferente 14 50,0 50,0 57,1
De acuerdo 12 42,9 42,9 100,0

Total 28 100,0 100,0

Porcentaje

Desacuerdo Indiferente De acuerdo

Figura 14. Frecuencia Emocionalidad, docentes de IESP IPT PERU, del distrito de
Los Olivos, Lima 2018.

En la tabla 17 y figura 14 se observa que, respecto a la dimension
Emocionalidad, el 7% presenta un nivel Desacuerdo, el 50% presenta un nivel
Indiferente y el 43% presenta un nivel De acuerdo en docentes de IESP IPT PERU,

del distrito de los olivos, Lima 2018.
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Tabla 18.
Distribucion Responsabilidad en el desempefio de sus funciones, docentes de
IESP IPT PERU, del distrito de los olivos, Lima 2018.

Responsabilidad en el desempefio de sus funciones

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Desacuerdo 2 7,1 7,1 7,1
Indiferente 12 42,9 42,9 50,0
De acuerdo 14 50,0 50,0 100,0

Total 28 100,0 100,0

Porcentaje

Desacuerdo Incliferente De acuerdo

Figura 15. Frecuencia Responsabilidad en el desempefio de sus funciones, docentes
de IESP IPT PERU, del distrito de los olivos, Lima 2018.

En la tabla 18 y figura 15 se observa que, respecto a la dimension
Responsabilidad en el desempefio de sus funciones, el 7% presenta un nivel
Desacuerdo, el 43% presenta un nivel Indiferente y el 50% presenta un nivel De
acuerdo en docentes de IESP IPT PERU, del distrito.
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Tabla 19.
Distribucidén Relaciones Interpersonales, docentes de IESP IPT PERU, del distrito

de los olivos, Lima 2018.
Relaciones Interpersonales

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Desacuerdo 2 7,1 7,1 7,1
Indiferente 13 46,4 46,4 53,6
De acuerdo 13 46,4 46,4 100,0

Total 28 100,0 100,0

Porcentaje

Desacuerdo Indiferentes De acuerdo

Figura 16. Frecuencia Relaciones Interpersonales, docentes de IESP IPT PERU,
del distrito de los olivos, Lima 2018.

Enlatabla 15y figura 16 se observa que, respecto a la dimensién Relaciones
Interpersonales, el 7% presenta un nivel Desacuerdo, el 46% presenta un nivel
Indiferente y el 46% presenta un nivel De acuerdo en docentes de IESP IPT PERU,
del distrito de los olivos, Lima 2018.
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Tabla 20.
Distribucion Clima organizacional, docentes de IESP IPT PERU, del distrito de los

olivos, Lima 2018.
Clima organizacional

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Desacuerdo 2 7,1 7,1 7,1
Indiferente 10 35,7 35,7 42,9
De acuerdo 16 57,1 57,1 100,0

Total 28 100,0 100,0

Porcentaje

Desacuerdo Indiferente De acuerdo

Figura 17. Frecuencia Clima organizacional, docentes de IESP IPT PERU, del
distrito de los olivos, Lima 2018.

En la tabla 20 y figura 17 se observa que, respecto a la dimension Clima
organizacional, el 7% presenta un nivel Desacuerdo, el 36% presenta un nivel
Indiferente y el 57% presenta un nivel De acuerdo en docentes de IESP IPT PERU,

del distrito de los olivos, Lima 2018.
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4.3. Resultados descriptivos de tablas cruzadas

Tabla 21.
Clima organizacional y Desempefio docente en docentes de IESP IPT PERU, del
distrito de los olivos, Lima 2018.
Tabla cruzada Clima organizacional*Desempefio docente
Desempefio docente

Desacuerdo Indiferente  De acuerdo Total

Clima Desacuerdo  Recuento 2 2 0 4
organizacional % del total 7,1% 7,1% 0,0% 14,3%
Indiferente Recuento 0 6 0 6

% del total 0,0% 21,4% 0,0% 21,4%

De acuerdo  Recuento 0 2 16 18

% del total 0,0% 7,1% 57,1% 64,3%

Total Recuento 2 10 16 28
% del total 7,1% 35,7% 57,1%  100,0%

Fuente: Cuestionario docentes de IESP IPT PERU, del distrito de los olivos, Lima 2018.
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Clima organizacional

Figura 18. Clima organizacional y Desempefio docente en docentes de
IESP IPT PERU, del distrito de los olivos, Lima 2018.

Interpretacion: Como se observa en la tabla 21 y figura 18; Clima organizacional
en un nivel Desacuerdo, el 7% en docentes de IESP IPT PERU, del distrito de los
olivos, Lima 2018 presenta Desempefio docente en un nivel Desacuerdo y el 7%

presenta un nivel Indiferente.
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Por otro lado, Clima organizacional en un nivel Indiferente, el 21% en
docentes de IESP IPT PERU, del distrito de los olivos, Lima 2018 presenta

Desempefio docente en un nivel Indiferente.

Se realizo, Clima organizacional en un nivel De acuerdo, el 7% en docentes
de IESP IPT PERU, del distrito de Los Olivos, Lima 2018 presenta Desempefio

docente en un nivel Indiferente y el 57% presenta un nivel De acuerdo.

Tabla 22.

Clima organizacional y Capacidad pedagdgica en docentes de IESP IPT PERU,

del distrito de los olivos, Lima 2018.

Tabla cruzada Clima organizacional*Capacidad pedagdgica

Capacidad pedagégica

Desacuerdo Indiferente De acuerdo  Total

Clima Desacuerdo Recuento 2 2 0 4
organizacional % del total 7,1% 7,1% 0,0% 14,3%
Indiferente  Recuento 0 6 0 6

% del total 0,0% 21,4% 0,0% 21,4%

De acuerdo Recuento 0 6 12 18

% del total 0,0% 21,4% 42,9% 64,3%

Total Recuento 2 14 12 28
% del total 7,1% 50,0% 42,9% 100,0%

Fuente: Cuestionario docentes de IESP IPT PERU, del distrito de los olivos, Lima 2018.
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Figura 19. Clima organizacional y Capacidad pedagdgica en docentes
de IESP IPT PERU, del distrito de los olivos, Lima 2018.
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Interpretacion: Como se observa en la tabla 22 y figura 19; Clima organizacional
en un nivel Desacuerdo, el 7% en docentes de IESP IPT PERU, del distrito de los
olivos, Lima 2018 presenta Capacidad pedagogica en un nivel Desacuerdo y el 7%

presenta un nivel Indiferente.

Por otro lado, Clima organizacional en un nivel Indiferente, el 21% en
docentes de IESP IPT PERU, del distrito de los olivos, Lima 2018 presenta

Capacidad pedagodgica en un nivel Indiferente.

Se realiz0, Clima organizacional en un nivel De acuerdo, el 21% en docentes
de IESP IPT PERU, del distrito de los olivos, Lima 2018 presenta Capacidad
pedagogica en un nivel Indiferente y el 43% presenta un nivel De acuerdo.

Tabla 23.
Clima organizacional y Emocionalidad en docentes de IESP IPT PERU, del distrito

de los olivos, Lima 2018.
Tabla cruzada Clima organizacional*Emocionalidad

Emocionalidad

Desacuerdo Indiferente De acuerdo Total

Clima Desacuerdo Recuento 2 2 0 4
organizacio % del total 7,1% 7,1% 0,0% 14,3%
nal Indiferente Recuento 0 5 1 6
% del total 0,0% 17,9% 3,6% 21,4%

De acuerdo  Recuento 0 7 11 18

% del total 0,0% 25,0% 39,3% 64,3%

Total Recuento 2 14 12 28
% del total 7,1% 50,0% 42,9% 100,0%

Fuente: Cuestionario docentes de IESP IPT PERU, del distrito de los olivos, Lima 2018.
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Clima organizacional

Figura 20. Clima organizacional y Emocionalidad en docentes de
IESP IPT PERU, del distrito de los olivos, Lima 2018.

Interpretacion: Como se observa en la tabla 23 y figura 20; Clima organizacional
en un nivel Desacuerdo, el 7% en docentes de IESP IPT PERU, del distrito de los
olivos, Lima 2018 presenta Emocionalidad en un nivel Desacuerdo y el 7% presenta

un nivel Indiferente.

Por otro lado, Clima organizacional en un nivel Indiferente, el 18% en
docentes de IESP IPT PERU, del distrito de Los Olivos, Lima 2018 presenta

Emocionalidad en un nivel Indiferente y el 4% presenta un nivel De acuerdo.

Se realiz6, Clima organizacional en un nivel De acuerdo, el 25% en docentes
de IESP IPT PERU, del distrito de los olivos, Lima 2018 presenta Emocionalidad en

un nivel Indiferente y el 39% presenta un nivel De acuerdo.
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Tabla 24.

Clima organizacional y Responsabilidad en el desempefio de sus funciones en
docentes de IESP IPT PERU, del distrito de los olivos, Lima 2018.

Tabla cruzada Clima organizacional*Responsabilidad en el desempefio de sus funciones

Responsabilidad en el desempefio de sus

funciones
Desacuerdo Indiferente  De acuerdo  Total

Clima Desacuerdo Recuento 2 2 0 4
organizacional % del total 7,1% 7,1% 0,0% 14,3%
Indiferente  Recuento 0 5 1 6

% del total 0,0% 17,9% 3,6% 21,4%

De acuerdo Recuento 0 5 13 18

% del total 0,0% 17,9% 46,4%  64,3%

Total Recuento 2 12 14 28
% del total 7,1% 42,9% 50,0% 100,0%

Fuente: Cuestionario docentes de IESP IPT PERU, del distrito de los olivos, Lima 2018.
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Figura 21. Clima organizacional y Responsabilidad en el desempefio
de sus funciones en docentes de IESP IPT PERU, del distrito de los

olivos, Lima 2018.
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Interpretacion: Como se observa en la tabla 20 y figura 22; Clima organizacional
en un nivel Desacuerdo, el 7% en docentes de IESP IPT PERU, del distrito de los
olivos, Lima 2018 presenta Responsabilidad en el desempefio de sus funciones en

un nivel Desacuerdo y el 7% presenta un nivel Indiferente.

Por otro lado, Clima organizacional en un nivel Indiferente, el 18% en
docentes de IESP IPT PERU, del distrito de los olivos, Lima 2018 presenta
Responsabilidad en el desempefio de sus funciones en un nivel Indiferente y el 4%

presenta un nivel De acuerdo.

Se realiz0, Clima organizacional en un nivel De acuerdo, el 18% en docentes
de IESP IPT PERU, del distrito de los olivos, Lima 2018 presenta Responsabilidad
en el desempefio de sus funciones en un nivel Indiferente y el 46% presenta un
nivel De acuerdo.

Tabla 25.

Clima organizacional y Relaciones Interpersonales en docentes de IESP IPT
PERU, del distrito de los olivos, Lima 2018.

Tabla cruzada Clima organizacional*Relaciones Interpersonales

Relaciones Interpersonales

Desacuerdo Indiferente De acuerdo  Total

Clima Desacuerdo Recuento 2 2 0 4
organizacional % del total 7,1% 7,1% 0,0% 14,3%
Indiferente  Recuento 0 6 0 6

% del total 0,0% 21,4% 0,0% 21,4%

De acuerdo Recuento 0 5 13 18

% del total 0,0% 17,9% 46,4% 64,3%

Total Recuento 2 13 13 28
% del total 7,1% 46,4% 46,4% 100,0%

Fuente: Cuestionario docentes de IESP IPT PERU, del distrito de los olivos, Lima 2018.
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Figura 22. Clima organizacional y Relaciones Interpersonales en
docentes de IESP IPT PERU, del distrito de los olivos, Lima 2018.

Interpretacion: Como se observa en la tabla 21 y figura 23; Clima organizacional
en un nivel Desacuerdo, el 7% en docentes de IESP IPT PERU, del distrito de Los
Olivos, Lima 2018 presenta Relaciones Interpersonales en un nivel Desacuerdo y

el 7% presenta un nivel Indiferente.

Por otro lado, Clima organizacional en un nivel Indiferente, el 21% en
docentes de IESP IPT PERU, del distrito de Los Olivos, Lima 2018 presenta
Relaciones Interpersonales en un nivel Indiferente y el 4% presenta un nivel De

acuerdo.

Se realizg, Clima organizacional en un nivel De acuerdo, el 18% en docentes
de IESP IPT PERU, del distrito de Los Olivos, Lima 2018 presenta Relaciones

Interpersonales en un nivel Indiferente y el 46% presenta un nivel De acuerdo.
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4.4. Relacion entre las variables

Tabla 26.

Prueba de normalidad de los datos de las variables y dimensiones

Pruebas de normalidad )muestras menores o iguales a 30)

Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.

Estructura organizacional ,612 28 ,000
Responsabilidad , 757 28 ,000
Riesgos , 787 28 ,000
Recompensas 744 28 ,000
Calor y apoyo ,699 28 ,000
Conflictos , 757 28 ,000
Clima organizacional ,673 28 ,000
Capacidad pedagdgica , 758 28 ,000
Emocionalidad ,758 28 ,000
Responsabilidad en el desempefio de

sus funciones 745 28 1000
Relaciones Interpersonales , 753 28 ,000
Clima organizacional , 718 28 ,000

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Para poder seleccionar el tipo de la prueba estadistica para el andlisis de la

hip6tesis de la investigacion, procedemos a determinar el tipo de distribucion de los

datos en el caso de la proveniencia de distribuciones normales; al respecto la

muestra asumida presenta un total de 28 individuos es por ello que utilizé la prueba

denominada SW o Shapiro-Wilk con un nivel de significancia del 0,05 y para ello,

se planteé lo siguiente:

Ho: La distribucién de la variable no difiere de la distribucidon normal.

H1: La distribucién de la variable difiere de la distribucién normal.

Consideramos la regla de decision:
p < 0.05, se rechaza la Ho.

p > 0.05, no se rechaza la Ho.

De acuerdo a la tabla 22 el valor de las variables y las dimensiones son

menores a 0,05 establecido como el nivel de significancia, es decir se rechaza la

Hoy se acepta la Ha lo cual, indica que estos datos no provienen de una distribucion
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normal y por lo tanto no corresponden los estadisticos paramétricos, es decir en

este caso se empleo el Rho Spearman.
4.5. Validacién de hipotesis

4.5.1. Hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa entre Desarrollo fonolégico y Nivel pragméatico
en IESP IPT PERU, del distrito de los olivos, Lima 2018.

Ha: Si existe relacion significativa entre Desarrollo fonoldgico y Nivel pragméatico
en IESP IPT PERU, del distrito de los olivos, Lima 2018.

Prueba estadistica: rho de Spearman
Nivel de significancia a = 0.05

Regla de decision: Si p < 0.05 se rechaza Ho.

Tabla 27.
Prueba de Spearman Desarrollo fonologico y Nivel pragmatico en IESP IPT
PERU, del distrito de los olivos, Lima 2018

Correlaciones

Clima Clima

organizacional organizacional

Rho de Clima organizacional Coeficiente de
. 1,000 ,870™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 28 28
Clima organizacional Coeficiente de
) ,870" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 28 28

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

Como p= 0.000 < a = 0.05, entonces rechazamos la hipotesis nula, y se
acepta la hipotesis alterna; existiendo una relacion estadisticamente significativa
muy alta y directamente proporcional (con signo positivo) entre Desarrollo
fonoldgico y Nivel pragmatico en IESP IPT PERU, del distrito de Los Olivos, Lima
2018.
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4.5.2. Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre Desarrollo fonolégico y Capacidad
pedagdgica en IESP IPT PERU, del distrito de los olivos, Lima 2018.

Ha: Si existe relacion significativa entre Desarrollo fonolégico y Capacidad
pedagogica en IESP IPT PERU, del distrito de los olivos, Lima 2018.

Prueba estadistica: rho de Spearman
Nivel de significancia a = 0.05

Regla de decision: Si p < 0.05 se rechaza Ho.

Tabla 28.
Prueba de Spearman Desarrollo fonolégico y Capacidad pedagdgica en IESP IPT
PERU, del distrito de los olivos, Lima 2018

Correlaciones

Clima Capacidad
organizacional pedagdgica
Rho de Clima organizacional Coeficiente de
y 1,000 , 701"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 28 28
Capacidad Coeficiente de
. ) ,701™ 1,000
pedagégica correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 28 28

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

Como p= 0.000 < a = 0.05, entonces rechazamos la hipotesis nula, y se
acepta la hipotesis alterna; existiendo una relacidén estadisticamente significativa
alta y directamente proporcional (con signo positivo) entre Desarrollo fonolégico y
Capacidad pedagdgica en IESP IPT PERU, del distrito de Los Olivos, Lima 2018.
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4.5.3. Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre Desarrollo fonologico y Emocionalidad
en IESP IPT PERU, del distrito de los olivos, Lima 2018.

Ha: Si existe relacion significativa entre Desarrollo fonologico y Emocionalidad
en IESP IPT PERU, del distrito de los olivos, Lima 2018.

Prueba estadistica: rho de Spearman
Nivel de significancia a = 0.05

Regla de decision: Si p < 0.05 se rechaza Ho.

Tabla 29.
Prueba de Spearman Desarrollo fonol6gico y Emocionalidad en IESP IPT PERU,
del distrito de los olivos, Lima 2018

Correlaciones

Clima

organizacional Emocionalidad

Rho de Clima Coeficiente de correlacion 1,000 ,589™
Spearman  organizacional Sig. (bilateral) . ,001
N 28 28
Emocionalidad Coeficiente de correlacion ,589™ 1,000

Sig. (bilateral) ,001
N 28 28

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

Como p= 0.000 < a = 0.05, entonces rechazamos la hipdtesis nula, y se
acepta la hipotesis alterna; existiendo una relacion estadisticamente significativa
moderado y directamente proporcional (con signo positivo) entre Desarrollo
fonologico y Emocionalidad en IESP IPT PERU, del distrito de los olivos, Lima 2018.
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4.5.4. Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre Desarrollo fonolégico y Responsabilidad
en el desempefio de sus funciones en IESP IPT PERU, del distrito de los
olivos, Lima 2018.

Ha: Si existe relacion significativa entre Desarrollo fonolégico y Responsabilidad
en el desempefo de sus funciones en IESP IPT PERU, del distrito de los

olivos, Lima 2018.

Prueba estadistica: rho de Spearman
Nivel de significancia a = 0.05

Regla de decision: Si p < 0.05 se rechaza Ho.

Tabla 30.
Prueba de Spearman Desarrollo fonoldgico y Responsabilidad en el desempefio

de sus funciones en IESP IPT PERU, del distrito de los olivos, Lima 2018
Correlaciones

Responsabilidad
Clima en el desempenio

organizacional de sus funciones

Rho de Clima organizacional Coeficiente de

. 1,000 ,665™
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 28 28
Responsabilidad en el Coeficiente de
) ,665" 1,000
desempefio de sus correlacién
funciones Sig. (bilateral) ,000
N 28 28

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

Como p= 0.000 < a = 0.05, entonces rechazamos la hipotesis nula, y se
acepta la hipétesis alterna; existiendo una relacién estadisticamente significativa
alto y directamente proporcional (con signo positivo) entre Desarrollo fonolégico y
Responsabilidad en el desempefio de sus funciones en IESP IPT PERU, del distrito
de Los Olivos, Lima 2018.
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4.5.5. Hipotesis especifica 4

Ho: No existe relacion significativa entre Desarrollo fonologico y Relaciones
Interpersonales en IESP IPT PERU, del distrito de los olivos, Lima 2018.

Ha: Si existe relacion significativa entre Desarrollo fonoldgico y Relaciones

Interpersonales en IESP IPT PERU, del distrito de los olivos, Lima 2018.

Prueba estadistica: rho de Spearman
Nivel de significancia a = 0.05

Regla de decision: Si p < 0.05 se rechaza Ho.

Tabla 31.

Prueba de Spearman Desarrollo fonoldgico y Relaciones Interpersonales en IESP
IPT PERU, del distrito de los olivos, Lima 2018

Correlaciones

Clima Relaciones

organizacional Interpersonales

Rho de Clima organizacional Coeficiente de
. 1,000 , 738"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 28 28
Relaciones Coeficiente de
) ,738™ 1,000
Interpersonales correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 28 28

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

Como p= 0.000 < a = 0.05, entonces rechazamos la hipdtesis nula, y se
acepta la hipotesis alterna; existiendo una relacion estadisticamente significativa
alto y directamente proporcional (con signo positivo) entre Desarrollo fonolégico y

Relaciones Interpersonales en IESP IPT PERU, del distrito de Los Olivos, Lima
2018.
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V. DISCUSION

5.1. Andlisis de discusion de resultados.

Luego de haber elaborado la tabla estadistica de cada uno de las encuestas
de las 44 preguntas, en ella podemos hallar la media aritmética, desviacion
estandar, su respectiva moda y los valores maximos y minimos obtenidos de cada
una de las encuestas, la cual nos ayudara a reconocer cada una de las actividades
que se viene realizando con certeza como de las actividades que faltarian
desarrollar para fortalecer el trabajo en el Instituto Peruano de Turismo y Finanzas
— IPT PERU.

Del mismo modo, realizamos un analisis de cada una de las preguntas la
cual nos sirvio para evidenciar los logros alcanzados en cada item como también
reconocer las debilidades que se tiene que superar, otro andlisis que realizamos
fue por dimension, en ella identificamos las fortalezas y debilidades en cada una de

ellas.

En esta seccion realizamos la comprobacion de cada una de las hipotesis
planteadas inicialmente en el presente trabajo de investigacion, para ello hacemos
uso de cada una de las medidas estadisticas utilizadas para dar la confiabilidad a

cada una de las hipétesis.

A la primera hipotesis especifica planteada “Existe vinculacion directa entre
el clima organizacional y las capacidades pedagdgicas en el Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Privado IPT PERU, 2018” como se pudo observar en el
analisis por dimensiones el clima organizacional es muy favorable en dicha
institucion, en ella se obtuvo como media la mas alta de 4,57 la cual nos indica que
los datos obtenidos son favorable, por otro lado las capacidades pedagdgicas
obtuvo una media de 4,82 la mas alta y como desviacion nula mostrandonos una
homogeneidad en los datos obtenidos, motivo por la cual podemos dar una

afirmacion a dicha hipoétesis.

Para la hipotesis “Existe una incidencia directa y significativa entre el clima
organizacional y la emocionalidad en el Instituto de Educacién Superior Tecnholdgico

Privado IPT PERU, 2018”, como mencionamos el clima organizacional es favorable
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en la institucion, por otro lado la dimension de emocionalidad cuenta con una media
de 4,71 y una desviacion nula la cual muestra homogeneidad en los datos
obtenidos, sin embargo mayor relacion se observo en el control emocional de parte

de director frente a situaciones de conflicto ya sea entre estudiantes y docentes.

A la tercera hipotesis “Existe una influencia directa entre el clima
organizacional y la responsabilidad en el desempefio laboral del docente en sus
funciones en el instituto de educacién Superior Tecnologico Privado IPT PERU,
2018” en la dimension responsabilidad en el desempefio de sus funciones nos
muestra una media de 4,32 la mas alta y la mas baja de 2,75, lo cual nos muestra
dificultad en la organizaciébn de reuniones previas frente a las actividades

académicas u de otro tipo.

En la hipétesis “Existe un impacto significativo entre el clima organizacional
y las relaciones interpersonales en el instituto de educacion superior Tecnoldgico
privado IPT PERU, 2018” en la dimensidn relaciones interpersonales se obtuvo la
media mas alta de 4,29 en la actividad de relacién docente director es muy buena,
mientras tanto tenemos dificultad en la supervision de las relaciones

interpersonales entre docentes ya que en ella se obtuvo una media de 2,93.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Los resultados obtenidos de la contratacion de la hipotesis general,
se evidencia un indice de significancia bilateral de 0,000 que es
menor al nivel de 0,05 previsto para este andlisis, se determina que,
si existe relacion estadistica significativa muy alta, directamente
proporcional y positiva, entre Desarrollo fonologico y Nivel pragmatico
en IESP IPT PERU, del distrito de los olivos, Lima 2018. (rs = 0,870,
p< 0.05). Respecto a este resultado, encontramos que en la
investigacion realizada por Orlandini (2017), tiene un resultado similar
en la incidencia de relacion referente a su estudio en la institucion
educativa Antonia Moreno de Céceres de la RD NO7, UGEL NO5 de
San Juan de Lurigancho, Lima, 2017, por lo que podemos notar la alta
incidencia de las variables en su interaccion mutua, tratdndose de
instituciones de conformacién distinta, independientemente de que
una corresponda a una institucion publica, y otra sea de origen

privado.

Los resultados nos muestra una alta relacion entre las dimensiones
correspondiente a la variable clima organizacional en relacién con la
variable desempefio laboral docente en su relacién directa, con lo que
se puede determinas que a mas o mejor clima organizacional, se
evidencia un mejor o mayor desempefio laboral. Sobre el mismo, en
la investigacion de Gutiérrez (2017). Se Observo en los resultados
qgue el clima organizacional esta relacionado directamente con el
desempefio docente, interpretandose asi, a mayores niveles de clima
organizacional existiran mayores niveles de desempefio docente,
ademas de presentar una correlacion positiva considerable. Hecho
gue concuerda y se repite en los resultados encontrados en nuestra

investigacion.

Asi también, se observa que existe, segun los resultados obtenidos
una denotada indiferencia referente a las variables de analisis y sus

dimensiones, en los encuestados, donde se denota con mayor nivel
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en las dimensiones calor y apoyo, capacidad pedagogica,
emocionalidad. Mostrando en todas ellas una actitud de desempefio
laboral pragmatica no emotiva. Pudiendo complementar la siguiente
investigacion con un estudio mas profundo del nivel de antigliedad del
docente, lo cual nos permitira definir, si esto incide en el resultado o

es relativo al mismo.
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Vil. RECOMENDACIONES

Luego de los analisis realizados correspondientemente pondremos a

consideracion las siguientes recomendaciones:

Primera.

Segunda.

Tercera.

Considerar que es necesario realizar actividades para fortalecer el
respeto y reconociendo a los docentes desde una perspectiva de

motivacion y valoracion a su buen trabajo realizado.

Dar a conocer el uso de programas que apoyen a la mejora del clima
laboral y que profundice el analisis de resultados obtenidos para una

mejor interpretacion del sentir de cada uno de los encuestados.

Realizar de forma continua actividades de interrelacion laboral, que
permita una identificacion del docente con la institucion educativa, y
de esta forma reducir el nivel de indiferencia ante las acciones de la

institucion educativa.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES Y
DIMENSIONES

METODOLOGIA

POBLACION

Problema general
¢El clima
organizacional se
relaciona con el
desempefio laboral de
los docentes IESTP
IPT PERU del distrito
de los olivos, Lima
2018?

Problemas
especificos

1.- ¢Elclima
organizacional se
vincula con las
capacidades con las
capacidades
pedagdgicas de los
docentes en el IESTP
IPT PERU del distrito
de los olivos, Lima
2018?

2.- ¢ De qué manera el
clima organizacional
incide con la
emocionalidad de los
docentes en el IESTP
IPT PERU del distrito
de los olivos, Lima
2018?

3.- ¢El clima
organizacional influye
en la responsabilidad
en el desemperio

Objetivo general
¢Determinar la
relacion que existe
entre el clima
organizacional y el
desempefio laboral de
los docentes en el
IESTP IPT PERU,
2018?

Objetivos
especificos

1.- Determinar si el
clima organizacional
se vincula con las
capacidades
pedagdgicas de los
docentes en el IESTP
IPT PERU, del distrito
de los olivos, Lima
2018

2.- Evaluar si el clima
organizacional incide
con la emocionalidad
de los docentes en el
IESTP IPT PERU, del
distrito de los olivos,
Lima 2018

3.- Establecer si el
clima organizacional
influye en la
responsabilidad en el
desempeifio laboral de
los docentes en el

Hipotesis general
Existe relacion
significativa entre el
clima organizacional y
el desempafio laboral
de los docentes de
IESTP IPT PERU, del
distrito de los olivos,
Lima 2018

Hipotesis
especificas

1.- Existe vinculacion
directa entre el clima
organizacional y las
capacidades
pedagdgicas en el
IESTP IPT PERU, del
distrito de los olivos,
Lima 2018

2.-Existe una
incidencia directa y
significativa entre el
clima organizacional y
la emocionalidad en el
IESTP IPT, PERU, del
distrito de los olivos,
Lima 2018

3.-Existe una
influencia directa entre
el clima
organizacional y la
responsabilidad en el

Clima organizacional:

e Estructura
organizacional

e Responsabilidad

e Riesgo

e Recompensas

e Calory Apoyo

Desempefio laboral

docente

e Conflictos

e Capacitacion
pedagégica

e Responsabilidad en
el Desempefio de
sus funciones

e Relaciones
interpersonales

Tipo de Investigacion:
Cuantitativa de tipo de
basica

Nivel de estudio:
Correlacional

Disefio de
Investigacion: No
experimental
Investigacién: Corte
transversal o
transeccional.
Técnicas e
instrumentos de
recoleccion de datos:
Encuesta.
Instrumentos de
recoleccion de datos:
Cuestionario

El modelo que fue
sometido a una
validacion por juicio de
expertos y test de
confiabilidad del alfa de
crombach.

Poblacion y Muestra:
Nuestra poblacién y
muestra es de
caracter finito por lo
que la eleccion de las
unidades de analisis
se refiere
especificamente a un
total de 25 docentes y
03 administrativos del
Instituto de Educacion
Superior Privada IPT
PERU, del distrito de
Los Olivos.

El muestreo
empleado fue el de
tipo probabilistico
estratificado.
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laboral de los
docentes en el IESTP
IPT PERU del distrito
de los olivos, Lima
2018?

4.- ;El clima
organizacional impacta
con las relaciones
interpersonales de los
docentes en el IESTP
IPT PERU del distrito
de los olivos, Lima
20187

IESTP IPT PERU, del
distrito de los olivos,
Lima 2018

4.- Determinar si el
clima organizacional
impacta con las
relaciones
interpersonales de los
docentes en el IESTP
IPT PERU, del distrito
de los olivos, ¢ Lima
20187

desempefio laboral de
los docentes en sus
funciones en el IESTP
IPT PERU, del distrito
de los olivos, Lima
2018

4.- Existe un impacto
significativo entre el
clima organizacional y
las relaciones
interpersonales en el
IESTP IPT PERU, del
distrito de los olivos,
Lima 2018
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

Objetivo general: Analizar la relacion que existe entre el clima organizacional con
el desempefio docente del IESTP Instituto Peruano de Turismo y Finanzas — IPT
PERU, del distrito de Los Olivos, en el afio 2018.

Variable: CLIMA ORGANIZACIONAL

Nota: Adaptado de Chiavenato (2006). Administracion de recursos humanos

VARIABLE DIMENSIONES | INDICADORES VARIABLE ITEM
INDEPENDIENTE
Reglamentos 1
Procedimiento 2
Clima Estructura Autoridad 3
Organizacional Especializacion 4
Organizacional Identifica 5
Atiende 6
Responsabilidad | Anticipa 7
Riesgos Amenazas 8
Supervision 9
Recompensas Incentivos 10
Motivacién 11
Calor y Apoyo Ayuda 12
Relaciones 13
Conflictos Solucion 14
VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES VARIABLE |ITEM
DEPENDIENTE
Capacidad Fluidez, rapidez 1
Aceptacion 2
Pedagdgica Horarios 3
Informacion 4
Desempefio Emocionalidad Identifica 5
Aplicacion 6
Laboral Informacion 7
responsabilidad Dudas 8
en el desempefio | Proyectos 9
de sus funciones horario, objetivos 10
actividades 11
relaciones respeto 12
Interpersonales ambiente 13
relaciones 14
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Anexo 3: Instrumentos

CUESTIONARIO PARA APLICAR A LOS DOCENTES SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL DOCENTE

El objetivo de presente cuestionario es poder conocer tu opinién respecto al clima organizacion y
desemperio laboral docente del IESTP IPT PERU, Los Olivos.

Marca con un aspa (X) en los casilleros del lado derecho de cada afirmacién, selecciona la alternativa
que segun tu opinion la describe con mayor exactitud.

CASI ALGUNAS CASI
NUNCA NUNCA VECES SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
N ITEMS 1123 |4]| 5

1 | El director se preocupa por el cumplimiento de las leyes,
reglamentos, normas y disposiciones emanadas por el ministerio de
educacion, para la realizacién de una buena gestion en beneficio de
las capacidades pedagdgicas del docente.

2 | En el procedimiento de la gestion de clases del docente se control
la asistencia y puntualidad en la institucién educativa.

3 | El procedimiento de gestion de clases se evalla la responsabilidad
en el desempefio de sus funciones.

4 | Recibes el apoyo del director para la realizacién del trabajo asignado
resolviendo las dudas presentadas.

5 | El director organiza capacitaciones de informacion, especializacion
y actualizacion para su personal docente de forma constante para el
logro de objetivos.

6 | El Director participa en las capacitaciones de especializacion y
actualizacién docente para absolver dudas en su explicacién de clases

7 | Eldirector identifica los problemas existentes y actia con rapidez en
la solucién de los mismos.

8 | El director atiende de manera oportuna y eficaz las necesidades de
los docentes para el correcto desarrollo de sus actividades

9 | La institucion educativa organiza las reuniones con docentes con
anticipacion para el cumplimiento de proyectos establecidos por la
institucién.

10 | El director anticipa la programacién académica a sus docentes para
la preparacion de sus clases.

11 | Existe interferencia de la autoridad de la instituciéon educativa en el
desempefio laboral docente

12 | Considera usted, que existe interferencia de la autoridad de la institucion
educativa en la seleccién y contratacion del personal docente.

13 | Se realizan supervisiones mediante entrevistas periodicas sobre las
relaciones interpersonales de los docentes.

14 | Se realizan supervisiones de clases considerando factores de
capacitacion pedagoégica del docente.

15 | La institucion educativa otorga una serie de incentivos y
reconocimientos mediante la identificaciéon de los mismos.

16 | Me Sienten motivados cuando la instituciébn muestra interés por mi
trabajo y mi buen desempefio laboral.

17 | Siente Ud. que la institucion educativa los ayuda y dan
oportunidades de desarrollo para su crecimiento personal y
profesional.

18 | La institucion educativa organiza eventos sociales para
confraternizar con sus trabajadores para la mejora de las relaciones
interpersonales.
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19 | La institucion educativa se preocupa por mantener un clima de
tranquilidad y cordialidad incentivando el respeto mutuo.

20 | Ante la presentacién de conflictos en el desarrollo de clases con el
estudiante, el director interfiere a favor del estudiante.

21 | El director actia con rapidez en la soluciéon e identificacion de
problemas

22 | Lainstitucién educativa controla la asistencia, puntualidad y correcto
procedimiento en la gestién de clase de los docentes.

23 | Los docentes cumplen con el horario programado segun lo indicado
por la institucién educativa.

24 | Se involucra al docente considerando sus capacidades pedagégicas
en la elaboracion de reglamentos, planes y otros instrumentos de
gestion.

25 | El director identifica y canaliza el reconocimiento de los docentes
mediante una serie de incentivos.

26 | El docente identifica con la institucion educativa realizando
actividades de promocion y apoyo a la institucién educativa.

27 | El docente controla su estado emocional ante un conflicto suscitado
en su institucién con sus colegas o alumnos.

28 | . En la institucién educativa nos informan y dan oportunidades de
desarrollo, ayudando el crecimiento personal y profesional

29 | Siente Usted, que la institucién educativa le brinda la informacién
adecuada para la preparacion de clases y su desarrollo

30 | Cuando se presentan dudas para la realizacion del trabajo asignado
recibes el apoyo del director.

31 | Considera usted, que absuelve sus dudas para el desempefio de
sus funciones en las capacitaciones programadas por el director.

32 | Para la realizacién de proyectos establecidos por la institucion se
organiza reuniones con docentes con anticipacion.

33 | Para el cumplimiento de objetivos el director organiza
capacitaciones de informacién, especializacién y actualizacién para
su personal docente.

34 | El docente cumple con los objetivos trazados durante el semestre
con responsabilidad.

35 | Para el cumplimiento de actividades el director atiende de manera
oportuna y eficaz las necesidades de los docentes

36 | Siente usted que la institucion educativa incentiva el respeto mutuo
en solucion de conflictos

37 | Para un buen ambiente laboral, el director promueve el buen clima
organizacional entre docentes y personal administrativo

38 | La institucion educativa se preocupa por mantener un buen
ambiente laboral permanentemente para la mejora del clima
organizacional.

39 | Las relaciones interpersonales de los docentes son supervisadas
mediante entrevistas periédicas

40 | Siente usted que la relacién entre docente y director se desarrolla
manteniendo el buen clima organizacional

SEXO:

EDAD:

TIEMPO TRABAJANDO EN LA EMPRESA:

EDUCACION:

PUESTO:
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Anexo 4: Validacién de instrumentos

CARTA DE PRESENTACION

Seiior(a):

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi

mismo hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de TALLER DE TESIS de la
carrera de Administracion y Finanzas de Negocios Globales, por lo cual, le
SOLICITAMOS SU PARTICIPACION en la Validez de los instrumentos de
investigacion para la Tesis con los cuales realizaremos la recoleccidon de informacién
necesaria para el desarrollo de nuestra investigacion para la tesis, y poder optar por el
Grado Académico de LICENCIADO EN ADMINISTRACION.
Nuestra tesis se ftitula: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL DEL DOCENTE EN EL INSTIUTO DE EDUCACION
SUPERIOR IPT PERU DEL DISTRITO DE LOS OLIVOS, LIMA, 2018”. y siendo
imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar
los instrumentos, recurro y apelo a su connotada experiencia a efecto que se sirva
aprobar el instrumento adjunto.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.
- Matriz de consistencia

- Operacionalizacion de las variables.

- Instrumento - encuesta

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de usted,
no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.
Firma Firma
Bach. Salinas/Dulanto Cindy Katherine Bach. Cercedo Albino Kelly Carina
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

N ITEMS Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencia
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL S| NO ] NO Sl | NO
1 El director se preocupa por el cumplimiento de las leyes, reglamentos,
normas y disposiciones emanadas por el ministerio de educacion,
para la realizacion de una buena gestion en beneficio de las / / /
capacidades pedagdgicas del docente. /
2 En el procedimiento de la gestion de clases del docente se controla la / \/
asistencia y puntualidad en la institucién educativa. // 74
3 El procedimiento de gestion de clases se evalua la responsabilidad en /
el desempefio de sus funciones / y / /
4 Recibes el apoyo del director para la realizacién del trabajo asignado | [ /
resolviendo las dudas presentadas. / ) /
5 El director organiza capacitaciones de informacién, especializacién y | / /
actualizacion para el personal docente de forma constante para el
logro de objetivos. )
6 El director participa en las capacitaciones de especializaciéon y K
actualizacién y actualizacion docente para absolver dudas en su /
aplicacién de clases
RESPONSABILIDAD
] NO sl NO Sl | NO
7 El director identifica los problemas existentes y actiia con rapidez en / /
la solucién de los mismos. / /
8 | El director atiende de manera oportuna y eficaz las necesidades de | 4
los docentes para el correcto desarrollo de sus actividades /
9 La institucién educativa organiza las reuniones con docentes con
anticipacién para el cumplimiento de proyectos establecidos por la / / /
institucién. /
10 | El director anticipa la programacién académica a sus docentes para la 7 /
preparacién de sus clases.
RIESGOS
Sl NO sl NO Sl | NO
11 | Existe interferencia de la autoridad de la institucién educativa en el / / /
desempeifio laboral docente.
12 | Considera Usted, que existe interferencia de la autoridad de la /
institucién educativa en la seleccién y contratacién del personal /
docente. /
13 | Se realizan supervisiones mediante entrevistas periédicas sobre las / /
relaciones interpersonales de los docentes f [ /
14 | Se realizan supervisiones de clases considerando factores de / /
capacitacion pedagégica del docente con los alumnos. /
RECOMPENSAS -~ *
sl NO sl NO Sl | NO
15 | La insfitucién educativa otorga una serie de incentivos y / / /
reconocimientos mediante la identificacién de los mismos. § 7
16 | Me Siento motivado cuando la institucién muestra interés por el | / o /
trabajo del docente y su buen desempefio laboral.
CALORY APOYO / -
SI NO SI NO Sl | NO
17 | Siente Ud. que la institucién educativa los ayuda y dan oportunidades / /
de desarrollo para su crecimiento personal y profesional. /
18 | La institucion educativa organiza eventos sociales para confraterizar / / /
con sus trabajadores para la mejora de las relaciones interpersonales.
CONFLICTOS
Si NO Sl/| NO Sl | NO
19 | La institucién educativa se preocupa por mantener un clima de / / /
tranquilidad y cordialidad incentivando el respeto mutuo 9 VA
20 | Ante la presentacion de conflictos en el desarrollo de clases con el / l/
estudiante, el director interfiere a favor del estudiante. 1/
CAPACITACION
Sl NO sl NO Sl | NO
21 | El director actia con rapidez en la solucién e identificacion de / \/
problemas / (/
22 | La institucién educativa controla la asistencia, puntualidad y correcto / V4 /
« | procedimiento en la gestion de clase de los docentes. : /
23 | Los docentes cumplen con el horario programado segn lo indicado / / \/
BAr I invtitiiriAn arieative \
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24

Se involucra al docente considerando sus capacidades pedagégicas
en la elaboracién de reglamentos, planes y otros instrumentos de
gestion.

EMOCIONALIDAD

NO

NO

NO

25

El director identifica y canaliza el reconocimiento de los docentes
mediante una serie de incentivos.

26

El docente se identifica con la institucion educativa realizando
actividades de promocién y apoyo a la institucién educativa.

27

El Docente controla su estado emocional ante un conflicto suscitado
en su institucion con sus colegas o alumnos

28

En la institucion educativa nos informan y dan oportunidades de
desarrollo, ayudando el crecimiento personal y profesional

29

Siente Usted, que la institucion educativa le brinda la informacion
adecuada para la preparacion de clases y su desarrollo.

TN \\ \\ \2

RESPONSABILIDAD EN EL DESEMPENO DE SUS FUNCIONES

NO

NO

NO

30

Cuando se presentan dudas para la realizacion del trabajo asignado
recibes el apoyo del director.

31

Considera Usted, que absuelve sus dudas para el desempefio de sus
funciones en las capacitaciones programadas por el director

\\ @ h\'\\ )

K

32

Para la realizacion de proyectos establecidos por la institucion se
organiza reuniones con docentes con anticipacion.

33

Para el cumplimiento de objetivos el director organiza capacitaciones
de informacién, especializacién y actualizacién para su personal
docente.

34

El docente cumple con los objetivos trazados durante el semestre con
responsabilidad.

35

Para el cumplimiento de actividades el director atiende de manera
oportuna y eficaz las necesidades de los docentes.

RELACIONES INTERPERSONALES

NO

NO

NO

36

Siente usted que la institucién educativa incentiva el respeto mutuo en

solucién de conflictos.

37

Para un buen ambiente laboral, el director promueve el buen clima
organizacional entre docentes y personal administrativo

38

La institucién educativa se preocupa por mantener un buen ambiente
laboral permanentemente para la mejora del clima organizacional.

Y Nfe PN \\\\\g

39

La relacién interpersonal de los docentes son supervisadas mediante
entrevistas periédicas

40

Siente Usted, que relacién entre docente y director se desarrollan
manteniendo el buen clima organizacional.

—

~S

TIONANRE SRO
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [?Q No aplicable
[1

Apellidos y nombres del juez validador.’ Dr/ Mg:

../.9)..de..%...del 20]..9.

'Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

Firpd4 del Validador
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

i1

procedimiento en la gestion de clase de los docentes.

N 'Relevancia | Cla
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL SI NO SI NO SI | NO

1 El director se preocupa por el cumplimiento de las leyes, reglamentos,
normas y disposiciones emanadas por el ministerio de educacion, d\\)
para la realizacion de una buena gestion en beneficio de las (LV/ 0%
capacidades pedagégicas del docente.

2 En el procedimiento de la gestion de clases del docente se control la D\R/ %
asistencia y puntualidad en la institucién educativa. m/(/ ﬂ

3 | El procedimiento de gestion de clases se evalua la responsabilidad en ‘OL % Kf/
el desempefio de sus funciones p

4 Recibes el apoyo del director para la realizacién del trabajo asignado o/
resolviendo las dudas presentadas. @Y/ W Ul

5 El director organiza capacitaciones de informacion, especializacion y
actualizacion para su personal docente de forma constante para el d@ \D w
logro de objetivos. O

6 El director participa en las capacitaciones de especializacion y
actualizacién y actualizacion docente para absolver dudas en su O{ U& W
aplicacion de clases
RESPONSABILIDAD

SI NO Si NO S| | NO

7 El director identifica los problemas existentes y actiia con rapidez en d/
la solucién de los mismos. \0// 'OD

8 El director atiende de manera oportuna y eficaz las necesidades de w )
los docentes para el correcto desarrollo de sus actividades . , W O ﬁ%

9 La institucion educativa organiza las reuniones con docentes con
anticipacién para el cumplimiento de proyectos establecidos por la @)& QOD O/
institucion.

10 El airector anticipa la programacion académica a sus docentes para la w w
preparacion de sus clases. \Oy
RIESGOS

Si NO SI NO Sl | NO

11 | Existe interferencia de la autoridad de la institucion educativa en el #
desempeio laboral docente. OW ?O OV

12 | Considera Usted, que existe interferencia de la autoridad de la v OY/ OL//
institucion educativa en la seleccién y contratacion del personal b
docente. (aas: -

13 | Se realizan supervisiones mediante entrevistas periédicas sobre las OW VA% (UK/
relaciones interpersonales de los docentes

14 | Se realizan supervisiones de clases considerando factores de
capacitacion pedagdgica del docente O\l/ Ow Oﬁ
RECOMPENSAS

Si NO Si NO SI | NO

15 | La institucion educativa otorga una serie de incentivos y
reconocimientos mediante la identificacion de los mismos. W OW Ow

16 | Se Siente motivado cuando la institucién muestra interés por el trabajo (Oé
del docente y su buen desempefio laboral. O]U @”/

CALOR Y APOYO «
Si NO Si NO Sl | NO

17 | Siente Ud. que la institucién educativa los ayuda y dan oportunidades 0*// O\é
de desarrollo para su crecimiento personal y profesional. (M’/

18 | La institucion educativa organiza eventos sociales para confraternizar 4
con sus trabajadores para la mejora de las relacion:s interpersonales. Ow Q& ﬂV/
CONFLICTOS

Si NO SI NO Sl | NO

19 | La institucién educativa se preocupa por mantener un clima de
tranquilidad y cordialidad incentivando el respeto mutuo D}N 0% [(jé [

20 | Ante la presentacién de conflictos en el desarrollo de clases con el Qir ¢
estudiante, el director interfiere a favor del estudiante. Oy/ 0
CAPACITACION

Sl NO S NO Sl | NO

21 | El director actia con rapidez en la solucién e identificacion de VV

problemas G W ,d:
1 22 | La institucion educativa controla la asistencia, puntualidad y correcto &f/ OL

AN
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23 | Los docentes cumplen con el horario programado segun lo indicado W W Oj/
por la instituciéon educativa.
24 | Se involucra al docente considerando sus capacidades pedagégicas
en la elaboraciéon de reglamentos, planes y otros instrumentos de O’K/ (Qb 0(/
gestion.
EMOCIONALIDAD
S| NO sI NO | SI | NO i
25 | El director identifica y canaliza el reconocimiento de los docentes \(/ \L
mediante una serie de incentivos. \W 0 0
26 | El docente se identifica con la institucion educativa realizando W OX/
actividades de promocién y apoyo a la institucién educativa. D O K/
27 | El Docente controla su estado emocional ante un conflicto suscitado a/
en su institucion con sus colegas o alumnos O%’ (X
28 | En la institucion educativa nos informan y dan oportunidades de O‘X/ A
desarrollo, ayudando el crecimiento personal y profesional 0\1" Q’i)
29 | Siente Usted, que la institucion educativa le brinda la informacién (\% b}
adecuada para la preparacion de clases y su desarrollo. O¥/ (Y/
RESPONSABILIDAD EN EL DESEMPENO DE SUS FUNCIONES .
Sl NO Si NO Sl | NO
30 | Cuando se presentan dudas para la realizacién del trabajo asignado )
: ; N % o
recibes el apoyo del director. O A
31 Considera Usted, que absuelve sus dudas para el desempefio de sus '\ﬁ/ \% &
funciones en las capacitaciones programadas por el director b O//
32 | Para la realizacion de proyectos establecidos por la institucion se Y/ &
organiza reuniones con docentes con anticipacion. p (K
33 | Para el cumplimiento de objetivos el director organiza capacitaciones
de informacion, especializacion y actualizacion para su personal OY)/ ((k \ﬁ
docente. 0
34 | El docente cumple con los objetivos trazados durante el semestre con \O K @X/ %
responsabilidad. 3
35 | Para el cumplimiento de actividades el director atiende de manera KL
oportuna y eficaz las necesidades de los docentes. q// (_&
RELACIONES INTERPERSONALES
SI NO Si NO SI | NO
36 | Siente usted que la institucién educativa incentiva el respeto mutuo en )/{1
solucion de conflictos. d/ 0 ‘/%
37 | Para un buen ambiente laboral, el director promueve el buen clima \IV K
organizacional entre docentes y personal administrativo 0 A ?O @ﬁ
38 | La institucion educativa se preocupa por mantener un buen ambiente 0[[/ }Ou
laboral permanentemente para la mejora del clima organizacional. . d//
39 | Las relaciones interpersonales de los docentes son supervisadas (O\( &’L‘ a//
mediante entrevistas periddicas
40 | Siente Usted, que relacién entre docente y director se desarrollan @é Ot O\b

manteniendo el buen clima organizacional.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable

[1]

Apeliidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

T llescns %lLuA

Febix QAoeo

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando
suficientes para medir la dimension

los items planteados son

4\\'

. P ,‘”\‘\'\'
ML\ W
= TR T

» :

8
\/ L
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Anexo 5: Matriz de datos

Variable clima organizacional

V1 CLIMA ORGANIZACIONAL

D6

P20

P19

D5

P18

P17

D4

P16

P15

D3

P14

P13

P12

P11

D2

P10

P9

P8

P7

D1

P6

P5

P4

P3

P2

P1

5
3
3
3
2
2
3
5

5
4
5
4
4
4
5
4
1

5
5

5
5

5
3
5
5
3
5

ENC1

ENC2

ENC3
ENC4
ENC5
ENC6

ENC7
ENC8
ENC9

ENC 10
ENC11

ENC12

ENC13

ENC 14

ENC 15

ENC 16

ENC17

ENC 18

ENC 19

ENC20
ENC21

ENC 22

ENC23

ENC 24
ENC25

ENC 26

ENC27

ENC 28
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Variable desempefio laboral

V2 DESEMPENO DOCENTE

D4

P17

P16

P15

P14

D3

P12 | P13

P10 | P11

P9

D2

P8

P7

P6

P5

D1

P4

P3

P2

P1

ENC1

ENC2
ENC3
ENC4
ENC5
ENC6
ENC7

ENC8
ENC9

ENC10

ENC11

ENC12

ENC13

ENC 14

ENC15

ENC16

ENC17

ENC18

ENC19

ENC20

ENC21

ENC22

ENC23

ENC24

ENC 25

ENC26

ENC27
ENC28
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ESTADISTICAS BASICOS

NO

ITEMS

Media

Desviacion
Standar

Moda

Min

Max

1.46

0.34

154

0.4

1.21

0.34

AIW[IN|PF

3.43

0.48

WlRr| Rk

NPk k

AlWlWN

Estructura Organizacional

El director se preocupa por el cumplimiento de
las leyes, reglamentos, normas y disposiciones
emanadas por el ministerio de educacion, para
la realizaciéon de una buena gestién en
beneficio de las capacidades pedagogicas del
docente.

4.54

0.4

En el procedimiento de la gestién de clases del
docente se control la asistencia y puntualidad
en la institucién educativa.

4.57

0.2

El procedimiento de gestion de clases se
evalla la responsabilidad en el desemperio de
sus funciones

4.07

0.2

Recibes el apoyo del director para la
realizacion del trabajo asignado resolviendo las
dudas presentadas.

4.43

0.48

El director organiza capacitaciones de
informacion, especializacién y actualizacion
para su personal docente de forma constante
para el logro de objetivos.

3.29

0.4

10

El director participa en las capacitaciones de
especializacién y actualizacion y actualizacion
docente para absolver dudas en su aplicacion
de clases

3.39

0.28

Responsabilidad

11

El director identifica los problemas existentes y

actla con rapidez en la solucién de los mismos.

3.79

0.4

12

El director atiende de manera oportuna y eficaz
las necesidades de los docentes para el
correcto desarrollo de sus actividades

4.21

0.34

13

La institucion educativa organiza las reuniones
con docentes con anticipacion para el
cumplimiento de proyectos establecidos por la
institucion.

3.29

0.4

14

El director anticipa la programacién académica
a sus docentes para la preparacion de sus
clases.

4.07

0.2
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Riesgos

15

Existe interferencia de la autoridad de la
institucién educativa en el desempefio laboral
docente.

1.46

0.34

16

Considera Usted, que existe interferencia de la
autoridad de la institucion educativa en la
seleccién y contratacion del personal docente.

1.96

0.34

17

Se realizan supervisiones mediante entrevistas
periédicas sobre las relaciones interpersonales
de los docentes

2.71

0.34

18

Se realizan supervisiones de clases
considerando factores de capacitacion
pedagogica del docente

3.50

Recompensas

19

La institucion educativa otorga una serie de
incentivos y reconocimientos mediante la
identificacion de los mismos.

3.21

0.34

20

Se Siente motivado cuando la institucién
muestra interés por el trabajo del docente y su
buen desemperio laboral.

4.79

0.4

Calor y Apoyo

21

Siente Ud. que la institucion educativa les
ayuda y dan oportunidades de desarrollo para
su crecimiento personal y profesional.

3.46

0.34

22

La institucion educativa organiza eventos
sociales para confraternizar con sus
trabajadores para la mejora de las relaciones
interpersonales.

2.57

0.2

Conflictos

23

La institucion educativa se preocupa por
mantener un clima de tranquilidad y cordialidad
incentivando el respeto mutuo

3.68

0.48

24

Ante la presentacion de conflictos en el
desarrollo de clases con el estudiante, el
director interfiere a favor del estudiante.

1.96

0.34

Capacitacion Pedagogica

25

El director actia con rapidez en la solucion e
identificacién de problemas

4.00

26

La institucion educativa controla la asistencia,
puntualidad y correcto procedimiento en la
gestién de clase de los docentes.

4.82

0.2

27

Los docentes cumplen con el horario
programado segun lo indicado por la institucion
educativa.

4.21

0.34
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28

Se involucra al docente considerando sus
capacidades pedagdgicas en la elaboracion de
reglamentos, planes y otros instrumentos de
gestion.

3.18

0.48

Emocionalidad

29

El director identifica y canaliza el reconocimiento
de los docentes mediante una serie de
incentivos.

3.00

30

El docente se identifica con la institucion
educativa realizando actividades de promocion y
apoyo a la institucién educativa.

2.32

0.2

31

El Docente controla su estado emocional ante
un conflicto suscitado en su institucién con sus
colegas o alumnos

4.71

0.34

32

En la institucion educativa nos informan y dan
oportunidades de desarrollo, ayudando el
crecimiento personal y profesional

3.39

0.28

33

Siente Usted, que la institucion educativa le
brinda la informacion adecuada para la
preparacion de clases y su desarrollo.

4.36

0.44

Responsabilidad en el desempefio de sus
funciones

34

Cuando se presentan dudas para la realizacion
del trabajo asignado recibes el apoyo del
director.

4.32

0.2

35

Considera Usted, que absuelve sus dudas para
el desempefio de sus funciones en las
capacitaciones programadas por el director

4.00

36

Para la realizacién de proyectos establecidos
por la institucion se organiza reuniones con
docentes con anticipacion.

2.75

37

Para el cumplimiento de objetivos el director
organiza capacitaciones de informacién,
especializacion y actualizacion para su personal
docente.

3.25

38

El docente cumple con los objetivos trazados
durante el semestre con responsabilidad.

3.89

0.28

39

Para el cumplimiento de actividades el director
atiende de manera oportuna y eficaz las
necesidades de los docentes.

3.89

0.28

Relaciones Interpersonales

40

Siente usted que la instituciébn educativa
incentiva el respeto mutuo en solucién de
conflictos.

3.86

0.44

41

Para un buen ambiente laboral, el director
promueve el buen clima organizacional entre
docentes y personal administrativo

3.21

0.34
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42

La institucion educativa se preocupa por
mantener un buen ambiente laboral
permanentemente para la mejora del clima
organizacional.

3.57

0.2

43

Las relaciones interpersonales de los docentes
son supervisadas mediante entrevistas
periddicas

2.93

0.48

44

Siente Usted, que relaciéon entre docente y
director se desarrollan manteniendo el buen
clima organizacional.

4.29

0.4

Fuente: Redaccién de los investigadores.
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Anexo 6: Propuesta de valor

PARA EL MEJORAMIENTO DEL DESEMPENO LABORAL MEDIANTE EL
OPTIMO CLIMA ORGANIZACIONAL

Nuestra propuesta de valor es una herramienta estratégica bien construida
que sirve para transmitir de manera objetiva, transparente, creativa y directa las
ventajas que el Instituto de Educacion Superior Privado IPT PERU puede ofrecer a

SuS usuarios.

La clave de nuestra propuesta de valor radica en mostrar como puede el
Instituto de Educacion Superior Privado IPT PERU, satisfacer las expectativas,
necesidades, requerimientos y aspiraciones de sus estudiantes en los nichos de
mercado al cual se dirige de manera eficiente y precisa.

Estamos convencidas de la necesidad urgente de implementar acciones de
cambio en la estrategia laboral institucional que permitan el mejoramiento del
desempefio profesional del personal docente y personal asistencial académico
mediante un 6ptimo clima organizacional para consolidar la calidad educativa y se
pueda afrontar competitivamente los retos futuros basados en una Mejora Continua,
teniendo en cuenta un contexto en el cual existen alteraciones sociales, culturales,
econémicos y actualmente politicos que se reflejan en los procesos

organizacionales de las instituciones educativas del nivel superior.

Para lograr los objetivos de calidad, el Instituto de Educacion Superior
Privado IPT PERU disefiara diversas acciones orientadas a revalorar el talento
humano, con el fin de desarrollar una mejor capacidad de respuesta exigida por los
retos de la globalizacion que hace de los colaboradores (docentes) elementos
claves en la gestion educativa, el cual redundara en una mejora en la eficacia y

eficiencia laboral.

Para este fin, consideraremos los indicadores de clima organizacional en la
medicion de resultados. Y tomaremos el proceso de Mejora Continua para la
organizacién de nuestras actividades y acciones propuestas ademas de actividad
conexas que permitan una mejor dinamica relacional entre la institucion educativa

y el docente.
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Nuestras actividades de Mejora Continua se enfocaran en consolidar el
impacto del instituto en su entorno social relacionandose con la solucién de su
problematica, cambio de imagen institucional mediante el mejoramiento de la
calidad educativa, promover beneficios directos en sus egresados con la rapida

insercion laboral y por consecuencia el desarrollo del sector empresarial.
Nuestras PROPUESTAS DE VALOR estan determinadas en 03 Niveles:

1) CAPACITACION PEDAGOGICA CONTINUA PARA ASEGURAR LA
CALIDAD EDUCATIVA EN LA FORMACION DE PROFESIONALES
COMPETITIVOS:

Esta actividad busca asegurar una cultura de aprendizaje continua en la
totalidad de la Plana Docente integrados al Instituto de Educacién Superior Privado
IPT PERU, a su vez le dara sentido al sistema de reconocimientos académicos y

otros.

Como primera consideracion, se realizara un Plan de Capacitacién Docente,
donde se estipule un diagnéstico de necesidades de capacitacidon, ejecucion y

evaluacioén de resultados.

Se establecera un Cronograma de Actividades considerando la aplicacion de
talleres, charlas, entrenamiento de nuevos docentes, entre otros previstos en el

Plan de Capacitacién Docente.

Descripcion de la Actividad de CAPACITACION PEDAGOGICA CONTINUA:
EXCELENCIA EN LA GESTION PEDAGOGICA DE AULA USANDO LOS
INSTRUMENTOS QUE ASEGUREN LOS APRENDIZAJES Y LA CALIDAD
FORMATIVA.

o Analisis y dominio de la Oferta Educativa del Instituto, para determinar los
Enfoques, Contenidos y Metodologias del Nivel Formativo y la Pertinencia
en el mercado laboral (Nichos).

o Valoracion del Perfil Profesional congruente con las necesidades del
mercado laboral y dominar sus componentes: Competencias, Capacidades,

Actitudes y Valores.
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o Analisis del Plan de Estudios para articular las unidades de competencias

entre los modulos y asignaturas transversales y técnico profesionales.

o Disefio de Silabos con el enfoque del sistema educativo modular por
competencias determinando los enfoques, contenidos y metodologias de

acuerdo al nivel formativo y tendencias propias de cada carrera profesional.

o Disefio y Ejecucion de las Sesiones de Aprendizajes con el enfoque por
competencias y debidamente dosificadas para asegurar los aprendizajes

efectivos.

o Disefio y aplicacion de materiales didacticos y de apoyo para el

aseguramiento del aprendizaje efectivo.

o Comprension del nuevo sistema de evaluacion por competencias usando

indicadores de aprendizajes y rubricas de desempefio.

o Disefio y aplicaciéon del Informe de Gestion de Aula para analizar y evaluar
los factores positivos y negativos para su incorporacion en la Mejora

Continua.
Resultados:

Los resultados se veran reflejados en la calidad educativa por el
DESEMPENO LABORAL docente y la satisfaccién del estudiante mediante una
sélida formacién profesional competitiva, asi como en los resultados econémicos
positivos de la institucién resultante de una efectiva retencion vy fidelizacion del
cliente (estudiante) con la institucién educativa asi como el efecto recomendacion

positiva.

2) ACTUALIZACION PEDAGOGICA CONTINUA PARA CONSOLIDAR
LA CALIDAD EDUCATIVA EN EL NIVEL SUPERIOR TECNOLOGICO:

El objetivo de esta actividad esta basado en la Mejora Continua del Docente,
el cual debe de actualizar conocimientos para brindar mejores aprendizajes al
cliente (estudiante) el cual se desarrollara segun las caracteristicas propias de cada

docente.
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Promover la ensefianza efectiva y de calidad es la tarea y responsabilidad
asumida por el Instituto de Educacion Superior Privado IPT PERU que fomenta el
aprendizaje efectivo, siendo muy relevante el desarrollo actualizado de
conocimientos, habilidades y destrezas del docente, asi como, estar acorde a las
nuevas tendencias pedagodgicas y normatividades que acompafian al sistema

educativo.

Los Directivos (Director), realizaran un Plan de Actualizacién Pedagdgica del

Docente, el cual contendra, estrategias, acciones y evaluacion de resultados.

Realizar un proceso de Actualizacion, de acuerdo con la especialidad del

Docente, enmarcado en un cronograma de acciones y recompensas.

Descripcion de la Actividad de ACTUALIZACION PEDAGOGICA CONTINUA:
APLICACION DE NUEVAS TENDENCIAS PEDAGOGICAS PARA LA GESTION
DEL AULA EN EL NIVEL SUPERIOR TECNOLOGICO.

o Analisis y Aplicacion de nuevas Tendencias Pedagdgicas en el nivel superior
tecnoldgico.
o Actualizacién de los Enfoques, Contenidos y Metodologias a aplicarse en la

Oferta Educativa del Instituto de Educacion Superior Privado IPT PERU.

. Actualizacion de los Perfiles Profesionales, Planes de Estudios, Silabos,
Sesiones de Aprendizajes y Materiales didacticos y de apoyo.

o Actualizacién de los nuevos enfoques e indicadores de evaluacién por

competencias.
o Uso de herramientas digitales en la formacion profesional por competencias.
Resultados:

Al término de la actividad se verda reflejado en un desarrollo profesional,
personal y laboral del docente, mostrando mejoras en su DESEMPENO LABORAL
en beneficio de la satisfaccion del estudiante y de su calidad profesional

competitiva.
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3) ESPECIALIZACION PEDAGOGICA CONTINUA PARA ASEGURAR LA
CALIDAD EDUCATIVA EN LAS APLICACIONES TECNOLOGICAS:

Esta actividad se desarrollara a solicitud del docente, y se establece en la
busqueda del perfeccionamiento del Docente, donde se busca la Mejora Continua

en sus actividades pedagogicas laborales.

Los Directivos (Director), realizaran un plan de Especializacion Docente, el
cual contendra, estrategias, acciones y evaluacién de resultados. El cual sera

comunicado al personal interesado para su aplicacion.

Durante esta actividad se hara un seguimiento del desarrollo, efectuandose

evaluaciones continuas a fin de garantizar el logro de las competencias esperadas.

Descripcion de la Actividad de ESPECIALIZACION PEDAGOGICA CONTINUA:
DIDACTICA APLICADA PARA LA FORMACION PROFESIONAL EN EL NIVEL
SUPERIOR TECNOLOGICO.

o Didactica aplicada para la formacién profesional en Turismo, Hoteleria y

Gastronomia.

o Disefio y aplicacion de Métodos especializados.

o Disefio y uso de materiales didacticos y de apoyo especializados.

o Uso de herramientas tecnoldgicas para el logro de aprendizajes efectivos.
o La Didactica en la Evaluacion por Competencias.

Resultados:

Los resultados se veran reflejados en la calidad educativa por el
DESEMPENO LABORAL docente y la satisfaccion del estudiante mediante una
sélida formacién profesional competitiva, asi como en los resultados econémicos
positivos de la institucién resultante de una efectiva retencion vy fidelizacion del
cliente (estudiante) con la institucion educativa, asi como el efecto recomendacion

positiva.
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Nuestras PROPUESTAS DE VALOR PARA MEJORAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL estan determinadas en 02 Acciones:

1) OPTIMIZACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA EL
MEJORAMIENTO DEL DESEMPENO LABORAL

Establecer reglas de convivencia que permitan un mejor trato entre los
colaboradores (docentes), asi como mejorar aspectos de actitud y conducta para

las relaciones interpersonales en la empresa

Descripcion de la Actividad de MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL:
APLICACION DE LA DINAMICA RELACIONAL PARA LA MEJORA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

o Disefio de reglas de convivencia laboral docente, basado fundamentalmente

en el comportamiento y actitudes profesionales.

o Disefio e Implementacién de un Compromiso Laboral Institucional impreso,

gue permitira relacionarse con las reglas de convivencia de forma voluntaria.

o Ejecucién de REUNION de Socializacién entre docentes, que permita la
interaccion dinamica de los participantes en temas sociales, culturales y

deportivos.
Resultados:

Al cumplir el proceso la Institucion tendrd mejoras observables en el
ambiente laboral dentro y fuera de la empresa entre los docentes que se reflejara
en la mayor productividad y calidad educativa Institucional.

2) IMPLEMENTACION DE LA POLITICA DE RECOMPENSAS E
INCENTIVOS PARA PROMOVER LA MOTIVACION DE LOS
COLABORADORES EN LA PRODUCTIVIDAD DEL SERVICIO
EDUCATIVO.

Implementar un sistema de recompensas e incentivos basado en indicadores
de logros e incremento de la productividad, en el cual se estimulara la motivacion

laboral para la mejora de rendimiento y productividad del colaborador(docente).

124



Descripcion de la Actividad de MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL:
OPTIMIZACION DE LA PRODUCTIVIDAD DEL SERVICIO EDUCATIVO USANDO
LAS POLITICAS DE RECOMPENSAS E INCENTIVOS

o Disefiar e Implementar una escala de Reconocimientos e Incentivos para los
colaboradores (docentes), los cuales seran diplomas, -certificaciones,

memorandum de reconocimiento y cartas de felicitacion.

. Publicar la Escala de Reconocimientos e Incentivos entre los colaboradores

(docentes) motivando su participacion y mayor identidad institucional.
Resultados:

Al término de la actividad se observara la mejora de desempefio laboral y
actitud de colaboracién para optimizar la productividad del servicio educativo del

Instituto.
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